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SISSEJUHATUS

Organisatsiooni vadrtused on muutunud organisatsiooni lahutamatuks osaks, millele
pOoratakse aina enam tdhelepanu nii empiirilistes uuringuteskui ka ettevotete
tegevuspraktikas. Organisatsiooni véidrtused holmavad organisatsiooni liikmete
eesmirke ja vahendeid, mis panevad aluse ettevotte igapédeva toole. Organisatsiooni
vaartused hakkavad enda eesmaérki tditma alles siis, kui need on omaks voetud koikide
ettevotte litkmete poolt. Libi iihtse tegevuspraktika on vdimalik tagada nende véértuste
komunikeerimine indiviididele. Ettevite peab soodustama tegevusi, mis aitavad

védrtustel paremini kinnistuda to6tajate igapdevaellu.

Antud bakalaureusetods kisitletakse organisatsiooni véértuseid, mis on otseselt seotud
ettevotte tdhusa toimimise ning maine kujundamisega. Organisatsiooni védrtused ja
nende késitlemine on tdnapédeva kiirelt muutuvas maailmas aktuaalne, kuna ettevote
peab kohanema keskkonnas toimuvate muutustega. Véartuste aspekt on téhtis, kuna
organisatsiooni védrtused mdjutavad nii tdGtajate virbamisprotsessi, koolitamist,

hindamist ja tunnustamist.

Organisatsioon koosneb inimestest, kelle tegevused peavad iihtse eesmairgi
saavutamiseks olema kooskolastatud. Iga indiviid toob ettevottesse kaasa enda
arusaamad védrtustest, mis on kujunenud eluea jooksul ning mida on mdjutanud nii
kultuurilised, sotsiaalsed kui ka majanduslikud tingimused. Organisatsiooni eesmérgiks
on kujundada neile hoiakutele tuginedes {iihtne organisatsioonikultuur.
Organisatsioonikultuuri defineeritakse tavaliselt, kui uskumuste, vairtuste ja oletuste
kogumit, mida jagavad omavahel organisatsiooni liikmed (Schein 2010: 22).
Organisatsiooni iiheks edu vOtmeks on seega iihtsete védrtuste loomine ning
tegutsemine nende alusel. Viirtuste késitlemisel kasutatakse erinevaid moisteid nagu

nditeks ,,organisatsiooni véirtused” (organizational values), ,ettevotte véadrtused*



(corporate values), ,,firma véartused” (firm values) ning ,,pohivaértused (core values)
(Jaakson 2009: 194). Esimest kolme moistet késitleb t60 autor iihtse terminina -

organisatsiooni vadrtused.

Antud bakalaureusetods késitleb t60 autor organisatsiooni véirtuste ja nende
avaldumise uurimiseks info- ja kommunikatsioonitehnoloogia sektorit. Uuritav sektor
on pidevas arengufaasis ning tegeleb uute tehnoloogiate viljaarendamisega. Seetdttu
peab telekommunikatsiooniga tegelev ettevote oskama vaadelda tulevikku ning looma
sellised organisatsiooni véirtused, mis aitavad pikaajaliselt kaasa ettevotte edukale

toimimisele.

Too eesmirgiks on vilja selgitada kuidas avalduvad AS Elisa Eesti pohivairtused
ettevotte tegevuspraktikas. Eesmirgini joudmiseks toob autor vilja jirgnevad
uurimisiilesanded:

e selgitada organisatsiooni védrtuste olemust;

vaadelda erineva tegevusharuga ettevotetes esinevaid tiilipilisemaid organisatsiooni

vaartusi;

anda iilevaade vadrtuspohisest juhtimisest;

viia 1dbi uuring AS-s Elisa Eesti;

uurida AS Elisa Eesti pohivairtusi ning nende seost ettevotte tegevuspraktikaga.

Kéesolev bakalaureusetdd koosneb kahest peatiikist. T60 teoreetilises osas annab autor
tilevaate védrtustega seotud terminoloogiast ning késitletakse ldhemalt individuaalseid
ja organisatsioonis esinevaid védrtuseid. Selgitatakse véadrtuspdhist juhtimist ning
kirjeldatakse organisatsiooni vairtuste eripara info- ja kommunikatsioonitehnoloogia
sektoris. Teoreetilises osas on t60 autor tuginenud erinevate autorite teadusartiklitele

ning Blanchard ning O " Connori poolt 2004. aastal ilmunud raamatule.

Empiirilises osas tehakse lilevaade AS-s Elisa Eesti organisatsiooni véértustest ning
uuritakse, kuidas on vadrtuspohist juhtimist kasutatud tegevuspraktikas. Samuti
kirjeldatakse labiviidavat empiirilist uuringut, selle jaoks kasutatavat metoodikat ja
valimit. Seejdrel esitatakse uuringu pdhjal saadud tulemuste analiilis ning autori

poolsed jareldused.



1. ORGANISATSIOONI VAARTUSTE KASITLEMISE
TEOREETILISED ALUSED

1.1 Organisatsiooni vaartuste olemus ja nende kujunemine
organisatsioonis

Organisatsiooni vidértuste olemusele ning nende kujunemisele on kirjanduses suunatud
rohkearvulisi uurimusi. Tehes kindlaks organisatsiooni véirtuste olemus on vdimalik
paremini moista ettevotte tdhusat toimimist. Organisatsiooni védrtustele tuginedes on
voimalik langetada otsuseid, mis aitavad ettevottel saavutada soovitud eesmirke.
Samuti on véirtuste abil voimalik teadlikult suunata tootajate kéitumist nii &dri- kui ka

igapdevategevustes.

Enne organisatsiooni esinevate véirtuste defineerimist on vaja selgeks teha, mis on
vadrtused ning mis rolli need inimeste jaoks méngivad. Vaartused on standardid, mis
on suures osas omandatud, dpitud ja omaksvoetud iihiskonnas ja selle institutsioonides
ning mis juhivad piddevat ja moraalset lihiskonna liiget (Rokeach 1979: 6). Viirtused
on strateegilised kogemused, mis on aja suhtes kiillaltki stabiilsed ning muutumatud.
Need oppetunnid teevad selgeks, et leidub tegutsemisvoimalus, mis on teistest parem
ning aitab meil soovitud tulemust saavutada. Vaartused ja vaartussiisteemid juhivad
inimeste kditumist suunas, mis pohineb isikutele omastel tdekspidamistel. (Dolan et al
2006: 29) Seega voib Oelda, et viddrtused tdidavad tihtsat osa inimeste elus. Need
mojutavad indiviidi valikuid ning tegemisi igapdevaelus. Probleemsetes olukordades

tuginevad inimesed enda valikute tegemisel suures osas viirtustele.

Organisatsiooni viirtuste loomisel on téhtis esmalt vilja selgitada inimeste
individuaalsed védrtused. Tuleb kindlaks teha, mida todtajad enda igapédevastes
tegevustes viddrtustavad ning tdhtsaks peavad. Alvesson (2002: 32) defineeris

individuaalseid véartusi, kui teejuhti isiku kavatsustest ning tegevustest. Vastavalt



Rokeachile (1973: 28) voib individuaalsed védrtused jagada kaheks. Esiteks on olemas
18 pohivairtust, mis on seotud eluga ning iseloomustavad inimeste soovitavaid
seisundeid. Teiseks tuuakse vélja 18 tugivdartust, mis aitavad indiviididel saavutada
eelistatavat 10ppseisundit. Seega saab autor viita, et individuaalsed véartused
kujundavad indiviidi isikupdra. Need mééravad &dra, mida inimene enda jaoks téhtsaks

peab ning mojutab suures osas tema otsuseid ja kditumist.

Argandona (2002: 6) toi enda to6s vilja, et mitmed autorid on arutlenud teemal, kas
organisatsioonil on vdimalik omada véartusi vai on selleks voimelised ainult indiviidid.
Kuigi vairtused ldhtuvad algselt inimestest, tuleb tunnistada ka organisatsiooni
vaartuste olemasolu. Erinevalt indiviidi véértustest, mis méératlevad inimese kéditumist,
pakub organisatsiooni véirtuste siisteem juhendit ettevotte eesmérkidest, poliitikast ja
strateegiast. Seega saab viita, et organisatsiooni viddrtus on oluline tegur ettevotte

tohusaks tegevuseks.

Eelnevale tuginedes saab vdita, et viértusi voib lisaks Ttksikisikule omada ka
organisatsioon. Individuaalsed véairtused aitavad kaudselt kaasa ettevdtte vairtuste
kujunemisele. Kuna indiviidi véértused on ajas suhteliselt muutumatud {iritavad
ettevotted luua viidrtusi, mis tdmbavad ligi organisatsiooni jaoks kasulikke inimesi
(vaituste loomisest radgitakse tapsemalt ptk-s 1.2). Organisatsiooni véartustele leidub
erinevaid definitsioone. Khandelwal ja Mohendra (2010: 1) on oelnud, et
organisatsiooni viddrtused on kui organisatsiooni litkmete uskumused sisaldades
eesmirke ja vahendeid, mis panevad organisatsiooni tohusalt toimima. Rockeach
(1973: 5-6) defineerib védrtusi kui kaalu, mille ettevotte otsustajad lisavad
alternatiivsetele tulemustele otsuste tegemisele. Organisatsiooni véirtused aitavad
ettevotetel teha otsuseid olemasolevate tegevuste vahel. Seega saab t00 autor viita, et
1abi viirtuste on voimalik mdista, mis on organisatsioonile oluline ning mille poole

ettevottes plitieldakse.

Teoreetilises kirjanduses on organisatsiooni vairtuste késitlused jagatud kaheks.
Esiteks on olemas pragmaatiline ldhenemine, mille juured périnevad siisteemiteooriast.
Organisatsiooni vaadeldakse kui ideaalset tervikut ning védrtused tdidavad
juhtimisinstrumentide rolli. Teine vaateviis on pigem siimboolne ja arusaam véértustest

on metafiilisiline. Organisatsiooni kirjeldatakse siinkohal, kui elulist ja hingelist iiksust.



Ténapdeval keskendutakse pigem siisteemiteoorial pdhinevale ldhenemisele. (Mowles
2008: 6) Siisteemiteooria kohaselt saab viita, et indiviid ja organisatsiooni vaértused
peaksid olema omavahel kooskdlas ning iiksteist tdiendama. Nonda mdistab todtaja
paremini, mida ettevote temalt ootab ning tal on vOimalik enda tegevusega vastavad

to0kohustused téita.

Organisatsiooni védrtuste tdpsemal kirjeldamisel kasutatakse mitmeid erinevaid
termineid ja definitsioone, mistdttu on tdhtis teha vahet niiliselt sarnastel moistetel.
Uheks organisatsiooni viirtuste liigituseks on pohivéirtused. Pohiviirtused on
organisatsiooni peamine ettekirjutus selle kohta, mis on oluline nii &ris kui ka elus.
Need voivad puudutada erinevaid kategooriaid nagu néiteks kliendid, tooted, juhtimine

ja dri, tihiskond, eetiline kditumine. (Zairi 2000: 7-8)

Pohivairtused peavad iseloomustama organisatsiooni tegevustning pidama vastu ajale.
Iga pdhivadrtuse maératlemisel tuleb olla kindel, et sellest vaartusest hoitakse kinni ka
juhul Kkui asjaolud peaksid tulevikus muutuma. (Collins, Porras 1996: 66-67)
Pohivairtused on teada koikidele organisatsiooni litkmetele ning seetdttu eeldab

ettevote, et neist peetakse kinni igas olukorras.

Erinevalt organisatsiooni pohivéértustest, mis on kirjalikult esitatud, esinevad ettevottes
ka iihised viirtused, mille dokumenteerimine pole vajalik. Uhised viirtused on kiirelt
arenevas maailmas muutunud aina olulisemaks, kuna iihtlustab tootajate kditumist
ettevottes. (Khandelwal, Mohendra 2010: 20). Uhised viirtused iihendavad endas
poliitika ning tegevuspraktika, sealjuures suurendades firma konkurentsivdimet ning
arendades samal ajal tegevuskeskkonna majanduslikke ning sotsiaalseid tingimusi
(Porter, Kramer 2011: 66). Uhised viirtused tekivad siis kui tootajate ja juhtide
isiklikud védrtused iihtivad nii liksteise kui ka organisatsiooni vdirtustega (Avedisian,
Bennet 2010: 256). Uhised viirtused aitavad tddtajate ning organisatsiooni vahelist
sidet kindlamaks muuta. Tédnu nendele vairtustele tunneb to6taja suuremat sobivust

organisatsiooniga ning aitab muuta t66tajate vahelise suhtluse tdhusamaks.

Koos eelnevalt mainitud véértustega saab eraldi vélja tuua organisatsiooni poolt
omaksvoetud véairtused. Daly et al (2004: 324) kohaselt on need véirtused, mida

organisatsioon on enda nimel avaldanud v6i mida tippjuhid on ettevottele omistanud



nditeks majandusaasta aruannete pdhjal. Omaksvoetud véidrtused peegeldavad
tippjuhtide arvamust organisatsioonist, millisena nad sooviksid ettevotet ndha voi
millisena nad tahavad, et olulised huvigrupid seda nédeksid (Kabanoff, Daly 2002: 90).
Omaksvoetud vidirtusi kasutatakse organisatsiooni kuvandi tdiustamiseks (Khandelwal,
Mohendra 2010: 21). Seega usub t60 autor, et organisatsiooni poolt omaksvdetud
vadrtused kujundavad ettevotte mainet. Ettevottest huvitatud inimesed kasutavad
avalikke majandusaasta aruandeid, et firmast rohkem teada saada. Selle informatsiooni
pohjal kujuneb inimestel vilja arvamus antud ettevottest. Niiteks langetavad
negatiivsed majandusnéitajad ettevote mainet potentsiaalsete investorite ning klientide
silmis. See tdhendab, et tegemist on viirtustega, mis annavad avalikkusele edasi

ametlikku teavet organisatsiooni kohta.

Roe ja Ester (1999: 4) tddesid, et organisatsiooni véirtuste médramisel leidub
moningaid probleeme. Tavaliselt ei ole voimalik kindlaks teha, kui suur osa liikkmetest
arvestab enda tegevuses iihiseid védrtusi. Ajaga kaasneb véirtuste iihtlustumine, kuid

see ei ole taga veel, et to6tajad neid omavahel téielikult jagaks.

Seega voib viita, et vastupidiselt omaksvoetud ning pohivéartustest ei pruugi koik
organisatsiooni litkmed olla teadlikud thistest védrtustest. Jarvensivu vditis enda
uurimist6os (2007: 30), et organisatsioonis voivad esineda varjatud vairtused, millest
indiviidid ldhtuvad enda tegemistest alateadlikult. Selliseid véaartusi voivad tootajad
votta arvesse eelkdige konfliktsetes situatsioonides. Auto véidab, et omaksvoetud ja
pohivéirtuste ning iihiste védartuste peamine erinevus seisneb selles, kuivord teadlikult
ettevotte liikkmed neid véaartusi igapdevaselt jilgivad. Seetdttu ei ole tihised védrtused
ettevotte poolt selgesonaliselt ning iiheselt maaratletud. Alljargnev joonis 1 toob vilja,
kuivord teadlikult ldhtuvad organisatsiooni liikmed enda tegevuses erinevatest
védrtuste liigitustest ettevottes ning kui suures osas ldhtuvad nad otsuste tegemisel

nendest vaartustest.



Korge lahtumine
A

Uhised
véadrtused

Omaksvoetud
vadrtused

Pohivaartused

Madal
ldhtumine

Madal teadlikkus Korge teadlikkus
Joonis 1. Viirtuste liigitus organisatsiooni liikmete véartuste teadlikkuse ja

tunnustamise tasemest (autori koostatud Jaakson 2009: 43 pdhjal ).

Joonisel 1 on niha, et kuigi pohivdirtused iseloomustavad organisatsiooni tegevust
koige tdpsemalt ning need mdjutavad koiki huvigruppe, ei ldhtu ettevotte litkmed neist
alati enda tegevuses. Organisatsiooni litkmed arvestavad enda tegevuses eelkdige
tihiseid vaartusi. Siinkohal on huvitav tddeda, et toGtajad ei ole ise nendest vaartustest
tdielikult teadlikud ning nende kiitumine kooskolas {iihiste védrtustega toimub
alateadlikult. To6tajad ning juhid on omaksvdetud viértustest kdige teadlikumad, kuna
need on mdeldud eelkdige ametliku teabe edastamiseks huvigruppidele. Seetottu ei

vota todtajad neid enda tegevuse peamiseks aluseks.

On selge, et igal organisatsioonil on olemas viirtused, isegi siis kui neid ei teadvustata
ega sOnastata. Samuti on teada, et kdik organisatsioonid ei vaja toimimiseks samu
vadrtusi, kuna nende missioon, eristustunnus ja lihiskondlikud tingimused ei ole alati
samad. Tuleb osata luua védrtused, mis aitavad kaasa missiooni tditmisele ning
optimaalsete tulemuste saavutamisele. (Argandona 2002: 10) Seega on eesmargiks

luuavéartused, mis iseloomustavad antud organisatsiooni ning selle tegevust koige
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paremini. Nendest védrtustest ldhtumine peaks ettevottel aitama saavutada soovitavat

tulemust.

Alvesson kirjutab (2002: 32), et on olemas nii diged, kui ka valed organisatsiooni
vadrtused. Valed vidirtused toovad kaasa negatiivseid tagajargi ning viivad valede
otsusteni. Samas kui diged védrtused nditavad inimestele kitte tegevuse Oige suuna.
Argandona (2002: 4) eristas, aga positiivseid ja negatiivseid vaartusi. I[lmselgelt ei ole
olemas téielikult negatiivseid véértusi, kuna keegi ei oleks ndus neid vastu votma.
Viidrtused muutuvad negatiivseks, kui nende poolt tekitatud tegevuse negatiivset moju
vOetakse arvesse. SeetOttu usub autor, et ettevOte, mis el arvesta véairtuste
madratlemisel tulevikusuundi, ei pruugi saavutada enda tegevuses edu. Véirtuste
negatiivne moju vdib avalduda alles tulevikus ning pdhjustada kahju firmale voi selle

huvigruppidele.

Veel tegi Wiener (1988: 537) vahet funktsionaalsetel ja elitaarsetel vaartustel.
Funktsionaalsed ehk traditsioonilised véértused puudutavad kéitumisviise ja on
kasulikud erinevate toimingute puhul. Elitaarsed vidirtused puudutavad staatust,
ileolekut ja on tdhtsad organisatsioonile endale. Traditsioonilised véértused on ajas
plisivamad, samas kui liidri poolt esile kutsutud ehk elitaarsed vaddrtused on aja suhtes
vihem stabiilsed. Seega saab jireldada, et funktsionaalsed-traditsioonilised vairtused
aitavad toendolisemalt kaasa arengule ning seega suurendavad organisatsiooni
efektiivsust. Need vidértused on pikaajalisemad, usaldusvéddrsemad ja suudavad hoida

inimesi paremini oigel teel.

Funktsionaalsed véirtused aitavad tegeleda probleemidega, mis puudutavad toote
kvaliteeti, klienditeenindust ning innovaatilisust. Neid véartusi on voimalik sonastada
selliste véljenditega nagu nditeks: ,klient on kuningas® ja ,kvaliteet on peamine
eesmark®. Elitaarsed véirtused on vordleva iseloomuga ning nende abil on vdimalik
viljendada kuuluvustunnet. Sinna alla kuuluvad sellised viljendid nagu niiteks: ,,meie
toode on parim“ , ,,meie oleme liidrid*. (Wiener 1988: 537). Organisatsioon ei tohiks
eelistada funktsionaalseid vairtusi elitaarsetele ning vastupidi. Funktsionaalsed
véadrtused suurendavad organisatsiooni litkmete t60 tulemuslikkust. Samas elitaarsed
vadrtused aitavad juhtidel parandada suhtlemis- ning kditumisoskust enda alluvatega.

Seetottu on tihtis leida tasakaal funktsionaalsete ning elitaarsete vairtuste vahel.

11



Samuti on voimalik organisatsiooni vaartuseid jagada kolmeks ldhtudes sellest, kuidas
need mojutavad ildist inimeste kditumist. Nendeks védrtusteks on: (Dolan et al 2006:
14)

e majandus-pragmaatilised vairtused,

o eetilis-sotsiaalsed vairtused,

e emotsionaalsed-arengu véaartused.

Majandus-pragmaatilised véartusi on vaja kindlasti sdilitada. Nende abil koondatakse
erinevad organisatsioonilised alamsiisteemid. Need védrtused juhendavad selliseid
tegevusi nagu nditeks planeerimine, kvaliteedi tagamine ja raamatupidamine. Eetilis-
sotsiaalsed viirtused juhivad iksikisikute kéitumist rithmas. Sellised véartused
tulenevad uskumustest, kuidas inimesed peaksid kédituma tihiskonnas, t60l ja suhetes.
Eetilis-sotsiaalsed véirtused mdjutavad inimese suhtumist majandus-pragmaatiliste ja
emotsionaalne-arengu vaartustesse. Emotsionaalsed-arengu vaartused on olulised, kuna
nad loovad uusi tegutsemisvoimalusi. (Dolan et al 2006: 14) T66 autor usub, et selline
jaotus on organisatsioonile abiks vairtuste loomisel. Samuti on selle raamistiku abil
vOimalik paremini moista védrtuste muutumist tulevikus. Alljérgnevas tabelis 1 on

nédha, kuidas on erinevad autorid organisatsiooni véértusi liigitanud.

Tabel 1. Organisatsiooni véartuste liigitus erinevate autorite poolt.

Autor/autorid Viirtuste liigitus
Alvesson (2002) e Oiged ja valed viirtused.
Argandona (2002) e Positiivsed ja negatiivsed viirtused.
Wiener (1988) e Funktsionaalsed ja elitaarsed véirtused.
Dolan, Garcia, Richley (2006) | e Majandus- pragmaatilised, eetilis- sotsiaalsed ja
emotsionaalsed- arengu véartused.

Allikas: autori koostatud.

Oiged ja valed viirtused ning positiivsed ja negatiivsed viirtused omavad mdningaid
kattuvusi ehk neid on vdimalik omavahel korvutada. Nii valed kui ka negatiivsed

vadrtused mojutavad organisatsiooni tegevust ning langetavad selle tdhusust. Samas
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digete ning positiivsete vadrtustega kaasneb edu ning nende abil on vdimalik saavutada
soovitud eesmérke. Teiste vadrtuste vahel ei ole vdoimalik otseseid Kattuvusi leida, kuna

need on moeldud spetsiifiliste vaartuste sonastamiseks.

Iga organisatsioon kasutab enda tegevuse kirjeldamisel erinevaid organisatsiooni
véadrtuste liigitusi. Erinevused vodivad tuleneda osakonna todtajatele méératud
tooiilesannetest, mis tihendab, et ei ole olemas kindlaid véértusi, mis tagaks ettevottele
soovitud tulemusi. Siiski peavad igal organisatsioonil olemas olema iihtsed
pohivéirtused, mida jdlgivad koik organisatsiooni litkmed. Need viirtused peavad

firma tegevust kdige paremini iseloomustama ning aitama kaasa eesmarkide tditmisele.

Michael et al on enda teadusuuringus vilja toonud kolm erinevat viisi organisatsiooni
védrtuste kujundamiseks: (Michael et al 2012: 381)

e spontaanne vairtuste kujundamine tootajate seas;

e juhtide poolt planeeritud iilevalt-alla vaartuste kujundamine;

o vidrtuste kujundamine lébi toGtajate ning juhtide vahelise dialoogi.

Spontaanne véirtuste kujundamine eeldab tootajatelt kollektiivset tegevust, et
médratleda organisatsiooni viddrtused, mis on nende arvates ettevottele koige
sobilikumad.Spontaanset viirtuste kujundamist tootajate seas on vodimalik kdige
lihtsamalt kirjeldada, aga selle viisi rakendamine ettevottes vOib olla raskendatud. Tihti
el ole lihti uute tootajate, pika todstaaziga todtajate ning juhtide ndgemused véirtustest.

(Michael et al 2012: 383)

Ulevalt-alla libiviidav viirtuste kujundamine viiakse libi ettevdte omanike ning
juhtide poolt, sealjuures on Diskiene ja Gostautas véitnud (2010: 300), et vaartused ja
uskumused, mis on organisatsioonikultuuri aluseks kajastavad koige tdhtsamaid
aspekte firma asutajate ja juhtide jaoks. Nad vastutavad organisatsiooni eesmérgi ja
visiooni eest ja iseloomustavad ja tugevdavad pdhiviirtusi ja tdekspidamisi 1dbi enda
kaitumise. Michael et al (2012: 383) viidab, et juhtide peamiseks eesmargiks vaartuste
kujundamisel on ldbi organisatsioonilise iimberkorralduse kuluefektiivsuse tdstmine

ning t60 kvaliteedi parandamine.
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Seetdttu ei leia koik indiviidid, et juhtide poolt valitud vairtused on organisatsiooni
seisukohalt koige sobivamad. Barrett (2001: 4) on delnud, et juhid valivad véartused,
mis on nende arvates antud ettevottele ning todtajatele kdige sobilikumad. Juhid
toetuvad, aga enda subjektiivsele arvamusele, mis ei pruugi aga koikide organisatsiooni
lilkmetega tihtida. Nad ei vOta piisavalt aecga enda arvamusel pohinevate véairtuste,
tootajate  individuaalsete véértuste ning organisatsiooni soovitud védrtuste

analtisimiseks.

Seetottu on parimaks viisiks védrtuste kujundamisel tootajate ning juhtide vaheline
koostodd. See viis tagab, et juhid votavad véirtuste valikul arvesse ettevotte
huvigruppe. Peyrefitte (2012: 31) usub, et vottes védrtuste loomisel arvesse
organisatsiooni huvigruppide vajadusi, on ettevottele voimalik parandada enda
tegevuse tulemuslikkust. Nonda paraneb firma ja huvigruppide vaheline koost6o ning

arenevad vilja vastastikku kasulikud suhted.

Viirtused, mille jirgi organisatsiooni tegutseb on olulised mitmetele sidusgruppidele:

(Barrett 2001: 1)

e Olemasolevad tootajad- parimate tdotajate hoidmiseks peavad organisatsiooni
véirtused toetama tootajate eneseteostust tookohas.

e Potentsiaalsed tootajad- potentsiaalsed tootajad valivad todkohaks ettevotte, mille
organisatsioonikultuur {ihtib nende individuaalsete viirtustega.

e Aktsiondrid- organisatsiooni véartused peavad rahuldama aktsiondride vajadusi.
Aktsiondrid on eelkdige huvitatud ettevotetest, mis vastavad sotsiaalselt
vastutustundliku investeerimise kriteeriumidele ning konkureerivad parima ettevotte
tiitlile.

e Uhiskond- organisatsiooni viirtused peavad vastama iihiskonna ootustele. Viirtused
peavad aitama suurendada ettevOtte sotsiaalset vastutust. Organisatsiooni ja
tthiskonna  védrtuste  sobimatus  vO0ib  negatiivselt —modjutada  ettevotte

majandustulemust.

Kuna organisatsioon omab mitmeid huvigruppe ei pruugi ettevotte vadrtused nende
koikide vajadusi tihel ja samal hetkel rahuldada. Seetottu voivad esile kerkida véartusi

puudutavad konfliktid. Jarvensivu (2007: 31) tdi enda t60s vilja ndite, kus todtajate
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individuaalsed védirtused vodivad olla mdjutatud perekonna, kooli v&i usulistest
vadrtustest. Samuti vOib organisatsioon mdju avaldada juhtide véirtustele lébi
meetodite, mis holmab kiitust ning vajadusel karistust. Juhid proovivad omakorda

tootajate vaartusi iihildada ettevotte omaksvoetud védrtustega.

Seega leiab bakalaureuset66 autor, et organisatsioon peab esmalt tegema kindlaks enda
tootajate vajadused ning védrtused, kuna nemad on need, kes moodustavad ettevdtte.
Seejarel tuleb hinnata, kuivord indiviidi ning firma véirtused kattuvad. Alles pérast

litkkmete véértuste véljaselgitamist tuleks litkuda teiste huvigruppide juurde.

Siinkohal voib vilja tuua indiviidi ning organisatsiooni sobivuse definitsiooni.
Chatman (1989: 339) defineerib indiviidi ja organisatsiooni sobivust, kui {ihilduvust
organisatsiooni normide ning véartuste ja isiku védrtuste vahel. I-O sobivus on
parimaid viise inimese kiitumise uurimiseks organisatsioonis, kuna organisatsiooni ja
tiksiksiku véartusi on voimalik omavahel otseselt vorrelda ning need on ajas suhteliselt
pusivad (Chatman 1991: 459). Alljargnev joonis 1 kirjeldab tidpsemalt indiviidi ja

organisatsiooni sobivuse mudelit.

Organisatsioonile Valik ja
iseloomulikud sotsialseerimine
tunnused:

e vidrtused

e normid l

Organisatsiooni tulemused:
e muutused véirtustes/normides

I-O sobivus > | Indiviidi tulemused:
o muutused vadrtustes,
e tdiendava rolli lisandumine,

Indiviidile e toOstaaz.
iseloomulikud T

tunnused:

e viirtused Valik

Joonis 2. Indiviidi ja organisatsiooni sobivuse mudel (Chatman 1989: 340).

Jooniselt on nidha, et organisatsioonid proovivad potentsiaalsete tootajate valikul
keskenduda thistele véirtustele. Ka tootajad poodravad ettevotte valikul tédhelepanu

sarnastele tunnustele. Nonda on voimalik dra hoida suuremaid huvikonflikte ning
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tagada t66 edukas kulgemine. Nagu jooniselt ndha mojutab I-O sobivus nii
organisatsiooni kui ka indiviidi tegevuse tulemust. Too6taja tunneb sobivust
organisatsiooni vadrtustega, mis omakorda suurendab kuuluvustunnet ning see toob

kaasa pikema toOstaazi.

Vairtuste sobivuse kaudu on vdimalik mdista, kuivord moodustavad organisatsiooni
vadrtused Uhtse terviku. Viirtuste sobivus nditab, millisel mééral ning millised
vadrtused on indiviidide voi organisatsiooni vahel jagatud. Sobivust on voimalik modta
nii inimeste grupi, organisatsioonide kui ka indiviidi ja organisatsiooni vahel.
(Jarvensivu 2007: 31)

Organisatsioon koosneb grupist inimestest, kelle tegevused on kooskolastatud, et
saavutada mingit kindlat tulemust. Miller ja Yu (2003: 140) ning Argandona (2002: 6)
on vditnud, et saavutatav tulemus voib litkmeid huvitada erinevatel pdhjustel ning
seetOttu ei saa alati eeldada, et iga ettevotte liige jagaks organisatsioonis viljatodtatud
vaartusi voi ndustuks nendega tiielikult. Kuna organisatsiooni véirtused on kooskdlas
ettevotte eesmirkidega siis tuleb saavutada ka kooskdla organisatsiooni litkmete

isiklike vadrtuste ning ettevotte vidrtuste vahel (Diskiene, Gostautas 2010: 300).

Tehes selgeks individuaalsed ja organisatsiooni véidrtused on voimalik, aga luua
koikidele asjaosalistele kasulik olukord. Mis tdhendab, et ettevote otsib todtajaid, kelle
individuaalsed viirtused ei liheks otseselt vastuollu organisatsiooni vaartustega. Antud
tootajad saavad paremini aru enda t66 tdhendusest ning ettevotted suudavad vilja
arendada tookeskkonna, mis on vOimeline efektiivselt toimima ka muutuste perioodil.
Véirtuste iihtimine aitab organisatsioonil kaasata tOotajaid ettevotte eesmirkide

saavutamisesse. (Sullivan, et al 2002: 247)

Seetottu tuleb ettevotte eesmarkide tditmiseks esmalt suurendada sobivust indiviidi ja
organisatsiooni vahel. Sealjuures tuleb meeles pidada, et indiviidi véértused kujunevad
juba varajases eas ning seetdttu ei ole voimalik nende tdielik iimberkujundamine.
Organisatsioon peab leida enda jaoks parima voimaluse sobivuse suurendamiseks.
Organisatsiooni véirtused ei tohi minna vastuollu personaalsete véartustega, kuna
sellisel juhul ei soovi tootajad panustada ettevotte tegevusse, mis omakorda raskendab

organisatsioonil enda eesmérke saavutada.
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I-O sobivuse suurendamiseks on mitmeid erinevaid voimalusi. Sobivuse suurendamist
alustatakse uute tOootajate virbamisel ning hiljem toimub juba tdotajate pohjalik
koolitamine. Sutarjo (2011: 228) toob vilja, et organisatsioon peab edu nimel palkama
tootajaid, kelle té0sooritus on hea ning kelle lahkumine ettevottest on ebatdendoline.
Valiku tegemisel tuginevad tédandjad I-O sobivusele voi kandidaadi ja organisatsiooni
vaartuste vahelisele sobivusele. Tihti ei ole aga virbajate arusaamad sobivusest tdpsed

ning organisatsiooni ja kandidaadi tegelik sobivus jddb vaid prognoosiks.

I-O sobivuse suurendamisel on téhtis roll tdita ka todtajate pdhjalikul ning pideval
koolitamisel. Khandelwal ja Mohendra (2010:1) leidsid enda uurimistdds, et tootajad,
kes jagavad organisatsiooni vadrtuseid tunnevad rohkem seotust enda ettevottega ning
on seetdttu ka lojaalsemad. Autry ja Wheeler on 0&elnud (2005: 69), et
koolitusprogrammide eesmirk on pakkuda todtajatele todalaseid teadmisi, mis on
olulised edu saavutamiseks. Koolitused suurendavad to6taja ja juhi ning tootaja ja
organisatsiooni sobivust. Ettevote, mis investeerib pikaajalistesse
koolitusprogrammidesse suurendab enda todtajate usaldust juhtide suhtes ning aitab
kaasa iihtsustunde tekkimisele. Seetdttu leiab autor, et koolitusprogrammid méngivad
ettevotte jaoks tdhtsat rolli. Nende abil on vOimalik parandada todtaja spetsiifilisi
oskusi. Nditeks viia 1dbi teenindusteemalisi koolitusi, mille abil on voimalik arendada
klientidega suhtlemise oskust. See omakorda suurendab too6taja tulemuslikkust, mis

vOib kaasa tuua edu terves organisatsioonis.

Nagu eespool selgus aitab 1-O sobivus lahendada keerulisi olukordi ning konflikte
organisatsiooni litkmete vahel. Siiski leidub olukordi, kus véértused toovad kaasa
rahulolematust juhtide ning to6tajate vahelistes suhetes. Naiteks oli Inglismaa ettevote
INGO hédas uute projektide teostamisega Bangladeshis. Juhtide jaoks oli oluline t66
efektiivsus, et pakkuda vdimalikult paljudele inimestele abi. To6tajad leidsid aga, et
juhid ei arvesta selliste organisatsiooni viddrtustega nagu kaasamine ning
konsulteerimine. Seetdttu tundsid to6tajad, et neid ei hinnatud juhtide poolt piisavalt.
(Mowles 2008: 6) Seetdttu on organisatsiooni iiheks iilesandeks jarjepidev suhtlus
tootajatega. Nonda on vdimalik paremini mdista litkkmete hoiakuid ja arvamusi ning
vajadusel votta ette meetmeid individuaalsete védrtuste kooskdlastamiseks

organisatsiooni vadrtustega.
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Indiviidi ja organisatsiooni mittesobivus voib endaga kaasa tuua ka teisi negatiivseid
tagajirgi. Argandona tdi enda t66s vélja (2002: 13), et tihti leidub inimesi, kes
lahkuvad organisatsioonist vddrtuste sobimatuse tottu. Halvemal juhul tuleb ettevottel
tootaja vallandada. Teised suhtuvad organisatsiooni kiiliniliselt, kuna nende isiklikud

huvid ei ihti ettevotte omadega.

To66 autor leiab, et iikski todtaja ei ole ndus tditma kohustusi, mis 1dhevad vastuollu
tema toekspidamiste, uskumust voi védrtustega. On olemas tegevusi, mida mdned
isikud tunnetavad sobimatuna, samas teise jaoks vOib sama tegevus olla igati
vastuvoetav. Seetottu tuleks firmal luua viarbamissiisteem, mille abil saab kindlaks teha
kandidaadi personaalsed véddrtused. Otsuse langetamiseks tuleb saadud tulemusi
vorrelda organisatsiooni védrtustega. Lébi sellise tegevuse on vOimalik ettevottesse

palgata sobivam kandidaat.

Sutarjo (2011: 232) viitis, et tootajate iilesandeks on toetada organisatsiooni vairtusi,
samas peab ka ettevote arvestama enda to6tajate individuaalseid véartusi. Verquer et al
(2003: 486) on leidnud et indiviid ja organisatsiooni liigne sobivus voib, aga takistada
ettevotte edukat toimimist. Autor usub, et to0taja ja organisatsiooni védrtuste tihtimine
parandab indiviidi todsooritust. Todtajad tunnevad, et nendega arvestatakse ning
seetottu paraneb iildine rahulolu. T66tajad arvamused {ihtivad igas olukorras, mis vdib
omakorda vidhendada ideede mitmekesisust. SeetOttu tuleb palgata inimesi, kes

suudavad ettevottesse tuua uusi ning innovaatilisi ideid.

Autori arvates on téhtis ettevotte sisemiste vastuolude drahoidmiseks kooskdlla viia
tootajate individuaalsed védrtused ja organisatsiooni vadrtused. See protsess algab
tootajate valimise ja virbamisega ning eeldab ettevottelt igapdevast pithendumist. Kui
inimene tunneb, et tema viirtused ei iihti organisatsiooni omadega ei pruugi isik tunda
sobivust ettevottega. See voib omakorda vdhendada todtaja rahulolu, mis toob endaga
kaasa t66 tulemuslikkuse languse. Samuti on olemas oht, et negatiivselt meelestatud
isikuga suheldes voOi1 koostodd tehes toob selline olukord teistele organisatsiooni
litkkmetele kaasa ebamugavusi. Samas td6tajate ning organisatsiooni véirtuste sobivuse
korral tunneb inimene ennast tookeskkonnas hédsti. Nonda kasvab t60 tegemise

motivatsioon ning otsitakse efektiivsemaid voimalusi td6tulemuste parandamiseks.
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Kui ettevote on saavutanud kooskdla organisatsiooni ning indiviidi véértuste vahel,
tuleb ettevottel jargmisena keskenduda viliste huvigruppide vajadustele. Pedersen ning
Rendtorff (2004: 82) tdid vilja, et huvigruppide ndudmiste ja ootustemdistmiseks ning
neile kasuliku tagasiside pakkumiseks on vaja luua nendega tShus suhtlus. See
suurendab ettevotte usaldusvairsust huvigruppide seas, mis omakorda aitab arendada

ettevotte vairtusi.

Investorid ja potentsiaalsed tootajad soovivad mdista, mida on organisatsioonil neile
pakkuda ning millises suunas ettevote liigub (Miller, Yu 2003: 140). Kui ettevote
suudab neile seda informatsiooni pakkuda ning see rahuldab nende vajadusi, on
ettevotte pikaajaline eksisteerimine voimalik (Clarkson 1995: 107). Huvigruppide

heaolu kasvamine tagab seega ka organisatsiooni heaolu kasvu.

Kui huvigrupid tunnevad, et nende arvamust on kuulda vdetud vaid iihiskonnale mulje
avaldamiseks, vOib ettevote kannatada suurt kahju. Selline koost66 voltsimise katse
annab firma arengule tdsise tagasilodgi ning kahjustab oluliselt organisatsiooni mainet.

(Prilleltensky 2000: 153)

Eelpool kirjeldatu pohjal vdib viita, et organisatsiooni véartuste kujunemist mdjutavad
ettevotte omanikud, juhid, to6tajad ning vélised huvigrupid. Iga organisatsioon loob
enda jaoks unikaalsed vairtused, mis kirjeldavad antud ettevotet kdige tdpsemini. Siiski
leidub toendeid selle kohta, et organisatsiooni védartuste kujunemine on mojutatud

tegevusharu poolt, kuhu ettevote kuulub.

Gordon on viitnud (1991: 402), et samas sektoris tegutsevad ettevotted omavad
sarnaseid véirtusi. Allpool piiiiab autor selgusele jouda, kuivord see viide tdnapdeval

kinnitust leiab. Selleks vdetakse vaatluse alla erineva tegevusharuga ettevotted.

Telekommunikatsiooniga tegelevates organisatsioonides on tdhtsaks véirtuseks
teadmiste jagamine ning levitamine ettevotte sees. Spetsiifilised teadmised ja tootajate
kogemused antud vallas on organisatsiooni toimimiseks eluliselt tdhtsad. Samuti on
oluliseks nende teadmiste oskuslik kasutamine. Jagatud teadmisi tuleb tingimata
igapdevases tegevuses rakendada, et parandada tdotajate t60 kvaliteeti. (Janiunaite,

Petraite  2010: 2) Uhendades omavahel teadmised on vdimalik lahendada

19



organisatsioonis tekkinud probleeme ning samuti pakkuda lisavéartust enda klientidele
(Lakshaman 2009: 343). Info- ja kommunikatsioonitehnoloogiaga tegelevates
ettevotetes hinnatakse korgelt liikmete teadmisi. Need teadmised toovad firmale kasu

alles siis, kui tootajad jagavad neid ettevottesiseselt.

Samuti véitis Lakshaman (2009: 341-342), et telekommunikatsiooniga tegelevad
organisatsioonid on aina teadlikumad, et nende eesmirgiks ei ole ainult ettevotte kui
terviku teadmise suurendamine vaid ka nende edukas juhtimine. Seetdttu tuleb
organisatsiooni koik litkmed kaasata ettevotte arendamise protsessi. Janiunaite ja
Petraite (2010: 2) on o6elnud et IKT ettevotte organisatsiooni missioon ja vadrtused
aitavad kaasa todtajate, toovotete ning organisatsiooni kui terviku ithendamisele. Uhise
eesmirgi puudumine voib ohustada organisatsiooni efektiivset toimimist ning voib viia
kitsaste huvigruppide tekkimiseni. Huvide mittekattumine toob -ettevottes kaasa

vastumeelsuse teadmiste ja teabe jagamisel.

Samuti aitab info- ja kommunikatsioonitehnoloogia areng kaasa uute &riprotsesside
arengule. Viimastel aastatel on IKT pilvinud suurt tdhelepanu, kuna seda saab
vaadelda, kui vahendit, mis aitab kaasa juhtimisalastele uuendustele. Viimase poole
sajandi jooksul on IKT ettevotted kiiresti arenenud, mis on omakorda kaasa toonud
juhtimisalaste teadmiste suurenemise. (Miyazaki et al 2011: 1-2) Seetottu on info- ja
telekommunikatsiooniga tegelevate ettevotete jaoks tdhtis suutlikus ennast pidevalt
uuendada ning ajaga kaasas kaia. Juhtide iiheks tdhtsaks iilesandeks on tuleviku

ettendgemine ning todtajate juhendamine kooskdlas muutustega.

Jargnevalt vOetakse vaatluse alla iihe suurima osatdhtsusega sektor, milleks on
teenindus. Seetottu huvitab t60 autorit, millised organisatsiooni vdirtused suudavad
tagada ettevottele konkurentsieelise. Teenindusettevotete poolt pakutavad teenused on
tootevaliku ning hinna seisukohalt vaadates Kklientidele tihti sarnased. Selliste
sarnasuste tottu on organisatsioonidel téhtis klientidele pakkuda reaalset pdhjust, et nad
eelistaksid just nende firmat kdikide teiste ettevotete seast. Seetdttu on organisatsiooni

peamiseks eesmérgiks eristuda konkurentidest ning pakkuda kliendile lisavéértust

(Homburg et al 2003: 24)
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Pakkudes professionaalset teenindust, on ettevottel voimalik tagada kliendi lisavaartuse
suurenemine. Teenindusega tegelevate organisatsioonide iiheks eesmaérgiks on
ideaalsuse poole piitidlemine. Teeninduse sektoris on palju inimesi ja protsesse, mis
peavad olema histi juhitud, et tagada teenuse parim kvaliteet. Seetdttu saab Gelda, et
organisatsioonid, mis véértustavad tulemuslikkust suudavad tdenéolisemalt pakkuda
kvaliteetsemat teenust. (Voon 2006: 601) Teenindusettevdtetes on juhil tdita oluline
roll ning nende peamiseks iilesandeks on protsesside véljatodtamine, et tagada ettevotte
edukas juhtimine. Esmalt tuleb vilja todtada tootmisplaan, mis tagaks ettevottele kasu.
Jargnev etapp eeldab juhtidelt pdhjalikku kontrolli, et tagada toote vdi teenuse parim

kvaliteet.

Tulemustele keskendumine nduab ettevdttelt ning juhtidelt kliendikesksuse pidevat
jélgimist ning selle arendamist. Klientidele ei tohi pakkuda ainult tiihje lubadusi, kuna
ndnda véheneb klientide usaldusvédrsus ettevotte suhtes. (Voon 2006: 612) Nevile
(2009: 78) wuuris teenindusettevotete vaartusi ning seaduspdrasusi 2009 aastal
Austraalia kuue ettevotte nditel. Tulemustest selgus, et uuringusse kaasatud
teenindusettevotted peavad kdige tdhtsamaks paindliku ning kiiret reageerimist
klientide vajadustele. See on aluseks pikaajalise ning usaldusel pohineva suhte
loomiseks. Sellise piisisuhteni ei ole joutud koheselt vaid 14bi erialaste teadmiste ning
aastapikkuste katsetuste. Uuringus toodi vélja, et organisatsioonil on tdhtis endale
teadvustada, et tegutsetakse klientide heaolu saavutamise nimel. Seetdttu saab autor
viita, et teenindusettevotte juhtimine ei ole kerge iilesanne. Firma peamiseks
eesmdrgiks on pidevalt uute toodete ja teenuste loomine, mis pakuvad rahuldust

klientidele.

Sotsiaalne ettevote Anglicare Tasmania, mis tegeleb peamiselt madala sissetulekuga
inimestele elamispinna otsimisega, on kliendikeskse tegutsemise heaks néiteks.
Klientidel on voimalus valida endale isiklik tugiriihm ning otsustada enda toetusaja
kasutamise iile. Tootajate lilesandeks on suunata kliendi otsust, aga 10plik valik jadb
siiski kliendi teha. (Nevile 2009: 80) Organisatsioon iiheks {ilesandeks on seega kliendi

suunamine, et tagada indiviidi suurem rahulolu firmaga.

Nevile (2009: 84) t61 enda uurimistdds védlja teadaoleva tde, et koiki véirtusi ei

vaadelda teenindusettevdttes vordsetena. Kdige tdhtsamaks peetakse instrumentaalseid
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vaartusi, millest kdige olulisem on kliendikesksus ehk tagada kliendi rahulolu. Koige
vahem pooratakse tdhelepanu vaartustele, mis on seotud reaalse rahalise saadusega.
Gebauer et al (2008: 238) ldhevad sellise viitega vastuollu kuna viidetavalt voivad
teenuse pakkumisega seotud védrtused, uskumused ja eesmirgid tekitada konflikti
organisatsiooni iiksustega, mis on orienteeritud toote valmistamisele. See vdib
omakorda takistada, aga ettevotte teenuste pakkumise vdimalusi klientidele. Seetdttu
tuleb ettevotte tohusaks toimimiseks viia kooskdlla organisatsiooni erinevate iiksuste

tegevused.

Mitmed autorid on uurinud organisatsiooni vaartusi avalikus sektoris. Avaliku sektori
eesmirk on teeninda iihiskonna huve ning seetdttu pooratakse eelkdige rohku sellistele
védrtustele nagu lojaalsus ning neutraalsus. Samas kaitstes avaliku huvi on tédhtsal
kohal ka diglus, ldbipaistvus ning erapooletus. (MacCarthaigh 2008: 14) Sherman toi
aga enda t60s, mis keskendus avaliku sektori tulevikusuuna ning viljakutsete
uurimisele, vilja antud sektori kdige tavalisemad organisatsioonilised vaértused:
(Sherman 1998: 15)

e ausus ja eetilisus,

erapooletus,

austus seaduste ja inimeste vastu,

hoolsus,

efektiivsus,

vastutus.

Huvigrupid véirtustavad rohkem ettevotteid, kes tulevad nende soovidele vastu ning

arvestavad enda tegevuses nende huve.

Jargides enda igapdevases t00s organisatsiooni vidirtusi on avaliku sektori ettevottel
voimalus kasvatada usaldust enda klientide seas. Seevastu norgalt kinnistunud voi
sobimatud véartused voivad kaasa tuua usalduse vdhenemise. Seetottu saab viita, et
selgelt esitatud viirtused on vajalikud koikidele avalike sektori ettevotetele. Juhtide
iilesandeks on tagada tegutsemine vastavalt loodud véairtustele. (MacCarthaigh 2008:
61) Viairtused peavad olema viljendatud nonda, et need oleksid iihselt moistetevad

koikidele organisatsioonis tegutsevatele inimestele.
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Boyne (2002: 102) on viitnud, et avaliku sektori juhid on enda t66s vdhem
materialistlikud, kui erasektori juhid. Nende suurimaks eesmirgiks ei ole majandusliku
kasu teenimine. Juhtide sooviks on teenida avalikkuse huve. Van der Wal et al viisid
Hollandis ldbi uuringu, millest selgus, (2008: 476) et efektiivsus on avalikus sektoris
kdige hinnatum organisatsiooni védrtus. Siinkohal on huvitav see, et efektiivsus on
avaliku sektori juhtide poolt mérgitud teisele kohale véirtuste seas, mis peaks
organisatsioonis kindlasti olemas olema. Seetdttu voib jareldada, et avalik sektor on
vihem efektiivne, kui see vOiks olla. Kd&ige vdhem hinnatakse avaliku sektori
organisatsioonides innovatsiooni ning kasumlikkust. See ei tdhenda, et need véartused
ei oleks organisatsiooni jaoks olulised. Neid véaartused ei kuulu avaliku sektori viie

olulisema vairtuse hulka, millele toetudes ettevote enda otsuseid teeb.

Avaliku sektori juhid peavad enda t66s keskenduma mitte ainult ettevotte tootajatel
vaid kdikidele huvigruppidele. Kuigi iga organisatsioon soovib teenida kasumit, ei tohi

avaliku sektori juhid seda eesmérki seada ettepoole kui ithiskonna huve.

Nagu eespool selgus varieeruvad organisatsiooni védrtused erinevates tegevusharudes.
Alljargnev tabel 1 toob vilja info- ja kommunikatsioonitehnoloogia ettevottes
teenindusettevottes ja avaliku sektoris esinevad koige tiiiipilisemad organisatsiooni

vaartused.

Tabel 2. Info- ja kommunikatsioonitehnoloogia ettevotte, teenindusettevotte ja avaliku

sektori tiilipilisemad organisatsiooni vairtused.

Info- ja | Teenindusettevote Avalik sektor

kommunikatsioonitehnoloogia

ettevote

e teadmiste oskuslik e kliendikesksus, e ausus,
kasutamine, e tulemuslikkus. e erapooletus,

e teadmiste jagamine, o efektiivsus.

e uuenduslikkus.

Allikas: autori koostatud.

Tabelist on ndha, et info- ja kommunikatsioonitehnoloogia ettevottes hinnatakse korgelt
organisatsioonis tegutsevate inimeste teadmisi. Samuti on oluline vodtta ettevottes
kasutusele uusi tehnoloogiaid, et rahuldada klientide vajadusi. Teenindusettevotted

keskenduvad klientide vajaduste rahuldamisele. Kliendid véartustavad organisatsioone,
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kes oskavad nende soovidega arvestada ning votavad kuulda nende ettepanekuid.
Avalik sektor keskendub iihiskonna huvide tditmisele. Mida efektiivsemalt ettevote
tegutseb, seda suurema osa huvigruppide vajadused suudetakse rahuldada. Korgemalt
hinnatakse ettevotteid, kes kohtlevad kliente erapooletult. Samuti peab sealjuures

toimuma

Saadud tulemuste pdhjal vaib viita, et samas tegevusharus tdotavad ettevotted omavad
vadrtusi, mis on suures osas lksteisega kattuvad. Seega on organisatsiooni vadrtuste
pohjal véimalik kaudselt dra tunda, mis sektoris ettevote tegutseb ning mis eesmirke
firma enda tegevusega tdita soovib. Siiski tuleb tddeda, et organisatsiooni vairtuste
olemasoluga ei ole veel vOimalik tagada ettevotte tShus toimimine. Jargmises
alapeatiikis piiiiabki autor vilja selgitada, kuidas aitab viirtuste oskuslik juhtimine

kaasa eesmarkide taitmisele.

1.2 Vaartuste tahtsus organisatsioonis ja vaartuspohine
juhtimine

Uha rohkem keskendutakse organisatsiooni juhtimisel viirtustele, mistdttu on vaja
tdpsemalt selgitada nende védrtuste eesmirke ettevottes. Eelkdige aitavad need kaasa
otsuste langetamisele ning nende abil on vdimalik teadlikult suunata tootajate tegevust.
Erinevad autorid toovad enda toddes vilja kodige tdhtsamad organisatsiooni véirtuse
eesmérgid ning selgitavad, kuidas on voimalik nende oskuslikul juhtimisel saavutada

soovitud tulemusi.

Van der Wal et al (2006: 318) maérkis, et organisatsiooni védartused méngivad tihtsat
rolli organisatsiooniliste otsuste tegemise protsessis. Eeldatakse, et need vairtused
suunavad organisatsiooni kditumist eesmirgiga saavutada ettevotte huvides kindlaid
tulemusi. Autor usub, et koik todtajad peavad andma enda panuse organisatsiooni
eesmarkide tditmiseks. Iga indiviidi panus omab erinevat suurust, mis tuleneb tema

to0kohustustest vastavat iilesannet téites.

Seega voib viita, et organisatsiooni vddrtused on normatiivsed ning esitavad tavaliselt

positiivseid juhtndore, kuidas teatud olukorras tegutseda (Argandona 2002: 2).
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Viirtused suunavad inimesi ndgema nende jaoks parimat lahendust. llma
organisatsiooni véirtusteta jdlgiksid organisatsiooni liikmed enda individuaalseid
véadrtuste siisteeme, mis vOib omakorda pdohjustada kditumist, mis ei ole
organisatsioonis soovitud (Bell 1999: 1). Samuti on organisatsiooni véirtused abiks
klientidega suhtlemisel. Too6tajad annavad klientidele soovitava tulemuse
saavutamiseks omapoolset ndu. Organisatsiooni viidrtused on moeldud pigem dige
suuna ning juhiste andmisele, kui tdpse kditumise viljaselgitamisele. (Anderson 2011:
38) Voib viita, et vidrtustega pannakse moningal méaaral paika inimeste tegevusruumi
piirid. Vaértuste abil on vdimalik lahendada vastuolusid voi pingeid inimest vahel, kas

organisatsioonis voi ka véljaspool seda.

Organisatsiooni viértuste abil paraneb to0taja arusaam ettevottest ning seda
limbritsevast sotsiaalsest keskkonnast. Vairtused mdjutavad inimeste otsuseid ning
nende kditumist kindlas olukorras. (Buchko 2006: 39). Viartused peavad kajastuma
koigis organisatsiooni tegevustes nagu nditeks vérbamine, koolitamine, hindamine,
edendamine. Virbamise kdigus on intervjueerija esmaseks eesméirgiks kandidaadi
védrtuste identifitseerimine, et paremini indiviidi moista. (Argandona 2002: 13)
Seetottu on ettevotte iilesandeks, alates todlevotuintervjuust kuni todtaja viimase
toOpédevani, tootajatele meelde tuletada, et pohivéértused on organisatsiooni iga otsuse
aluseks (Lencioni 2002: 117). Seega leiab autor, et viirtuseid tuleb votta arvesse
koikides tegevustes, mis puudutavad organisatsiooni. Vastupidine kéditumine voib
vaartuste tdhtsust inimeste silmis vdhendada. See voib omakorda viia olukorrani, kus

vaartused ei tdida enam enda eesmarke.

Sullivan et al leidis (2002: 249), et organisatsiooni vairtused tdidavad eelkdige kahte
funktsiooni. Esiteks juhivad need motivatsiooni ja teiseks midravad &dra, millist
tegevust hinnatakse. Iga ettevotte omab vidirtusi, aga alati pole need selgesOnaliselt
viljendatud ning organisatsiooni tootajatega jagatud. Selgelt véljendatud viirtuste abil
on voimalik suunata otsuseid ja tegevusi organisatsioonis. Vairtused aitavad kaasa
rutiinsete ning samas ka raskete otsuste lahendamisele. Ténu vidirtuste olemasolule
viheneb tootajate tliksikasjaliku kontrolli vajadus ja suureneb inimeste digus teha
otsuseid, mis on kooskolas organisatsiooni védrtustega. Véirtuste homogeensus

organisatsiooni liikmete vahel vOimaldab juhtidel teha oletusi alluvate kaitumiste

25



kohta, kui puuduvad kindlad reeglid ja otsene jarelvalve (Khandelwal, Mohendra 2010:
20). Ettevottes, kus védrtused on tidpselt méiédratud, viheneb juhtide poolne jirelvalve
vajadus enda tootajate iile. Organisatsiooni vadrtustega pannakse paika tegevused, mis
el ole ettevottes aktsepteeritavad. Tootaja ebakooskdla vddrtustega voib indiviidile
kaasa tuua karistuse. Samas tuleb tddeda, et juhtide oletused on subjektiivsed ning

seetdttu voib ette tulla olukordi, kus juht hindab t66tajad kditumist ebaausalt.

Téhtis on tagada, et keegi ei hakkaks organisatsiooni vaartusi kuritarvitama ning nende
abil enda personaalseid huvisid rahuldama. Selle tegevuse viltimiseks peavad nii juhid
kui ka tootajad organisatsioonis toimuvat tihele panema ning vajadusel ka sekkuma.
Naiteks, kui selgub, et keegi on kiitunud vastupidiselt vairtustele ning ettevdttele enda
tegevusega kahju toonud. Organisatsiooni vairtused on moeldud siiski ettevotte iildiste

huvide ja eesmirkide saavutamiseks.

Mitmed juhid usuvad, et véértuste abil on vdoimalik parandada organisatsiooni sooritust.
Selle saavutamiseks peavad juhid védrtusi oskuslikult juhtima. Dolan et al (2006: 4) on
védrtustel pohinevat juhtimist defineerinud, kui juhtimise filosoofiat ja praktikat, mille
fookuseks on séilitada organisatsiooni pohivairtused ning samaaegselt tagada kooskola

strateegiliste eesmérkide suhtes.

Laroche ja Corbett (2008: 3) viitsid, et vaartustel pohinev juhtimine parineb 20. sajandi
algusaastatest. Selle ajaga on iimbritsev keskkond organisatsiooniliste otsuste tegemise
ja juhtimise suhtes muutunud kindlast ebakindlaks ja keeruliseks. Samuti ei ole
varasemad juhtimise juhendid enam tegutsemiseks piisavad. Véiértustel pohinev
juhtimise eesmirk on arendada juhtimissiisteeme, mis suudavad vairtused integreerida
organisatsiooni strateegiateks, poliitikaks ja protseduurideks. Seetottu Saab autori
arvates vdita, et védrtustel pohineva juhtimise iiheks eesmaérgiks on organisatsiooni

tegevuste kooskdlastamine.

Tanapédeva organisatsioon peab endale tdpselt teadvustama, mis on tema jaoks oluline
ning mis pohimotteid ta jdlgib. Vaiirtustel pohinev kéitumine on muutunud
organisatsiooni ellujdédmise pohitingimuseks. Ténapdeval tagab efektiivsus firmale
konkurentsieelise. Organisatsioon peab omama selget iilevaadet oma missioonist ja

védrtushoiakutest. Nonda on kodige paremini voimalik enda juhtimistegevust hinnata.
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See tuleb omakorda ettevdtte missiooni ja vdirtustega vastavusse viia. (Blanchard, O'
Connor 2004: 9) Lisaks visioonile vajab ettevdte tShusaks toimimiseks selgesonaliselt
véljendatud vaértusi. Vairtuste abil on vOimalik hinnata organisatsiooni tegevust.
Nonda on vdimalik vélja tuua firma konkurentsieelis ning tdhelepanu poorata

kitsaskohtadele.

Viirtustel pohinev juhtimine eeldab padevate juhtide olemasolu. Ilma organisatsiooni
juhtide tdieliku kaasamiseta ei ole voimalik ettevottes rakendada véértuspohist
juhtimist (Zairi 2000: 14). Pedersen ja Rendtorff (2004: 85) on rohutanud, et juhtide
igapaevaseks tooks on meeskondade ning liksuste juhtimine. Selleks, et tagada tootajate
kaitumine kooskdlas véirtustega, peavad juhid enda tegevusega toestama, et vadrtused
on igapdevase otsustusprotsessi oluliseks osaks. Kui juhtidel ei Onnestu tddtajaid

veenda, tajuvad to6tajad, et juhid ei ndustu ega austa vaartusi.

Seetdttu on juhi peamiseks eesmirgiks véirtuste selgitamine, nende jérgi tegutsemine
ning edastamine teistele todtajatele (Deepa, Karthikeyan 2012: 7). Seetdttu véitis ka
Zhen (2012: 79), et organisatsiooni sooritus ei olene ainult véartustest vaid ka nende
védrtuste juhtimisest. Ka parimad véljatootatud véirtused ei taga ettevottele tulemust,

kui neid ei osata efektiivselt juhtide poolt kasutada.

Dolan et al (2006: 4) on viitnud, et juhi todoks on panna organisatsioon lilkuma
kooskdlas selle strateegiliste suundade ning pohivaartustega. Seetottu tuleb luua tihised
védrtused, mis nii kaudselt kui ka otseselt suunavad tootajate igapdevategevusi kdikidel
tasanditel ning funktsioonidel. Inimlikustades pohilised strateegilised eesmérgid, saab
firma parandada oma ellujddmist ja kasvu ning seetottu suureneb ka majanduslik tulu.
Seega véidab autor, et vddrtustel pohinev juhtimine ei ole ainult ettevotte strateegia iiks

osa vaid see on eraldi juhtimisstiil.

Blanchard ja O' Connor (2004: 49-50) on viitnud, et vairtustel pohineva juhtimise
puhul on organisatsiooni tegelikuks juhiks hoopis viddrtused, mis on ettevdtte poolt
tthiselt vastuvoetud. Seetdttu saab viita, et need viddrtused on firma ,,juhiks®, keda
organisatsiooni liikmed kuulama ja jirgima peavad. Uhendades oma energia ja tehes
koostddd on indiviididel vdimalik teenida iihiselt mingit suurt eesmaérki. Selline

tegevus toob neis endis alati midagi head vélja. Juhul kui véértused on inimeste poolt

27



valitud vdivad need olla ettevdtte korgemaks eesmirgiks. Uheskoos vastuvdetud

védrtused on indiviidile otsuste tegemise aluseks.

Seega on tdhtis, et indiviidid moistaksid organisatsiooni védrtuste olulisust. Nonda
kujunevad need vairtused inimeste otsuste ning kditumise allikaks. Autor ndustub
viitega, et juhtide t60 omab ettevdttes olulist rolli. Organisatsioon, mida juhitakse
edukalt suudab klientidele pakkuda kvaliteetseid tooteid ning teenuseid. See suurendab

omakorda klientide rahulolu antud ettevottega.

Viirtustel pdhineva juhtimise rakendamine toob organisatsioonile kasu ning aitab selle
toimimist mitut moodi parandada. Selle abil on néiteks vdimalik kaotada 10he
strateegiliste kavatsuste ning igapédevaste tegevuste vahel. Seega aitab viirtustel
pohinev juhtimine aina rohkem arendada jitkusuutliku, konkurentsivdimelist ning

inimlikumat kultuuri. (Dolan et al 2006: 18)

Seetdttu saab véita, et viddrtuspohise juhtimise kasulikkust saab vaadelda mitmel

tasandil, kuid selle pohieesmirke on vaid kolm (Ibid: 5-6):

e lihtsustamine — holmab endas organisatsiooni toimimise keerukuse vdhendamist, et
kohaneda muutustega koikidel ettevatte tasanditel,

e suunamine — tdhendab strateegilise visiooni suunamist tuleviku suunas;

e kindlustamine — hdlmab endas strateegilise juhtimise eesmérkide tolkimist inimestele
arvusaadavasse vormi. Selle kaudu piiiitakse tootajate igapdevatod kvaliteeti

parandada.

Vairtuspdhise juhtimise abil on vdimalik omavahel {ihendada strateegiline juhtimine
ning personalijuhtimine. Iga juhi jaoks on esmatdhtis tagada inimeste saavutuste kdrge
tulemuslikkus. Seda olenemata ettevotte suurusest ning tegutsemise sektorist. Lisaks
oskustele on iilesande tditmise puhul tdhtsaks vairtuste dige juhtimine. Sinna alla ei
kuulu vaid suurejoonelisemate siindmustega toimetulek vaid ka igapdevatdo juhtimine.
(Dolan et al: 2006: 17) Véartustel pohinev juhtimine toob firmale kasu vaid juhul, kui
kiiesolevaid ressursse osatakse juhtide poolt digesti dra kasutada. Uheks ressursiks on

t60joud, keda juhid peavad soorituse parandamiseks digele teele suunama.
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Viidrtuspohist juhtimist ei ole firmas vdimalik rakendada {iledo. Vairtuspdhise
juhtimise protsess holmab endas erinevaid etappe. Iga etapi rakendamine
organisatsioonis vOtab erinevas koguses aega. Vastav ajakulu voib oleneda ettevotte

suurusest, vanusest, tegevusharust.

Seetottu leidub sellele teemale mitmeid ldhenemisviise erinevate autorite poolt. Zhen
(2012:79) vditis, et vadrtuspdhine juhtimine koosneb kahest osast. Esiteks toimub
organisatsiooni vadrtuste midramine ja teiseks nende vidirtuste juhtimine. Kahe etapi
tthendamisel on voimalik suurendada ettevotte tulemuslikkust. Blanchard ja O'Connor
(2004) jagasid véadrtuspohise juhtimise protsessi, aga hoopis kolmeks omavahel
tthendatud etapiks. Alljargnev joonis 3 toob protsessid vilja vastavalt nende tditmise

jérjekorrale.

1. Viirtuste ja missiooni
méidratlemine

A 4

2. Suhtlemine ja véértuste
edastamine

A 4

3. Tegevuse tihitamine vairtustega

Joonis 3. Viirtuspohise juhtimise protsess (autori koostatud Blanchard ja O'Connor
(2004) pohjal).

Véirtuspohise juhtimise ldhenemise esimeseks sammuks on ettevotet kirjeldavate
vadrtuste ja missiooni madratlemine. Esmalt tuleks médrata kolm kuni kuus peamist
vadrtust, mis esindavad kodige paremini antud organisatsiooni. Védrtusi ei tohiks olla
rohkem kui viis voi kuus, kuna siis on juba tegemist dristrateegia kirjeldamisega. Selle

etapi tdhtsamaks sammuks on veenduda, et loodud organisatsiooni vairtused aitaksid
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kaasa ettevotte edu saavutamisele. (Begley, Boyd 2000: 10) Selle etapi kdigus paneb
firma paika ka enda missiooni. Kui ettevottel on missiooni juba eelnevalt maératletud,
tuleb veenduda, et see oleks firmas kajastatud vairtustega kooskolas. Blanchard ja
O'Connor on rohutanud, et vaartuste madratlemisel tuleb silmas pidada, et need luuakse
koos organisatsiooni lilkmetega, mitte nende inimeste jaoks. (Blanchard ja O'Connor
2004: 47-48) Enne viairtuste médratlemist peab ettevottel olema selge iilevaade enda
tegevusest ning eesmargist. Seejérel tuleb leida vdartused, mis aitavad organisatsiooni
eesméarki koige paremini tdita. Kuna véidrtused on moeldud jélgimiseks koikidele

organisatsiooni litkmetele, tuleb nende loomisprotsessi kaasata suurem osa tootajatest.

Argandona on enda t60s viitnud (2002:10), et kaasamist ei tohi votta kergekaeliselt.
Tuleb luua avatud arutelu reaalsete probleemide ning tegevuste viljaselgitamiseks.
Arutelu eesmérgiks ei ole luua loetelu véirtustest vaid arutleda, miks antud viaértus on
ettevotte jaoks oluline. Samuti tuleb vélja selgitada, millised tegurid vdivad
organisatsioonis kaasa tuua vairtused, mis ei ole ettevottes aktsepteeritavad. Lencioni
(2002: 116) tddes, et selline arupidamine peaks parimate tulemuste saavutamiseks

kestma ettevottes mitmeid kuid.

Blanchard ja O'Connor (2004: 48) on leidnud, et selle etapi puhul on suurimaid
probleeme véirtuste selgesonaline véljendamine. Kui ettevote on pannud paika enda
jaoks sobivamad viirtused, tuleb neid koigi litkmete jaoks arusaadavalt ning lihtsalt

sOnastada.

Autor leiab, et vairtuste médratlemise protsessi ei ole vaja kaasata kdiki organisatsiooni
litkkmeid. Siiski voiksid igast osakonnast olla esindatud iiks voi paar tootajat, et teada
saada nende toollesannete tditmiseks vajalikke ndudeid. Vaidrtused tuleb leida
tiheskoos arutledes ning need siis kirja panna. Selline tegutsemisviis tagab, et kdik
tootajad saavad vidrtustest lihtemoodi aru ning hoiab dra hilisemad véadrarusaamad.
Voib lausa oelda, et see on iiks lihtsamaid viise, kuidas tagada organisatsioonis

tootajate suunamine ning nende efektiivne juhtimine.

Teise etapi kdigus toimub védrtuste edastamine kdigile organisatsioonilitkmetele. Kui
védrtuseid ei suudeta edastada toGtajatele, klientidele ja huvigruppidele, siis ei pruugi

need tdita enda peamisi eesmirke (Edvardsson et al 2006: 241). Viirtuste
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rakendamiseks igapédevastesse tegevustesse on inimestele vaja tipselt selgeks teha mida
neilt oodatakse (Blanchard, O'Connor 2004: 57). Mowles (2008: 8) on véitnud, et
vaartuste kommunikeerimine on vajalik, kuna inimesed vdivad samu véértusi erinevalt

moista voi tdlgendada.

Iga organisatsiooni védrtus toob endaga kaasa juhised, kuidas on sobilik teatud
olukorras kdituda. Kui tootajad on enda ettevotte védrtusi moistnud, hakkavad
vaartused enda eesmirki tditma. Inimesed Opivad kidituma kooskdlas organisatsiooni
vadrtustega. (Begley, Boyd 2000: 10) Blanchard ja O'Connor on véitnud (2004: 57-61),
et tdhtis on, et firma missioon ja véartused oleksid litkmetele pidevalt ndhtavad. Nonda

mojutavad need kdige efektiivsemalt inimeste kditumist ja suhtumist.

viljaarenemist, edastati tooOtajatele organisatsiooni védrtusi kiituse ja karistuse
meetodil. Ettevotte vidirtustega kooskdlas kéitumine eeldas sellisel juhul tootaja
premeerimist ja negatiivne teguviis t0i endaga kaasa karistuse. Tanapdevane
lihenemine, aga pooldab organisatsiooni védrtuste edastamist tootajatele 1dbi pideva
suhtlemise. Autor ndustub tdnapédevase viisiga vadrtuste edastamisel. Tootajatele tuleb
selgesonaliselt tutvustada ning selgitada organisatsiooni véartusi. Loomulikult ei saa
juhid eeldada, et koik litkmed jargiksid koheselt koiki organisatsiooni véartusi. Siiski ei

tohi tootajate kditumine minna vastuollu médratud vadrtustega.

Chong uuris organisatsiooni vaértuste edastamist tootajatele Singapore Airlines nditel.
Lennufirma kasutas vidirtuste kommunikeerimist 1&bi nelja erineva olukorra: (Chong
2007: 206)

e uue todtaja saabumisel ettevottesse;

e tootajatele suunatud koolituste ajal;

e olulistel organisatsioonilistel iiritustel ja koosviibimistel;

¢ |dbi erinevate kommunikatsioonivahendite nagu néiteks elektronpost.

Samuti tdi Chong enda t66s vilja (2007: 206), et liitudes Singapore Airlines-ga peab
uus tootaja ldbima sissejuhatava programmi, mis sisaldab ka pdhivéirtuste
tutvustamist. Tootajale ndidatakse videot pohivdidrtustest ning nende paremaks

moistmiseks kasutavad koolitajad niiteid elust enesest. Inimesele selgitatakse, kuidas

31



organisatsiooni vairtused aitavad kaasa todiilesannete tditmisele. Samuti rohutavad
ettevotte tippjuhid enda podrdumistes tegutsemist kooskdlas —organisatsiooni
vadrtustega. Juhtkonnal on téita oluline roll tddtajate mojutamisel, et nad suudaksid
ettevottega samastuda. Nagu nédha kasutab lennufirma véértuste edastamiseks erinevaid
meetodeid. Védirtused tehakse koheselt uuele tootajale selgeks ning hiljem toimub
nende igapdevane kommunikeerimine. Selline viis aitab viértustel paremini talletuda

organisatsiooni liikkmete mallu.

Lisaks organisatsiooni védrtuste suulisele edastamisele on vdimalik kasutada ka teisi
kommunikeerimise vahendeid, mis ei ole ndnda tehnilised. Néiteks uurisid Pedersen ja
Rendtorff (2004: 80) viirtuste edastamist Taani avaliku sektori organisatsioonis.
Ettevite kasutas tOotajatele védrtuste tutvustamiseks kalendreid, kohvitasse ning

varvilisi broSutre.

Veel iihe niite organisatsiooni véirtuste kommunikeerimisest voib tuua Lencioni
(2002: 117) artiklist, kes uuris 2005. aastani tegutsenud tarkvarafirma Siebel Systemsi
véirtusi. Uhelgi uuel to6tajal ei olnud vdimalik tihelepanemata jitta, et firma iiheks
pohivairtuseks oli kliendikesksus. Koik kunstiteosed ettevotte seintel olid loodud
igaaastaste klientide rahulolu uuringutest ning ka konverentsiruumid olid nime saanud
klientide jargi. Samuti vdeti preemiate ning hiivitiste maksmise puhul arvesse klientide

rahulolu.

Pdrast organisatsiooni vididrtuste médratlemist on téhtis neid kdikidele liikmetele
pdevast pdeva edastada. Neid voib edasi anda nii teadliku suhtlemise teel kui ka
tootajaid alateadlikult mojutades nagu tegi seda tarkvarafirma Siebel Systems. Seetottu
valib iga ettevote vadrtuste kommunikeerimiseks enda jaoks koige sobivama ning

tohusama viisi.

Pérast missiooni ja véirtuste paikapanemist ning nende edastamist huvigruppidele on
vaja uurida ettevotte edasist kujunemist. Kolmandaks véartuspohise juhtimise etapiks
on seega tegevuse ihitamine véirtustega. Blanchard ja O'Connor (2004: 71-75) on
oelnud, et selles etapis on tdhtis roll tdita omavahelisel suhtlemisel ja vastastikusel
moistmisel. Organisatsiooni tegevus tuleb {ihitada eelnevalt méiratud ettevotte

missiooni ja vairtustega. SeetOttu tuleb omavahel kooskodlastada ettevotte poolt
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soovitav ning tegelik olukord. Seega leiab autor, et seda on vdimalik saavutada

védrtustele suunatud erinevate koolitusprogrammide abil.

Ettevotte poolt loodud koolitusprogrammid ei tohiks piirduda ainult védrtuste
olemasolu tutvustamisega vaid need peaksid olema suunatud vairtuste rakendamise
praktiseerimisele (Begley ja Boyd 2000: 11). Koolitusprogrammide eesmérk on
tutvustada tootajatele firmas kehtivaid vddrtusi. Nonda suureneb litkmete teadlikus

védrtustest ning nad on voimelised tegema ettevdtte jaoks digemaid otsuseid.

Koolitusprogrammidest tulenevat kasu on vdimalik mddta, kui luua ettevdttes kindel
tagasiside saamise meetod. Speculand ja Chaundary (2008: 327) viitel annavad need
meetmed tagasisidet selle kohta, kuidas on to6tajad uusi véartusi jalginud. Blanchard ja
O'Connor (2004:76) on olnud, et tootajatele loodud rahulolu uuringu kaudu on
voimalik anda tagasisidet juhtidele, kes selle abil saavad enda juhtimistegevust
vajadusel parandada ning arendada. Samuti on vdimalk tdotajatel anda ettepanekuid

selle kohta, kuidas muuta to6keskkonda paremaks.

Seetottu on tdhtis roll tdita ka juhtidel, kes peavad julgustama enda to6tajaid kdituma
kooskdlas védrtustega. See aitab kaasa véartuste kinnistumisele
organisatsioonikultuuris. Uheks peamiseks vdimaluseks on tunnustada tddtajaid, kes
arvestavad enda tegevustes viirtustega. Siinkohal saab kasutada nii suuliseid tdnusonu
kui ka tulemustasu maksmist. (Speculand, Chaundary 2008: 327) Selline tunnustamine
julgustab indiviide aina rohkem véirtustele tahelepanu po6érama ning samas suureneb

kooskdla tootjate tegevuste ja védrtuste vahel.

Argandona on veel rohutanud (2002: 12), et selle etapi puhul on tdhtis osa téita ka
tohusal kontrollil, et tuvastada vdimalikud puudused, mis voOivad viirtuspohise
juhtimise juurutamisel tekkida. Samuti tuleb leida lahendused nende probleemide
korvaldamiseks. Juhtkonna iilesandeks on enda kavatsuste ja seejuures ka tegevuste
kooskolastamine vaartustega. Seetdttu leiavad Blanchard ja O'Connor (2004: 76), et
erinevate osakondade juhtidele on vajalik korraldada juhtimis- ning meeskonnatoo
koolitusi, et arendada nende probleemide lahendamise oskust. Seega leiab

bakalaureusetdd autor, et védrtustel pohineva juhtimise edukas rakendamine eeldab
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juhtide professionaalset koolitamist. Spetsiifilised teadmised antud valdkonnast

voimaldavad juhtidel lahendada ootamatult tekkinud probleeme.

Lencioni (2002: 117) on enda tdds viitnud, et kuna véddrtuspdhise juhtimise
rakendamine on aegandudev ning keeruline t66, ei soovi mitmed ettevotted seda
vastutust endale votta. Kui organisatsioon ei ole vdimeline protsessi piisavalt
panustama, voib see organisatsioonikultuurile negatiivset moju avaldada. Samuti nduab
sellest tuleneva olukorra parandamine ettevottelt suuremat toomahtu, kui vaartuspohise

juhtimise rakendamine.

Kuigi véirtused omavad organisatsioonis mitmeid eesmirke on nende peamiseks
rolliks tdotajate tegevuse suunamine, et saavutada ettevotte poolt soovitud tulemus. See
nduab omakorda, aga nende véirtuste oskusliku juhtimist ettevotte juhtide poolt.
Seetottu eeldab véartuspohise juhtimise protsess selgesonaliselt méératletud véartuste
kommunikeerimist kdikidele organisatsiooni liikmetele, tagades sealjuures nende

vairtuste omaksvott kdigi todtajate seas.
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2. ORGANISATSIOONI VAARTUSTE AVALDUMINE AS-
S ELISA EESTI

2.1. AS Elisa Eesti tutvustus, uurimismetoodika ja valimi
kirjeldus

Elisa omanikuks on iiks Soome suurimatest telekommunikatsiooni ettevottest Elisa Oyj
(Arifilosoofia 2013). Elisa Oyj tegevusmudel pdhineb kahel osal, milleks on tootmine ja
tugifunktsioonid. Elisa Eesti ja moned teised iseseisvad édrilthingud, millest Elisa Oyj
omab teatud osa, ei ole kaasatud tegevusmudelisse. Tegevusmudeli eesmérk on

suurendada kliendikesksust ja kuluefektiivsust. (Elisa’s operational model 2013)

Elisa kuulub Pohjamaade juhtivate sideteenuseid pakkuvate ettevotete hulka ning
teenindab ligikaudu kaht miljonit eraklienti, ettevdtet ja avalikku organisatsiooni. Elisa
Eesti on suuruselt teine mobiilsideoperaator Eestis ning teenindab siin ligikaudu 500
000 klienti.( Arifilosoofia 2013) Elisa Eesti AS pakub iihise brindi Elisa alt enda
klintidele koiki sideteenuseid: mobiil-, tavatelefoni ja internetiteenuseid. 2011. aasta
juunikuus TNS Emori poolt 1dbi viidud tuuruuringus selgus, et Elisa oli suurendanud
enda liidripositsiooni mobiilse interneti turul. Elisa turuosa mobiilse interneti turul oli
34 %. (Majandusaasta aruanne 2012: 4)

Ettevotte info- ja telekommunikatsiooni (IKT) teenuste eesmérgiks on pakkuda
klientidele omapoolseid kogemusi ja parandada ettevotte tootlikust. Seetdttu peab Elisa
tdhtsaks ettevotetele ning eraklientidele mdeldud IKT- ja vorguteenuste arendamist.

(Arifilosoofia 2013)

AS Elisa Eestis tootas 2011. aasta 10pu seisuga 458 tOotajat ning aasta keskmine
tootajate arv oli seejuures 414. Elisa Eesti AS kiive oli 2011. aastal 99,9 miljonit eurot
ning kasvas vorreldes aasta taguse ajaga 11 protsendi vorra. (Majandusaasta aruanne

2012: 4-5)
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Elisa visioon on olla kvaliteedi eeskuju ja enamat kui lihtsalt vork. Nende missiooniks
on tuua elamusi ning tootlikkust igapdevaellu. Samuti on Elisa vilja toonud enda neli
organisatsiooni viirtust (Arifilosoofia 2013):

e kliendikeskne,

e vastutustundlik,

e uuenev,

e tulemuslik.

Kliendikesksus tdhendab eelkdige kliendi vajaduste ning soovide arvestamist.
Vastutustundlik tegevus eeldab tootajatelt tegevuse eest vastutuse votmist. Tuleb tagada
t00 tegus toimimine vottes sealjuures arvesse keskkonda. Elisa tootaja eesmirgiks on
enda igapdevane arendamine, et pakkuda enda klientidele paremaid lahendusi.
Tulemuslik tegevus eeldab soorituse kvaliteedi parandamist. (Values 2013) Vairtuste

tdpsemad kirjeldused on toodud vélja lisas 1.

Lisaks organisatsiooni védrtustele on Elisa intranetis iileval eElisa ehk eksklusiivse
Elisa raames viljatootatud kaheksa pohimotet: (Miirk 2013)

e arendame oma dritegevust pikaajaliselt;

e austame liksteist;

e liigume iilalt-alla juhtimiselt iseseisvate meeskondade ja vOimustatud tootajate

suunas;

e Opime vigadest;

e ootame liksteiselt ja iseendalt pidevat parendamist ja parimaid sooritusi;

e seame prioriteete: enne protsessid, siis IT;

e jargime distsipliini protsessides ja kokkulepitud tegevustes;

e saame seda, mida moodame.

eElisa pohimdtted arendati vélja 2010 aastal. Need tulenevad organisatsiooni vaartustest

ning nendest lahtutakse nii enda dritegevuses, kui ka tildises igapdevatoos. (Miirk 2013)

Kiesoleva t60 empiirilises osas selgitab autor vélja kuidas avalduvad AS Elisa Eesti
pohivéirtused ettevotte tegevuspraktikas. Selle eesmérgi tditmiseks valis autor andmete

kogumise meetodiks intervjuu ning kiisimustiku. Esimese etapina koostas autor
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omapoolse intervjuu ning kiisimustiku kava. Jargmisena viidi autori poolt ldbi intervjuu
ning saadeti tootajatele vajalik kiisimustik. Pdrast seda toimus vajalike andmete
kokkukogumine ning viimaks analiiiisis autor saadud tulemusi. Joonisel 2 on

viljatoodud empiirilise osa valmimiseks vajalikud etapid ning nende teostamise

periood.
Teoreetilise Intervjuu Saadud
materjali labiviimine/ tulemuste
labitootamine kiisimustiku anallilis
saatmine
tOOtajatele
marts 2013 aprill 2013 mai 2013
Intervjuujakiisi Analiiisiks
mustiku vajalike andmete
plaanikoostamin kogumine
e

Joonis 4. Empiirilise osa etapid ja nende teostamise periood (autori koostatud).

Esmalt koostas t60 autor intervjuu ning kiisimustiku plaani, millest esimene on mdeldud
koolitusjuhile ning kiisimustik AS Elisa Eesti tootajatele. Juhtivtodtajale suunatud
intervjuu plaan on autori poolt koostatud ning sisaldab iiheksat avatud kiisimust (vt. lisa
2). Tootajatele loodud kiisimustik on taaskord autori poolt koostatud ning sisaldab

itheksat avatud kiisimust (vt. lisa 3).

Autori poolt koostatud intervjuu ning kiisitluse plaan vdib omada moningaid probleeme
ning seetottu seada analiilisile teatud piirangud. Keeruline on koostada kdikidele
indiviididele iiheselt arusaadavaid ning sobivaid kiisimusi. Seetottu on kerge saada
valesid andmeid, millest ldhtumine voib viia valede tulemusteni. Seega saab viita, et
saadavate andmete kvaliteet sOltub otseselt autori poolt koostatud kiisimustest ning

nende kvaliteedist.

Kuna tegemist oli poolstruktureeritud intervjuuga voib intervjueerija alateadlikult

mojutada intervjueeritava vastuseid. Kuigi kiisitluse puhul selline kiisitleja moju
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puudub, ei ole voimalik, aga arusaamatuste puhul vastajale abi anda. Samuti ei pruugi

vastajad anda kiisimustele piisavalt sisukaid vastuseid.

Autori poolt koostatud kiisimuste peamiseks eesmérgiks on uurida AS Elisa Eesti
pOhivadrtusi ning nende seost ettevotte tegevuspraktikaga Esimesed kiisimused on
sissejuhatavad ning nende eesmérgiks on saada {iildpilt AS Elisa Eesti organisatsiooni
vaartustest. Kiisimustega uuritakse, kuidas on vilja kujunenud ettevotte vairtused, kas
neid on aja jooksul muudetud ning kuivord teadlikud on nendest organisatsiooni
litkmed. Jargmised kiisimused on seotud véartuspohise juhtimise etappidega, mida autor
kisitles t00 teoreetilises osas ning on seetdttu jaotatud kolme erinevasse gruppi.
Esimesse gruppi kuulub neli kiisimust ning need on seotud missiooni ja véartuste
méadratlemisega ettevottes. Teises grupis on kaks kiisimust, mis on seotud suhtlemise ja
véidrtuste edastamisega organisatsioonis. Viimane etapp on tegevuse {ihitamine
vairtustega ning sinna alla kuulub kolm kiisimust. Lisaks neile kiisimustele soovitakse
teada saada ka tootaja ametikohta ning to0staazi AS-s Elisa Eesti. Antud kiisimused on

koostatud kooskdlas teooriaga ning ldhtuvad antud bakalaureusetdo eesmaérgist.

Bakalaureusetod autor valis intervjueeritavaks juhtivtootajaks koolitusjuhi, kelle
peamiseks todlilesanneteks on tootajate vdrbamine, koolitamine ning tunnustamine.
Autorit huvitas teada saada, kas ja kuivord ldhtub koolitusjuht enda spetsiifiliste
toolilesannete juures organisatsiooni vairtustest. Intervjuu viidi AS Elisa Eesti
koolitusjuhi Evelin Miirgiga 14dbi 2013 aasta aprilli kuus (vt. lisa 4). T66 autor saatis
intervjuu kiisimused enne elektronposti teel koolitusjuhile tutvumiseks. Seejérel viidi
AS Elisa Eesti peakontoris ldbi intervjuu. Vestlus lindistati, et t66 autoril oleks hiljem
voimalus paremini saadud tulemusi analiiiisida. Ajaliselt kestis vestlus ligikaudu 30
minutit. Tegemist oli poolstruktureeritud intervjuuga, kuna lisaks etteantud kiisimustele

uuris intervjueerija AS Elisa Eesti toimimist ning vaértusi ldhemalt.

Kiisitluse tditmiseks vajalike tootajate leidmiseks palus t66 autor koolitusjuhil saata AS
Elisa Eesti koikidele todtajatele iildlisti kaudu e-kiri palvega osaleda bakalaureusetoo
uuringus ning vastata organisatsiooni vaartusi kisitlevatele kiisimustele. Seetdttu on ka

kiisimustele saadud vastused e-posti kaudu.
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Saadetud kiisitlusele vastas kolm AS Elisa Eesti to6tajat. Esimene vastaja oli kolme
aastase t0Ostaaziga naissoost teenindusspetsialist (Vt. lisa 5). Jargmisena saadi vastused
meestootajalt, kes on AS Elisa Eestis tootanud kaks ja pool aastat telemarketeerina (vt.
lisa 6). Viimasena vastas kiisimustele naistootaja, kes on ettevottes todtanud kolm ja

pool aastat ning kelle praeguseks ametipositsiooniks on esmatasandi juht (vt. lisa 7).

Samuti viis bakalaureuset6o autor 1dbi struktureerimata intervjuu viie AS Elisa Eesti
kliendiga. Intervjuu eesmargiks oli uurida klientide positiivseid ning negatiivseid
kogemusi ldhtudes ettevotte védrtustest. Intervjueeritavateks osutusid kaks meessoost
ning kolm naissoost isikut. Kahe inimesega viidi intervjuu libi telefoni teel ning

kolmega toimus nédost-ndkku vestlus.

Alljargnevas tabelis 2 on vélja toodud uuringus osalenud AS Elisa Eesti tootajate ning

klientide sugu, vanus ning intervjuu libiviimise alus.

Tabel 3. Intervjueeritavad soo, vanuse ning intervjuu ldbiviimise alusel.

Tootaja/klient Sugu Vanus Lébiviimise alus
Koolitusjuht Naine - Niost ndkku
Spetsialist Naine - Meili teel
Esmatasandi juht Naine - Meili teel
Telemarketeer Mees - Meili teel

Klient Naine 23 Naost nakku
Klient Naine 35 Telefonivestlus
Klient Naine 47 Néost ndakku
Klient Mees 23 Néost ndakku
Klient Mees 47 Telefonivestlus

Allikas: autori koostatud.
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Tabelist on nédha, et t66 autor ei pidanud vajalikuks AS Elisa Eesti td0tajate vanust,
kuna leidis, et see informatsioon ei anna t60 tulemustele midagi juurde. Samas valis t66
autor valimisse erinevast soost ning vanusest AS Elisa Eesti kliente, et tagada

kogemuste mitmekesisus.

Tulemuste analiitisimiseks kasutas t60 autor AS Elisa Eesti todtajate ning klientide
intervjuude ning kiisimuste tulemusi. Alljargnevas peatiikis tuuakse vilja saadud

tulemuste analiiiis ning autoripoolsed jareldused.

2.2 . AS-s Elisa Eesti labiviidud uuringu tulemuste analllis ja

jareldused

AS Elisa Eesti tootajatelt saadud vastusest selgus, et ettevotte liikmed on teadlikud, et
vadrtused pirinevad Soome emaettevottest Elisa Oyj. Tootajate  védrtuste
loomisprotsessi kaasamise ulatuse méddramisel ei iihti, aga kdikide vastanute arvamused.
Esmatasandi juht leiab, et loomisprotsessis osalesid rohkem pigem véairtuste eesti
keelde tolkijad kui organisatsiooni liikmed. (Esmatasandi juht 2013) Samas vdiitis
spetsialist, et Elisa tootajad said osaleda ning panustada véirtuste loomisele eElisa
raames (Spetsialist 2013). Ettevotte vdédrtuste médratlemise puhul on oluline, et need
arendatakse vilja koos organisatsiooniliikmetega. Kuna véirtused tulenevad soome
keelest on tdlkijate abil voimalik tagada, et tdlkimise kdigus ei muutuks véirtuste sisu
ning mote. Seetdttu leiab autor, et tdlkijate kasutamine tuleb suuremas plaanis
ettevottele kasuks. Vastuste vastuolu vaib tuleneda ettevotte osakondade kaasamise
ulatuse erinevusest loomisprotsessi. Seega on tihtis kaasata koiki osakondade litkmeid

organisatsiooni tegevusprotsessidesse.

Elisa koolitusjuht Evelin Miirk to1 vélja, et organisatsiooni véértused on aja jooksul
muudetud. Tegevuse eesmirgiks oli kidia kaasas tdnapdeval kiiresti muutuva
tthiskonnaga ning muuta véirtusi kliendikesksemaks. 2010 aastal tdienesid
olemasolevad vaartused ka eElisa ehk eksklusiivne Elisa kaheksa pohimottega. Nendest
pohimotetest ldhtutakse nii enda dritegevuses, kui ka igapdevatdos. eElisa pohimotted

on rohkem péevakorral, kui Elisa neli organisatsiooni vairtust. (Miirk 2013) On néha, et
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ettevote piitiab enda tegevuses arvestada tulevikusuundi ning vajadusel enda véartusi

kooskdlas muutustega kohandada.

Organisatsiooni vadrtused on tdooOtajate seas erinevatel pohjustel olulisel kohal.
Spetsialisti jaoks on organisatsiooni vaidrtused ddrmiselt vajalikud, kuna aitavad
paremini moista ettevotte ndudmisi ning eesmdrke. Nende abil on vdimalik ettevotet
kirjeldada ning need aitavad paremini aru saada, mida on todtajal ettevottelt oodata.
(Spetsialist 2013) Vaiartused loovad liikmetele {ihtse arusaama firmast ning néitavad
ettevottele kdtte dige suuna soovitavate tulemuste saavutamiseks (Esmatasandi juht,
Telemarketeer 2013). Esmatasandi juht on viitnud, et véirtusi tuleb ettevottes jélgida
ning selleks eesmérgiks on: “Loomaks iihtseid védrtuseid ja arusaamasid ettevottes
labivalt® (Esmatasandi juht 2013). Samuti aitavad védrtused pidada sidet

organisatsiooni vdiksemate osakondadega (Esmatasandi juht 2013).

Koolitusjuht lédhtub organisatsiooni viirtustest enda spetsiifiliste tooiilesannete
taitmisel, milleks on tOdtajate virbamine, nende koolitamine, hindamine ning
tunnustamine. Koolitusjuht toi vélja, et vdirtused tdidavad tdhtsat rolli uute toGtajate
véarbamisel. Kandidaadi intervjueerimisel arvestatakse inimese isiklike hoiakute ning
organisatsioonis eksisteerivate vadrtuste ithisosaga. Samuti arvestatakse véirtuste ning
pohimdtetega ka todtajate hindamisel. Atesteerimised toimuvad Elisas nii tiksikisiku kui
ka meeskonna tasandil. eElisa pohimdtete ning protsesside ldbitéotamine andis lausa
5% atesteerimise kogutulemist. Lisaks on organisatsiooni viértused suureks abiks uute
tooprotsesside ning pdhimdtete elluviimisel. (Miirk 2013) Siinkohal on ndha, et
véadrtused tdidavad AS-s Elisa Eesti mitmeid eesmérke. Peamiselt aitavad need
tootajatel aru saada ettevotte olemusest ning moista, mida tdotajatelt nende to0s
oodatakse. Samuti voib vdita, et iga todtaja teadvustab vairtuste tdhtsust enda jaoks

erinevalt, mis tuleneb tdo6taja spetsiifilistest todililesannetest.

Jargmise kiisimuste grupiga uuriti suhtlemist ning vaéirtuste edastamist organisatsioonis.
Esmalt uuris intervjueerija kuivord on organisatsiooni vadrtusi todtajale tutvustatud
ning kuidas toimus nende tutvustamisprotsess. Evelin Mirk usub, et kdik tootajad
tunnevad ning moistavad organisatsiooni védrtuste sisu. Elisas toimuvad mitmed
koolitused ning protsessid, mis tutvustavad tdpsemalt eElisa pohimotteid. Samuti

viiakse pdrast koolitusi 14bi teadmiste kontroll, mille kaudu saadakse tdpsemalt teada,

41



kas tootajad on iihtemoodi mdistnud vaidrtuste sisu. (Mirk 2013) Juhid on vélja
moelnud mitmekiilgseid tegevusi, kuidas organisatsiooni véirtusi enda tdotajatele
edastada. Sellisel juhul puudub oht, et vdirtuste edastamine muutub rutiinseks ning

tiksluiseks tegevuseks.

Koolitusjuhi arvamust kinnitavad ka tootajate poolt antud vastused. Kdik kiisitletavad
tootajad viitsid, et nad on teadlikud organisatsiooni védrtustest ning nende sisust. Need
on kdikide organisatsiooniliikmete jaoks arusaadavalt sdnastatud ning lihtsas keeles
lahti seletatud. Samuti on tdotajatele pogusalt tutvustatud viértuste tagamaad ehk kuidas
nende viirtusteni jouti ning mille jaoks need vajalikud on. (Spetsialist, Telemarketeer,
Esmatasandi juht 2013) See niitab, et Elisa on edukalt olemasolevatele todtajatele

organisatsiooni vadrtused edastanud.

Spetsialisti (2013) sonul on viirtusi tootajatele tutvustatud pdgusalt. Seda on tehtud
erinevate infopdevade raames ning tdpsemalt on neid esitatud ettevottele osakonna
siseselt. Ka esmatasandi juht leiab, et véartusi on AS Elisa Eesti tootajatele hasti
kommunikeeritud. Ettevottes on 1dbi viidud mitmeid loenguid ning teadmistekontrolle
véadrtuste teemal. Siiski vdidab esmatasandi juht, et viimase aasta jooksul ei ole
organisatsiooni vaddrtuste kommunikeerimisele védga tdhelepanu pooratud. Seetdttu usub
ta, et uuemad to6tajad ei pruugi neid pohimotteid nonda tipselt teada. (Esmatasandi juht
2013) On oluline, et véirtuste kommunikeerimine ei jddks ettevottes pooleli voi
unarusse. Kui ettevote ei edasta véirtusi uutele tootajatele, ei pruugi véértused enda

eesmdarke enam tiita.

Koosolekutel radgitakse vidrtustest vaid juhul, kui on tekkinud to6tajate voi osakondade
vahelisi eetilisi vOoi moraalseid vastuolusid (Telemarketeer 2013). Esmatasandi juht
usub aga, et koige paremad viirtuste edasikandjad on organisatsiooni liikmed
(Esmatasandi juht 2013). Nagu ndha toimub AS-s Elisa Eesti véirtuste
kommunikeerimine organisatsiooni liikmetele ldbi erinevate olukordade. Nonda on

voimalik suurendada todtajate teadlikkust ettevotte pohivadrtustest.

Siiski soovitab t60 autor védrtustest radkida organisatsioonisisestel koosviibimistel ning

tiritustel. Hetkel pooratakse neile koosolekutel tdhelepanu ainult konfliktsete olukordade
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tekkimisel. Seetottu voOib tootajatel tekkida alateadlikult komme vididrtusi vaid

negatiivsete olukordadega seostada.

Organisatsiooni vadrtused ning eElisa pohimotted on iileval bannerina Elisa sisevorgus
ehk intraneti avalehel, mida koik té6tajad kasutavad igapdevaselt. Samuti ndidatakse
neid firma siseTV-s. Nonda on need tdootajatele alati ndhtaval kohal ning seetdttu
tdidavad need paremini oma eesmérki. (Miirk, Spetsialist, Telemarketeer, Esmatasandi
juht 2013) Viirtuste efektiivseks edastamiseks, peavad need olema kdikidele
organisatsiooni litkmetele ndhtaval kohal. Nagu ndha kasutab FElisa seda pohimdtted

enda tootajate puhul kiillaltki aktiivselt.

Viimane kiisimuste grupp uuris tegevuse Uhitamist viirtustega. Kuna
organisatsioonisisene pidev suhtlus aitab kaasa véértuste kinnistumisele uuris t66 autor
kuivord tegutsetakse selle pohimdtte jargi AS Elisa Eestis. Organisatsiooni vdértustest
on tulemuslikkus spetsialisti igapdeva toole kdige rohkem kaasa aidanud (Spetsialist
2013). Tulemuslikkus eeldab eesmérkide ja nende saavutamiseks vajalike meetmete
samastumist (Values 2013). Selle vdirtuse toimimisest reaalses tegevuspraktikas toob
spetsialist vidlja ka omapoolse kirjeldava niite: ,, Tulemuslikkus tidhendab, et sind
voetakse kuulda, sinu ideed on 14dbi arutatud ja moned neist ka to6le hakanud
(Spetsialist 2013). Saadud vastused nditavad, et todtajatel on voimalik {ihendada
organisatsiooni viidrtused praktikaga. Juhid proovivad enda tdotajaid ettepanekuid

kuulda votta ning parimal juhul ka ellu viia.

Telemarketeer (2013) hindab, aga enda tegevuses kdige kdrgemalt kliendikesksust. Ari
ning kliendi vahelist konflikti tuleb lahendada kliendi vaatenurgast l&dhtudes ning
kliendile proovitakse pakkuda parim voimalik lahendus. Samuti tuleb arvestada enda
tegemistes keskkonnaga ehk kidituda vastutustundlikult. Niiteks tuleks eelnevalt

moelda, milliste dokumentide printimine on vajalik ning milliste mitte.

Tootaja igapievatdodle on kdige rohkem kaasa aidanud pdhiméte ,,Opime vigadest®. See
pOhimote aitab igapdevategevusi pohjalikult analiitisida. (Koolitus- ja esmatasandi juht
2013) Nditena to1 Miirk vélja suuremad koolitusprojektid, kus toimub juhtide poolne
analliiis enda t00 parandamiseks ning arendamiseks. Seal tuuakse vilja erinevad

Oopikohad. (Miirk 2013) Esmatasandi juht usub, et probleemide tekkimisel ei ole
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otstarbekas otsida iihte siitidlast. Pigem tuleks keskenduda probleemi lahendamisele
ning leida viise kuidas edaspidi sellistest olukordadest hoiduda. (Esmatasandi juht
2013) Lisaks tootajate koolitamisele korraldab AS Elisa Eesti enesearenduse kursuseid

ka juhtidele. Nonda on vdimalik parandada nende oskust véartusi oskuslikult juhtida.

Eelolevast on vdimalik jareldada, et iga organisatsiooni liige annab ettevdtte
pohivéirtustele omapoolse tihtsushinnangu. Té6taja voib pohivéirtuste tahtsusi eristada
vastavalt sellele, millistest vadrtustest ta enda t60s kdige sagedamini lahtub. Kui téotaja
tajub, et organisatsiooni vairtus aitab toole oluliselt kaasa, siis suureneb ka selle
védrtuse olulisus tema silmis. Siinkohal on vdimalik leida seos teoreetilise osaga, kus

viideti, et tootajad ei lahtu enda tegevuses alati koikidest pohivéartustest.

Igaaastaste tootajate rahulolu uuringu kaudu on to6tajal voimalus enda sdona sekka delda
organisatsiooni juhtimise parandamiseks. Uuring koosneb erinevatest kiisimustest, kus
tootaja saab avaldada enda arvamust niditeks organisatsiooni paranduskohtade iile.
Samuti on todtajal vdoimalus hinnata, kuivord kasutab ta enda toos ettevdtte poolt
viljatootatud pohimotteid. Selleks peab tootaja hindama viie palli siisteemis AS Elisa
Eesti organisatsiooni védrtuste rakendumist individuaalses, kui ka meeskonna td0s.
Ténu sellele uuringule on juhtidel voimalus teada saada, millised véartused on halvasti

kinnistunud ning millistele vadartustele tuleb rohkem téhelepanu pdorata. (Miirk 2013)

Kliendikesksus on ka organisatsiooni vddrtus, millega AS FElisa Eesti kliendid kdige
rohkem kokku puutuvad. Autori poolt 1dbi viidud intervjuudest selgus, et neli inimest
viiest omab negatiivseid kogemusi ettevottega. Kdigest iiks klient vois delda, et tal ei

AS-le Elisa Eesti lihtegi etteheidet teha.

Kolm klienti neljast on tajunud, et ettevite ei ole podranud kliendikesksusele piisavalt
tdhelepanu. Neljas klient puutus kokku olukorraga, kus tundis, et firma proovis olla

liialt kliendikeskne, mis tdi endaga kaasa hoopis ebameeldiva kogemuse.

Esimene intervjueeritav puutus kokku olukorraga, kus ta tundis, et AS Elisa Eesti seadis
enda drilised vajadused ettepoole kliendi omadest. Selline kditumine ldheb, aga
vastuollu ettevotte ,kliendikeskse® vaidrtusega. Inimene ei olnud teadlik firma poolt

pakutavatest telefonipakettidest ning seetdttu poordus parima lahenduse leidmiseks
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Elisa erakliendi teeninduse poole. Teenindaja soovitusel sai vélja valitud pakett, mis
pidi olema kliendi jaoks kdige soodsam. Hiljem esitati inimesele arve paketi muutmise
kohta, millest eelnevalt juttu ei olnud. See pani Kklienti pdhjalikumalt uurima valitud

paketti ning selgus, et see ei olnud kliendi jaoks sugugi mitte soodsaim variant.

Eespool toodust saab jéreldada, et antud olukorras on organisatsiooni védrtused
vastuolus ning need ei tdienda TUksteist. Enda tegevuses ldhtub teenindaja
»tulemuslikkusest®, aga tagaplaanile on jietud ,,kliendikeskne* vddrtus. Selline tegevus
avaldab negatiivset moju organisatsiooni {iihele huvigrupile ehk kliendile. Kuna
teooriast selgus, et huvigruppide ning organisatsiooni heaolu on vastastikku seotud,

kannatab selle tegevuse all ka ettevotte heaolu, milleks antud hetkel on firma maine.

Teine klient puutus AS Elisa Eesti esinduses kokku ebameeldiva klienditeenindusega.
Klient oli olukorras, kus tuli paluda spetsiifilist abi klienditeenindajalt. Teenindaja
suutis kiill probleemile lahenduse leida, aga sealjuures pidi klient pettuma abi
pakkumise viisis. Klienditeenindaja suhtus olukorda iileolevalt, pannes kliendi
ebameeldivasse olukorda. Inimeses tekitati tunne nagu tema abipalve oleks naeruvdirne
ning selle lahendamine iseenesest moistetav. Parast sellist kditumist ei soovinud
intervjueeritav enam pikka aega AS Elisa Eesti esindusi kiilastada. Seetdttu tddes

intervjueeritav, et see juhtum langetas tema silmis oluliselt AS Elisa Eesti mainet.

Jargmine olukord leidis taaskord aset AS Elisa Eesti esinduses. Seekord oli
klienditeenindaja suhtumine meeldiv, aga kahjuks jii puudu padevusest. Teenindaja ei
olnud teadlik, kuidas klienti aidata ning olukord 10ppes kliendi jaoks tdhtsate
dokumentide alalise kustutamisega. Selline juhtum néitas, et tegevus ei olnud

tulemuslik ning sooritus kvaliteetne.

Viimane rahulolematu klient puutus, aga kokku liigse kliendikeskse tegevusega. Nimelt
sai kiisitletav AS Elisa Eesti klienditeenindajalt kone, mis uuris kuivord on Klient rahul
enda teenusepakkujaga ning olemasoleva paketiga. Olles saanud positiivse vastuse,
10petati kdne. Paari pdeva pérast tabas inimest taaskord sama sisuga kone. Ka seekord
piitidis klient viisakaks jddda ning klienditeenindaja sai enda vastuse kéatte. Eelmisest

konest oli ligikaudu nédala aega moddas, kui klient sai taaskord sama kdne osaliseks.
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Seekord ei suutnud intervjueeritav enam tundeid tagasi hoida ning manitses ettevotet

ebapideva t60 parast.

Viimane olukord on hea ndide sellest, kuidas liigne ldhtumine organisatsiooni
vadrtustest ei too kummalegi osapoolele kasu. Seetdttu tuleb tootajal enda kditumine

vastavalt ettevOtte vadrtustest tasakaalustada.

Viies AS Elisa Eesti klient oli ettevotte tooga rahul. Tema oli enda probleemile tinu
padevale klienditeenindajale koheselt abi leidnud. Intervjueeritav viitis, et tema jaoks
oli teenindus kliendikeskne ning prioriteediks olid seatud kliendi vajadused. Seetdttu

kiilastaks klient probleemide korral meeleldi Elisa teeninduspunkte.

Tulemustest selgub, et mitmed kliendid on tajunud, et firma t66tajad ei ole kditunud
kooskdlas organisatsiooni vadrtustega. Esimene intervjueeritav pakkus vilja, et selline
kditumine voib tuleneda ettevotte erinevate osakondade paljususest. Seetdttu on raske
kommunikeerida koikide osakondade liikmetele organisatsiooni pdhivddrtusi. Seega
peaks Elisa podrama suuremat tdhelepanu klienditeenindajatele, kes puutuvad kdige

sagedamini kokku ettevdtte iihe peamise huvigrupiga — klientidega.

Juhi iiheks tdhtsaks {iilesandeks on enda tootajate efektiivne juhtimine, mis viib
omakorda ettevotte eesmdrkide tditmiseni. Kui organisatsiooni védrtused on kdikide
tootajate jaoks aktsepteeritavad ja inimlikud, siis on Evelin Miirgi (2013) arvates
ilmselge, et juht nduab organisatsiooni véirtuste jargimist koigilt tootajatelt. eElisa
pohimdtted tulenevad organisatsiooni véartustest ning need hdlmavad endas protsesse
1dbi mille saavad juhid kontrollida véirtuste jargimist tootajate poolt. Eraldi ei toimu
siiski tootajate seas kontrolli mingi kindla védirtuse jirgimise suhtes. Ka esmatasandi
juht usub, et pdhimdtted ja véartused on ettevotte jaoks kui hea tava, mida koik litkmed
peaksid jdlgima (Esmatasandi juht 2013). Juhid annavad enda kditumisega suures osas
eeskuju enda tootajatele. Kuigi juhtide tegevus on reguleeritud viirtustega, ei tegele
keegi organisatsioonis otseselt juhtide kditumise kontrolliga. Seetdttu leiab t66 autor, et
tootajad peaksid juhtima tdhelepanu ka sellele, kui nende juht ei kéitu kooskdlas

véartustega. Jarelikult peab ettevottes toimuma vastastikune kontroll.
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Uha rohkem tunneb teenindusspetsialist (Spetsialist 2013), et Elisa on muutumas iiheks
tervikuks. Jarjest rohkem tegelevad to6tajad organisatsiooni védrtuste jalgimisega. Enda
igapdevane tegevus kooskdlastatakse védrtustega. Sellele aitab kaasa juhtide ning
tootajate tdhelepanelikkus. Kellegi kditumisel vastupidiselt véartustele juhitakse sellele

tadhelepanu ning palutakse toGtajal vadrtused iile vaadata.

Telemarketeer vididab, et probleemide tekkimisel on vdimalik podrduda ka vanemate
tootajate poole. Kuna nemad on ettevottes kauem téotanud, omavad nad rohkem
kogemusi ning oskavad uuemaid tootajaid digele teele suunata. Seetdttu saab viita, et
pikema toOstaaziga tootajad ldhtuvad enda tegemistest suures osas organisatsiooni
vairtustest. Samas kui uute tootajate kditumist ettevottes kujundavad arvamusliidrid.
(Telemarketeer 2013) Siinkohal on tdhtis veenduda, et kdik todtajad mdistaksid
organisatsiooni véértusi liheselt. Nonda on vdimalik hoiduda olukordadest, kus
arvamusliidrid edastavad uutele tootajatele véddrtusi, mis ei Uhti ettevotte

pohiviirtustega.

T autorit huvitas, et kuivord aitavad AS Elisa Eesti organisatsiooni vdédrtused kaasa
konkurentsieelise tekkimisele. Miirk arvab, et Elisa neli pohivdértust ei paku erilist
konkurentsieelist teiste info- ja kommunikatsiooniettevitete ees. Ta usub, et koik
ettevotted soovivad olla kliendikesksed ning tulemuslikud. Pigem leiab ta, et nende
ettevote voib teistest eristuda eElisa ndol. Koolitusjuht ei ole kuulnud, et mdni teine
konkurent sellist mudelit enda t66s kasutaks. Siiski tuleb mainida, et iga organisatsioon

usub sisemiselt, et nendel on olemas vajalik konkurentsieelis. (Miirk 2013)

Olemasolevate vddrtuste muutmist ei pea vastanutest keegi vajalikuks, kuna praegused
vadrtused on piisavalt uued ning alles enda eesmérke tditmas. Samuti on todtajad
hetkeseisuga rahul ning tunnevad, et kdik toimib positiivselt. (Spetsialist, Esmatasandi
juht, Telemarketeer 2013) Esmatasandi juht lisas veel, et tema osakonnas on véairtuste
muutmisest tdhtsamaid probleeme, millega tuleks tootajatel tegeleda (Esmatasandi juht
2013).

Organisatsiooni védrtused peavad olema koikidele organisatsiooniliikmetele iiheselt
moistetavad ning arusaadavalt sonastatud. Intervjuu kéigus saadud tulemuste pdhjal

voib viita, et AS Elisa Eesti on enda jaoks vdirtused 14bi mdelnud ning edastanud need
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edukalt enda tootajatele. Olemasolevad tootajad on teadlikud pdhivddrtustest ning

juhinduvad nendest enda igapédevatdos.

Samuti toimub ettevdttes vadrtuspohise juhtimise rakendamine. Ettevote on suutnud
madratleda selgesonaliselt enda missiooni ja vddrtused ning koik litkmed mdistavad
neid iihtemoodi. Siiski leidub ettevottes tdotajaid, kes tundsid, et nende kaasamine
vairtuste loomisprotsessi jéi siiski vdheseks. Seetottu oleks ettevote pidanud koikidele

tootajatele selgitama, miks ei ole voimalik kdiki litkmed antud protsessi kaasata.

Kuigi védrtused on igapédevaselt litkkmetele néhtaval kohal, sest nad on vilja toodud nii
Elisa sisevorgus kui ka siseTV-s, tuleb tddeda, et antud ettevottes leidub moningaid
kitsaskohti, mis voivad ettevotte tohusat toimimist takistada. Tootajatelt saadud
vastustest selgus, et uutele tOOtajatele on vadrtuste kommunikeerimine jadnud
tagaplaanile. See vd3ib ettevottes kaasa tuua, aga tootajate vahelisi konflikte. Néiteks ei
pruugi iihtida tootajate arvamused probleemide lahendamisel voi otsuste vastuvotmisel.
Eelkdige vaib selline situatsioon esile kerkida pika toostaaziga todtaja ning uue tootaja
vahel, kus ettevottes kauem to6tanud inimene vOib otsustamisel tugineda
organisatsiooni védirtustele, mis ei pruugi uuele tootajale, aga teada olla. Seetdttu
soovitab t60 autor AS-1 Elisa Eesti luua uutele todtajatele ettevotte vaartusi ning

pohimotteid tutvustava sissejuhatava programmi.

Kéesoleva t60 kitsaskohaks voib kujuneda AS Elisa Eesti todtajate véike valimi maht
ning autori poolt personaalselt valitud ettevotte kliendid. Hetkel pohineb analiiiis vaid
koolitusjuhi arvamusel ning seetdttu ei pruugi ettevotte teistes osakondades
juhtimistegevus samamoodi toimida. To6tajate puhul on olukord mitmekesisem, kuna
kiisitletud on erinevate osakondade toGtajaid.AS Elisa Eesti intervjueeritavad kliendid
on valitud t60 autori tuttavate seast. Valiku tegemisel osutus tdhtsaks kriteerium, et
intervjueeritav oleks firma klient ning omaks kogemust ettevottega. Suurendades
tootajate valimi mahtu on voimalik saada tdpsem tlevaade pohivddrtuste avaldumisest

ettevotte  tegevuspraktikas ning hinnata olukorda erinevates osakondades.
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KOKKUVOTE

Aina rohkem tegelevad organisatsioonid védrtuste uurimisega, et parandada ettevotte
tildist toimimist ning juhtimistegevust. Seetottu kasutatakse kirjanduses organisatsiooni
védrtuste kdsitlemisel erinevaid liigitusi, mis iseloomustavad nende vdirtuste eesméirke.
Kéesolevas bakalaureusetdos selgitab t66 autor erinevate véértuste olemust, et saada

terviklik tilevaade ettevotte toimimisest.

Peamised organisatsiooni vidirtused, mis esinevad igas ettevottes on pohiviirtused,
tihised véirtused ning omaksvoetud véartused. Nende terminite peamine erinevus
tuleneb sellest, kuivord on organisatsiooni liikmeid nendest véaartustest teadlikud ning
kui suures osas nad neid enda igapdevatoos arvesse votavad. Pohivéirtused ning ka
omaksvoetud vidrtused on teada kdikidele organisatsiooni litkmetele ning seetdttu on
vaja tagada, et todtajad neist ka igapdevaselt ldhtuksid. Enda tegevuses arvestatakse
eelkdige siiski tihiseid véirtusi. Autori leiab, et see on huvitav, kuna td6tajate kditumine

kooskolas iihiste vadrtustega toimub alateadlikult.

Samuti tutvustas autor enda t60s vadrtuspohist juhtimist 14bi erinevate protsesside, mis
on tugevalt omavahel seotud. Ettevottel ei ole voimalik litkuda enne jargmise protsessi
juurde, kui eelnevast tegevusest saadud tulemus ei ole organisatsioonis pohjalikult
kinnistunud. Seetdttu tuleb véirtustel pohineva juhtimisele 1dheneda terviklikult, kus iga

labiviidav protsess tdiendab eelmist.

Isegi kui organisatsiooni vaidrtused on selgesonaliselt viljendatud ning koikidele
liikkmetele liheselt mdistetavad, ei taga see veel, et vdirtused enda eesmérke tdidaks.
Seetdttu peab kogu protsessi ldbivaks tegevuseks olema organisatsiooni liikmete
kommunikeerimine. Kommunikeerimise abil on vdimalik kaasata to6tajad, juhid ning

valised huvigrupid véartuste loomise protsessi.
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Viidrtuspohise juhtimise abil on vdimalik mdista, kuivord aitavad organisatsiooni
vairtused kaasa ettevotte tOhusale juhtimisele. Viairtustega pannakse paika tootaja
tegevuspiirid, mis tdhendab et nende abil on vOimalik suunata tootajate kaitumist
organisatsioonis. Sealjuures on téhtis mérkida, et need ei anna tootajatele ette kindlaid
tegevusi olukorra lahendamiseks. Pigem on nende eesmirk néidata todtajale, kus suunas

ta otsustamisel litkuma peaks.

Empiirilises osa ldbiviimiseks viis autor esmalt ldbi intervjuu AS Elisa Eesti
koolitusjuhiga. Samuti paluti ettevdtte tootajatel vastata e-posti teel autori poolt
koostatud kiisimustikule. Kiisimuste peamiseks eesmérgiks on uurida AS Elisa Eesti
pohiviirtusi ning nende seost ettevotte tegevuspraktikaga. Kiisimused on seotud
véadrtuspohise juhtimise etappidega, mida autor késitles t60 teoreetilises osas ning on
jaotatud kolme erinevasse gruppi: missiooni ja véirtuste madratlemine, suhtlemine ja

vairtuste edastamine ning tegevuse hitamine vairtustega.

Saadud tulemustest selgus, et AS Elisa Eesti on ettevottes rakendamas vairtuspohist
juhtimist. Firma on enda jaoks véirtused 1dbi mdelnud ning edastanud need edukalt
olemasolevatele toGtajatele. Siiski leidub ettevotte tegevuses mdningaid kitsaskohti, mis
voivad mojutada ettevotte edukat toimimist. Peamine probleem on seotud
organisatsiooni pohivéirtuste kommunikeerimisega uutele tootajatele.
Kommunikeerimine on ettevottes jadnud tagaplaanile, mis voib kasvatada probleemide
sagedust ettevottes. Selliste probleemide véltimiseks on vajalik tagada tShus suhtlus

ettevotte juhtide ning tootajate seas.

Edasistes uuringutes tuleks suurendada valimi mahtu, et saada tdpsem iilevaade
pohivédrtuste avaldumisest ettevotte tegevuspraktikas. Samuti tuleks vaatluse alla votta
erinevate osakondade juhid ning tddtajad ja analiiiisida saadud tulemusi ettevotte

erinevate osakondade 15ikes.
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LISAD

Lisa 1. Elisa vaartuste kirjeldus

Kliendikesksus tdhendab eelkdige kliendi vajadustega arvestamist ning kliendist
ldhtuvat ettevotte arendustegevust. Vastutustundlik tegevus eeldab tegevuste eest
vastutuse kandmist. Siinkohal tuleb tagada ettevotte tegus toimimine, vottes sealjuures
arvesse keskkonda. Elisa tootaja eesmirgiks on enda igapdevane arendamine ning
tulemuste parandamine. See aitab kaasa uuenevale keskkonnale. Tulemuslik tegevus
eeldab tootajatelt eelkdige eesmérkide tditmist ning soorituse kvaliteedi parandamist.
(Values 2013)

Vastutustundlik tegevus eeldab tegevuse eest vastutuse kandmist. Tuleb pdorata
tdhelepanu suurele pildile. T66taja peab tagama, et likski t60 ei jadks tegemata. Tuleb
tagada tegevusketi tegus toimine, andes endast vajadusel 110 %. Lubadusi tuleb tdita
kurtmata ning vajadusel tegutseda. Labi tulutoova tegevuse tuleb veenduda, et Elisa
tootajad, omanikud ja tihiskond on varustatud kasuga. Keskkonnaga tuleb arvestada

ning valida keskkonna jaoks ohutuid tegevusi. (I1bid)

Elisa tootaja on uudishimulik dppija ning soovib parandada enda tulemust igapéevaselt.
Samuti tegeleb tootaja innukalt enda arendamisega. Koos teiste Elisa todtajate ja
partneritega luuakse veelgi paremaid lahendusi, mis vastavad klientide vajadustele.
(Ibid)

Tulemuslik tegevus eeldab eesmirkidega ning nende saavutamiseks vajalike
meetmetega samastumist. Labi jatkusuutlike lahenduste on todtaja eesmérgiks tdita voi
lausa {liletada eesmirke. Indikaatorite abil tuleb kontrollida tegelikke tulemusi.
Tegelikke tulemusi tuleb vorrelda eesmérkidega ning varasemate sooritustega. Need on
aluseks soorituse parandamisel, et muuta seda veelgi kvaliteetsemaks ning
kasulikumaks. (Ibid)
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Lisa 2. Intervjuu kiisimused koolitusjuhile

1
2
3.
4

10.

Kuidas kujunesid vélja Teie organisatsiooni vadrtused?

Kas organisatsiooni véértusi on aja jooksul muudetud?

Mis pdhjustel toimusid muutused voi miks ei ole védrtusi muudetud?

Kui olulised on Teie jaoks organisatsiooni vidrtused ning millist funktsiooni
tdidavad vaartused ettevdtte jaoks?

Kuivord ldhtute Te enda igapédevases to0s organisatsiooni véartustest? Tooge moni
konkreetne niide, kus olete tundnud, et vaartused on Teie t60le kaasa aidanud.
Kuidas olete piitidnud organisatsiooni viirtusi rakendada tootajate virbamisel,
hindamisel, tunnustamisel?

Kuivord aitavad Teie arvates Teie organisatsiooni vairtused kaasa konkurentidest
eristumisele?

Kas Teie arvates tunnevad ning mdistavad tootajad organisatsiooni vairtuste sisu?
Millest Te seda jéreldate?

Kuidas on piilitud organisatsiooni védrtusi todtajatele tutvustada ning selgitada?
Kuidas Te tagate tootajate tegutsemise ldhtuvalt organisatsiooni véadrtustest?
(Kuivord Te jalgite, et tootajate kditumine oleks kooskdlas organisatsiooni

védrtustega?)

Lisa 3. Intervjuu kiisimused tootajale

Teie ametikoht:

Teie tooOstaaz:

Missiooni ja vidrtuste mddratlemine:

1. Kuivdrd teadlikud olete Te organisatsiooni védrtustest ning nende sisust?

2. Kuidas on tekkinud praegused organisatsiooni vddrtused? (Kuna loodi, kes osalesid

loomisprotsessis?)

3. Mille jaoks on Teie arvates organisatsiooni viirtused vajalikud?

4. Kui arusaadavalt on Teie arvates sdOnastatud organisatsiooni véértused?
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Suhtlemine ja viddrtuste edastamine:

1. Kuivord on organisatsiooni vairtusi Teile tutvustatud ning kuidas toimus nende
tutvustamisprotsess?

2. Kas ja kuidas on muudetud Teie ettevittes organisatsiooni véirtused igapédevaselt
,hahtavaks“? (Kas véirtustest rddgitakse koosolekutel? Kas need on vilja toodud

naiteks stendil?)

Tegevuse iihitamine vddrtustega:

1. Kuivord ldhtute Te enda igapédevases td0s organisatsiooni véértustest? Tooge moni
konkreetne ndide, kus olete tundnud, et organisatsiooni viértused on Teie todle kaasa
aidanud.

2. Kuivord jilgitakse, et tootajate kditumine oleks kooskdlas organisatsiooni
vairtustega?

(Kas pannakse tihele, kui keegi kditub vastupidiselt vaartustele?)

3. Kuivord nidete Te vajadust olemasolevaid organisatsiooni vidrtusi muuta voi

taiendada?

Lisa 4. Intervjuu AS Elisa Eesti koolitusjuht Evelin Miirk

1. Kuidas kujunesid vilja Teie organisatsiooni vairtused?

Elisa Eesti vairtused tulenevad emaettevottest Soomest. Need on korporatsiooniiilesed.

2. Kas organisatsiooni véirtusi on aja jooksul muudetud?

Jah, on kiill.
3. Mis pohjustel toimusid muutused voi miks ei ole viirtusi muudetud?

Véirtused on muutunud kliendikesksemaks. 2010 tdienesid vairtused ka eElisa
pohimotetega — ehk et 4 vairtusele lisaks on meil 8 pdhimotet, millest oma dritegevuses

ja igapéevatoos ldhtume.

4. Kui olulised on Teie jaoks organisatsiooni véirtused ning millist funktsiooni

taidavad vairtused ettevotte jaoks?

Lisa 4. jarg
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Organisatsiooni véértused on olulisel kohal uute tdotajate varbamisel ja ka uute

tooprotsesside voi pohimdtete viljakujundamisel.

5. Kuivord lihtute Te enda igapievases toos organisatsiooni vaartustest? Tooge
moni konkreetne niide, kus olete tundnud, et vaartused on Teie toole kaasa
aidanud.

Rikides eElisa pShimdtetest, siis iiks konkreetne pdhimdte on ,,Opime vigadest* ning
seda lauset/motet kasutame me piris julgelt oma tegevuste analiilisimises. Néiteks

suurema koolitusprojekti puhul oleme juhtidega naaliiiisinud, millised on dpikohad.

6. Kuidas olete piiiidnud organisatsiooni viirtusi rakendada tootajate viarbamisel,

hindamisel, tunnustamisel?

Virbamisel arvestatakse kindlasti inimeste hoiakute ning véirtuste iihisosaga.
Hindamisel — meil toimuvad iile-Elisa aasta atesteerimised ning lisaks meeskonna
tasandil pidevad hindamised ning eElisa pohimdttete ja selle raames vélja todtatud
protsesside ldbikdimine andis 5% atesteerimise kogutulemist. Nii et lisaks

kvalitatiivsele poolele — 1dhtume véartustest ja pohimotetest.

7. Kuivord aitavad Teie arvates Teie organisatsiooni viirtused kaasa

konkurentidest eristumisele?

Usun, et meie organisatsiooni véidrtused ei taga iildiselt konkurentsieelist. Koik
ettevotted soovivad olla kliendikesksed ning sealhulgas tulemuslikud. Siiski pole
kuulnud, et keegi pakuks eElisa pdhimdtete laadset meetodit. Arvan, et selles leidub
pigem meie erilisus teiste ees. Eks koik ettevotted usuvad sisemiselt, et just neil on

vajalik konkurentsieelis olemas.

8. Kas Teie arvates tunnevad ning mdoistavad tootajad organisatsiooni viirtuste

sisu? Millest Te seda jareldate?

eElisa podhimotete kohta on meil tdepoolest olemas koolitused, protsesside ldbikdimine

ning isegi test, millega saada tagasisidet, kas sonum on kohale joudnud.

Lisa 4. jarg
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9. Kuidas on piiiitud organisatsiooni viirtusi tootajatele tutvustada ning

selgitada?

Liabi erinevate tegevuste, koolituste. eElisa pdhimdtted on meil intranetis avalehel ks
peamisedi bannereid, et nad oleks inimestel pidevalt silmas ja meeles.eElisa osa on
protsessid, mis omakorda tulenavd véértustest ja pohimotetest. Lébi protsesside tditmise
saame kindlustada ka véartustest kinni hoidmise ja nende jargimise. To0tajate kditumise
eest vastutab todtaja ise ning ta juht. On ilmselge, et kui organisatsiooni vairtused ja
pohimdtted on inimilikud ja kliendikesksed, siis juht eeldab ja nduab seda ka oma
inimestelt. Kuid mingit eraldi seiret voi kontrolli kas ja kui palju mingit véirtust
jérgitakse ei ole. Samas teise nurga alt on tddtajate rahulolu uuringus iiks kiisimuste
blokk, kus iga to6taja saab hinnata, kui palju tema arvates mingi pdhimdte tema tods

rakendu/véljendub ning kus on organisatsioonil parenduskohad.

Lisa 5. Intervjuu AS Elisa Eesti teenindusspetsialistiga

Teie ametikoht: teenindusspetsialist

Teie to0staaz: 3 aastat

Missiooni ja vidrtuste mddratlemine:
1. Kuivord teadlikud olete Te organisatsiooni vairtustest ning nende sisust?

Olen vigagi teadlik vaartustest kui ka sisust!

2. Kuidas on tekkinud praegused organisatsiooni véirtused? (Kuna loodi, kes
osalesid loomisprotsessis?)
Alguse on saandu kdik Soome Elisast ja iile toodud meile eElisa raames, kus kdik Elisa

tootajad ise osalesid ja andsid oma panuse.

3. Mille jaoks on Teie arvates organisatsiooni vairtused vajalikud?
Kui on teada organisatsiooni védrtused on hea ja lihtsam aru saada mida ettevote Sinult

ootab ja mida mina saan ettevottelt oodata.

4. Kui arusaadavalt on Teie arvates sonastatud organisatsiooni viirtused?

Viga arusaadavalt on koik lahti seletatud.

Lisa 5. jarg
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Suhtlemine ja viddrtuste edastamine:
1. Kuivord on organisatsiooni viirtusi Teile tutvustatud ning kuidas toimus nende
tutvustamisprotsess?

Tutvustamine on toimunud 14bi infopdevade ettevottes ja ka osakonna siseselt.

2. Kas ja kuidas on muudetud Teie ettevottes organisatsiooni viirtused
igapievaselt ,ndhtavaks“? (Kas vaartustest riigitakse koosolekutel? Kas need on

vilja toodud néiteks stendil?)
Viirtused on vilja toodud ettevotte siselehel kui sisetelevisioonis.

Tegevuse iihitamine vddrtustega:
1. Kuivord lihtute Te enda igapievases toos organisatsiooni viirtustest? Tooge
moni konkreetne niide, kus olete tundnud, et organisatsiooni vairtused on Teie

toole kaasa aidanud.

Tulemuslikkus, sind voteakse kuulda sinu ideed on 1dbi arutaud ja mdned neist ka toole
hakanud.

2. Kuivord jilgitakse, et tootajate kiaitumine oleks kooskolas organisatsiooni

vairtustega? (Kas pannakse tihele, kui keegi kiditub vastupidiselt viirtustele?)

Me oleme iiks Elisa ja seda jdlgitakse ja tdidetakse {iha rohkem.

Pnnakse tdhele ja juhitakse koheselt ka tahelepanu tihistele vaartusele.

3. Kuivord niete Te vajadust olemasolevaid organisatsiooni viartusi muuta voi

tiiendada?

Olemasolevad véartused on uued ja ei vaja hetkel muutmist.

61



Lisa 6. Intervjuu AS Elisa Eesit telemarketeeriga

1. Kuivord teadlikud olete Te organisatsiooni véirtustest ning nende sisust?
Téiel médral.
2. Kuidas on tekkinud praegused organisatsiooni viaartused? (Kuna loodi, kes

osalesid loomisprotsessis?)

Need on sihiks olnud aastaid. Viimati tdiendati vist viimase strateegia muutmise kaigus,

mis oli... el méleta, 2010? Ei osalenud protsessis, kuna ei olnud siis veel todtaja.

3. Mille jaoks on Teie arvates organisatsiooni viirtused vajalikud?
Uhtse mdistmise ja suuna andmiseks.
4. Kui arusaadavalt on Teie arvates sonastatud organisatsiooni viirtused?

Piisavalt arusaadavalt.

Suhtlemine ja vdddrtuste edastamine:

1. Kuivord on organisatsiooni viirtusi Teile tutvustatud ning kuidas toimus nende
tutvustamisprotsess?

Kui digesti méletan, siis radgiti nendest todle asumisel, koolitusel. Puutun nendega
kokku ka igapdevatoos, sest uutele tootajatele tuleb iihiselt kokkulepitut meelde

tuletada.

2. Kas ja kuidas on muudetud Teie ettevottes organisatsiooni vairtused
igapievaselt ,,nihtavaks“? (Kas vairtustest riaagitakse koosolekutel? Kas need on

vilja toodud naiteks stendil?)

Jah, neist rddgitakse, kui tekib eetilisi/moraalseid vastuolusid voi kui on mitmete
osakondade vahelisi probleemilahendusi. Viirtused on toodud siseveebis, mida kdik

kasutavad igapéevaselt.

Lisa 6. jiarg
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Tegevuse iihitamine vidrtustega:
1. Kuivord lihtute Te enda igapievases toos organisatsiooni viartustest? Tooge
moni konkreetne niide, kus olete tundnud, et organisatsiooni viirtused on Teie

toole kaasa aidanud.

Léhtun 100%. Kdige hingeldhedasem on ,.kliendikesksus®. Tihti, kui on konflik &ri ja
kliendi vahel, siis proovin leida kliendile parimat lahendust. ,,Vastutustundlik* — prindin

ainult lepinguid, muud pahna mitte.

2. Kuivord jalgitakse, et tootajate kiitumine oleks kooskolas organisatsiooni

vadrtustega? (Kas pannakse tdhele, kui keegi kditub vastupidiselt vairtustele?)

Probleemi toustes on alati olemas keegi vanem tootaja, kes on pikalt Elisas ja selles
keskkonnas olnud ja kes oskab 6elda, kuidas on dige. Uldiselt l&htuvad need veteranid

organisatsiooni védrtustest ja virskemad tootajad arvamusliidritest.

3. Kuivord niete Te vajadust olemasolevaid organisatsiooni véirtusi muuta voi

tiiendada?

Ei née erilist vajadust. Praegune toimib.

Lisa 7. Intervjuu AS Elisa Eesti esmatasandi juhiga

Teie toostaaz: 3,5 aastat

Teie ametikoht: esmatasandi juht
Missiooni ja vddrtuste mddratlemine:
1. Kuivord teadlikud olete Te organisatsiooni viirtustest ning nende sisust?

Tean tépselt. Mulle on neid viga hésti kommunikeeritud nii videopildi, testide kui ka

loengute (infopdevad) kaudu.

Lisa 7. jarg

63



2. Kuidas on tekkinud praegused organisatsiooni viirtused? (Kuna loodi, kes

osalesid loomisprotsessis?)

Konkreetsed sonastused ja pohimotted loodi ca 2011 aastal. Loomisprotsess tuli

emaettevottest, vilismaalt. Loomisprotsessis osalesid pigem tolkijad...:)
3. Mille jaoks on Teie arvates organisatsiooni viirtused vajalikud?

Loomaks fiihtseid vadrtuseid ja arusaamasid ettevottes ldbivalt. Konsern on suur ning
viiksamte liilideni on vastasel korral raske jouda. Nt ,,0pime vigadest™ on pohimdte,

mida on kuulda igal teisel koosolekul .
4. Kui arusaadavalt on Teie arvates sonastatud organisatsiooni viirtused?

Viga histi. Selgelt on sdnastatud pohimdte ja sinna juurde rddgitud ka tagamaad.
(pean tunnistama, et ca 1 a. Tool olnud too6tajad ei pruugi pdhimdtteid niivord tapselt

tunda... Seda ei ole viimasel ajal just liiga hdsti kommunikeeritud)
Suhtlemine ja vdddrtuste edastamine:

1. Kuivord on organisatsiooni viirtusi Teile tutvustatud ning kuidas toimus nende

tutvustamisprotsess?

Viairtused on tutvustatud ettevotte konserni juhi poolt. Otsustusprotsess ldhtus nii

majanduslikust kui ka ettevotte seisust.

2. Kas ja kuidas on muudetud Teie ettevottes organisatsiooni véirtused
igapievaselt ,,nihtavaks“? (Kas vairtustest ridgitakse koosolekutel? Kas need on

vilja toodud niiteks stendil?)

Olemas on siseveebis, siseTV-s n ka ndidatud, infopdevadel. Too6tajad ise on koige

paremad info kandjad, muidugi!

Lisa 7. jarg
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Tegevuse iihitamine vddrtustega:

1. Kuivord lihtute Te enda igapievases toos organisatsiooni viartustest? Tooge
moni konkreetne niide, kus olete tundnud, et organisatsiooni viirtused on Teie

toole kaasa aidanud.

Opime vigadest- ei ole vaja tuua ette iihte ,siiiidlast*. Analiiiisimisel ei siiiidista vaid
otsime vOimalust kudias jargmisel korral olukorda véltida. Kdigepealt it ja seejérel koik

muu! Arendame IT-d ja siis ldheme edasi voimalike otseteede juurde.

2. Kuivord jalgitakse, et tootajate kiitumine oleks kooskolas organisatsiooni

vairtustega? (Kas pannakse tihele, kui keegi kiitub vastupidiselt viirtustele?)

Néitame eeskuju- tootajad jilgivad. Pohimdtted on vilja toodud ning see on, nagu hea

tava mida jélgida. ,,aus viis* liiklemiseks.

3. Kuivord néete Te vajadust olemasolevaid organisatsiooni vairtusi muuta voi

tiiendada?

Hetkel vajadust ei nde. On ka olulisemaid asju, millega tegeleda. Vdhemalt minu

osakonnal.
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SUMMARY

ORGANIZATIONAL VALUES AND THEIR EXPRESSION ON THE
EXAMPLE OF AS ELISA EESTI

Brone Ollino

The organizational values have become an integral part of organizations, which
recieives more and more attention in the empirical studies and aslo in business practice.
The values comprise of objectives and assets/resources of the organization members,
which lay the foundations for everyday work. These values start to fulfil their purpose
only when they are accepted by all of the members of an enterprise. Actions that help
values to be more fixiated in employees everyday life, must be promoted by an

enterprise.

In the paper at hand the values of organization are addressed, which are directly related
to effective performance of an enterprise and the shaping of reputation. Values of
organization and their handling is a burning topic in todays rapidly growing world.
Reason being is that bussinesses must adapt with the changes that occur in the
surroundings. Taking into account of these values is important since organizational
values have an affect on the recruiting process of employees, schooling, evaluation and

recognition.

To conduct the research on organizational values and their expressions the author based
the research on information and communications sector. The sector at hand is in
constant change and deals with developing new technologies. For that reason a
company that deals with telecommunications has to have a foresight and to be able to
create organizational values that contribute to a successful performance of an enterprise

in the long run.



The aim of this paper is to clarify how the principal values of AS Elisa Eesti are
expressed in the companies practice. To reach the goal of this paper the author brings
forward the following research tasks:

e clarify the essence of organizational values;

e to observe how organizational values are varying in different branches of

bussiness;

e to give an overview of value management;

e to conduct a study on AS Elisa Eesti;

e to study the main values of AS Elisa Eesti and their connection with bussiness

practice.

Author introduced value-based management through different, strongly related
processes. For a certain company or enterprise, it is not possible to move to the next
process until the previous result is not completely established in the organization.
Therefor it is necessary for value-based management to be dealt as a unity, where every

process complement the previous one.

Even though if the organizational values are explicitly stated and unambiguous to every
member of the company, it does not necessarily mean that the values will fulfil the
goals. The communication between organization members should be the main concern.
Through communication there is possibility to involve employees, managers and

external stakeholders to value-creating process.

Value-based management is important aspect understanding how organization values
help to achieve the effective management of the company. Values set the operating
limits for the employee, which is helpful to guide employees behaviour in organization.
Thereby it is important to note, that these operating limits do not give employees any
certain actions to solve situations. Rather, their intention in the decision making process

is to give guidelines what the employee should do.

In the empirical part, author conducted interviews with training manager, employees
and clients of AS Elisa Estonia. The main purpose was to analyse the main values of AS
Elisa Estonia and their connection with companys* practice. The questions asked during

interviews were connected to stages of value-based management, that author discussed
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in the theoretical part and they are divided into three groups: specification of mission
and values, communication and transmission of the values, and combining the values

with actions.

The obtained results revealed, that the company is engaged in the implementation of
value-based management. Company is managed to define its mission and values. But
there are still employees, who are not satisfied with their dimension of involement in
the creation process of values. The company should have given an explanation to
employees why it is impossible to involve all the members to the process. Even though
the values are visible to all the members and available on a daily basis, the responses of
employees showed that explaining the values to new members has been left neglected.
Therefore, the author recommends that AS Elisa Estonia should create introducing
program, which would present the values and principles of the company, for new

employees.
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