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SISSEJUHATUS

Kaubandusteooria iitleb, et osa riigi konkurentsieelisest peitub kohalikus maavaras. Kiill
aga puudub teadmusel, mis on tinapdeval ehk koige olulisem ressurss, piisiv
paiknemisala — seda on voimalik kiiresti ja lihtsasti {ile maailma edastada. Kompleksses
ja omavahel seotumaks muutuvas iihiskonnas on konkurentsieelis organisatsioonile
kriitilise tdhtsusega. ToOstus 4.0 ja asjade internet on vaid mdned kéesoleva sajandi
tehnoloogilistest uuendustest, mis demonstreerivad ettevotluse kiiresti arenevat
maastikku. Kui varem andis konkurentsieelise range ettevottesisene hierarhia, siis
tanapdeval sellest enam ei piisa. Peale tehisintellekti tohustab tootmisprotsessi eeskatt
meeskonna efektiivsus. Reeglina ei ole eksperditeadmised meeskonnas iihtlasel viisil
jaotunud. Seetdttu voib eeldada, et meeskond otsustab iiksikindiviidist paremini, kuna

jéreldusi tehakse mitmekesisema teadmuse pohjal.

Meeskonna efektiivsus on analiiiisitav ~ organisatsioonikultuuri ja kollektiivse
eestvedamise kontekstis. Kuigi sageli seostatakse kultuuri kauge ja eksootilise maa ning
inimesega, piisab minna uue kombe, rituaali voi kéditumistavaga tutvumiseks 1dhimasse
ettevottesse. Nagu vididab Hughes (1995: 8-10), osalevad inimesed organisatsioonides
samuti lugude, miilitide ja védrtuste edastamises, mis voivad juhtkonna poolt seatud
organisatsiooniliste eesmérkide tditmist kas toetada vdi takistada. Seetdttu on nende tdhtis
nende olulisust mdista. 1980ndatel hoogu kogunud arusaam organisatsioonikultuurist
avas paljude juhtide ja selle ala uurijate silmad, millised seosed vdivad olla kultuuril
organisatsiooni ja selle to6tajatega seotud faktoritega. Naiteks saab tuua vastutustunde,

koostdo ja



kohesiivsuse. Kollektiivse eestvedamise ndhtus on samuti tulnud, et iganenud
juhtimisstiile asendada. Kéesolevas t60s on néhtus ,kollektiivne eestvedamine* (ingl
collective leadership) jagatud eestvedamisega (ingl shared leadership) samavidirne
(Gokosy 2016: 305). Samuti vdidab Spillane (2006: 13), et kollektiivse eestvedamise
puhul ei pruugi olla vaid {liks eestvedaja, vaid samaaegselt voivad grupiliikmed votta selle
rolli ka iihiselt kanda (Spillane 2006: 13, viidatud Savi 2016: 20 kaudu). Jaotatud
eestvedamist (ingl distributed leadership) antud t66s kollektiivse eestvedamise votmes ei
kisitleta. Paljud organisatsioonid on ténapdeval konkurentsis piisimiseks sunnitud
tootama globaalsel tasandil ning tegelema komplekssete logiliste ja kultuuriliste
viljakutsetega. Ka todtajate suhted organisatsiooniga on muutumas ning itha enam
hinnatakse avatust ning védrtustatakse vdhem ametliku juhi autoriteeti. Kollektiivne
eestvedamine on protsess, mis hdlmab mitut inimest, kes jagavad omavahel eestvedamist,
et saavutada iihiseid eesmirke (Pearce, Conger 2003, viidatud Mendez et al. 2015: 675
kaudu).

Antud magistritdd esimeses peatiikis analiilisib autor tootmisprotsessi olemust ning mida
tohus toomisprotsess endast kujutab. Edasi keskendub autor peamiselt terviklikule
kvaliteedijuhtimisele, mille abil on vdimalik tootmisprotsess tdohusaks muuta.
Terviklikule kvaliteedijuhtimisele on omane meeskondade olulisus ning nende
efektiivsus  ning  seetdttu  nditab autor, kuidas meeskonna efektiivsus
organisatsioonikultuuri (sisend) ja kollektiivse eestvedamise (sisend) kontekstis aitavad
tohusate tootmisprotsesside kujunemisele kaasa. Tootmisprotsesside tShususe all
peetakse silmas ettevottele konkurentsieelise andvaid tegureid: organisatsioonilist

tulemuslikkust (véljund), tootmisefektiivsust (valjund) ja protsessikvaliteeti (véljund).

Teises alapeatiikis viiakse ldbi uuring elektroonika tootmisteenuseid pakkuvas ettevottes
Enics Eesti AS, et selgitada vilja, millised seosed esinevad meeskonna efektiivsuse ja
tootmistShususe vahel. Uurimisobjekti valikul sai mddravaks autori varasem kokkupuude
ettevottega — ka bakalaureusetod sai Enicsi nditel tehtud. Enicsi tipptasemel olev
kvaliteedijuhtimine ning paljude meeskondade olemasolu 16id eeldused uurimiseesméargi

tditmiseks. Samuti radkis otsuse langemisel kaasa ettevotte tegevusala.

Uuringu jaoks valitud kiisitlused digustavad end 1ébi tiksteise tdiendamise. Nimelt Maaja

Vadi, Jiiri Alliku ja Anu Realo poolt loodud organisatsioonikultuuri moddiku rdhuasetus



on suhetel ja lithiajalistel eesmirkidel, Kurmet Kivipdllu ja Maaja Vadi kollektiivse
eestvedamise mdoddikul aga viliskeskkonnal (adapteerumisel) ning tuleviku
kujundamisel (pikaajalisel perspektiivil) (Vadi, Allik, Realo 2002: 20, Kivipold, Vadi

2008: 135). Selline kombinatsioon aitab autoril edukalt téole seatud eesmérgini jouda.

Kéesoleva magistritod eesmérgiks on selgitada vilja, millised seosed eksisteerivad
tootmisettevottes Enics Eesti AS meeskonna efektiivsuse ja tootmisprotsesside tdhususe

vahel.
Eesmargist lahtuvalt piistitas autor jargmised uurimisiilesanded:

1. analiiiisida teadusallikate alusel tootmisprotsessi tervikliku kvaliteedijuhtimise
kaudu;

2. selgitada teadusallikate pdhjal meeskonna efektiivsust organisatsioonikultuuri ja
kollektiivse eestvedamise kontekstis;

3. kirjeldada uurimisobjekti ja -metoodikat;

4. hinnata meeskonna efektiivsust ning tootmisprotsesside tohusust;

5. tuua vilja meeskonna efektiivsuse ja tootmisprotsesside vahelised seosed.

Kéesoleva t606 piiranguteks voib pidada empiirilise uuringu jaoks kasutada olnud vaikest
valimit, mis tulenes eelkdige t60le seatud ajapiirangu tottu. Seetottu on tootmisteenuseid

pakkuva ettevotte Enics Eesti AS pohjal ilmnenud tulemusi raske tildistada.

Magistritod valmimise eest on autor eelkdige tdnulik oma juhendajale, Kurmet
Kivipdllule, kelle pidev tugi ning asjakohased nduanded aitasid autoril eesmaérgi
tditmiseni jouda. T60sse on oma panuse andnud ka ettevotte Enics Eesti AS to6tajad Rain,
Igor, Ruudi ning Aili. Tanu neile oli autoril voimalik tutvuda ettevotte tdoga, viia 1dbi
empiiriline uuring, kasutada ettevotte véljundnéitajaid ning saada kiireid vastuseid
erinevatele kiisimustele. Samuti pani oma dla alla autori parim sdber Lauri, kelle IT-alase
kiirkoolituseta oleks mahukatest andmefailidest vajalike nditajate kittesaamine olnud

vaga keeruline.

Mairksonad: tootmisprotsess, terviklik kvaliteedijuhtimine, tootmisprotsessi tohusus,

meeskonna efektiivsus



1. ORGANISATSIOONIKULTUUR JA KOLLEKTIVNE
EESTVEDAMINE TOOTMISPROTSESSI TOHUSUSE
MOJUTAJATENA

1.1. Tootmisprotsessi olemus ja selle tohususe méotmine

USA juhtiv keeleinformatsiooni pakkuja Merriam-Webster viidab, et sdna "tootmine"
(ingl manufacture) tuleneb keskprantuse, keskaegse ladina (manufactura) ja ladina keele
(manu factus — , késitsi tehtud*) sdnade pdimumisest ning esmakordselt on selle kasutust
margatud aastal 1567 (Manufacture 2018). Groover (2007: 4) defineerib tootmise nii
tehnilisest kui ka majanduslikust vaatenurgast. Tehniliselt on tootmise puhul tegu
olemasoleva toormaterjali kuju, omaduste ja valimuse muutmine fiiiisiliste ja keemiliste
protsesside abil, et teha tooteosasid vOi1 valmistooteid. Samuti kuulub selle juurde
erinevate tooteosade kokku panemine. Tootmisprotsess sisaldab masinate, tooriistade,
energia ja t00jou kasutamist (vt joonis 1.1 (a) Ik 8). Majanduslikult tdhendab tootmine
materjalide muutmise kaudu nendele lisavdidrtuse andmist. Toormaterjal muutub
védrtuslikumaks, kui see on ldbinud tootmisprotsessi (vt joonis 1.1 (b) Ik 8). Kuna tShus
tootmine annab eelise tulemuslikkuse ja konkurentsieelise omamise o0sas, on
tootmisprotsesside juhtimist suurel méadral ka akadeemilisel tasemel uuritud (Hallgren

2007: 1, Ketokivi, Schroeder 2004: 171).

Kédesolevas magistritods Kkésitletakse tOhusat tootmisprotsessi tegurite kaudu, mis
annavad ettevottele voimekuse konkureerida tegutsetaval turul. Reed et al. (2000: 9)
esitavad kaks iiksteist tdiendavat konkurentsieelise mudelit. Esimene neist keskendub
kuludele ja teistest eristumisele, millest tulenevalt keskkond filtreerib vilja need

ettevotted, kes pole tohusad voi kelle toodete eest pole kliendid ndus maksma. Teine



mudel vaatleb ettevotte ressursse ning on ettevottesisestest faktoritest tulenev. Autor
analliiisib antud alapeatiikis teaduskirjanduse alusel, mis muudab tootmiSprotsessi
tohusaks, kuidas tootmisprotsessi tohusust modta ning miks on tdhusa tootmisprotsessi

aluseks ettevottes tootavad meeskonnad.

Paljud ettevotte tootmisprotsesside uurijad on joudnud konsensusele, et konkurentsieelise
saavutamisel peaksid olema prioriteetideks operatsioonide strateegia mudelist tuntud neli
tegurit: kulud, kvaliteet, paindlikkus ja tarneaeg (Boyer, Lewis 2002: 10, Ward et al.
1994: 1035-1036, Fine, Hax 1985: 29, Wheelwright 1984: 78).
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Joonis 1.1. Tootmisprotsess tehniliselt (a) ja majanduslikult (b) vaadelduna.
Allikas: autori koostatud Groover 2007: 4 pohjal.

Need neli tegurit kujunevad ettevotte struktuurist ja infrastruktuurist, millest esimese
moodustavad ettevotte tootmismaht, rajatised, protsessivalik ning vertikaalne
integratsioon. Infrastruktuuri juurde kuuluvad t66joud, kvaliteediprotsessid, tootmise

planeerimine ning organisatsioon (vt joonis 1.2 Ik 9). (Miltenburg 2008: 308)



Operatsioonide struktuuri mudelile sarnaselt aitab ettevotet konkurentsivoimeliseks
muuta terviklik kvaliteedijuhtimine (ingl total quality management). Rampersad 2001: 1)
on viitnud, et ettevitted saavad eksisteerida vaid pideva kvaliteedi parendamise abil ning
see teadmine hakkab juhtide seas, olenemata valdkonnast, juurduma. Tegu on
laiahaardelise kontseptsiooniga, mis annab juhiseid, kuidas ettevotte protsesse
tohusamaks muuta, pakkudes samuti mdodikuid kvaliteedi hindamiseks (Claver et al.
2003: 92). Kvaliteedijuhtimise kaudu on ettevotetel iihest kiiljest vdimalik turul eristuda,
rahuldada Kklientide soove, tugevdada brindi imidzit, teisest kiiljest vihendada tootmises

tehtavate vigade arvu ja hoida kokku aega — kérpida erinevaid kulusid (Ibid.: 91).

Struktuur:
- tootmismaht
- rajatised
- tehnoloogia
- vertikaalne
integratsioon
Prioriteedid
konkurentsieelise
saavutamisel:
- kulud
- kvaliteet
- paindliklaus Infrastruktour:
- tarneacg - tosjoud
- kvaliteedisiisteemid
- tootmise
planeerimine
- organisatsioon

Joonis 1.2. Operatsioonide struktuuri mudel.
Allikas: autori koostatud Boyer, Lewis 2002: 10 alusel.

Erinevad autorid toovad vilja tervikliku kvaliteedijuhtimise juurde kédiva ning William
Edwards Demingi poolt defineeritud protsessijuhtimise dimensiooni. Protsessijuhtimise
kéigus jdlgitakse tootmisprotsessides kasutatavaid tehnikaid ja tooriistu, et vihendada
neis ilmnevat varieeruvust. Nii on vOimalik eemaldada tootmisest seisakuid,
kadumaminevaid materjale ja nii edasi. Samuti viheneb praagikulu ja remonti vajavate
toodete arv, mida on vdimalik mdota kontrollides protsessi statistiliselt (Anderson et al.
1994: 480, Flynn et al. 1995: 661, Forza, Filippini 1998: 8).



Terviklik kvaliteedijuhtimine ei lisa tootmisprotsessi ithtegi uut komponenti, vaid piitiab
olemasolevate vahendite abil tegevusi siistematiseerida ning rdhuda jérjepidevuse
olulisusele. Pohirohk asetatakse kliendile rahulolu pakkumisele kvaliteetsete toodete
kaudu. Kvaliteet tdhendab tootmisvaldkonnas kliendi ootustele vastamist: kui toode ei ole
esitatud nduetele vastav, pole tegu kvaliteetse tootega. (Anttila, Jussila 2017: 254) Vahem
tahtsad ei ole ka tarneaeg ega toote hind. Bhat (2010: 54) kirjeldab terviklikku
kvaliteedisiisteemi kui motteviisi, mis peab koikidel ettevotte tootajatel {ihine olema.
Ainult sellisel viisil on voimalik piitielda pideva kvaliteedi parendamise ja kliendi
rahulolu poole. Sashkin ja Kiser (1993) rddgivad terviklikust kvaliteedijuhtimisest kui
klientide rahulolu saavutamisest vastavate tooriistade, tehnika ja treeninguga. Oluline on
pidev parendamine, mis toob endaga kaasa toodete ja teenuste kvaliteedi. See on aga
voimalik vaid vastava organisatsioonikultuuri eksisteerimisel (Sashkin, Kiser 1993,
viidatud Talha 2004:15 kaudu) Saraph et al. (1989: 818) tdid vélja kaheksast faktorist
koosneva mitteammendava loetelu faktorite kohta, mis terviklikku kvaliteedijuhtimist,
sealhulgas pidevat parendamist, mojutavad: juhtkonna eestvedamise stiil ja
kvaliteedipoliitika, kvaliteediosakonna roll, koolitamine, toote- ja teenusedisain,
tarneahela juhtimine, protsessijuhtimine, kvaliteediandmete modotmine ja tagasiside,
tootajatevahelised suhted. Nagu eelnimetatud definitsioonidest ja tervikliku
kvaliteedijuhtimise olemusest ndha, holmab terviklik kvaliteedijuhtimine tervet
organisatsiooni: koiki tiksusi ja kdiki inimesi. Oluline on olla avatud mdtteviisiga ning

toimida pideva parendamise filosoofia jérgi.

Tervikliku kvaliteedijuhtimise lahutamatuks osaks olev pidev parendamine sai alguse
Jaapani autotoostusest. 1980-ndatel levis antud motteviis koos selle meetoditega nii USA-
sse kui ka mujale maailma. Kontseptsiooni levikule on kaasa aidanud ka Masaaki Imai
1986. aastal kirjutatud raamatuga ,,Kaizen — The Key to Japan’s Competitive Success*.
Imai késitlusest tulenevalt seostatakse pidevat parendamist kaizen’i filosoofiaga, mille
puhul on tegu jaapanikeelse liitsdnaga: ,.kai* tihendab muutust ning ,,zen* head (Imai
1986, viidatud Suarez-Barraza, Lingham 2008: 2-3 kaudu). Wittenberg (1994: 13)
védidab, et kaizen saab organisatsiooni tasemel alguse tOoOtajatest ning podrab oma
tdhelepanu nendepoolsele panusele. Tootajad tootavad protsesside kallal, muutes neid
efektiivsemaks. Efektiivsemad protsessid toovad omakorda kaasa paremad tulemused,

mis on thtlasi ka klientidele meeleparasemad. Martinsons (1996: 28) kinnitab, et
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tervikliku kvaliteedijuhtimise efektiivse rakendamise eelduseks on laiaulatuslik ja {ihine
pingutus ettevdtte tddtajate poolt. Ule on vaja vaadata nii ettevotte senised strateegiad kui
ka tavapéarased todoperatsioonid. Seega voib nimetatud eeldust ka tervikliku kvaliteedi
juhtimise ndrgaks kiiljeks pidada: kui juhtkond ja tootajad ei pilihendu iilesandele
sajaprotsendiliselt, ei kaasne tervikliku kvaliteedijuhtimise kontseptsiooni meetodite
rakendamisega ka oodatavaid kasusid. Srauni ja Singhi (2017: 227) sdnul toob kaizen ehk
pidev parendamine endaga kaasa véikseid korduvaid muutusi, mida ei pruugi koheselt
tootajad tajuda, kuid mis aja mo6dudes annavad suure eelise. Walden (1993: 25) pole aga
ndus teaduskirjanduses laialt levinud tdekspidamistega, et pidev parendamine saab
toimuda ainult ldbi vidikeste muutuste. Tema sonul voib olla tegu ka suuremate ja
radikaalsemate muutustega, peaasi, et neid siindmusi korrataks: ,,Pideva parendamise
ndol on tegu iikskdik kui suurte korratavate parendustega. Nii, nagu me vajame oma
ettevotetes korratavaid voi pidevaid ldabimurdelisi parendusi kriitilise siisteemide ja
toodete tarbeks, vajame ka viikseid ja jarkjdrgulisi parendusi olemasolevatele

protsessidele®.

Kaizen'i juures on iiheks oluliseks aspektiks tagasiside voimaldamine. Leachi et al. (2006:
2) sonul on ideede kogumise meetodite taga soov kasutada dra koikides ettevotte
toGtajates peituvat potentsiaali. Vastasel juhul kasutatakse vaid viljakujunenud grupi
ideid ning paljud motted jddvad rakendamata. Kui kogutud ideid ellu viia, on vdimalik
labi nende parendada organisatsiooni efektiivsust: alandada kulusid, tdsta
tootmisefektiivsust ja suurendada kasumit. Amabile (1996) uuris loovuse tekkimist ning
tema uuringutest selgus, et sisemine motivatsioon (iilesande tditmisest tekkiv
motivatsioon) on suurema kaaluga kui vélimine (raha, tunnustus ehk teiste poolt
tekitatud), kuid rohutas siiski ka viimase olulisust (Amabile 1996, viidatud Fairbank,
Williams 2001: 70 kaudu). Fordi (1996: 1127) sdnul on inimesed valmis osalema sellistes
tegevustes, milles nad end kompetentsetena tunnevad. Seega on oluline tagasiside
siisteemi efektiivne iilesehitus. Amabile (1996) modned soovitused selleks on lihtsate
tagasisidevormide loomine, koostdovoimaluste soodustamine, kdikide soovituste
aktsepteerimine olenemata nende mottekusest. Samuti ei tohi dra unustada tegusate
tootajate premeerimist (kiitmist voi materiaalset boonust) (Amabile 1996, viidatud

Fairbank, Williams 2001: 70 kaudu).
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Gatchalian (1999: 389-390) toob iihe toote kvaliteedi moddikuna viélja kliendi rahulolu.
Naiteks, kui klient poordub konkreetse pakkuja poole korduvalt tagasi, vaatamata
konkurentide madalamast hinnast, on see kvaliteetse toote méargiks. Seega on oluline
tootmises arvestada klientide soovidega. Paljud tavatarbijatele suunatud todstused
lahtuvad enne toote turule viimist sensoorika teadlaste arvamustest ja hinnangutest, et
oma tooteid ja kliente paremini mdista. Sensoorika abil on vdimalik luua parem arusaam
tootest, uurides selle omadusi ja nende seostumist inimeste meeleelunditega. Analiilisi
teostatavad teadlased, kes omavad vastavat viljadpet, et test toimuks voimalikult viheste
korvalekalletega. Hinnata voidakse néiteks toote maitset, 10hna, tekstuuri ja muud sellist.
(Talavera, Chambers IV 2017: 2130) Seejuures ei piirduta sensoorika analiiiisiga vaid
toidutdostustes, see on kasutusel ka teiste toodete ja teenuste kvaliteedi hindamisel
(Gatchalian 1999: 389). Silvestro et al. (1990: 55) kinnitavad klientide rahulolu olulisust,
tuues nende korvale toote kvaliteedi hindamisel ettevottesisesed moodikud, mille abil

saavad to6tajad ja juhtkond hinnata toote kvaliteedi vastavust eelseatud eesmérkidega.

Organisatsiooni konkurentsivoimekust on vodimalik hinnata ka organisatsioonilise
tulemuslikkuse kaudu, mis, Randeree ja Al Youha (2009) sonul, tagab ettevottele edu.
Organisatsiooniline tulemuslikkus nditab, kui efektiivselt ettevote suudab oma
strateegiaid eesmirkide tiitmiseks rakendada. (Randeree, Al Youha 2009, viidatud
Almathrooshi et al. 2016: 844 kaudu) Gharakhani ja Mousakhani (2012: 35) védidavad, et
tegu on kompleksse ja mitmedimensioonilise fenomeniga, mis moddab ettevotte
voimekust luua aktsepteeritavaid viljundeid. Kitsam ldhenemine organisatsioonilisele
tulemuslikkusele keskendub vaid finantsniitajatele, mis peegeldavad, millisel maaral on
ettevote oma majanduslikud eesmargid tditnud. Sageli nimetatakse seda ka finantsiliseks
tulemuslikkuseks. (Venkatraman, Ramanujam 1986: 803). Sellise ldhenemise kaudu on
vOoimalik uurida miitigikasvu ja kasumit selliste indikaatorite kaudu, nagu nditeks
investeeringute tootlus (ingl return on investment), miiiigi kasumlikkus (ingl return on
sales) ja omakapitali rentaablus (ingl return on equity). Laiemalt on vodimalik
organisatsioonilist tulemuslikkust mdota lisades finantsnéitajatele ka operatsioonilised
nditajad, milleks on nditeks tootmiskulud, tarneaeg, kvaliteet ja paindlikkus. (Stock et al.
2000: 536) Nagu nidha, on tegu ka juba eelnevalt tervikliku kvaliteedijuhtimise juures
kasitletud nditajatega, mis loob eelduse, et organisatsiooniline tulemuslikkus ja terviklik

kvaliteedijuhtimine on omavahel seotud. Lakhal (2009: 642) uuris, kuidas kvaliteet
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mojutab organisatsioonilist tulemuslikkust nii otse kui ka ldbi konkurentsieelise
tekitamise, mis omakorda viib organisatsioonilise tulemuslikkuseni. Lakhal leidis,
kvaliteet omab suuremat moju konkurentsieelisele. POhjuseks voib olla see, et
organisatsioonilist tulemuslikkust mojutavad tavaliselt paljud faktorid ning on keeruline
vilja selgitada, et just kvaliteet on tulemuslikkuse kujunemisel suurima osakaaluga.
Samuti ilmnes tulemustest, et tdnu kvaliteedile omab ettevote konkurentsieelist, tdnu

millele saavutatakse ka kdrgem organisatsiooniline tulemuslikkus (vt joonis 1.3).

_ | Organisatsiooniline
tulemuslikkus

Konkurentsieelis /

Joonis 1.3. Organisatsioonitulemuslikkuse mojutajad.
Allikas: autori koostatud Lakhal (2009: 638) pohjal.

Kvaliteet

Kaplan ja Norton (1996: 20) on koostanud organisatsioonilise tulemuslikkuse
modtmiseks tasakaalus tulemuskaardi (ingl balanced scorecard). Tegu on mahuka
tooriistaga, mis vOimaldab organiseerida ettevotte tulemuslikkuse mdddikud.
Tulemuskaart  hindab  nelja  kategooriat:  finantsnditajaid,  kliendiniitajaid,
ettevottesiseseid protsessinditajaid ning Oppimise- ja kasvunditajaid (vt joonis 1.4). Iga
kategooria koosneb teatavast arvust ennustavatest (ingl leading indicator) ja
tulemusmaoddikutest (ingl lagging indicator). (Anjomshoae et al. 2017: 197) Antud t66s

on tdhelepanu joonisel roheliselt mérgitud ettevotte protsessinditajatel.

Finantsniitajad
niiteks varade tootlikkus,
aktsiate hind
Kliendiniitajad Ettevotte protsessiniiitajad
niiteks uute voi néiteks tarneaeg. uue toote
korduvklientide arv loomiseks kuluv aeg

Oppimise- ja kasvuniitajad
néiteks keskmine dpitud uute
oskuste arv tootaja kohta

Joonis 1.4. Kaplani ja Nortoni tasakaalus tulemuskaart.
Allikas: autori koostatud Mastering Strategic Performance ptk 2.3 pohjal.
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Autor toi eelnevalt vidlja Sashkini, Kiseri (1993) ja Wittenbergi (1994) viited, et
tervikliku kvaliteedi juurde kuuluv pidev parendamine on teostatav ainult sobiva
organisatsioonikultuuri esinemisel ja saab alguse tootajatest (Sashkin, Kiser 1993,
viidatud Talha 2004:15 kaudu, Wittenberg 1994: 13 ). Suarez-Barrazza ja Lingham
(2008: 1) kinnitavad, et organisatsioonid muutuvad {iha enam meeskonnapdhisteks ning
aktuaalsed on uuringuid, kuidas meeskonnad mojutavad organisatsiooni tulemuslikkust
ja tootmisefektiivsust, mis on osa terviklikust kvaliteedijuhtimisest. Seega on oluline
uurida, millised fenomenid meeskondi mdjutavad. Atkinson (1995: 33) radgib tervikliku
kvaliteedijuhtimise raamistikus traditsioonilise ettevotte meeskonna kujunemisest
isemajandavaks iiksuseks. Tema sonul on oluline jargida evolutsioonilist trendi, mis saab
sageli alguse mdne meeskonnaliikme vabatahtlikust initsiatiivist teatud parendust esile
tuua. Nii iihinevad erinevate meeskondade ettevotlikumad tddtajad, moodustades
kvaliteediringi (ingl quality circles), et {ihiselt probleeme lahendada. T66tajad koguvad
julgust ning saavad iitha enam indu juurde, et seni endas hoitud parendusideid jagada ning
ellu viia. Kvaliteediringides lahatakse probleeme, pakutakse lahendusi ning kui neile on
tagatud piisavalt tegutsemisvabadust, lahendatakse need. Kvaliteediringide abil piiiitakse
arendada igast tootajast kvaliteeditehnik. (Roufaiel, Meissner 1995: 22) Kui iiletatakse
teatud kriitiline mass ehk piisavalt inimesi on kvaliteediringide olulisuse omaks votnud,
muutuvad todkohas varasemalt erandkorras korraldatud kvaliteediringid tavaparaseks
néhtuseks — tekivad tookoha parendusmeeskonnad (ingl workplace improvement teams).
Sellest punktist edasi eeldatakse, et tootajatele antakse rohkem otsustus-, vastutus- ja
planeerimisdigusi ning meeskonnad muutuvad isemajandavateks (ingl self-management
teams). Cummingsi ja Crossi (2003: 208) poolt tehtud uuring Kinnitas, et hierarhiliste
struktuuride olemasolu mdjutab negatiivselt meeskonna efektiivsust Polley ja Ribbens
(1998: 3) lisavad samuti, et isemajandavad meeskonnad on ettevOtetes muutumas

populaarseteks t60d efektiivsemaks muutvateks vahenditeks.

1.2 Meeskonna efektiivsus organisatsioonikultuuri ja

kollektiivse eestvedamise kontekstis

Antud alapeatiikis on fookus meeskonna efektiivsusel, mida autor kisitleb
organisatsioonikultuuri ja kollektiivse eestvedamise kontekstis. Analiiiisitakse, mida

tahendab efektiivne meeskond, millistest muutujatest ja faktoritest organisatsioonikultuur

14



ja kollektiivne eestvedamine koosnevad, kuidas neid moddta ja millised on nende

viljundid.

Ettevotte omanike ja juhtkonna jaoks on oluline, et nende organisatsioonis ei tegeletaks
iihiste eesmirkide tditmisega kaootiliselt, vaid et meeskonnad oleksid iilesannete
sooritamisel piisavalt efektiivsed. Seetottu on vaja efektiivsuse parendamiseks teada,
millised ndhtused seda mojutavad. Cooke'i ja Hiltoni (2015: 2) poolt esitatud definitsiooni
kohaselt on meeskonna efektiivsuse puhul tegu meeskonna vdimekusega saavutada
eesmirke. Voimekus kujuneb nii meeskonnast endast (nditeks rahulolust ja valmidusest
jatkata koost6dd) kui ka nende poolt genereeritud véljunditest. Volmeri ja Sonnentagi
(2011: 220) lghenemine iihtib Cooke’i ja Hiltoni omaga ning nad lisavad, et meeskonna
efektiivsus kujuneb omavaheliste suhestumisvormide esilekerkimisest. Valjundeid
mojutavad meeskonna poolt reaalselt tehtavad tegevused, mis eesmirgini viivad. Pareeki
(2002) ldahenemine meeskonna efektiivsusele on vorreldes Volmeri ja Sonnentagiga
stigavam. Pareek omistab omavahelistele suhestumisvormidele kohesiivsuse (ingl
cohesion), vastasseisu (ingl confrontation) ja koost66 faktorid (ingl collaboration) ning
véljundite kujunemisele iilesande selguse (ingl task clarity), autonoomsuse (ingl
autonomy), toe (ingl support) ja vastutustunde (ingl accountability) faktorid. (Pareek
2002, viidatud Verma, Rangnekar, Barua 2016: 3 kaudu)

Jargnevalt kirjeldab autor Pareeki poolt vélja toodud faktoreid 1dhemalt. Festingeri (1950:
274) sonul tuleneb grupi kohesiivsus ehk iihtehoidmine kdikide jdudude koosmdjust selle
litkkmetele. Samuti néitab kohesiivsus, millisel mééral on grupilitkmed huvitatud ja
motiveeritud kokku hoidma (Pillai, Williams 2004: 146). Wellens (1979: 404) jaotab
vastasseisu kaheks: jouliseks ning ideeliseks. JGuline vastasseis hindab indiviidi
valmidust kasutada oma tahtmise saamiseks nii fiiiisilist kui ka vaimset joudu (niiteks
manipuleerimist). Ideeline vastasseis pShineb rahumeelsel diskussioonil: oma pohimotete
selgitamiseks kasutatakse sonu. Guo ja Acari (2005: 342) hinnangul ilmneb koost66, kui
erinevad meeskonnad todtavad ihiste eesmirkide saavutamise nimel jagatud
materiaalsete ja vaimsete ressurssidega. Ulesanne on Frinki ja Ferrise (1998) kisitlusest
lahtuvalt tootajatele selgelt edastatud, kui juhtnddrid {iilesande sooritamiseks on
selgesonalised ja iiheselt mdistetavad ning véljund on ette teada (Frink, Ferris 1998,

viidatud Molleman, Emans, Turusbekova 2011: 91 kaudu). Yun, Takeuchi ja Liu (2007:
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746) seevastu vaidavad, et kui tootajatele pole selgeid toojuhiseid antud ning oodatavat
16ppprodukti kindlaks tehtud, vdivad esile kerkida todtajad, kes soovivad end tlilemusele
toestada. Seetdttu seatakse endale konkreetsed ja korged isiklikud eesmirgid, tdnu millele
esineb voOimalus t60 efektiivsemaks sooritamiseks Kkui selgete juhiste puhul.
Autonoomsust on paljud autorid Stewarti (2006: 34) sonul késitlenud samaviérsena
kohesiivsusega: molemad viitavad todtajate voimalusele oma tegevusi planeerida. Antud
t60s on rohk pigem grupile tervikuna omistatud autonoomsuses kui selles olevatele
tiksikindiviididele eraldi. Meeskondliku kiilje alt 1ahenedes esitas West (1994) tervikliku
mudeli hindamaks grupis pakutavat tuge. Mudel koosnes neljast faktorist, milleks olid
emotsionaalne, informatsiooniline, instrumentaalne ja selgust pakkuv tugi. (West 1994,
viidatud Drach-Zahavy, Somech 2002: 48 kaudu) Vastutustunne nditab Smithi ja
kolleegide (2000) sonul, millisel mééral inimesed grupis end neile méiératud tilesannete
tile vastutavatena tunnevad (Smith et al. 2000, viidatud Verma, Rangnekar, Barua 2016:
4 kaudu). Esitatud muutujate omavaheliste seoste illustreerimiseks koostas autor joonise
1.5. Jooniselt on néha, et nii meeskonna toimimist kui ka véljundeid mdjutavad muutujad

on omavahel seotud ning omavad tiksteise iile mdju.

VY

Meeskonna toimimist Viljundeid
mdjutavad muutujad | | mdjutavad muutujad

Kohesiivsus Ulesande selgus
Vastasseis:
- jouline Autonoomsus
- ideeline
Koostéd Vastutustunne
Tugi:
- emotsionaalne
- mformatsiooniline
- nstrumentaalne
- selgust pakkuv

Joonis 1.5. Meeskonna efektiivsust m&jutavad faktorid.

Allikas: autori koostatud Cooke'i ja Hiltoni 2015: 2, Volmeri ja Sonnentagi 2011: 220, Pareeki
2002, viidatud Verma et al. 2016: 3 kaudu, Wellensi 1979: 404, West 1994, viidatud Drach-
Zahavy, Somech 2002:48 kaudu, pdhjal.

16



Koigi joonisel 1.5 nimetatud meeskonna efektiivsuse faktorite abil on vd&imalik
iseloomustada ka ettevottes eksisteerivat organisatsioonikultuuri. Ldbi ajaloo on
organisatsioonikultuuri piiiitud defineerida mitmete erinevate autorite poolt. Kuna
organisatsioonikultuur mojutab koiki organisatsiooniga seotud aspekte, on seda raske
iiheselt sonadesse panna. Kédesolevas to0s ldhtub autor Uttali 1983. aastal esitaud
definitsioonist: ,,Organisatsioonikultuur on jagatud vairtuste (mis on olulised) ja
toekspidamiste (kuidas asjad toimivad) siisteem, mis suhestub ettevotte inimeste,
organisatsioonistruktuuri ja kontrollisiisteemiga, et tekitada kaitumuslikke norme* (Uttal
1983, viidatud Odom et al. 1990: 158 kaudu). Scheini (2004: 26) kisitluse jargi avaldub
organisatsioonikultuur kolmel tasandil. Uttali definitsioonis vélja toodud tdekspidamised
on tootajatel koige siligavamateks ja sageli alateadvuslikult avalduvad. Need
toekspidamised on nii iseenesestmdistetavad, et koige viiksemgi varieeruvus kellegi
kaitumises mingi muu eelduse alusel on grupilitkmete jaoks vastuvoetamatu (Schein
2004: 31). Vahepealse tasandi moodustavad veendumused ja vairtused. Kui luuakse uus
grupp voi seistakse silmitsi tundmatu probleemiga, jargitakse tavaliselt tihte viljapakutud
lahendust. See lahendus tuleneb selle véljapakkunud to6taja toekspidamistest, kuid grupp
tervikuna seda veel omaks ei tunnista. Kui probleem seeldbi laheneb, muutub omandatud
teadmine grupi poolt jagatavaks ning seda vetakse kui veendumuse voi vairtusena. Kui
aga lahendus toimib mitmel korral jirjest, muutub sddrane kditumisviis aja moodudes
toekspidamiseks. (Ibid.: 28) Koige pealiskaudsema tasandi loovad kultuurilised
artefaktid, mis on koikidele ndhtavad ja tuntavad. Nendeks vdivad olla grupi poolt loodud
tooted, nende litkmete poolt kasutatav keel, kantavad riided, nende stiil, miiiidid, lood,

organisatsioonistruktuur ja muu selline. (Ibid.: 25-26).

Schein eristab oma raamatus (Ibid.: 175-176) kahte peamist organisatsioonikultuuri liiki:
tegemise (ingl the doing orientation) ja olemise (ingl the being orientation) suunitlust.
Tegemisele orienteeritud organisatsioon keskendub iilesandele, efektiivsusele ja
avastuslikkusele, piitiab kasvada ning domineerida turgu, millel konkureeritakse.
Olemisele suunitletud organisatsioon iiritab leida keskkonnast neile sobivat nissi, millele
toetuda ning seeldbi toime tulla. Ei looda uusi turge, vaid tegeletakse ettemédratud
tingimuste jirgi kohandumisega. Ka Harrisoni (1995: 152-156) sonul on

organisatsioonikultuuril kaks orientatsiooni: tilesandele (ingl task orientation) ja suhetele
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(ingl person orientation) suunatud, mis on vastavuses Scheini tegemise ja olemise
suunitlustega. (Harrison 1995: 152—156, viidatud Himmal 2006: 16 kaudu)

O'Reilly ja Chatman (1996) véidavad, et kui ettevotte to6tajatel on tihised vaartused ning
kehtiv kultuur toetab eesmairkide tditmist, on tegu tugeva organisatsioonikultuuriga
(O'Reilly, Chatman 1996, viidatud Sorensen 2002: 70 kaudu) Kultuurist voib moelda kui
sotsiaalsest kontrollisiisteemist, millel voib olla suurem mdju kui formaalsel kontrollil.
Naiteks, kui inimene hoolib oma tddkaaslastest, on suur tdendosus, et ta on nende moju
all, ptiides vastata nende ootustele. (O'Reilly 1989: 12) Boisnieri ja Chatmani (2003: 6)
sonul on organisatsioonidel kas tugev iildine kultuur vdi on tegu véiksemate
subkultuuride koguga. Samas ei vilista nad ka molema {ihiseksisteerimist, kui toGtajatel
on organisatsioonikesksed pdhivddrtused ning oma meeskonnale omased
korvalvaidrtused. Lisaks sellele mojutab organisatsioonikultuur —organisatsioonis
toimuvaid siindmusi ning to6tajate gruppidel omakorda tekivad iihised arusaamad ja
tolgendused nende kohta. Morgan ja Ogbonna (2008: 42) vididavad, et subkultuuride
omavaheline suhestumine kujundab organisatsiooniliste védrtuste teket. Sellest tulenevalt
lisab Rose (1988: 143), et subkultuuridel on erinev mdju — moned domineerivad teatud
organisatsioonilisi tegevusi ja vaértusi rohkem kui teised. Selline Kkollektiivne
motestamise protsess kujundab meeskonnas olevat subkultuuri, mis eristub teiste
meeskondade omadest (Sackmann 1992: 141). Chen ja Kanfer (2006: 235) jagasid
subkultuuri sisendid, mis voivad modjutada meeskonna efektiivsust, kaheks:
timbritsevateks (ingl ambient) ning meeskonnaliikmetest tulenevateks (ingl
discretionary). Umbritsevad sisendid moodustavad meeskonnatasandi ning nendeks on
eestvedamine, grupi  normid, t0ddisain ning  meeskondlik  tagasiside.
Meeskonnaliikmetest tulenevad sisendid paiknevad individuaalsel tasandil, kujunedes
motivatsioonist, t00 kogemusest, eestvedaja ja jirgija suhtest ning individuaalsest

tagasisidest.

Uheks tuntuimaks organisatsioonikultuuri hindamisvahendiks on konkureerivate
vaartuste vorgustik (ingl competing values framework) (vt joonis 1.6 Ik 19). Antud
moodik analiiiisib organisatsioonikultuuri koordinaatteljestiku kahel dimensioonil, mis
jaotab antud vorgustiku neljaks osaks. Esimene dimensioon, mis jaib X-teljele, niitab,

millisel midral organisatsioon keskendub sisemistele (nt koostdd iihtlustamine) ja
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vélimistele toimingutele (nt konkureerimine). Y-teljele jadv dimensioon niitab, kas
organisatsioon on pigem paindlik voi kontrollile iiles ehitatud. (Deshpande et al. 1993:
25-26) Samaaegselt voivad esineda ka kaks voi enam kultuuri, kuid kiisimus on selles,

milline neist kdige enam domineerib.

Pikaajaline muutus Individuaalsus

paindlikkus Umberkujundav muutus
-
Organisatsiconikultuuri tiifip: Klann Organisatsioonikultuuri tiifip: adhokraatia suurnsjirk
Orientatsioon: koqstsd Orieptatsioon: loomine
Ettevottesisene Ettevotteviline
suunithis sumnithus
Organisatsioonikultuuri titiip: hierarhia Organisatsioonikultuuri tiifip: turg
Orieptatsioon: kontroll Orientatsioon: konkureerimine / kiirus
\f
T Stabiil: -
Jarkjarguline muutus 'a Hsus Kiire muutus
= Kontroll

Joonis 1.6. Konkureerivate vaértuste vorgustik.
Allikas: autori koostatud Cameron et al. 2006: 13 pohjal.

Joonisele 1.6 on lisatud sekundaarsed dimensioonid, mis jooksevad, ilmakaari silmas
pidades, edelast kirdesse ning loodest kagusse. Esimene neist tahistab erinevusi muutuste
esiletoomises. Toimuvad muutused on vastavalt kas innovaatilised, uudsed ja
timberkujundavad voi vdiksed ja jarkjargulised ning ennustatavust voimaldavad. Teine,
alt paremast nurgast iiles vasakule jooksev dimensioon eristab Kiiret ja lithiajalist muutust

pikaajalisest ja arengulisest. (Cameron et al. 2006: 12)

Primaarsed dimensioonid (idast lddnde ja pdhjast Idunasse jooksvad) tekitavad neli
erinevat organisatsioonikultuuri tiilipi, mis erinevad niiteks oma suunitluse ja
kontrolliastmelt. Kirdenurka jédv klannikultuur on tiiiipiline organisatsioonile, mille
tootajad paindlikud ning huvitatud iiksteise ja klientide heaolust. RGhutakse inimsuhete
olulisusele. Tookeskkonda iseloomustab sdbralikkus ning avatus. Inimesed tunnevad end
justkui pereliikmete keskel. Juhtidest moeldakse kui mentoritest. (Igo, Skitmore 2006:
124) Kui organisatsioon on maksimaalselt suunitletud ettevottesisesele harmooniale, voib
see tuua kaasa turul konkureerimisvéime vihenemise (Quinn, Rohrbaugh 1983: 370).
Klannikultuuri tiheks mérksonaks olevat piihendumust seostatakse organisatsioonilise
tulemuslikkusega (Silverthorne 2003: 596-597) Meyer ja Allen (1991: 61) toovad vilja,

et piihendumus kui psiihholoogiline seisund avaldub kolme erineva komponendina,
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milleks on emotsionaalsus (soov jitkata), kestus (tajutav kulu, mis tekiks lahkumisel)

ning normatiivsus (tajutav kohustus jitkata).

Kagus paiknev adhokraatia kultuuri puhul on oluline kontsentratsioon ettevottevilisele
tegevusele. Tootajad on paindlikud ning vorreldes klannikultuuriga ka palju
individuaalsemad. To0kohta iseloomustab avatus, autonoomsus, diinaamilisus,
ettevotlikkus ning julgus votta riske. Edukus seisneb uute toodete ja teenuste
véljatéotamises ehk rdhk on innovatsioonil. Juhte peetakse visiondarideks. (Igo, Skitmore
2006: 124) Uue toote vOi teenuse loomisel on iiheaegselt korged nii potentsiaalne
tasuvusemaddr kui ka voimalus ebadnnestuda. Raske on ennustada, kui kiiresti joutakse
soovitud tulemuste ja eduni. Antud kultuur soodustab vidirtuse loomist kdige enam
turbulentsetel ja kiiresti muutuvatel turgudel, kus dnnestutakse tdnu kdige uudsematele ja

julgematele ideedele. (Cameron et al. 2006: 36)

Loodes olev hierarhiline kultuur keskendub ettevottesisestele protsessidele ning piitidleb
stabiilsuse ja kontrolli poole. Tegutsetakse kindlaks maératud reeglite ja iilesannete jargi.
Rdohutakse formaalsele struktuurile, kus oluline roll on juhil, kes alluvaid juhendab. (Igo,
Skitmore 2006: 124) Soovitakse parendada kvaliteeti, alandada kulusid, kiirendada
tarneaega ja nii edasi. Kodige paremini sobib selline kultuur valdkondadesse, kus
ebadnnestumine vOib endaga kaasa tuua katastroofilised tagajdrjed, néiteks
tuumajaamades, sOjavdes vOi transpordis. Juhte iseloomustab konservatiivsus ja

ettevaatlikkus. (Cameron et al. 2006: 33)

Edelasse jadv turutegevustele ja konkureerimisele orienteeritud kultuur téhistab selgelt ja
ratsionaalselt seatud eesmérkide tditmist 1dbi majanduslike tegevuste. Oluline on
saavutada ettevottele hdid finantstulemusi ning saada tehtava todga hakkama.
Tookeskkonda iseloomustab konkurents, idealism, agressiivsus ja tddtajatepoolne
initsiatiiv. Tihtsal kohal on stabiilsus ja kontroll. (Igo, Skitmore 2006: 124) Uhtlasi
jélgitakse pidevalt turul toimuvat ning tulemusi soovitakse kiiresti saavutada. Seejuures
voidakse omandada teisi ettevdtteid, investeerida uute klientide hankimisse ning
klienditeenindusse ning riinnata konkurentide positsioone turul. Juhid keskenduvad sageli

lithiajalise kasumi tootmisele osanikele. (Cameron et al. 2006: 34)
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Kuna meeskonna efektiivsuse puhul on eelmainitud Cooke'i ja Hiltoni (2015: 2)
definitsioonist  tulenevalt tegu vOimekusega saavutada eesmirke, sobib
organisatsioonikultuuri kdrvale sellesse konteksti ka kollektiivse eestvedamise fenomen,
mille kaudu on voimalik thiselt nende eesmirkide poole piitielda. Traditsioonilised
organisatsiooni eestvedamise mudelid on sageli aga hierarhilised, kus voim kuulub
kdrgemal positsioonil todtavale inimesele. (Hatch, Cunliffe 2013: 93) Tegelikkuses
koosnevad paljud organisatsiooni liksused erinevat ekspertiisi omavatest inimestest, kelle
teadmised moodustavad probleemide lahendamiseks vajaliku terviku. Kusjuures koige
rohkem mdjuvéimu omandavad need, suudavad kdige paremini iilesannetega hakkama
saada. (Pfeffer, Salancik 2003: 230) Tuleb arvestada ka sellega, et koigile ei pruugi
suurem mojuvdoim meeldida ning seega ei tohiks juhid ega personaliosakond survestada
neid, kes soovivad vdhem vastutada. (Kahnweiler, Thompson 2000: 420) Vastutuse
kasvuga voivad kaasneda iilesanded, mis polnud toétajale to6lepingus ette nahtud ning
seega tuleks olla kindel, kas ja kuidas kollektiivset eestvedamist ettevottes juurutada.
Individuaalsed erinevused tootajate iseloomudes vdivad kaasa tuua nii konflikti kui ka
tohusa koostoovormi (Hacker, Wessel 1998: 410). Pearce’i ja Simsi (2004: 48) sdnul aga
ei ole kollektiivse eestvedamise puhul tegu juhtkonna poolt algatatud juhtimisstiiliga,
vaid antud fenomen kujuneb aja jooksul iseseisvalt tinu ettevotte tootajate vahelisele

suhestumisele ja kommunikatsioonile.

Kollektiivse eestvedamise ndol on tegu iihe eestvedamise vormidest. Formaalsed
(juhtkonna poolt méidratud) ja mitteformaalsed (t66tajate poolt mitteametlikult valitud)
eestvedajad teevad ettevotte edu nimel koostodd. Raelin (2011: 196) viidab, et otsuste
tegemine ja iilesannete jagamine ei pea kdima 14bi {ihe inimese. Kollektiivne
eestvedamine vdimaldab tdusta esile ja omavahel koostodd teha ka inimestel, kes
tootavad ettevottes erinevates osakondades ja hierarhilistel astmetel ning kes ei pruugi
olla ametlikult juhi positsioonile méadratud. Omavahel jagatakse teadmisi, oskusi ning
lahatakse parasjagu kdesolevaid probleeme. (Day et al. 2004: 864, McGuire, Rhoades
2009, viidatud West et al. 2014: 249 kaudu) Browni ja Gioia (2002: 410) kasitlevad
kollektiivset eestvedamist kui eestvedamise jagamist lilemuste ja alluvate vahel. Bowers
ja Seashore (1966: 263) uurisid oma artiklis eestvedamise seoseid organisatsioonilise
efektiivsusega ja leidsid, et ainult eestvedamise hindamise kaudu pole adekvaatne

organisatsioonilist efektiivsust uurida. Kaasata tuleks veel moned kriteeriumid, nditeks
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inimeste isiklikud omadused, t66 olemus. Pearce ja Sims (2002: 172, 188) uurisid
vertikaalse ja kollektiivse eestvedamise seoseid seitsme erineva dimensiooni abil
meeskonna efektiivsusega. Eristati juhtkonna-, Kliendi- ja meeskonnapoolseid
hinnanguid. Vertikaalse eestvedamise puhul on juhirollis juhtkonna poolt ametisse
madratud tootaja, kes teostab kontrolli ning jagab tooiilesandeid (Ensley et al. 2006: 220).
Tulemustest selgus, et nii vertikaalne kui ka kollektiivne eestvedamine on tugevalt
meeskonna efektiivsusega seotud, kuigi meeskonna efektiivsuse ennustamiseks sobis
paremini kollektiivne eestvedamine. Ensley et al. (2006: 217) vdrdlesid samuti
meeskonna efektiivsuse seoseid vertikaalse ja kollektiivse eestvedamisega. Vaatluse all
oli kaks valimit: mdlemad koosnesid erinevate idufirmade juhtkondadest (n1 = 66, n, =
154). Uuringu tulemused Kkinnitasid mainitud eestvedamisstiilide seotust alustava
ettevotte meeskonna efektiivsusega. Uhtlasi niitasid Ford ja Seers (2006: 258) positiivset
seost kollektiivse eestvedamise ja kdrgema efektiivsuse taseme vahel tootmisettevotetes.
Seevastu Mehra koos partneritega (2006: 232) ei tuvastanud 28 miiligimeeskonna hulgas
Kinnitust pistitatud hiipoteesile, mille kohaselt oleks pidanud iihtlasemalt jagatud
eestvedamine tooma kaasa suurema meeskondliku efektiivsuse. Samas toid nad siiski
vilja, et moningate detsentraliseeritud eestvedamisstiilidega seostuvad paremad
efektiivsuse tasemed kui teistega. Antud uuringute alusel vdidab kédesoleva t66 autor, et
erinevates keskkondades varieerub kollektiivse eestvedamise modju meeskonna
efektiivsuse kontekstis. Siiski on tdendoline, et kollektiivse eestvedamisega seostub
korgem meeskonna efektiivsus, eriti vorreldes traditsiooniliste vertikaalsete

eestvedamisstiilidega.

Jargmisena analiiiisib autor kollektiivse eestvedamise avaldumisvorme ehk kuidas
meeskonna efektiivsus seelébi kujuneb. Ilgen koos kolleegidega (2005: 519) viidab, et
meeskonnad kéituvad komplekssete ja kohanduvate siisteemidena. Sellest tulenevalt voib
oletada, et kollektiivne eestvedamine, olles eelkdige meeskondlik ndhtus, voib avalduda
meeskonnaprotsessides mitmetasandiliselt. Hani et al. (2017: 4) sonul saab meeskonna
protsesside kaudu kollektiivset eestvedamist vaadelda kolmel tasandil (Rico et al. 2008,
viidatud Hani et al. 2017 4: kaudu, Kukenberger et al. 2012, viidatud Hani et al. 2017 4
kaudu, Valentine et al. 2015, viidatud Hani et al. 2017: 4 kaudu):
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- kéitumuslikul — néitab, kui palju millegi saavutamiseks pingutati, kui palju ja kui
kvaliteetselt suheldi ja koordineeriti omavahel iilesandeid probleemide
lahendamisel,

- emotsionaalsel/motivatsioonilisel — niitab, kui palju ollakse pithendunud
eesmérgi tditmisele;

- kognitiivsel — néitab, kui palju dpitakse ja jagatakse omavahel teadmisi.

Autor  Kkésitleb  kditumuslikku  tasandit 1dabi  Mintzbergi  (1979: 3) viie
koordineerimismehhanismi. Nendeks on vastastikune kohandamine, otsene juhendamine

ning tooprotsesside, valjundite ja oskuste standardiseerimine.

Vastastikune kohandamine (ingl mutual adjustment) — t66 koordineerimist soodustab
mitteformaalne tootajatevaheline suhtlemine, mille kdigus parendatakse iiksteise
toovotteid ja muud sellist. Tegu on véga lihtsa mehhanismiga, mis toimib nii algelistes
kui ka komplekssetes organisatsioonides. Néiteks voib tuua olukorra, kui ei osata ette
planeerida, mida tdpselt probleemi lahendamiseks vaja on. Suur hulk erinevatele
erialadele spetsialiseerunud to6tajaid teevad koost6od ning selle kdigus kujunevad vilja
oskused ja teadmised, kuidas eesmark saavutada. (Ibid.: 3) V&ib oletada, et vastastikuse
kohandamisega saab korvutada ka meeskonna arendamise meetodeid (ingl teambuilding).
Kipp ja Kipp (2000: 139) toovad vilja, et meeskonna arendamine aitab luua uusi gruppe
ja suhteid, lahendada erinevaid probleeme, piistitada reaalseid eesmérke ja jouda nende
tditmisele ldhemale. Meeskonna arendamise peamiseks eesmérgiks on tdsta ja parendada
koos tootamise voimekust. Seega on nii vastastikuse kohandamise kui ka meeskonna
arendamise puhul tegu samu votteid kasutavate protsessidega. Molemad piitiavad

jarkjarguliselt muuta meeskonda efektiivsusmaks 1ébi pideva arengu.

Otsene juhendamine (ingl direct supervision) — koordineerija rollis on tiks indiviid ehk
eestvedaja, kes vastutab teiste poolt tehtud t66 eest. Vastutaja annab iiheaegselt nii
juhiseid kui ka teostab kontrolli. Antud mehhanism sobib pigem viiksematesse
ettevotetesse. (Mintzberg 1979: 4) Niiteks voib tuua alustava ettevotte, kus ettevotte looja
otsib ettevottesse erinevatest valdkondadest vajalikke inimesi, kelle tootamist ta

koordineerima hakkab.
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Tooprotsesside  standardiseerimine (ingl standardization of work processes) —
koordineerimine toimub labi reeglite ja rutiinide tdpsustamise. Korratavad kditumuslikud
mustrid aitavad t66 tegemist juhtida, kui organisatsiooni liikmed teavad, mida iiksteiselt
oodata. Naiteks tootmisettevittes voib liinitootaja esmalt vajada otsest juhipoolset
juhendamist, kuid mitteformaalne suhtlemine pole toodiilesannete tditmiseks vajalik.
(Mintzberg 1979: 5) Uheks vdimaluseks tdoprotsesse standardiseerida on kasutada
terviklikku kvaliteedijuhtimist. Néiteks kaizen’i pohimdtteid kasutades saab 1dbi pideva

parendamise jouda jarjest tohusamate protsessideni, mis hiljem standardiseeritud saavad.

Viljundite standardiseerimine (ingl standardization of outcomes) — pannakse paika,
milliseid tooteid ja tulemusi tootajatelt soovitakse. Néiteks on tdpsustatud toote modtmeid
vOi oodatavaid finantstulemusi: taksojuhil pole vahet, millist teed pidi ta tipselt sihtkohta
jouab ning korporatsiooni tiitarettevote voib igapdevased toomeetodid ise valida, peaasi,

et omanike poolt kindlaks méaratud nduded oleksid tdidetud. (Ibid.: 1979: 6)

Oskuste standardiseerimine (ingl standardization of skills) — koordineerimine toimub 1abi
kindla ja standardiseeritud todalase treeningu ja dppe. Vahel pole vdimalik juurutada
tooprotsesse ega viljundeid. Sellisel juhul tuleb dpetada todtajaid todiilesandeid vastavalt
vajadusele tditma. Nii saab kaudselt kontrollida ja koordineerida t66 tegemist. Néiteks
operatsioonisaalis ei ole anestesioloogil ega kirurgil pimesoole eemaldamisel vaja
peaaegu mingit omavahelist todalast suhtlemist — tilesanded ning oodatavad véiljundid on

tootajatele Oppeprotsessi kdigus selgeks tehtud. (Ibid.: 1979: 6-7)

Kollektiivse eestvedamise teist tasandit saab analiiiisida 18bi emotsioonide ja
motivatsiooni, mis omakorda toovad esile eesmirkidele pithendumise. Eesmaérkidele
plihendumus viitab indiviidi otsusekindlusele seda saavutada. Kusjuures voib eesmark
olla seatud enda voi kellegi teise poolt. (Locke, Latham 2013: 7) Pithendunud t66taja
puhul on tegu inimesega, kes on seadnud sihiks jouda teatud tulemuslikkuseni
esinedavoivatest raskustest hoolimata (Goal Commitment 2018). Eesmairkidele
piihendumus mdjutab tootajate kditumist ning selle kohta on esitatud veel mitmeid
definitsioone (vt Tubbs, Dahl 1991: 709). Kui raskemat {ilesannet tiites on tootaja vihem
piihendunud, on ka tulemuslikkus sellest tulenevalt madalam. (Erez, Zidon 1984: 77).

Eesmaérkidele pilihendumise méddra mojutavad Liu (1999: 106) sonul neli faktorit:
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autoriteet, sotsiaalne mdjutamine, stiimulid ja motiivid, mida autor jargnevalt ldhemalt
kasitleb.

Ahaus ja van de Water (1994: 16) defineerivad autoriteeti (ingl authority) kui digust
mingit tegevust ellu viia. To6taja autoriteedimddr pannakse tavaliselt paika todlepingus.

(Georges, Romme 1997: 156)

Sotsiaalse mojutamisega (ingl peer influence) on tegu siis, kui indiviidi motted, tunded ja
tegevused on teiste poolt mojutatud. Seega puutuvad sellega igapdevaselt kokku peaacgu
koik inimesed. Antud ndhtust on vdimalik uurida néiteks konformsuse, sotsialiseerumise,

eestvedamise ja veenmise kontekstis. (Smith et al. 2011: 599)

Merriam-Webster defineerib stiimulit kui ndhtust, mis ohutab voi millel on kalduvus
ohutada kedagi millelegi ptihenduma voi tegutsema panna. (Incentive 2018) Hoffmann ja
Rogelberg (1998: 22) esitavad erinevaid niited meeskondadele seatud stiimulitest. Uheks
selliseks vOib olla kasumipdhine stiimul: kui organisatsioon teenib teatava summa
kasumit, saavad ettevottes tootavad meeskonnad (sageli) vordselt premeeritud. Teise
nditena saab tuua mittetulundusithingu, mille puhul voivad todtajatele stiimuliteks olla

teiste nditajate korval kvaliteedi ja klientide rahulolu parenemine.

Motiivide puhul on Merriam-Websteri sonul tegu millegagi (nditeks vajaduse voi ihaga),
mis panevad inimese tegutsema. (Motive 2018). Kui ettevottel puuduvad motiivid, mille
jargi tegutseda, vOib tootajate seas ilmneda teatud segadust (Benito 2015: 16). Motiivid
voivad olla varjatud kui ka tajutavad (Schad 2006: 7).

Kolmandat kollektiivse eestvedamise tasandit, kognitiivset, vaatleb autor 1dbi teadmiste
jagamise. Teadmiste jagamine on Tsai (2002) poolt defineeritud kui tarkuse, oskuste ja
tehnoloogia litkumine organisatsiooni iiksuste vahel. (Tsai 2002, viidatud Wang et al.
2009: 6 kaudu). Teadmiste jagamine viitab kollektiivsetele tdoekspidamistele voi
rutiinidele, mis on seatud to6tajatevahelise teadmiste, kogemuste ja oskuste jagamisele
ithes osakonnas voi iile terve ettevotte. (Lin 2015, viidatud Farooq 2018: 4 kaudu)
Koost66 ja jagamine on pdhilised vahendid, mis aitavad ettevottele luua véaértust — nii on
voimalik {iha enam globaliseeruvas majanduses konkurentsis piisida. Sellest tulenevalt on

kulutatud palju aega ja raha informatsioonisiisteemide arendamisesse. Teadmiste
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jagamine pOhineb sotsiaalsel vahetusel ja sotsiaalkapitalil. (Cabrera, Cabrera 2005: 722)
Nahapiet ja Ghoshal (1998: 249) on teadmiste jagamist uurinud sotsiaalse vahetuse
teooriast tulenevalt, 1dbi mille on td6tajad motiveeritud teadmisi jagama sellega
kaasnevate vastuteenete saamise tottu. Nditeks soovitakse kindlustada to6kohta, staatust,

voimujaotust voi suhteid.

Kéesoleva alapeatiikiga selgus, et nii organisatsioonikultuuri kui ka kollektiivse
eestvedamise fenomenidel on meeskonna voimekuse tostmisel tdita suur roll. Kui juhid
ja eestvedajad moistavad organisatsioonikultuuri ja kollektiivse eestvedamise olemust,
kaasnevad sellega efektiivsemad meeskonnad, mis vdivad omakorda viia tdohusate
tootmisprotsessideni. Organisatsioonikultuur ja kollektiivne eestvedamine on seejuures
meeskonna efektiivsuse kontekstis {liksteist tdiendavad nédhtused. Esimene neist
keskendub eelkdige tOGtajate ja organisatsiooni véértustele, tdekspidamistele ja
artefaktidele. Teine keerleb timber suunatuse ja viliskeskkonnaga adapteerumise ning

tuleviku kujundamise.

26



2. UURING MEESKONNA EFEKTIIVSUSE JA
TOOTMISPROTSESSIDE VAHELISTE SEOSTE KOHTA
TOOTMISETTEVOTTES ENICS EESTI AS

2.1. Uurimisobjekti ja metoodika tutvustus

Kéesoleva magistritod uuring selgitab vélja, millised seosed esinevad meeskonna
protsessidel organisatsioonikultuuri ja kollektiivse eestvedamise kontekstis organisat-
sioonilise tulemuslikkuse, protsessikvaliteedi ja tootmisefektiivsusega. Uurimisobjektiks
on ettevote Enics Eesti AS, mis asub Elvas. Tegu on rahvusvahelisse Enics Groupi
kuuluva ettevottega, kuhu lisaks Elvas paiknevale tehasele kuulub iiheksa tehast iile kogu
maailma: kaks Soomes, kaks Rootsis, iiks Sveitsis, iiks Slovakkias, kolm Hiinas.
Peakontor asub Sveitsis, iiks viiksem kontor Soomes, teine Hiinas. Enics Groupi
tegevusalaks on todstuselektroonika tootmisteenuste pakkumine ja seda kogu
tootmistsiikli ulatuses: kliendiga alustatakse koostddd toodete disainimisest alates, mis
jatkub ka pérast 10ppprodukti esitamist, nditeks garantiivormis. Kokku todtab Enics
Groupis ligikaudu 3 500 inimest, kellest umbes 650 on Elva tehase palgal, tehes sellest
tihe Louna-Eesti suurema toopakkuja. Enics Eesti AS on Elvas tegutsenud aastast 2005,
kui sellele eelneval aastal omandati Ahltronix OY/, kes omakorda 2001. aastal véttis iile

1992. aastal Elvasse rajatud satelliidikomponentide tootja Finesati.

Enics Eesti AS-i poolt pakutavate teenuste hulka kuuluvad insenerilahendused,
taiemahuline tootmine, miiligijargsed teenused, samuti ka hanke- ja tarneahela juhtimine.
Tootmine jaguneb ettevottes Enics Eesti AS kuue osakonna vahel, millest {ihe eesmérk
on tegeleda arenduse ja planeerimisega, iilejaanud tegelevad otsese tootmisega (vt joonis

2.1 Ik 28). Erinevate klientide tooted ldbivad Elvas asuva tehase partii tootmise (ingl
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batch production) pohimdtet jargides, iga jargnev osakond on spetsialiseerunud
konkreetsetele iilesannetele ning on eelneva etapi jétkuks. Kusjuures ei pruugi koik tooted
koiki osakondi ldbida — oleneb toote eripdrast. Vastavalt tootest liiguvad nende
komponendid sisendlaost komplekteeritud kujul kas pindliitmise, eelkésitluse ja
eelkooste voi kdsiladumise meeskondade juurde. Loppkoostesse liiguvad sisendlaost vaid
komplekteeritud kruvid, korpused ja muud sddrased tarvikud. Loppkooste 1-4
tootmisstruktuurid on eristatud klientide jargi, kuhu igasse jouavad vihemalt kahe erineva
Kliendi tooted.

. Sisendladu/komplekteerimine ;

v |
— ! N
Komponentide v
P }—JEelkésitlusja eelkooste I'_-" Kasiladumine \

pindliitmine
v

Uv- F @— Testimine ‘I

Ldppkooste 4 |

Lppkooste 3 [

Loppkooste 2 |

Viljastuskentroll

N

Pakkimine |

Joonis 2.1. Toodete liikumine ettevotte Enics Eesti AS-i tootmises (autori koostatud).
* Rohelisega on mérgitud uuringusse kuulunud osakonna iiksused.

Antud uuringus analiiiisitav osakond, mis on joonisel 2.1 roheliselt méargitud, koosneb
lakkimise, UV-kontrolli ja 16ppkooste 1 tootmisstruktuuridest (edasipidi ,,osakond 1°).
Osakond 1 osutus valituks eelkdige ettevotte ressursside ja sooritatava uuringu
spetsiifikat arvestades. Osakond 1 jaguneb kaheks: esimese osa moodustab lakkimine ja
UV-kontroll koos iihe kliendi 16ppkoostega, teise osa teise kliendi 16ppkooste (vt joonis
2.2 Ik 29). Osakonna 1 moodustavates meeskondades to6tab ligikaudu 70 inimest, kuid
kuna iiks meeskond jdi kdesoleva t60 ajapiirangu tdttu uuringusse kaasamata, on valimi
suuruseks 58 (5 meistrit ning 53 meeskonnaliiget). Siinkohal tuleb selgitada, nagu
jooniselt 2.2 ka ndha, et meistrid juhivad vdhemalt kahte meeskonda. Iga juht mojutab

oma isiksuse, oskuste, teadmiste ja muu sellisega juhitavaid meeskondi ning autor
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arvestab igat meistrit vastavalt tema poolt juhitavate meeskondade kordselt ning seeldbi
suureneb analiiiisides kasutatav valim 66-pealiseks (53 + (meister1) - 4 +

(meister 2) - 3 + (meister 3) - 2 + (meister 4) - 2 + (meister 5) - 2 = 66).

Joonisel 2.2 on tdhistatud védrvi- ja mustrikoodidega samasugust tood tegevad
meeskonnad, kes tootavad ettemédratud vahetuste alusel — korraga iiks meeskond
toospetsiifikat jargides. Loppkooste C1 meeskond téotab erinevalt teistest vaid
argipieviti, UV-kontrolli meeskonnad vaheldumisi pdevastes vahetustes. Ulejidinud
meeskondade teevad t66d 12-tunnistes vahetustes pdeval ja 60sel nii argipaeviti kui ka
nédalavahetustel. Lakkimise meeskondade X1-X4 tooiilesanded hdlmavad koikidele
tehase poolt teenindavate klientide toodetele vajaliku kaitsva lakikihi paigaldamist. UV-
kontrolli meeskonnad Y1-Y2 seejérel kontrollivad UV-valguse kies lakkijate poolt
tehtud t66 tle (leides vea, parandavad nad selle ise). Kui lakkimine ja UV-kontroll
kliendipdhiselt tooteid ei erista, siis 10ppkoostes Loppkooste meeskonnad tegelevad

ainult konkreetsete klientide toodetega.

| Meister 1 | | Meister 2 | ‘ | Meister 3 | | Meister 4 | | Meister 5 |

P =1 N =) —

g [ (=) — o~
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> @ @ @ @
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Joonis 2.2. Osakonna 1 koosseis (autori koostatud).

Seega liiguvad tooted edasi vastavatesse 16ppkooste meeskondadesse kokkupanekuks.
Antud uuringusse jdid osakonnast 1 1dppkooste meeskonnad Loppkooste A1, Loppkooste
B1-B3 ning Loppkooste C1. Tuleb mérkida, et reaalselt eksisteerib veel ka Loppkooste
A2 meeskond, kuid autoril ei onnestunud kéesoleva t66 ajapiirangu tdttu seda uuringusse
kaasata. Samuti on oluline selgitada, et kuigi Loppkooste Al ja Loppkooste B1-B3

meeskonnad tegelevad erinevate klientide toodetega, siis Ldppkooste B1-B3 ning
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Loppkooste C1 puhul on tegu sama kliendiga, kuid erineva generatsiooni toodetega. Kui
vorrelda uuringusse jadanud 10ppkooste meeskondade t60 raskusastet, tegeleb kdige
keerukamate komponentidega meeskond Ldppkooste C1, millele jargnevad vordselt
Ldppkooste Al ja Loppkooste B1-B3. Meeskondade kirjeldav statistika on esitatud
tabelis 2.1.

Tabel 2.1. Valimi (meeskondade) kirjeldus.

Keskmine
. . todstaaz
Meeskond Inimeste Meeskor_ma Keskmine vanus | des Sugu (%)
arv koosseis (standardhélve)
(standard-
hilve)
Lakkimine 4 tootajat 53,8 M (60)
X1 5 Meister 1 408 (14.8) 328) | N(40)
Lakkimine 3 tootajat M (50)
X2 4 Meister 1 473(1L6) | 523(42) |\ (50
Lakkimine 3 tootajat 116,8 M (50)
X3 4 Meister 2 37,8 (8.6) (310) | N(50)
Lakkimine 1 to6taja 145,5 M (50)
X4 2 Meister 2 400 (7.1) (12.0) | N (50
UV- 5 tootajat 93,0 M (16,7)
kontroll Y1 6 Meister 1 473 (128) (86,8) N (83,3)
UV- 8 tootajat 92,1 M (11,1)
kontroll Y2 | 2 Meister 2 408(32) (603) | N (88.9)
Ldppkooste 4 t6otajat 55,4 M (20)
Al 5 Meister 1 51,0 (11.8) ©642) | N(80)
Ldppkooste 8 tootajat 55,1 M (55,5)
B1 9 Meister 3 44,0 (11,7) (39.4) | N (445)
Ldppkooste 9 to6tajat 79,8 M (60)
B2 10 Meister 4 424 (10.8) 625 | N(40)
Ldppkooste 6 tootajat 70,0 M (57,1)
B3 ! Meister 5 38,6 (13.4) 97.0) | N (42,9)
2 tootajat
Ldppkooste Meister 3 124,2 M (40)
c1 5 Meister 4 458 (11.4) 971 | N(60)
Meister 5
- - . M (42,4)
Y =66 x=43,4 x=285,3 N (57,6)

Allikas: autori koostatud.

Jargneval joonisel néitab autor, millisel moel toimus andmete kogumine ja to6tlemine (vt
joonis 2.3 1k 31). Uuringud kiisimustikega viis autor ldbi ajavahemikul 04.10-30.10.2017.
Erandiks olid meistrid, kellelt saadi tulemused 13.03.2018.
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Organisatsioonid Kollektiivne Tulemuslikkus Tootmis- Protsessi-
kultuur cestvedamine efektiivsus kvaliteet
' ! ' ' !
Organisatsioonid Kollektiivse Tulemuslikkuse  [2017. aasta 2017. aasta
kultuuri eestvedamise kiisimustik tootmisefek- protsessi-
kiisimustik: kiisimustik tivsuse andmed| | kvaliteedi
2 faktorit 5 faktorit 1 faktor andmed
n=>58 n=758 n=>58 n=1279 Lakk X1-X4
n=1755
Y Y r l
Kiisimustike reliaabluse kontroll: Andmete siistematiseerimine
Cronbachi alpha skriptimiskeelega PHP

Kiisimustikes olevate faktorite ja tootmisefektiivsuse
vaheliste seoste hindamine: Spearmani korrelatsiooni-
analiiiis

l v

Kiisimustikes olevate faktorite ja tootmisefektiivsuse ning protsessikvaliteedi

raames meeskondade erinevuste hindamine: Kruskali-Wallise H-test, Manni-Whitney U-test
Kirjeldav statistika koikide andmete kohta: keskmine hinnang, standardhilve

Sisemist erinevust omavate faktorite jérelanaliiiis meeskondade alusel gruppide moo-
dustamiseks: hajuvusdiagramm, Kruskali-Wallise H-test, Manni-Whitney U-test

Tootmisefektiivsuse ja protsessikvaliteedi
néitajate vorldemine kollektiivse eestveda-
mise, organisatsioonikultuuri ja tulemuslik-
kuse faktoritega, jirelduste tegemine

Joonis 2.3. Etapid ja meetodid uuringu teostamiseks (autori koostatud).

Organisatsioonikultuuri hindas autor Maaja Vadi, Jiri Alliku ja Anu Realo poolt
koostatud moddikuga (Vadi, Allik, Realo 2002: 20). Moddik sisaldab viiteid
kiimnepalliskaalal (maksimaalsest mittendustumisest maksimaalse ndustumiseni). Tegu
on mdodikuga, mis votab arvesse todtajate subjektiivseid hinnanguid ning koosneb kahest
faktorist (vt lisa 1 Ik 62, lisa 2 Ik 63). Kiisimustiku iilesehitus on esitatud tabelis 2.2 Ik
32.

Autor kasutas kollektiivse eestvedamise ja organisatsioonilise tulemuslikkuse

hindamiseks Kurmet Kivipollu ja Maaja Vadi poolt viéljatddtatud moddikuid (Kivipdld,
Vadi 2008: 135). Antud moodikud omab struktureeritud viiteid seitsmepalliskaalal

(maksimaalsest  mittendustumisest  maksimaalse = ndustumiseni).  Kollektiivse

eestvedamise moodik koosneb viiest faktorist, organisatsioonilise tulemuslikkuse moodik
kahest. Mbodlemad moddikud podhinevad sarnaselt antud t66s kasutatavale
organisatsioonikultuuri moddikule tootajate subjektiivsetel hinnangutel (vt lisa 3 Ik 64,

lisa 4 1k 66, lisa 5 Ik 68, lisa 6 Ik 68). Kiisimustike iilesehitus on esitatud tabelis 2.2 Ik 32.
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Osakonnas 1 on kolmandik tootajatest vene keelt konelevad inimesed. Seetottu tuli
esialgsed eestikeelsed versioonid tdlkida vene keelde. Selleks kasutas autor ettevotte
Enics Eesti AS professionaalset tolkijat. Kui tdlked olid valmis, lasi autor ettevottes
tootavatel inimestel, kes konelesid korgel tasemel nii eesti kui ka vene keeles ning ei
osalenud uuringus, venekeelse versiooni eesti keelde tagasi tolkida. Nii sai kontrollida

potentsiaalset sdnade ja lausete mitmeti mdistmist ning selle likvideerida.

Autor kasutas molema  kiisimustiku, nii  kollektiivse  eestvedamise  kui
organisatsioonikultuuri, jaoks kasutatava valimi sisemise usaldatavuse kontrollimiseks
Cronbachi alpha’t (vt tabel 2.2). Kuna usaldusvéirsuse néitajad jadvad iga faktori puhul
vahemikku 0,7-0,93, moodustavad faktorisisesed niitajad piisavalt iihtse grupi

analiilisidega jatkamiseks.

Tabel 2.2. Cronbachi alpha’de vaartused kiisimustikes olevate faktorite 1oikes.

Kiisimustik Faktor Viidete arv Cron?}aihéé’;l Ipha,
Eesmairkidele orienteeritus 4 0,85
.. Mitteformaalne suhtlemine 4 0,70
Kollektiivne — .
eestvedamine Vom.qustaml.se.: maar 4 0,87
Kontrolli ja tagasiside siisteem 4 0,93
Sisevorgustiku struktuur 4 0,73
Organisatsiooniline Organisatsiooniline 5 0.89
tulemuslikkus tulemuslikkus '
Organisatsioonikultuur Ee§méirkidele Qrienteeritus 8 0,86
Inimestevahelised suhted 8 0,79

Allikas: autori koostatud.

Tootmisefektiivsuse ja protsessikvaliteedi jaoks on andmed vdetud kogu 2017. aasta
kohta. Andmed périnevad Enics Eesti AS-i igapdevastest tootmisraportitest.
Protsessikvaliteedi andmetest sobisid analiiiisiks vaid meeskondade Lakkimine X1-X4
Oiste vahetuste andmed, mis périnevad véljastuskontrolli {iksusest. Pdevaste vahetuste
info on segunenud UV-kontrolli meeskondadega, kuna samal ajal tootab iiks lakkimise
meeskond ja iiks UV-kontrolli meeskond. Seega ei ole vdimalik teha kindlaks, kumb
meeskond on eksinud, sest molemate tooiilesannete hulka kuulub laki lisamine (UV-
kontrolli meeskondadel kiill vaid UV-valguse kdes mdne vea leidmisel). Loppkooste
meeskonnad on samuti kohustatud 16plikult koostatud tooteid testima ning kui leitakse

viga, parandatakse see koheselt dra ning kuskile sellest marget ei jad. Tootmisefektiivsuse
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ja protsessikvaliteedi andmete siistematiseerimiseks kasutas autor skriptimiskeelt PHP,
mis voOimaldas vdga suurte andmemahtudega ratsionaalsemalt iimber kéia.
Skriptimiskeele digsuse kontrollimiseks tegi autor mitmed juhuslikke ndited ,késitsi‘

kontrollides lébi. Tegemist on objektiivsete andmetega.

Tootmisefektiivsuse leidmiseks jagas autor konkreetse meeskonna tdoiilesannetele
kulunud aja nende todiilesannete jaoks planeeritud ajaga, saades nii kdikide meeskondade
vahetustepohised efektiivsuse néitajad 2017. aasta 10ikes. Tegu on reaalselt kulunud aja
ja planeeritud aja suhtega. Seega niitab suurenev tootmisefektiivsuse ndiitaja
ebaefektiivsuse kasvu. Véirtusest 1 suurem hinnang téhistab ebaefektiivsust ehk plaanist
maha jadmist, vadrtusest 1 véiksema hinnangu puhul on tegu plaani edestamisega.
Protsessikvaliteet néitab antud t66s lakimeeskondi X1-X4 labinud ja véljastuskontrolli
tiksuses kontrollitud toodetelt toodetelt leitud pdevast vigade arvu. Tegemist on

objektiivsete andmetega.

Edasi kasutas autor struktureeritud kujul andmeid organisatsioonikultuuri, kollektiivse
eestvedamise, organisatsioonilise tulemuslikkuse, tootmisefektiivsuse ja
protsessikvaliteedi kohta, et arvutada vilja keskmised hinnangud ja standardhilbed.
Keskmine hinnang annab kasutatavate andmete puhul aimu, milliste vdartuste poole
uurimise all olevad meeskonnad kalduvad. Standardhdlve néditab meeskonnasisest

hinnangute hajuvust ehk erinevust grupis.

Faktoritevahelisi seoseid hindas autor uuringus osalevate meeskondade arvu (n = 11) ja
normaaljaotuse puudumise tottu Spearmani Korrelatsioonianaliilisiga. Tegu on
mitteparameetrilisi andmeid aktsepteeriva vordlusvahendiga. Valimi suurus sai
otsustavaks ka meeskondade koondumise uurimisevahendi valimisel faktorisiseselt.
Selleks kasutas autor Kruskali-Wallise H-testi ning Manni-Whitney U-testi (esimest
alates kolme meeskonnaga erinevuse uurimiseks, teist kahe meeskonnaga), mille puhul

pole normaaljaotuse olemasolu vajalik.

2.2. Meeskonna efektiivsuse ja tootmistohususe vaheliste
seoste tulemused

Autor alustas analiiiisi faktoritepohiselt meeskondade 1oikes keskmiste hinnangute ja
standardhdlbe  leidmisega. = Esmalt  esitab  autor  vastavad  tulemused

organisatsioonikultuuri moodikuga saadu kohta (vt tabel 2.3 Ik 34). Antud moddik eristab
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kahte faktorit: iilesandele orienteeritust ja inimestevahelisi suhteid. Meeskondade liikmed
said hinnanguid anda kiimnepalliskaalal. Tabelist 2.3 on ndha, et keskmiselt kdige
korgemaid hinnanguid nii iilesandele orienteerituse kui ka inimestevaheliste suhete on
andnud meeskond Lakkimine X1 (vastavalt 6,41 ja 6,95) ning koige madalamaid
meeskond Lakkimine X3 (vastavalt 3,72 ja 4,31). Mdlema faktori standardhélbed jadvad
koiki meeskondi arvestades vahemikku 1,62-3,04. Koige homogeensemaks
meeskonnaks on Loppkooste C1 nii tilesandele orienteerituse kui ka inimestevaheliste
suhete osas. Kuigi meeskond Loppkooste Al on inimeste arvult Loppkooste Cl

meeskonnaga vordne, erinevad tdootajate arvamused tiksteisest rohkem.

Tabel 2.3. Organisatsioonikultuuri mdddiku faktorite keskmised hinnangud ja standardhilve

Ulesandele | Inimestevahelised
Meeskonnad | orienteeritus suhted
X SD X SD n
Loppkooste B1 | 5,72 | 2,10 5,76 246 | 9
Loppkooste B2 | 4,66 | 1,85 4,80 2,15 (10
Loppkooste B3| 5,59 | 2,89 5,57 268 |7
Loppkooste C1 | 495 | 1,62 5,45 1,74 | 5
Loppkooste A1| 4,18 | 2,96 5,23 304 |5
Uv'ffln”o” 402| 225 | 536 | 238 |°
UV"$2””°" 578| 278 | 639 | 276 |2
Lakkimine X1 | 6,41 | 2,72 6,95 244 |5
Lakkimine X2 | 5,34 | 2,15 6,59 226 |4
Lakkimine X3 | 3,72 | 2,47 4,31 274 | 4
Lakkimine X4 | 5,06 | 1,84 6,06 1,77 | 2

Allikas: autori arvutused.
* X = keskmine hinnang, SD = standardhélve, n = meeskonnaliikmete arv vastavas meeskonnas

Jargmisena esitab autor keskmised hinnangud ja standardhilbed kollektiivse
eestvedamise mdddikus olevate faktorite kaupa meeskondadepdhiselt (vt tabel 2.4 1k 35).
Moddik eristab viit faktorit ning viidetele sai anda hinnanguid kiimnepalliskaalal.
Mitteformaalse suhtlemise faktori raames on keskmiselt kdige kdorgemaid hinnanguid
andnud meeskond Lakkimine X2 (4,88), iilejadnud faktoreid on keskmiselt kdrgemalt
hinnanud taas meeskond Lakkimine X1. Enim madalaimaid keskmisi hinnanguid on
andnud meeskond Lakkimine X3 (faktorid ,,véimustamine®, ,kontroll ja tagasiside*,
»sisevorgustiku struktuur®). Faktoreid ,,eesmirkidele orienteeritus‘ ning ,,mitteformaalne

suhtlemine* on keskmiselt kdige madalamalt hinnanud meeskond Loppkooste A1. Kdige
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iihtsemate hinnangutega meeskonnaks saab faktorite- ja meeskondadevahelisi
standardhélbeid vorreldes pidada meeskonda Lakkimine X4, mis vdib olla tingitud valimi
suurusest (n = 2). Vaid kontrolli ja tagasiside faktori piires ei jaotu nende meeskonna
liilkmete arvamused teisi meeskondi silmas pidades vdga sarnaselt. Kdige suurema
varieeruvusega on tootajad kdikide faktorite peale meeskondades Loppkooste B3 ja UV-

kontroll Y?2.

Tabel 2.4. Kollektiivse eestvedamise moddiku faktorite keskmised hinnangud ja standardhilve.

Eesmiirkidele Mittefor- Voimus- Kontroll Sl_sevérgus-
Mees- . ) maalne tamine . . tiku struk-
orienteeritus ; ja tagasiside
konnad suhtlemine tuur
X | SD | x [SD| x |SD| x |SD| x | SD | n
LOpp- 1156l 168 |406(2,08| 469 |164| 422 |142]422] 184 | 9
kooste B1
Lopp- 1350|155 |370|173| 308 |1.95| 313 |126/338| 1,76 | 10
kooste B2
LOpp- 156l 214 |306|1,01| 382 |198| 436 |193|382] 207 | 7
kooste B3
Lopp-
532| 1,29 |390|165| 3,65 |1,81| 365 |1,14|350| 1,67 | 5
kooste C1
Lopp- 1588l 187 |244|169| 317 |195| 319 |210|275| 157 | 5
kooste Al
UV"ﬂ'tm" 363| 1,64 375|178 329 [1.90] 279 |167|346| 1.93 | 6
UV'$’2””°" 431| 218 |354|219| 375 |1.86| 456 |187|360| 2,06 | 9
Lakki-
. 540| 1,27 |4,70|189| 535 |1,84| 510 |1,77|510| 2,00 | 5
mine X1
Lakki- 12191 135 |488|1.71| 388 |1.96| 363 |145|425| 2,02 | 4
mine X2
Lakki- 15001 173 |280(1.00| 294 |181| 244 |179|260| 188 | 4
mine X3
Lakki- |z 2e | 119 486|069 413 |146| 400 |1.64|457| 098 | 2
mine X4

Allikas: autori arvutused.
* X = keskmine hinnang, SD = standardhélve

Edasi esitab autor tabelis 2.5 (Ik 36) keskmisi hinnanguid ja standardhilbeid
organisatsioonilise tulemuslikkuse moddiku, tootmisefektiivsuse ning protsessikvaliteedi
raames meeskondade kaupa. Organisatsioonilise tulemuslikkuse moodik koosneb iihest
samanimelisest faktorist. Koige tulemuslikumaks on organisatsiooni hinnanud meeskond
UV-kontroll Y2 ning kodige vdhem tulemuslikumaks meeskond Lakkimine X3.

Uhtseimalt on antud faktori kohta hinnanguid andnud meeskond Lakkimine X4.
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Heterogeensus on suurim meeskonnas Loppkooste Al. Tootmisefektiivsuse niitaja
leidmiseks jagas autor kindlal pdeval todiilesanneteks kulunud aja selleks péevaks
nendeks tilesanneteks planeeritud té6ajaga, liitis suhted vahetuste kaupa kokku ning jagas
2017. aastal tootatud vahetuste arvuga. Sellisel moel oli voimalik leida iga meeskonna
keskmine efektiivsus aastal 2017. Tabelist 2.5 selgub, et kdige enam jiéb planeeritud
tooajale iilesannete tditmisel alla meeskond Loppkooste Al, kelle ebaefektiivsus iiletab
planeeritu 1,41-kordselt (standardhélve 0,38). Kdige efektiivsemaks meeskonnaks on
Loppkooste B1 meeskond, kes suudab keskmiselt t66d valmis saada 40% planeeritust
kiiremini (standardhilve 0,38). Protsessikvaliteeti hindas autor kontrollitud toodetelt
leitud keskmise paevase vigade arvu pohjal. Neljast lakkimise meeskonnast esines enim
vigu meeskonna Lakkimine X1 poolt lakitud toodetel, aastal 2017 keskmiselt 1,99 viga
pdevas. Koige kvaliteetsemat t60d suutis teha meeskond Lakkimine X4, kokku

keskmiselt 1,38 viga péevas.

Tabel 2.5. Organisatsioonilise tulemuslikkuse moddiku faktori keskmised hinnangud ja
standardhilve.

Organisatsiooniline tulemuslikkus Tootmisefektiivsus Protsessikvaliteet

= § vahetuste arv vahaert\tlste

Meeskonnad X | SD gé X SD too'g_mls- X sSD protsessi-

= § efektuvs_use kvaliteedi

= arvutamisel arvutamisel
Loppkooste B1 | 5,22 1,36 9 0,74 | 0,23 131 - - -
Loppkooste B2 | 4,3 |1,43| 10 | 0,94 | 0,23 180 - - -
Loppkooste B3 | 5,57 1,58 | 7 0,91 | 0,37 138 - - -
Loppkooste C1 [ 4,93 |1,11| 5 0,6 |0,39 33 - - -
Loppkooste A1 | 4,14 (1,88 5 1,41 | 0,38 41 - - -
UV-kontroll Y1|5,08| 1,4 | 6 1,05 | 0,26 160 - - -
UV-kontroll Y2|6,28|1,04| 9 1 10,25 193 - - -
Lakkimine X1 | 6,1 |1,12| 5 1,01 | 0,35 101 1,99 | 7,33 485
Lakkimine X2 |5,75(1,36| 4 1,11 | 0,24 75 1,94 | 13,78 369
Lakkimine X3 | 4 [1,72| 4 1,09 | 0,32 171 1,87 | 6,07 404
Lakkimine X4 15,83]/0,94| 2 0,95 | 0,26 56 1,38 | 5,19 497

Allikas: autori arvutused.
* X = keskmine hinnang, SD = standardhélve

Autor jatkas Spearmani korrelatsiooni analiilisiga, et uurida organisatsioonikultuuri ja
kollektiivne  eestvedamise  seoseid  organisatsioonilise  tulemuslikkuse ja
tootmisefektiivsusega (vt tabel 2.6 Ik 37). Vordlusesse ei kaasanud autor
protsessikvaliteeti valimi suuruse tottu (n = 4) — tulemus ei kehtiks tdendoliselt suurema

valimi puhul. Tabelist 2.6 selgub, et organisatsioonikultuur ja kollektiivne eestvedamine
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ei oma seoseid tootmisefektiivsusega (p > 0,05). Seevastu on organisatsiooniline
tulemuslikkus seostatav organisatsioonikultuuri ja kollektiivse eestvedamisega (p = 0,00—
0,05). Mirkimist vajab asjaolu, et seoste tugevused ei kehtiks ilmselt suurema valimi
puhul.

Tabel 2.6. Organisatsioonilise tulemuslikkuse ja tootmisefektiivsuse korreleerumine kollektiivse
eestvedamise ja organisatsioonikultuuriga (n = 11).

.. . rganisatsiooni
Kollektiivne eestvedamine Organisatsioo
kultuur
= = ?‘:’ ) E 2 o
c = = D = 1%
2| 3 | E| S| E| 2| 5| £ |&¢2
S 5 Z | = . | 2G| & 2 |E=
= =4 = = S) O 2 ; : IS~
& a8 g < > g 5] kS AT
= > 7 2 -
Eesm.
orient
Mittefor-
maalne
[<B] .
< | suhtlemine
e
3 :
o Voimus-
b7 tamine
[<D)
(<)
[<B)
c
=
2 | Kontroll
S| . . | Kor. | 0,66
= | jatagasi- N 0,45
) . koef.
4 side
p 0,03 | 0,17

Sisevdrgus | Kor. | 0,90 | 0,90

- tiku koef.
struk-
tuur p 0,00 | 0,00

Oryg. Kor. | 0,70 | 0,61
tulemus- | koef. - *

likkus 1 002 | 0,05 | 0,00 | 0,00 | 0,00
Ulesandele | Kor. | 0,65 | 0,54 | 0,87 | 0,96 | 0,80 | 0,85 | , ..
£ | orienteeri- | koef. | ~ - - - - -
2| tus p |003] 009 | 000/ 000|000/ 0,00
& | Inimeste- | Kor. [ 0,79 [ 0,74 [ 089 [ 0,80 | 092 [ 0,93 | 086 | .o

vahelised | Koef.
suted | p | 0,00 | 0,01 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00
Tootmis- | KOr-4 4 41 | .0,25 | 0,27 | 0,40 | -0,24 | -0,14 | 0,35 | -0,05
efektiivsus | koef.
p_|022] 047 | 042|022 048069 | 030 | 087

Allikas: autori arvutused.
** Statistiliselt oluline, p < 0,01; * statistiliselt oluline, p < 0,05

o
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Edasi kontrollis autor meeskondade poolt antud hinnangute sarnasusi koikide faktorite,
tootmisefektiivsuse ning protsessikvaliteedi raames. Selleks viis autor ldbi Kruskali-
Wallise H-testi (vt tabel 2.7).

Tabel 2.7. Kruskali-Wallise H-test meeskondadevahelise varieeruvuse kontrollimiseks faktorites
ning tootmisefektiivsuse ja protsessikvaliteedi puhul (n = 11).

Faktorid Hii-ruutstatistik df p

- @ Eesmarkidele orienteeritus 20,9 10 0,02*
g E Mitteformaalne suhtlemine 12,5 10 0,25
-?) § Voimustamine 11,6 10 0,31
S 2 Kontroll ja tagasiside 16,8 10 0,08
@ Sisevdrgustiku struktuur 10,5 10 0,40
g’§ Organisatsiooniline tulemuslikkus 31,0 10 0,00*
R Ulesandele orienteeritus 14,3 10 0,16
ofF. Inimestevahelised suhted 15,7 10 0,11
Tootmisefektiivsus 255,8 10 0,00*

Protsessikvaliteet 5,3 3 0,15

Allikas: autori arvutused.
* df = vabadussammaste arv, * = faktor vai naitaja, milles esines meeskondadevaheline erinevus

Tabelist selgub, et meeskondadevaheline varieeruvus ilmneb eesmaérkidele orienteerituse,
organisatsioonilise tulemuslikkuse faktorite ja tootmisefektiivsuse seas (p < 0,05).
Ulejddnud faktorite puhul andsid meeskonnad sarnaseid hinnanguid ning ka
protsessikvaliteedis erinevusi ei esinenud. Selgitamaks vilja, kuidas meeskonnad
jagunevad gruppideks eesmirkidele orienteerituse ja organisatsioonilise tulemuslikkuse
faktoris ning tootmisefektiivsuse puhul, koostas autor visuaalseks hindamiseks
hajuvusdiagrammid ning seejérel viis nendes taas 1dbi Kruskali-Wallise H-testid kui ka
Manni-Whitney U-testid (kahte meeskonda vdrreldes). Esimesena on vaatluse all faktor
"eesmarkidele orienteeritus" oma hajuvusdiagrammiga (vt joonis 2.4 1k 39). Jooniselt on
niha, et teistest eraldub selgelt meeskond Al. Samuti on mérgata vahet meeskondade

Lakkimine X3 ja Loppkooste B2 poolt antud keskmistes hinnangutes.
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UY-kontroll 2| o

UV-kontroll 1| o

Ldppkooste C1- o

Léppkooste B3 o

Léppkooste B2 o

Léppkooste B1-] o

Meeskonnad

Loppkooste A1=| o

Lakkimine ¥4-| o

Lakkimine X3 o]

Lakkimine ¥2=| ¢]

Lakdiming X1 o]

T T T T T T
2,50 3,00 3,50 4,00 450 500 550

EesmirkideleOrienteeritus

Joonis 2.4. Meeskondade hajuvus hinnangute alusel faktoris ,,cesmarkidele orienteeritus® (autori
koostatud).

Kontrollimaks reaalset meeskondade koonduvust, viis autor 14bi Kruskali-Wallise H-
testid ja Manni-Whitney U-testid (vt tabel 2.8). Tabelist 2.8 ilmneb, et tekib kaks gruppi:
faktori ,,eesmirkidele orienteeritus® raames eristuvad madalamaid ja korgemaid
hinnanguid andnud meeskonnad. Madalamaid  hinnanguid andnud  grupi
olulisustdendosus Manni-Whitney U-testiga on 0,39 ning korgemaid hinnanguid andnud

grupi puhul jaab néitaja 0,06 juurde Kruskali-Wallise H-testi kasutades.

Tabel 2.8. Manni-Whitney U-test ja Kruskali-Wallise H-test kontrollimaks meeskondade
koondumist gruppideks faktoris ,,eesmérkidele orienteeritus®.

Grupid Meeskonnad df| p
1. grupp: Ldppkooste Al
madalamad . 1 0,39
hinnangud Lakkimine X3
A o™ —

2. grupp: @ SISy m RO (XX
kodrgemad L | x| x| &R £ | x| € |x|x| 8 [006
hinnangud S>> 5 S| 5|

9 < |55 R A T BT i

Allikas: autori arvutused.
* df = vabadussammaste arv, p = olulisustdenédosus
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Jargmisena on vaatluse all ,,organisatsiooniline tulemuslikkus“. Meeskondade poolt

antud hinnangute visuaalseks vordlemiseks koostas autor hajuvusdiagrammi (vt joonis

2.5). Joonist 2.5 jalgides tekiks justkui kolm iiksteisest erinevat gruppi.

Meeskonnad

UV-kontroll Y2=]

UV-kontroll ¥1=]

L&ppkooste €1

Léppkooste B3|

L8ppkooste B2

L&ppkooste B1-]

Loppkooste A1

Lakkimine X(4=

Lakkimine X3

Lakkimine X2

Lakkimine X1

-

T T
500 5,50

Tulemuslikkus

Joonis 2.5. Meeskondade hajuvus hinnangute alusel faktoris ,,organisatsiooniline tulemuslikkus*

(autori koostatud).

Autor uuris Kruskali-Wallise H-testiga gruppide tekkimist meeskondade poolt antud

hinnangute alusel (vt tabel 2.9). Ka niiiid tekkisid kaks gruppi: eristusid madalamaid ja

korgemaid hinnanguid andnud grupid. Kusjuures védiksemate hinnangutega gruppi kuulub

viis meeskonda (p = 0,35) ning korgemate hinnangutega gruppi kuus meeskonda (p =

0,15).

Tabel 2.9. Kruskali-Wallise H-testid kontrollimaks meeskondade koondumist gruppideks
faktoris ,,organisatsiooniline tulemuslikkus®.

Grupid Meeskonnad Test | df p
Lakkimine X3
1. grupp: Loppkooste Al =8y
madalamad Ldppkooste B2 é =<1 41035
hinnangud Ldppkooste C1 g=T
UV-kontroll Y1
2. grupp: Az Az S S ; ¢ |x=
kdrgemad l?a‘ §$ %N %v %H > o §§§ 51 0,15
hinnangud — . — . AX dX aX DX ®

Allikas: autori arvutused.
* df = vabadussammaste arv, p = olulisustdendosus
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Viimasena uuris autor tootmisefektiivsuse faktori sees olevate meeskondade jagunemist
gruppideks. Visuaalseks hindamiseks koostas autor hajuvusdiagrammi (vt joonis 2.6).
Kuna meeskondade tootmisefektiivsuse puhul on standardhilbed viiksed, on joonise 2.6
pohjal raske anda hinnangut, millised grupid tekivad. Eeldada voib meeskondade

Ldppkooste C1, Loppkooste B1 ja Loppkooste A1 poolt liksikgruppide teket.

UV-kontroll Y2=] o
UV-kontroll ¥1=] o
Léppkooste C1-| O

Lppkooste B3—| [o’

Léppkooste B2 o)

Ldppkooste B1-| o

Meeskonnad

Loppkooste A1= o

Lakkimine X4 o

Lakkimine X3 o

Lakkimine X2= o)

Lakkimine X1 (o]

T T
60 80 1,00 1,20 140 1,60

Tootmisefektiivsus

Joonis 2.6. Meeskondade hajuvus hinnangute alusel faktoris ,tootmisefektiivsus® (autori
koostatud).

Edasi rakendas autor Manni-Whitney U-testi ning Kruskali-Wallise H-testi, et selgitada
vélja, millised grupid tootmisefektiivsuse niitaja puhul tekivad (vt tabel 2.10 Ik 42).
Esmalt kontrollis autor Manni-Whitney U-testi kasutades, kas meeskondade Loppkooste
C1 ja Loppkooste Bl poolt antud hinnangud on sarnased. Tabelist 2.12 ilmneb, et
nendevaheline olulisustdendosus on 0,00, mis sarnasuse vélistab. Samuti tuli teha selgeks,
kas meeskonna Loppkooste B1 hinnang on sarnane meeskonnaga Loppkooste B3. Manni-
Whitney U-testi tulemus viitas taas nendevahelisele erinevusele (p = 0,00). Edasi
kontrollis autor Manni-Whitney U-testiga sarnasust meeskondade Loppkooste B3 ja
Loppkooste B2 vahel, mis jdrjekordselt sarnasust ei kinnitanud (p = 0,01). Jargmise
sammuna kontrollis autor Manni-Whitney U-testiga meeskondade Loppkooste B2 ja
Lakkimine X4 ning UV-kontroll Y2 ja Lakkimine X1 poolt antud hinnangute sarnasusi.

Olulisustdendosused olid vastavalt 0,6 ja 0,35, mis sarnasust kinnitasid. Kruskali-Wallise
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H-testidega sai selgeks ka kahe viimase grupi teke. Kui meeskondade UV-kontroll Y1,
Lakkimine X3 ja Lakkimine X2 vahel ilmnes tootmisefektiivsuse faktori raames antud
hinnangute vahel sarnasus (p = 0,15), siis liites neile Loppkooste meeskonna Al, oli

olulisustdendosuse vaartuseks 0,00, mis viitab nendevahelisele erinevusele.

Tabel 2.10. Manni-Whitney U-test ja Kruskali-Wallise H-test kontrollimaks meeskondade
koondumist gruppideks tootmisefektiivsuse néitaja puhul.

Meeskonnad Test daf [ p
Ldppkooste C1, Loppkooste B1 | Manni-Whitney U-test | 1 | 0,00
Ldppkooste B1, Loppkooste B3 | Manni-Whitney U-test | 1 | 0,00
Ldppkooste B3, Loppkooste B2 [ Manni-Whitney U-test | 1 | 0,01
Ldppkooste B2, Lakkimine X4 | Manni-Whitney U-test | 1 [ 0,60
UV-kontroll Y2, Lakkimine X1 [ Manni-Whitney U-test | 1 | 0,35
UV-kontroll Y1, Lakkimine X3, | Kruskali-Wallise H-test

S 2 (0,15
Lakkimine X2
UV-kontroll Y1, Lakkimine X3, | Kruskali-Wallise H-test 3 | 000
UV-kontroll X2, Loppkooste Al ’

Allikas: autori arvutused.
* df = vabadussammaste arv, p = olulisustdendosus

Tabeli 2.10 tulemustest ldhtuvalt koostas autor tabeli 2.11, milles on vilja toodud
meeskondade jagunemine gruppideks tootmisefektiivsuse sarnasuse alusel. Tabelist on

niha, et tekkis seitse erinevat gruppi.

Tabel 2.11. Tootmisefektiivsuse piires tekkinud grupid.

Grupid Meeskonnad

1. grupp Loppkooste Al | |

2. grupp | UV-kontroll YI | LakkimineX3 |  Lakkimine X2
3. grupp | Lakkimine X1 | UV-kontroll Y2 |

4. grupp |  Loppkooste B2 |  Lakkimine X4 |

5. grupp | Loppkooste B3 | |

6. grupp | Loppkooste Bl | |

7. grupp | Loppkooste C1 | |

Allikas: autori koostatud.
* Tootmisefektiivsus kasvab esimesest grupist seitsmendani.
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Kéesoleva alapeatiikiga selgus, et organisatsioonikultuuril ja kollektiivsel eestvedamisel
ei ole seoseid tootmisefektiivsuse. Kiill aga tuvastas autor seose organisatsioonilise
tulemuslikkusega. Suurema osa kasutatud mdoddikute faktorite puhul omasid meeskonnad
sarnaseid arvamusi. Erinevused meeskondade poolt antud hinnangutes ilmnesid
kollektiivse eestvedamise {lilesandele orienteerituse faktori, organisatsioonilise

tulemuslikkuse faktori ning tootmisefektiivsuse puhul.

2.3. Jareldused meeskonna efektiivsuse ja tootmistohususe
vahelistest seostest
Antud alapeatiikis votab autor kokku eelnevalt tehtud analiiiisid ning pakub tulemustele

jéreldusi.

Korrelatsioonianaliilis tdestas (vt tabel 2.6 |k 37), et kollektiivse eestvedamise ja
organisatsioonikultuuri  faktorid on seotud ettevotte véljundniitajatest vaid
organisatsioonilise tulemuslikkusega. Tootmisefektiivsusega seosed puuduvad. Uhtlasi ei
kaasanud autor Spearmani korrelatsioonianaliiiisi Kollektiivse eestvedamise ja
organisatsioonikultuuriga seoste uurimiseks protsessikvaliteeti. Viimase kohta

kittesaadav valim oleks olnud pdhjapanevate jarelduste tegemiseks liiga viike (n = 4).

Tuleb rohutada, et hinnang organisatsioonilise tulemuslikkusele kujuneb terve
organisatsiooni tegemiste tajumises. Organisatsiooniline tulemuslikkus hdlmab endas
Kaplani tulemuskaardist tulenevalt finantsilisi, Oppimise ja kasvuga seotud, ettevotte
protsessilisi ja kliente puudutavaid aspekte (Kaplan, Norton 1996: 20). Seevastu
tootmisefektiivsus viljendab vaid iihte protsessi toimimist ehk on mdjutatud ettevotte
viikse osa poolt, kujunedes tootmisiiksustes todiilesanneteks planeeritud ja reaalselt
nende tditmiseks kulunud aja suhtena. Seega saab tulemuste pohjal viita, et kollektiivsel
eestvedamisel ja organisatsioonikultuuril esinevad seosed organisatsiooni kui tervikuga,
kuid tihe konkreetse protsessiga seosed puuduvad. Autor seletab organisatsioonikultuuri
mitteseostumist tootmisefektiivsusega joonisel 1.5 esitatud faktorite kaudu. Faktorid
katavad viga suure osa ettevottest, mistdttu ei pruugigi seos iihe protsessiga eraldi
avalduda, vaid selleks ldheb vaja suuremat, samuti tervet organisatsiooni hdlmavat
faktorit — organisatsioonilist tulemuslikkust. Kollektiivse eestvedamise mitteseotus

tootmisefektiivsusega tuleneb autori arvates ettevotte todprotsessidest 1dhtuvalt. Koikide
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toode jaoks on ettevottes Enics Eesti AS koostatud todjuhendid, millest todtajad rangelt
lahtuma peavad. Seetottu jddb kollektiivse eestvedamise roll tagaplaanile. Samas vdib
kollektiivne eestvedamine Mintzbergi (1979: 4) avalduda ka 1ldbi toOprotsesside

standardiseerimise, mis jatab autoripoolse selgituse lahtiseks.

Jargmisena uuris autor Kruskali-Wallise H-testiga kollektiivse eestvedamise,
organisatsioonikultuuri ~ ja  organisatsioonilise  tulemuslikkuse  faktorite  ja
tootmisefektiivsuse ning protsessikvaliteedi 16ikes meeskondade poolt antud hinnangute
ning objektiivsete tulemuste sarnasusi. Tabelist 2.7 (Ik 38) ilmnes, et erinevused kehtivad
eesmarkidele orienteerituse ja organisatsioonilise tulemuslikkuse faktorites ning
tootmisefektiivsuse puhul. Ulejisinud faktorite ning protsessikvaliteedi alusel vdib viita,

et meeskonnad ei erine.

Jargnevas tabelis 2.12 (Ik 45) jagab autor tabelis 2.11 esitatud seitse gruppi kolme
kategooriasse. Madala tootmisefektiivsuse vididrtusega kategooriasse kuuluvad
meeskonnad Loppkooste A1, UV-kontroll Y1, Lakkimine X3, Lakkimine X2 (ehk tabelis
2.11 (Ik 42) vastavalt 1. ja 2. grupp). Keskmise tootmisefektiivsuse viértusega
kategooriasse kuuluvad meeskonnad Lakkimine B1, UV-kontroll Y2, Loppkooste B2,
Lakkimine X4 (ehk tabelis 2.11 vastavalt 3. ja 4. grupp). Korge tootmisefektiivsuse
vadrtusega kategooriasse kuuluvad meeskonnad Loppkooste B3, Ldppkooste Bl ja
Loppkooste C1 (ehk tabelis 2.11 vastavalt 5., 6. ja 7. grupp). Otsus grupid kolme
kategooria vahel paigutada tulenes tootmisefektiivsuse Kirjeldavale statistikale pilku
peale heites: keskmisesse kategooriasse kuuluvad meeskonnad, kes tdidavad
tooiilesandeid nendeks planeeritud aja ldhedaselt. Tabelis 2.12 on esitatud ka faktorite
»eesmdrkidele orienteeritus® ja ,,organisatsiooniline tulemuslikkus* pohjal meeskondade
jagunemine madalamaid ja korgemaid hinnanguid andnud gruppidesse. Tabelist kerkivad
esile kaks selgesti eristuvat mustrit koos iihe anomaaliaga. Esimese mustri puhul mdjutab
meeskondade tootmisefektiivsust faktori "organisatsiooniline tulemuslikkus™ piires
madalaid voi korgeid hinnanguid andnud gruppi kuulumine. Teise mustri puhul on
tootmisefektiivsuse mojutajaks todiilesannete erinevus. Kolmanda mustri loob

Ldppkooste C1 meeskond iseseisvalt ning tegu on anomaaliaga.
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Tabel 2.12. Meeskondade jaotumine tootmisefektiivsuse ja faktorite ,,eesmérkidele
orienteeritus‘ ja ,,organisatsiooniline tulemuslikkus® tulemuste jérgi.

Meeskonnad Ee_sméirkiglele Organisatsiponiline Toot_mis—
orienteeritus tulemuslikkus efektiivsus
Ldppkooste Al Madal Madal Madal
Lakkimine X3 Madal Madal Madal
UV-kontroll Y1 Korge Madal Madal
Ldppkooste B2 Korge Madal Keskmine
Loppkooste Bl Korge Korge Korge
Loppkooste B3 Korge Korge Korge
Lakkimine X2 Korge Korge Madal
Lakkimine X1 Korge Korge Keskmine
Lakkimine X4 Korge Korge Keskmine
UV-kontroll Y2 Korge Korge Keskmine
Ldppkooste C1 Korge Madal Korge

Allikas: autori koostatud.

Meeskonnad "Loppkooste Al" ja "Lakkimine X3" kuuluvad mdlema faktori piires
madalamaid hinnanguid andnud gruppi, millest tulenevalt on madal Kka
tootmisefektiivsus. Seejuures saab tdnu meeskondadele "UV-kontroll Y1" ja
"Loppkooste B2" aimu, et olulisem roll tootmisefektiivsuse kujunemisel on
organisatsioonilisel tulemuslikkusel. Kdrgemaid hinnanguid andnud gruppi kuulumine
vaid faktori "eesmaérkidele orienteeritus" jdrgi ei oma tootmisefektiivsuse paranemisel
moju, kui faktori "organisatsiooniline tulemuslikkus" jérgi ollakse endiselt grupis, kuhu
koondusid madalaid hinnanguid andnud meeskonnad. Seega saab viita, et 1d0ppkooste
meeskonna kdorgeks tootmisefektiivsuseks on vajalik olla korgelt eesmaérkidele
orienteeritud ning hinnata ka organisatsioonilist tulemuslikkust kdrgelt, nagu néitavad

16ppkooste meeskonnad B1 ja B3.

Loppkooste meeskondade B1 ja B3 juures néhtu on ka oluline meeskondade "Lakkimine
X2", "Lakkimine X1", "Lakkimine X4" ja "UV-kontroll Y2" tootmisefektiivsuse
kujunemise tdlgendamisel. Kuigi lakkimise meeskonnad X2, X1 ja X4 koos UV-kontrolli
meeskonnaga Y2 kuuluvad molema faktori piires kdrgeid tulemusi andnud gruppi, ei

piisa sellest korgeks tootmisefektiivsuseks. Kiill aga leiab pdhjuse meeskondi
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tooiilesannete jargi eristades. Nimelt meeskondade "Loppkooste B1" ja "Loppkooste B3"
tooiilesanded erinevad lakkimise ja UV-kontrolliga tegelevate meeskondade omast.
Seejuures lakkimine ja UV-kontroll on mdlemad lakkimisega seotud: esimene neist
paigaldab lakikihi vajalikele komponentidele, teine kontrollib, kas lakk sai lisatud
korrektselt. Jarelikult ei piisa kdrgeks tootmisefektiivsuseks UV-kontrolli ja lakkimise
protsesside puhul korgest eesmaérkidele orienteeritusest ning korgelt hinnatud

organisatsioonilisest tulemuslikkusest.

Anomaalia esines Loppkooste C1 meeskonnaga. Tegemist on erandiga, mis tuleneb
meeskonna viiksest koosseisust, administreerimisest ning tooiilesannete keerukusest.
Vaatamata meeskonna ,,Lakkimine C1* ametlikule koosseisule (kaks koostajat ja kolm
meistrit), on korraga t661 lisaks kahele koostajale vaid iiks meistritest: meistrid vahetuvad
vastavalt joonisel 2.2 (lk 29) esitatule. Lisaks mdjutab meeskonna Ldppkooste C1
erinevust teistest nende tooiilesannete keerukus. Tegu on kiill sama kliendi toodetega,
millega tegelevad ka meeskonnad Ldppkooste B1-B3, kuid vanema generatsiooniga.
Vanema generatsiooni tooted on uuema generatsiooniga vorreldes suurema

komponentide arvuga.
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KOKKUVOTE

21. sajandi teise kiimnendi 16puks on tihiskond peaaegu lilemaailmselt omavahel seotud.
Sellest tulenevalt on ettevotetel raskem omada konkurentsieelist ning teistest eristuda,
kuna tihti voideldakse turuosa eest ka vilismaiste ettevotetega. Need, kes ei soovi oma
eksistentsi 10petada, peavad tegema kdik endast oleneva, et konkurentsis piisida. Uha
tavaparasemaks muutuvad praktikad hiilgavad aastakiimneid domineerinud ametliku juhi

keskseid juhtimisstiile ning hinda on tdusmas td6tajate ja nende vadrtustega arvestamine.

Esimeses peatiikis analiilisis autor, tootmisprotsessi olemusest alates, kuidas on
ettevotetel voimalik oma konkurentsieelist kasvatada. Teaduslikule kirjandusele
tuginedes selgus, et selleks tuleb muuta oma tootmisprotsessid tohusaks ning iiheks
selliseks voimaluseks on tervikliku kvaliteedijuhtimise praktikate kasutamine.
Tootmisprotsesside tShusust on antud t66s kisitletud 1dbi tootmisefektiivsuse (reaalselt
t60 tegemiseks kulunud aja ning selleks planeeritud aja suhe — mida véiksem antud
nditaja, seda efektiivsem), protsessikvaliteedi (toodetelt leitud vigade arv — mida viiksem
antud nditaja, seda kvaliteetsem) ning organisatsioonilise tulemuslikkuse (t6dtajate
hinnang organisatsioonilise tulemuslikkusele — mida kdrgem antud niitaja, seda
tulemuslikum). Muutmaks tootmisprotsesse tohusaks, on erinevad
organisatsioonikultuuri ja kollektiivse eestvedamise uurijad toovad vilja meeskondade
olulisuse, millest 1dhtuvalt uuris autor meeskondade efektiivsust organisatsioonikultuuri

ja kollektiivse eestvedamise kontekstis.

Teises peatiikis kirjeldas autor uurimisobjektiks valitud ettevotet Enics Eesti AS, kus viis
1abi uuringu t66 empiirilise analiilisi jaoks kiisitluse. Uuringu valimisse kuulusid 11
meeskonda  lihest tootmisosakonnast. Todtajad hindasid  ettevottes  olevat

organisatsioonikultuuri, kollektiivse eestvedamise olemasolu ning organisatsioonilist
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tulemuslikkust. Uhtlasi sai autor ligipddsu ettevdtte tootmisefektiivsuse ja

protsessikvaliteedi néitajatele.

Ettevottes Enics Eesti AS ldbiviidud wuuringu andmete kohta teostatud
korrelatsioonianaliiiisist ilmnes, et kollektiivse eestvedamise ja organisatsioonikultuuri
faktorid on seotud ettevotte véljundnditajatest vaid organisatsioonilise tulemuslikkusega
ning tootmisefektiivsusega seosed puuduvad. Seega antud juhul kollektiivsel
eestvedamisel ja organisatsioonikultuuril esinevad seosed organisatsiooni kui tervikuga,
kuid tihe konkreetse protsessiga secosed puuduvad. Protsessikvaliteeti ei lisanud autor
korrelatsioonianaliilisi kasutada olnud véikse valimi tottu, kuna selle pohjal saadud

tulemuste puhul jadks ohku kiisimus, kas need kehtiksid ka suurema valimi puhul.

Edasi uuris autor mdodikute faktorite ja tootmisefektiivsuse ja protsessikvaliteedi seas
meeskondade erinevusi. Tulemustest selgus, et organisatsioonikultuuri faktorite
,ulesandele orienteeritus® ja ,,inimestevahelised suhtes* piires meeskondade poolt antud
hinnangud ei erinenud. Kollektiivse eestvedamise mdddiku faktorite seast ilmnes
erinevus vaid faktori ,eesmirkidele orienteeritus® puhul, iilejddnud faktorite
,mitteformaalne suhtlemine, ,,vOimustamine“, ,kontroll ja tagasiside* ning
»sisevorgustiku  struktuur raames olid meeskondade hinnangud sarnased.
Organisatsioonilise tulemuslikkuse samanimelise faktori puhul ei olnud meeskonnad
samuti ithel arvamusel ehk erines hinnanguline erinevus. Kui objektiivsete andmete puhul
ilmnes, et lakkimise meeskondade kvaliteet on omavahel vorreldes sarnane, siis

tootmisefektiivsuse puhul meeskondlikud néitajad olid erinevad.

Jargnevalt analiilisis autor, kas meeskonnad kuuluvad erinevusi ilmutanud faktorite
»eesmdrkidele  orienteeritus“ ja  ,organisatsiooniline  tulemuslikkus®  ning
tootmisefektiivsuse niitaja raames madalaid, keskmiseid voi kdrgeid hinnanguid andnud
gruppi. Tulemuste pdhjal tekkis kaks mustrit. Esimese mustriga sai kinnitust asjaolu, et
antud ettevdttes on tootmisefektiivsusel suurem seos organisatsioonilise tulemuslikkuse
faktori kui eesmérkidele orienteeritusega. Teine muster illustreeris lakkimise ja UV-
kontrolli meeskondi, kelle t66 erineb tdielikult ka 16ppkooste meeskondade omast, et
korgeks ei muutu tootmisefektiivsus ka molema, organisatsioonilise tulemuslikkuse ja

eesmadrkidele orienteerituse, faktori kdrgete hinnangute puhul. Mdlemast mustrist eristus
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aga Loppkooste C1 meeskond, kelle tulemusi v3ib pidada anomaaliaks antud meeskonna

administreerimise, viikese koosseisu ja todiilesannete keerukuse tottu.

Kui pidada silmas ka juba varasemalt rohutatud t66 kitsaskohaks olevat valimi suurust,
siis sellest tulenevalt leiab autor, et tulevikus oleks soovitatav viia 1dbi samalaadne uuring
rohkemate meeskondadega. Samuti on oluline tulemuste laiemaks iildistamisvoimaluse

tekkeks kaasata ettevotteid erinevatest valdkondadest.
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LISAD

Lisa 1. Organisatsioonikultuuri kiisimustik (eesti keeles)

Piitidke hinnata 10-pallilisel skaalal, millisel méaral kehtivad Teie organisatsioonis jarg-
mised véited. Kui ndustute viitega tdiel mééral, siis tehke palun mérge 10 juurde ja siis,
kui vdide Teie organisatsiooni jaoks iildse ei kehti, kasutage oma arvamuse véljenda-

miseks numbrit 1.
MEIE ORGANISATSIOONIS VOI FIRMAS ...

... inimesed tunnevad uhkust oma organisatsiooni iile

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
... tunnustatakse inimesi hea t66 eest

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
... on igaliihel suur tegevusvabadus

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
... el karda inimesed eksida

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
... toimuvad pidevalt positiivsed muutused

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
... i rohutata alluvate ja tilemuste erinevusi

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
... motlevad inimesed rohkem oma vajadustele kui organisatsiooni eesmérkidele

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
... moeldakse inimeste heaolule

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
... tuntakse tliksteist

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
... teatakse, kuidas omavahel suhelda

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
... teatakse iiksteise isiklikust elust

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
... on eksimuste korral piinlik teiste organisatsiooni liikmete ees

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
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... on rasketes olukordades tugev tihtekuuluvustunne

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
... tetakse iiksteise harrastustest ja toovélistest tegevustest

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
... abistatakse tiksteist toOalastes probleemides

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
... arutatakse kdik olulised asjad omavahel 14bi

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Lisa 2. Organisatsioonikultuuri kiisimustik (vene keeles)

[TocTapaiitech 1o 10-0amIpHO# MIKaJIe OIICHUTh, B KAKOW Mepe JICHCTBUTENbHBI B Bamei
OopraHu3aiuu cieayomue yrBepxkaeHus. Ecium Bbl  MOTHOCTBIO  COTJIACHBI €
YTBEP)KJICHHEM, CJeJIaiiTe, MOXaIyhcTa, OTMETKY psaoMm c¢ uudpor 10, ecnu xe
YTBEpPXKACHHE COBCEM HE OTHOCUTCS K Bareit opranuzanuu, To 0003HaYbTE CBOE MHEHUE

uudpoit 1.
B HAILIE OPTAHM3ALIUU NIV ®UPME ...

... JIIOJTA TOPJATCS CBOEH OpraHu3aIueit

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
... BBIP@XKAIOT NPU3HATEIBHOCTH 32 XOPOIIYIO paboTy

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
... K&XJIpIii ©MeeT O0JIbLIYI0 CBOOOY AeHCTBUI

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
... JIIOJIU HE OOATCS OMUOUTHCS

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
... IIOCTOSTHHO MPOUCXOJAT NTO3UTUBHBIE U3MEHEHUS

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
... HE IOJYEPKUBAIOT Pa3INyuns MEX1y Ha4daJIbHUKaMH U ITOAYNHEHHBIMU

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
... JII0J¥ OOJIBIIIE IYMAIOT O CBOMX MOTPEOHOCTSIX, YEM O LIEJISIX OpraHu3aIliu

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
... IyMaroT 0 GJIaronogyyuu Jroaen

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
... 3HAIOT IpYT Ipyra

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
... 3HAIOT, KaK 0011aThcs MEXIY COO0M

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
... 3HAIOT O JINYHOM JKU3HU KOJUIET

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
... TIpy OIIMOKaX UCHBITHIBAIOT HEYA00CTBO Mepel APYrUMU WICHAMU OpTaHU3aIH

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
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... BTPYAHBIX CUTyallHAX OIIYINACTCA CUJIbHOC YYBCTBO €IMHCTBA

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
... 3HAIOT 0 X000M M 0 3aHATHUSIX KOJUIET BHE PaOOTHI

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
... TIOMOTAIOT IPYT APYTY peniatb padbodre mpooIeMbl

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
... BCE CYIIIECTBEHHBIE TTPOOIEMBI 00CYKIAIOT MEKTY COOOM

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Lisa 3. Kollektiivse eestvedamise kusimustik (eesti keeles)

Hea vastaja,

Kéesoleva kiisimustiku eesmérgiks on mddta organisatsioonilist eestvedamist ehk
organisatsiooni tervikliku kollektiivse juhtimise voOimekust Teie organisatsioonis.
Vastamine nimetatud kiisimustikule on anoniiiimne ja see votab aega orienteeruvalt 10

min.

Téanan Sind osutatud abi eest!

I OSA
1. Meil on arusaadavad, koigile teadaolevad tegevusplaanid ja -kavad
(dristrateegia)
ei ole 1 2 3 4 5 6 7  olen tdiesti ndus
ildse nous

2. Meil on seatud nii peaeesmérgid kui vahe-eesmirgid
ei ole 1 2 3 4 5 6 7  olen tdiesti ndus
iildse nous

3. Minu isiklikud eesmirgid iihilduvad organisatsiooni pikaajaliste

eesmirkidega
eiole 1 2 3 4 5 6 7 olen tédiesti ndus
tildse nous

4. Osalen aktiivselt meie eesméirkide seadmise ja nende elluviimise kavade
kujundamises

ei ole 1 2 3 4 5 6 7  olen tiiesti

iildse ndus nous
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I1 OSA

1. Suhtleme kaastootajatega ka tooviliselt
tildse mitte 1 2 3 4 5 6 7 véga tihti

2. Meie organisatsioonis korraldatakse tooviliseid iihisiiritusi
ildse mitte 1 2 3 4 5 6 7 viaga tihti

3. Meie organisatsioonis korraldatakse tooga seotud iihisiiritusi
tildse mitte 1 2 3 4 5 6 7 véga tihti

4. Meie organisatsioonis on kohad (puhkenurgad), kus kiime koos, et suhelda
oma kaastootajatega

ei ole ndus 1 2 3 4 5 6 7 olen nous

11l OSA

1. Meil tool suhtutakse iiksteisesse kui vordsetesse

Ei ole 1 2 3 4 5 6 7 olen tdiesti ndus
uldse ndus

2. Meil on koigil tootajatel piisavalt tegevusvabadust
Ei ole 1 2 3 4 5 6 7 olen téiesti ndus
iildse ndus

3. Maeil toimub tihtsate otsuste vastuvotmine iihise arutelu kiigus
Eiole 1 2 3 4 5 6 7 olen tédiesti ndus
ildse ndus

4. Otsuste vastuvotmisel on meil méidravad kogemused ja piddevus, mitte
ametipositsioon

Eiole 1 2 3 4 5 6 7 olen téiesti ndus

ildse ndus

IV OSA

1. Arvan, et meie kontrollmeetodid on diglased
ei ole 1 2 3 4 5 6 7 olen tdiesti
iildse ndus ndus

2. Heade tulemuste saavutamist mérgatakse
ei ole 1 2 3 4 5 6 7 olen tdiesti
iildse ndus ndus

3. Heade tulemuste eest tunnustatakse piisavalt

ei ole 1 2 3 4 5 6 7 olen tdiesti
tildse nous nous
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4. Meil arutavad alluvad ja juhid, mida tootajad ootavad organisatsioonilt
ei ole 1 2 3 4 5 6 7 olen tdiesti
ildse ndus

Lisa 4. Kollektiivse eestvedamise kusimustik (vene keeles)

Ilenp HacroAlIEro oOmpoca — U3MEPEHUE YPOBHSA OPraHU3aLMOHHOIO
YIPaBIEHUs U BO3MOXXHOCTH LIEJIOCTHOI'O KOJUIEKTUBHOTO YIIPABJICHUS B
Bameli opranuzanuu. OTBEThl Ha MPUBEAEHHBIE BOIPOCHI SBISIOTCS

AHOHMUMHBIMH, OPUEHTHUPOBOYHO 3TO 3aiMET 10 MUHYT.

brnarogapum Bac 3a okazaHHyI0 moMoIb!
| YACTb

1. ¥V nac uMer0Tcs NOHATHBIE, BCEM U3BECTHBIE IJIAHBI U IPOTPaMMBI J1eSITeJIbHOCTH
(Ou3Hec-cTparerusi)

ITonHOCTRIO

He corjaceH 1 2 3 4 5 6 7 TloaHOCTBIO CoTJIaceH/a

2. Hamu nocTaBiieHbl KaK OCHOBHbBIE, TAK H MPOMEKYTOUYHbIE HeTH
ITonHOCTEIO
He cornaceH 1 2 3 4 5 6 7 TlomHOCTBIO corjiaced/a

3. Mou In4YHbBIE 1eJIN COBNATAIOT € J0JITOCPOYHBIMU LEeJISIMH OpraHU3aIuu
IMomsocThIO 1 2 3 4 5 6 7 ITonHOCTEIO coTIiacen/a
HE coryiaceH/a

4. AKTHBHO Y4YacTBYW0 B (OpMHPOBAHMH NPOrpaMM MOCTAHOBKM WM BHeJIpPEHHS
HAIIUX LieJiei

IMomHoCTRIO 1 2 3 4 5 6 7 ITonHOCTRIO coryaceH/a

HE corJiaceH/a

Il YACTb

1. O0maemces ¢ KoJIeraMu M BHe pado4ero BpeMeHu
Boecener 1 2 3 4 5 6 7 Ouensb yacto

2. B Hamleil opraHu3anMu OpPraHu3ylOT COBMeCTHbIe MepONpPUSTHA B Hepaldouee

BpeMs
BoBce Her 1 2 3 4 5 6 7 OueHp 4acTo

66



3. B Hamell opraHM3anMH  OPraHM3YKOT CBsI3aHHbIe ¢ PadoOTOil COBMECTHBIE
MepOonpusiTUs
Bogce Her 1 2 3 4 5 6 7 Ouensb yacTo

4. B Hameii opraHu3amuu ecThb MecTa (NMOMeEIeHHsI ISl OTAbIXa), IJe MbI
codupaeMcsi, YTOOBI MOOOIIATHCHA € KOJLJIeraMu
He cornacen/a 1 2 3 4 5 6 7 Cornacen/a

11 YACTb

1. Ha paGoTe ApPYr K APYry OTHOCATCS KAK PaBHbI K PABHOMY
[Tomnocthro 1 2 3 4 5 6 7 TlomHOCTBHIO coTTIaceH/a
HE corjiaceH/a

2. Bce paGOTHHKHM HMEIOT 10CTATOYHYIO cBOOOAY AeiicTBUIi
IMonmuoctero 1 2 3 4 5 6 7 TIlomHOoCTBIO coriaceH/a
HE corjiaceH/a

3. [IpuHsATHE BaKHBIX pellleHUil MPOUCXOAUT B X0/1€ COBMECTHBIX 00CY KIeHUI
IMomuoctero 1 2 3 4 5 6 7 ITonHOCTEIO coriiacen/a
HE coriaceH/a

4. Ilpn TPUHSATHH PelIeHWd MCXOIAT W3 ONbITA M KOMIETEeHIHMH, a He W3
3aHMMAaeMoil J0JKHOCTH

ITomHocTeio 1 2 3 4 5 6 7 ITonHOCTEIO cornaceH/a
HE coryiaceH/a

IV HACTD

1. CunTalo, 4TO y HAC HCHOJIB3YKOT CIPaBelNIMBbIe METOIbI KOHTPOJIsI
IMTomsocthi0 1 2 3 4 5 6 7 IlonHOCTBIO corjlaceH/a
HE coryiaceH/a

2. Y Hac 3aMe4aloT JTOCTH:KeHHE XOPOIINX Pe3yJbTaTOB
IMomHocthi0 1 2 3 4 5 6 7 IlonHOCTBIO corjlaceH/a
HE coryiaceH/a

3. Xopoume pe3yJbTaThl MOJIYYAOT A0CTATOYHOE IPU3HAHUE
IMTomsocthri0 1 2 3 4 5 6 7 IlonHOCTBIO corjlaceH/a
HE coryiaceH/a

4. PykoBoauTeq M M NMOAYUHEHHBIE 00CYKIAIOT, Yero OKUAAKT PAOGOTHMKHU OT
OpraHu3anuu

[Tomnocthio 1 2 3 4 5 6 7 IlomHOCTBIO coryaceH/a

HE corJiaceH/a
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Lisa 5. Tulemuslikkuse kuiisimustik (eesti keeles)

V OSA

1. Meie organisatsioon rakendab koiki tootajate oskusi ja voimeid

ei ole 1 2 3 4 5 6 7 olen tdiesti
tildse ndus ndus

2. Meie organisatsioon pakub hiid arenguvoimalusi
ei ole 1 2 3 4 5 6 7 olen téiesti
tildse ndus ndus

3. Meie organisatsioon on edumeelne
ei ole 1 2 3 4 5 6 7 olen taiesti

uldse ndus nous

4. Meie organisatsioon tegeleb to6 tulemuslikkuse tostmisega
ei ole 1 2 3 4 5 6 7 olen téiesti
iildse ndus nous

5. Meie organisatsioon on edukas
ei ole 1 2 3 4 5 6 7 olen téiesti

uldse ndus nous

6. Meie organisatsioon suudab ka tulevikus edukalt piisida konkurentsis
ei ole 1 2 3 4 5 6 7 olen tdiesti
ildse ndus ndus

Lisa 6. Tulemuslikkuse kusimustik (vene keeles)

V YACTb

1. Hama opraHu3amnusi HCIOJIb3yeT BCe YMEHHUS H CIIOCOOHOCTH PAGOTHHKOB
IMomHOCTRIO 1 2 3 4 5 6 7 IlomHoCThIO coryiaced/a
HE coriaceH/a

2. Hama opranu3anusi NpeaocTaBJisieT XOPolIue BO3MOKHOCTH IS Pa3BUTHS
I[MomHocTRIO 1 2 3 4 5 6 7 IlomHOoCThIO coriaced/a
HE corylaceH/a

3. Hama opranmu3amnus siBsijieTcs nepeaoBoii

I[MomHocTRIO 1 2 3 4 5 6 7 IlomHocThIO coryaceH/a
HE coriaceH/a
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4. Hama opranu3anusi paéoTaeT HaJI MOBbIIIEHHEM Pe3yJIbTATHBHOCTH Tpyaa
IMomHocThrIO 1 2 3 4 5 6 7 IlosHOCTBIO corjaceH/a
HE coriaceH/a

5. Hama opranu3amnus ycrnemHa
IMonmuoctero 1 2 3 4 5 6 7 IlosHOCTBIO corjaceH/a
HE coriaceH/a

6. Hama opranu3auus v B OyaylieM CMO:KeT yCIellIHO KOHKYPUPOBATh

IMomHocThrIO 1 2 3 4 5 6 7 IlosHOCTBIO corjaceH/a
HE coriaceH/a
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SUMMARY

THE RELATIONSHIP BETWEEN THE EFFECTIVENESS OF TEAMS AND THE
EFFICIENCY OF THE PRODUCTION PROCESSES IN THE EXAMPLE OF ENICS
EESTI AS

ILLIMAR BORN

In light of the trading theory, countries all around the world have a competitive edge over
others mainly due to the existence of mineral resources of some kind. However, in today's
world that is more interconnected than ever, the main emphasis is and should be on
knowledge. When compared to the mineral resources, knowledge can be easily
transferred anywhere and is, therefore, a key element in gaining competitive advantage.
Industry 4.0 and Internet of Things are just a few examples that demonstrate the ever-
developing landscape of entrepreneurship. Developed countries have begun to neglect the
traditional methods that held the key to success in the previous century. For instance,
vertical leadership has lost its popularity in today's era. Artificial intelligence aside, team
effectiveness is recognized as one of the main areas of organizations that, when improved,
will lead to more efficient production processes. It can be assumed that teams, made up
of individuals with different kind of expertise, when compared to individuals, can make
better work-related decisions. The presumption is made on the notion that the knowledge

incorporated in teams is accumulative and therefore contains diverse information.

Team effectiveness can be analyized in terms of both organizational culture and collective
leadership. Although culture is often associated with distant lands and people, in reality,
one does not need to further than the nearest organization to experience a different and

well-developed culture. Like Hughes (1995: 8-10) has noted, people in different firms
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also participate in passing on stories, myths and values that can either foster or impede
the realization of goals set by the management. Thus, it is relevant to have a good sense
about their importance. During the 1980s, organizational culture gathered much attention
of leaders and the researcers of the field. They began to realize the connection between
culture and the people-related factors. Examples of those factors can be commitment,
cohesion and teamwork. Collective leadership has also come to replace the obsolescent
leadership styles. In the present thesis, the collective leadership is being analyzed as being
equivalent to shared leadership. Distributed leadership is not paid attention to. According
to Spillane (2006: 13) the role of the leader can be carried out by many people
simultaneously. Many organizations today, in order to stay competitive, are forced to
work on the global level and to deal with complex logistical and cultural issues.
Moreover, the relationship between the management and employees is changing its
course. The idea of power being handed to one person is being less and less supported
with openness, however, gaining value. Collective leadership is a process that involves
several individuals who share leadership duties to reach common goals (Pearce, Conger
2003, referred to from the work of Mendez et al. 2015: 675).

The aim of this Master's thesis is to figure out the relationship between the effectiveness
of teams and the efficiency of production processes in the example of Enics Eesti AS. To
achieve this, the author set the following research tasks:

- to analyze the production process in terms of total quality management with the
use of scientific literature;

- to explain the importance of organizational culture and collective leadership in
terms of team leadership with the use of scientific literature;

- to give an overview of the research object and the methodics of the research;

- to evaluate team effectiveness and production processes' efficiency;

- to bring out the relationship between the effectiveness of teams and efficiency of
the production processes.

The paper has been divided into two chapters: the first one completes the first two of five

research tasks and the second one completes the last three.
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The research object, Enics Eesti AS, was chosen by the author because of his prior
connection to the company. Furthermore, Enics has proven itself on a global scale by
having a world-class total quality management system. The area of acticity was also

suitable to reach the goal of this thesis.

Enics Eesti AS belongs to the international Enics Group that has nine production plants
all over the world: two in Finland, two in Sweden, one in Switzerland, one in Slovakia
and three in China. The head office is located in Switzerland, one smaller office in Finland
and the other one in China. Enics Group is one of the largest electornics manufacturing
services (EMS) providers in the world. Enics provides end-to-end EMS services including
engineering, full-scale manufacturing and after sales services to sourcing and supply
chain management. The production plant in Estonia is located in a small town of Elva. Of
3 500 people that make up the Enics Group, 650 are working in Elva, making it one of
the biggest employer in Southern Estonia. Enics Eesti AS has been on the market since
2005. Prior to that year they had acquired Ahltronix OY, who, in turn, acquired Finesat

in 2001, the satellite components maker, founded in 1992.

The results of the empirical work concluded that Spearman’s correlations analysis only
found a significant relationship between organizational culture and organizational
performance and between collective leadership and organizational performance. No
relations to production effectiveness was found. Production quality was not included due
to the small sample size that could not have offered any reasonable way to generalize the

results to a bigger sample.

The author proceeded by finding out if there were any differences between the teams in
the factors that were investigated. Also, variances in production efficiency and quality
were examined. The tests showed that teams had different opinions among two factors
and one outcome indicator. Those factors were alignment-cohesion and organizational
performance. The outcome indicator showing variatons among teams was the production

effectiveness.

The next step was to find out how the teams grouped among the two factors and the
production effectiveness. It turned out that they fell into three different categories, ranging

from the category that held the teams with the lowest appraisals and indicators to the one
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with the highest appraisals and indicators. The author noticed two patterns emerging. The
first pattern indicated that organizational performance had a bigger relation to production
effectiveness than alignment-cohesion factor did. The second pattern showed that even if
the two factors had gotten the highest appraisals among the coating and UV-control
teams, it still would not been enough for the highest result in production effectiveness.
However, there was an anomaly present regarding the team, Loppkooste 1, of final
assembly. The author explains the non-fit of the team to any of the two aforementioned

patterns due to its style of administration, composition and work complexity.

The author acknowledges the thesis’ weaknesses to be related with the small sample size
that was available for the analysis due to the time limit given to conduct this paper. Further
research should include more teams and companies from different fields in order to make

the generalizability of the results possible to wider set of audience.
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