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SISSEJUHATUS

Ténapdeva organisatsioonides soltub tulemuslikkus {iha enam sellest, kui kiiresti ja siisteemselt
suudetakse igapédevaselt tekkivaid probleeme tuvastada, prioriseerida ja lahendada. Diinaamilises
ja kiiresti muutuvas organisatsioonikeskkonnas peetakse oluliseks organisatsioonide vdimet
tagada kiire info litkumine, operatiivne koordineerimine ning paindlik reageerimine probleemidele
(Ciampi jt., 2022). Probleemid ei teki iiksnes tootmisprotsessides, vaid ka teeninduses,
administratiivses t60s ning erinevates tugifunktsioonides. Organisatsioonide peamine viljakutse
ei seisne ainult probleemide olemasolus, vaid ka selles, kuidas neid siisteemselt kasitletakse ja
lahendatakse igapdevases juhtimispraktikas (Van Beers jt., 2026). Varasem juhtimis- ja
koosolekutealane kirjandus viitab, et probleemide késitlemise tulemuslikkus soltub nii info
litkkumisest, vastutuse selgusest kui ka koosolekute eesmérgipérasest juhtimisest (Kauffeld &
Lehmann-Willenbrock, 2012; Rogelberg, 2019). Kéiesolevas t60s ei kisitleta kdiki koosolekuid
ithe tildmdistena, vaid fookus on lithikesel igapédevasel stand-up koosolekul (ingl daily stand-up
meeting), mida kasutatakse LEAN-i igapdevajuhtimise praktikana operatiivsete probleemide

nihtavaks tegemiseks ja edasiste tegevuste kokkuleppimiseks.

Too keskne uurimisprobleem seisneb selles, et kuigi stand-up koosolekut kasutatakse
organisatsioonides sageli igapaevase koordineerimise vahendina, ei ole piisavalt selge, kuidas see
mdjutab probleemide késitlemise struktuuri: kuidas probleemid liiguvad organisatsioonis edasi,
kuidas maaratakse vastutus ning millises ajaraamis tehakse otsuseid. Kui probleemide kisitlemine
sOltub peamiselt tiksikisikute initsiatiivist voi juhuslikest aruteludest, voib vastutus hajuda ning

probleemide lahendamine venida.

Koosolekute uurimisel on rohutatud, et koosolekute moju sdltub nende liigist, eesmaérgist ja
juhtimise kvaliteedist Infovahetusele, otsustamisele ja probleemilahendusele suunatud
koosolekutel on erinev funktsioon ning seetdttu tuleb ka stand-up koosolekut kisitleda eraldi
juhtimisrutiinina, mitte iildise koosolekuvormina (Kauffeld & Lehmann-Willenbrock, 2012; Allen
jt., 2015). LEAN-motteviisi kisitlev kirjandus rohutab, et tdhus juhtimine eeldab probleemide
ndhtavaks tegemist, standardiseeritud to0protsesse ning jirjepidevat parendamist (Liker, 2011;
Mann, 2015; Shah & Ward, 2007). LEAN ei ole tliksnes tooriistade kogum, vaid juhtimisloogika,

mille kaudu kujundatakse igapdevaseid otsustus- ja probleemilahenduse praktikaid.



Uheks LEAN-lihenemise igapdevajuhtimise praktikaks on stand-up koosoleku juhtimisrutiin (ingl
daily stand-up meeting). Kéesolevas t60s kasutatakse edaspidi eestikeelset terminit ,,stand-up
koosoleku juhtimisrutiin®. Tegemist on lithikese ja ajaliselt piiritletud koosolekuga, mille eesmirk
on lile vaadata t66 edenemine, tuvastada korvalekalded voi probleemid ning méirata edasised
tegevused ja vastutajad (Van Beers jt., 2026). Varasemad uuringud néditavad, et sellised
koosolekud toetavad meeskonnasisest kommunikatsiooni, t60 edenemise ndhtavust ja tegevuste
koordineerimist (Stray jt., 2020). Uuemad késitlused viitavad tdiendavalt sellele, et stand-up
koosolekutega seotud kogemused ei soltu iiksnes rutiini formaalsest olemasolust, vaid ka
meeskondlikest teguritest. Nditeks on leitud, et psiihholoogiline turvalisus on seotud sellega,
kuidas tootajad tajuvad stand-up koosolekute seost meeskondliku koost6o, todga rahulolu ning

tajutud meeskondliku tulemuslikkusega (Rietze & Zacher, 2025).

Samas ei pruugi stand-up koosoleku rutiini kasutuselevott automaatselt kaasa tuua soovitud
muutusi. Kui koosolek keskendub peamiselt staatuse raporteerimisele, voib selle védrtus
probleemilahenduse vaates vidheneda (Stray jt., 2020). Seetdttu on oluline uurida, millal rutiin
toimib probleemikeskse juhtimispraktikana ning millal taandub formaalseks aruandluseks. Kuigi
LEAN-i rakendamist on kisitletud mitmetes uuringutes, keskendub suur osa kirjandusest selle
mdjule tulemus néitajatele, nagu tootlikkus, kvaliteet voi kuluefektiivsus. Kéesoleva t66 panus
seisneb kitsamas fookuses: t60 uurib, kuidas LEAN-pdhine stand-up koosoleku rutiin on
praktikute  hinnangul seotud probleemide kisitlemise struktuuriga organisatsiooni

igapdevajuhtimises.

Eesmark on selgitada, kuidas igapaevase LEAN-pohise stand-up koosoleku juhtimisrutiini
rakendamine on seotud probleemide kisitlemise struktuuri muutustega Eesti organisatsioonides
praktikute kogemuse pdhjal. Tépsemalt analiiiisitakse muutusi probleemide eskaleerimises,

vastutuse jaotuses ning otsustusprotsessi ajaraamis.

Uuring viidi 1dbi kvalitatiivsete poolstruktureeritud intervjuude abil. Andmeid analiiiisiti
temaatilise sisuanaliiiisi meetodil ning tulemusi késitletakse praktikute subjektiivsete

hinnangutena, mitte objektiivse organisatsioonilise moju mddtmisena.



2 PROBLEEMSEADE JA UURIMUSKUSIMUSED

Organisatsioonide igapédevases toimimises on probleemide kédsitlemine keskse téhtsusega, kuid
selle korraldus voib olla ebaiihtlane. Probleemide tuvastamine, eskaleerimine ja lahendamine
voivad toimuda ebaiihtlaselt, sdltudes organisatsiooni sisemistest praktikastest, rollijaotusest ning
informatsiooni liitkumise viisidest. Sellises olukorras ei pruugi probleemid jouda digeaegselt

otsustajateni ning nende késitlemine v3ib viibida.

Organisatsiooniteooria késitleb probleemide késitlemise struktuuri mitme omavahel seotud
aspekti kaudu. Uheks oluliseks dimensiooniks on eskaleerimise mehhanism, mis méirab, kuidas
probleemid liiguvad organisatsioonis erinevate tasandite vahel (Mintzberg, 1979). Kui
eskaleerimisloogika ei ole selgelt méératletud, voib probleemide kisitlemine jddda juhuslikuks

ning sdltuda individuaalsest initsiatiivist.

Teiseks oluliseks aspektiks on vastutuse formaliseeritus. Formaliseeritus viitab sellele, mil mééral
on rollid, vastutus ja protseduurid organisatsioonis selgelt méératletud (Daft, 2016). Selgelt
médratletud vastutus toetab probleemide jérjepidevat kisitlemist ning vdhendab olukordi, kus

probleemid jddvad lahendamata.

Kolmandaks dimensiooniks on otsustusprotsessi ajaraam, mis kirjeldab, millises tempos ja millise
regulaarsusega probleemidega tegeletakse. Struktureeritud otsustusprotsess aitab vihendada

viivitusi ning parandada otsuste ajastust (Eisenhardt, 1989).

Varasemad uuringud viitavad, et koosolekud kui probleemide késitlemise mehhanism ei ole alati
efektiivsed ning nende mdju sdltub nende {ilesehitusest ja juhtimisest (Kauffeld & Lehmann-
Willenbrock, 2012). Stand-up koosolekute kontekstis on leitud, et kuigi nende eesmirk on toetada
igapdevast koordinatsiooni, kulub méarkimisvddrne osa ajast sageli staatuse jagamisele, mis ei
pruugi olla kdigile osalejatele vadrtuslik (Stray jt., 2020). Samas on just probleemikeskne arutelu

ja kiire otsustamine nende koosolekute peamine vaartus (Stray jt., 2020).

Organisatsiooniliste rutiinide teooria kohaselt toimivad rutiinid mehhanismina, mille kaudu
struktureeritakse organisatsioonisisest kditumist ja koordineerimist (Feldman & Pentland, 2003).
Sellest vaatenurgast voib stand-up koosoleku rutiini késitleda kui mehhanismi, mis kujundab

probleemide kisitlemise loogikat organisatsioonis.



Kuigi varasemad uuringud on ndidanud, et LEAN-praktikad vdivad parandada organisatsioonide
tulemusnditajaid, nagu tootlikkus ja kvaliteet, on vihem uuritud nende moju organisatsiooni
sisemistele juhtimisprotsessidele. Eelkdige on piiratud teadmine selle kohta, kuidas igapidevased
juhtimisrutiinid muudavad probleemide késitlemise struktuuri ning milliste mehhanismide kaudu

need muutused avalduvad Sellest tulenevalt ilmneb teaduskirjanduses teadmiste liink.

Kiesoleva magistritoo eesmérk on selgitada, kuidas igapdevase LEAN-pohise stand-up koosoleku
juhtimisrutiini rakendamine on seotud probleemide kisitlemise struktuuri muutustega Eesti

organisatsioonides praktikute kogemuse pdhjal.

Sellest tulenevalt on uurimiskiisimus jargmine:

Kuidas on igapievase LEAN-pohise stand-up koosoleku juhtimisrutiini rakendamine seotud
probleemide Kisitlemise struktuuri muutustega organisatsioonides praktikute hinnangute

pohjal?

Uurimiskiisimuse tapsustamiseks késitletakse jargmisi uurimiskiisimusi:
1. Kuidas kirjeldavad intervjueeritavad probleemide eskaleerimise mehhanismi muutumist
pérast stand-up koosoleku rutiini rakendamist?
2. Kuidas kirjeldavad intervjueeritavad vastutuse formaliseerituse muutumist probleemide
késitlemisel?
3. Kuidas kirjeldavad intervjueeritavad otsustusprotsessi ajaraami muutumist probleemide

késitlemisel?

Kéesolev uuring ei mddda muutusi kvantitatiivselt enne ja pérast rutiini rakendamist, vaid keskendub

intervjueeritud organisatsioonide esindajate retrospektiivsetele hinnangutele ja kogemustele.



3 TEOREETILISED LAHTEKOHAD

LEAN-ldhenemine kujunes vilja Toyota tootmissiisteemi (7oyota Production System) raames
ning selle keskseks eesmirgiks oli protsesside tdhustamine lidbi raiskamise siistemaatilise
vihendamise ja vidirtuse loomise kliendile (Liker, 2011; Womack & Jones, 2003). Varasem
késitlus rohutas LEAN-i kui tootmise optimeerimise meetodit, kuid hilisemad uuringud on
laiendanud selle tdhendust organisatsioonilise juhtimissiisteemi tasandile (Shah & Ward, 2007).
Hilisemad kéisitlused on laiendanud LEAN-i tdhendust tootmise optimeerimise meetodist

organisatsioonilise juhtimissiisteemi tasandile (Shah & Ward, 2007; Mann, 2015).

Shah ja Ward (2007) defineerivad LEAN-i kui mitmemddtmelist juhtimissiisteemi, mis koosneb
omavahel seotud praktikate kogumist, mille eesmirk on protsesside stabiliseerimine,
standardiseerimine ja pidev parendamine. Nende kisitluses ei ole LEAN iiksik tehnika, vaid
siisteemne lahenemine, mis kujundab organisatsiooni struktuuri ja juhtimisprotsesse Sarnast
seisukohta véljendavad. Spear ja Bowen (1999), kelle jirgi Toyota silisteemi tuum ei seisne
konkreetsetes tooriistades, vaid probleemide lahendamise standardiseeritud loogikas ja selgelt

madratletud eskaleerimisstruktuuris.

Juhtimissiisteemi perspektiivist on LEAN-i késitletud formaliseeritust toetava mehhanismina.
Organisatsiooniteoorias viitab formaliseeritus sellele, mil médral toOprotsessid, vastutus ja
otsustusreeglid on selgelt médratletud ja standardiseeritud (Daft, 2016). Varasema kirjanduse
pohjal seostatakse korgemat formaliseeritust védiksema rollide ebaselguse ning parema

koordineeritusega organisatsioonides.

Igapdevajuhtimise silisteem (ingl Daily Management System, DMS) kujutab endast LEAN-i
operatiivset tasandit, mille kaudu standardiseeritud probleemide késitlemise loogika viiakse
igapdevasesse praktikasse (Mann, 2009). DMS-i eesmérk on tagada kdorvalekallete varajane
tuvastamine, nende nédhtavaks tegemine ning struktureeritud kisitlemine selgelt médratletud
ajaraamis. Mann (2009) rohutab, et LEAN-juhtimine toimib vaid juhul, kui strateegilised
eesmdrgid on seotud igapédevaste juhtimisrutiinidega, mille kaudu jélgitakse moddikuid ja

lahendatakse korvalekaldeid.



Probleemide ndhtavaks tegemine on LEAN-i keskne pdhimdte. Visuaalne juhtimine (ingl visual
management) voimaldab kdrvalekaldeid tuvastada kiiresti ning vihendab sdltuvust individuaalsest
informatsioonist voi mitteametlikest suhtluskanalitest (Parry & Turner, 2006). Kui mdddikud ja
probleemid on organisatsioonis avalikult visualiseeritud, muutub vastutuse méiératlemine

selgemaks ning eskaleerimine siisteemsemaks.

Lisaks rohutavad Feldman ja Pentland (2003), et organisatsioonilised rutiinid ei ole pelgalt
korduvad tegevused, vaid sotsiaalsed mehhanismid, mis struktureerivad kéitumist ja
koordineerimist. LEAN-i igapdevased juhtimisrutiinid vdivad seega toimida mehhanismina, mille
kaudu formaliseeritakse probleemide kisitlemise protsess ning muudetakse otsustusprotsess
ajaliselt struktureeritus. Eelnevalt kisitletud teoreetiliste 1dhtekohtade pdhjal on vdimalik need

mehhanismid koondada iihtseks analiiiitiliseks raamistikuks (vt joonis 1).

1. LEAN kui mitmemadotmeline 2. Standardiseerimine kujundab 3. Formaliseerituse tulemused
juhtimissiisteem formaliseerituse organisatsioonis
(Shah & Ward, 2007) | (Spear & Bowen, 1999; Daft, 2016)
Omavahel seotud praktikate kogum, | LEAN praktikad loovad iihtsed ja selged Viiksem rollide ebaselgus
mille eesmark on protsesside stabiliseerimine, | protsessid, rollid ja otsustusreeglid. ja suurem labipaistvus
standardiseerimine ja pidev parendamine.
= ) FORMALISEERITUS
rolse:lsnde (Daft, 2016)
ooe (i Kiirem ja koordineeritum
‘ Tooprotsessid on selgelt # otsustamine
kirjeldatud ja standardiseeritud
Standardiseerimine LEAN Tombesusteem ) )
(Standard Work) siisteem (Pull) Vastutus ja rollid on . -
Protsesside stabiilsus

maaratletud

| ja kvaliteedi paranemine
Otsustusreeglid ja
Pidev . .

protseduurid on kindlad
parendamine

(Kaizen) J Standardid visualiseeritud
] ja kattesaadavad

Pidev parendamine muutub
voimalikuks ja stisteemaatiliseks

ALUS: LEAN FILOSOOFIA JA POHIEESMARK

Vaartuse loomine Raiskamise (muda) vahendamine Pikaajaline motlemine
kliendile koigis protsessides ja inimeste kaasamine

Joonis 1. LEAN-i igapédevajuhtimise siisteemi loogika ja probleemide késitlemise mehhanismid.

Allikas: autori koostatud Spear ja Bowen (1999), Shah ja Ward (2007) ning Mann (2009) pohjal.

Joonis illustreerib, kuidas LEAN-i igapédevajuhtimise siisteemi kaudu struktureeritakse

probleemide tuvastamine, ndhtavaks tegemine, eskaleerimine ning lahendamine organisatsioonis.



Kokkuvotvalt voib LEAN-i késitleda igapdevajuhtimise siisteemina, mis mdjutab organisatsiooni
probleemide kisitlemise struktuuri kolme peamise mehhanismi kaudu:

1. Probleemide varajane tuvastamine ja ndhtavaks tegemine;

2. Standardiseeritud eskaleerimise loogika;

3. Selge vastutuse ja ajaraami médratlemine probleemide lahendamisel

Kui eelnevalt kisitleti LEAN-i kui igapdevajuhtimise siisteemi iildist raamistikku, siis jirgmises
alapeatiikis keskendutakse konkreetsele juhtimisrutiinile — stand-up koosolekule — kui

mehhanismile, mille kaudu need pohimdtted organisatsioonis realiseeruvad.

3.1 Organisatsiooniliste rutiinide roll probleemide Kkisitlemise praktikate

Kujunemisel

Organisatsioonilisi rutiine késitletakse iiha enam mitte pelgalt korduvate tegevustena, vaid
mehhanismidena, mille kaudu kujunevad ja muutuvad organisatsioonilised struktuurid ja
juhtimispraktikad (Feldman & Pentland, 2003). Rutiinid ei ole staatilised, vaid sisaldavad nii
formaalset kirjeldust (ingl ostensive dimension) kui ka tegelikku rakendamist praktikas (ingl
performative dimension), mille koosmodju kaudu kujuneb organisatsiooni igapdevane toimimine.
Van Beers jt. (2026) on kirjutanud et, kisitlused rohutavad samuti, et juhtimisrutiinid vdivad

toetada organisatsioonide pideva parendamise vdoimekust ning operatiivset koordineerimist.

Juhtimisteoorias on rdhutatud, et rutiinid toimivad organisatsioonilise kditumise kesksete
mehhanismidena, mis voimaldavad stabiliseerida tegevusi ning vdhendada ebakindlust (Nelson &
Winter, 1982). Rutiinide kaudu muutuvad organisatsioonilised protsessid korduvaks ja
prognoositavaks ning vihem sodltuvaks individuaalsest otsustamisest. Kiiresti muutuvas ja
ebakindlas keskkonnas aitab organisatsiooniline paindlikkus organisatsioonidel kohaneda
muutustega, kasutada uusi véimalusi ja reageerida tekkivatele probleemidele (Ciampi jt., 2022).
See on eriti oluline probleemide kisitlemise kontekstis, kus ebamiérased protsessid voivad viia

viivituste ja vastutuse hajumiseni.

Igapédevased juhtimisrutiinid vdivad seega toimida mehhanismina, mille kaudu formaliseeritakse
probleemide késitlemise loogika. Rutiin loob ajaliselt struktureeritud raami, milles probleemid

tuvastatakse, arutatakse ning suunatakse lahendamisele.
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Selline ajastatud ja korduv tegevus vdhendab olukordi, kus probleemid jddvad késitlemata voi

liiguvad organisatsioonis juhuslikult (Van Beers jt., 2026).

Lisaks koordinatsioonifunktsioonile mdjutavad rutiinid ka vastutuse kujunemist organisatsioonis
Regulaarsete arutelude kaudu vdivad probleemid olla sagedamini seotud konkreetsete vastutajate
ja tegevustega. Seeldbi on rutiine kirjanduses seostatud formaliseerituse suurenemisega, mis
organisatsiooniteooria kohaselt on seotud suurema otsustuskiiruse ja parema koordineeritusega

(Daft, 2016).

Rutiinide mdju ei avaldu siiski automaatselt. Feldman ja Pentland (2003) rohutavad, et rutiini
tegelik moju soltub sellest, kuidas seda praktikas rakendatakse. Kui rutiin taandub formaalseks
tegevuseks ilma sisulise probleemikésitluseta, voib selle moju probleemide kisitlemise
struktuurile jddda piiratud. Kui rutiini kasutatakse jdrjepidevalt probleemide ndhtavaks
tegemiseks, vastutajate madramiseks ja eskaleerimisotsuste tegemiseks, vOib see olla seotud

organisatsiooni igapievase juhtimise suurema prognoositavuse ja ldbipaistvusega.

Seega vOib organisatsioonilisi rutiine kisitleda kui mehhanismi, mille kaudu kujunevad
probleemide késitlemise struktuuri kolm keskset dimensiooni: probleemide eskaleerimise loogika,
vastutuse formaliseeritus ning otsustusprotsessi ajaraam. Nende dimensioonide kaudu avaldub
rutiinide mdju organisatsiooni igapdevases juhtimises ning voimaldab hinnata struktuurse muutuse

ulatust.

3.2 Stand-up koosoleku juhtimisrutiini probleemide kasitlemise praktikate

kujundajana

LEAN-i kasitlevas kirjanduses rohutatakse {iha enam, et organisatsioonides tdheldatud tulemused
ei ole seotud iiksikute tooriistade kasutamisega, vaid juhtimisrutiinide siisteemse rakendamisega
(Shah & Ward, 2007; Mann, 2015). Igapidevane stand-up koosoleku juhtimisrutiin kujutab endast
LEAN-i igapdevajuhtimise siisteemi konkreetset operatiivset mehhanismi, mille kaudu

korvalekalded standardist tuvastatakse, arutatakse ja vajadusel eskaleeritakse (vt joonis 2).
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Kuigi probleemide kisitlemine jérgib {ildiselt ajaliselt struktureeritud loogikat, vodivad
probleemide tuvastamine, vastutaja midramine ning eskaleerimisotsused toimuda praktikas ka
osaliselt paralleelselt, voimaldades kiiremat operatiivset koordineerimist ja reageerimist (Van

Beers jt., 2026).

® ® ® Igapdevane stand-up rutiin
(operatiivne koosolek)

¢ v ¢
1. Kérvalekallete 2. Arutelu ja otsus 3. Eskaleerimine
tuvastamine (vastutus ja tegevus) vajadusel

v

Standardi taastamine /
V= probleemi lahendamine

Joonis 2. Stand-up juhtimisrutiini toimimisloogika LEAN-i igapédevajuhtimise siisteemis.

Allikas: autori koostatud tuginedes Spear ja Bowen (1999) ning Shah ja Ward (2007) kdsitlusele.

Spear ja Bowen (1999) kirjeldavad Toyota tootmissiisteemi kui rangelt struktureeritud
probleemilahenduse loogikat, kus iga korvalekalle kéivitab selgelt mairatletud reaktsiooni. Nende
jérgi on siisteemi keskmes kiire korvalekallete tuvastamine ning otsene ithendus probleemi ja
vastutaja vahel. Selline loogika eeldab standardiseeritud info liikumist ja méératletud
eskaleerimisteid. Stand-up koosoleku juhtimisrutiini on kirjanduses késitletud iithe vdimaliku
mehhanismina, mille kaudu LEAN-i igapédevajuhtimise pohimdtted avalduvad organisatsiooni

igapdevastes toOpraktikates.

Organisatsioonistruktuur mojutab seda, kuidas kujuneb probleemide késitlemine ning probleemide
litkkumine organisatsiooni eri tasandite vahel. Probleemide kisitlemise toimimine soltub
koordinatsioonimehhanismidest ning otsustusdiguse jaotusest eri tasandite vahel. Kaasaegsed
késitlused rohutavad, et organisatsioonistruktuurid ei ole staatilised, vaid kujunevad
organisatsiooni tegevuskonteksti, todprotsesside keerukuse ning keskkonnatingimuste mojul
(Merselab, 2025). Kui probleemide kisitlemise loogika ja eskaleerimisreeglid ei ole piisavalt
formaliseeritud, voib tekkida otsustusviivitus vdi vastutuse hajumine. Stand-up koosoleku rutiin,
eriti mitmetasandilise (ing tiered) mudeli puhul, loob regulaarse ja ajaliselt piiritletud voimaluse

probleemide liikumiseks operatiivtasandilt kdrgematele juhtimistasanditele (Mann, 2015).
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LEAN-i igapédevajuhtimise késitlused rohutavad, et mitmetasandiline probleemide kisitlemise
protsess toetab info liikkumist, vastutuse kujunemist ning probleemide eksaleerimist eri

organisatsioonitasandite vahel (Méttonen, 2025).

Lisaks eskaleerimisele mojutab stand-up koosoleku rutiin vastutuse formaliseeritust.
Formaliseeritus viitab sellele, mil mééral rollid, protseduurid ja otsustusdigused on selgelt
méidiratletud ja standardiseeritud (Daft, 2016). Korgem formaliseeritus vihendab rollide ebaselgust
ning suurendab prognoositavust organisatsiooni kditumises LEAN-i kontekstis on vastutuse selgus
kriitilise tdhtsusega, kuna pidev parendamine eeldab, et iga probleemiga kaasneb konkreetne

vastutaja ja tdhtaeg (Shah & Ward, 2007).

Rutiiniteooria pakub tdiendava selgituse sellele, kuidas stand-up koosolek vdib mojutada
organisatsiooni struktuuri. Feldman ja Pentland (2003) eristavad rutiinide performatiivset ja
ostensiivset mdddet: formaalne kirjeldus rutiinist ei pruugi kattuda selle tegeliku rakendamisega
praktikas. Seetdttu ei pruugi stand-up koosoleku rutiini formaalne olemasolu iseenesest muuta
probleemide késitlemise struktuuri; médravaks voib osutuda see, kuidas rutiini jarjepidevalt ja
sisuliselt rakendatakse. See on kooskdlas empiiriliste leidudega, mille kohaselt vdib rutiin
taanduda pelgaks staatuse raporteerimiseks, kui selle fookus ei ole suunatud probleemide
kisitlemisele ja otsustamisele (Stray jt., 2020). Uuem késitlus viitavad samuti, et regulaarsete
stand-up koosolekute védrtus ei kujune iiksnes nende formaalse olemasolu kaudu, vaid soltub
sellest, kuidas juhtimisrutiin toetab igapdevast t60 koordineerimist ning kujuneb osaks

organisatsiooni tegelikest toopraktikatest (Rietze & Zacher, 2025).

Otsustusprotsessi ajaraami kasitlemisel on oluline probleemide kisitlemise regulaarsus ning
juhtimispraktikate jarjepidevus. LEAN-ldhenemise késitlustes rohutatakse, et juhtimisrutiinid ei
toimi Uksikute tegevustena, vaid kujunevad organisatsioonis omavahel seotud todpraktikate
slisteemina, mis toetab probleemide kisitlemise jarjepidevust ning pideva parendamise voimekuse
kujunemist (van Beers jt., 2026). Rietze ja Zacheri (2025) uuring viitab samuti, et regulaarsetel
stand-up koosolekutel vdib olla oluline roll t66 koordineerimise toetamisel ning iihise operatiivse
iilevaate kujundamisel, mis v3ib toetada probleemide jirjepidevamat késitlemist organisatsiooni
igapdevases t00s. Samas sOltub probleemide késitlemise protsessi kujunemine jatkuvalt

organisatsioonilisest kontekstist ning juhtimisrutiini sisulisest rakendamisest.
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Empiirilised LEAN-uuringud on samuti viidanud sellele, et juhtimisrutiinide standardiseerimine
ja igapdevajuhtimise siisteemide kiipsus on seotud parema operatiivse koordineerimisega,
probleemide nédhtavuse ning siisteemse eskaleerimisloogikaga, kuid moju sdltub rakendamise
jérjepidevusest ja organisatsioonilisest kontekstist (Netland & Ferdows, 2016; Mann, 2015; Van
Beers jt., 2026). Stand-up koosoleku juhtimisrutiini mdju probleemide késitlemise struktuurile

saab kokkuvdtlikult esitada joonisel 3.

lima stand-up rutiinita Stand-up rutiiniga
(- B
1. Eskaleerimine Ebatiselged > Formaliseeritud ja
eskaleerimisteed selged eskaleerimisteed
- - \ .
7 N\
2. Vastutus Vas?tutus hajus, S = Vastutus maaratletud,
rollid ebaselged nahtav ja jalgitav
— o J/
(- N
3. Otsustusprotsess Otsuitt.nsed ad hoc, > Regulaarne arutelu,
viivitustega Iihem otsustustsiikkel
- J

Joonis 3. Stand-up koosoleku juhtimisrutiini vdimalikud seosed probleemide kisitlemise
struktuuriga.

Allikas: autori koostatud, tuginedes teoreetilises raamistikus kdsitletud kirjandusele.

Kokkuvottes voib stand-up koosoleku juhtimisrutiini késitleda potentsiaalse struktuurse
mehhanismina, mis voib mojutada probleemide kisitlemise protsessi kolmel viisil:

1. Formaliseerides probleemide eskaleerimise mehhanismi juhtimistasandite vahel;

2. Suurendades vastutuse selgust ja ndhtavust probleemide lahendamisel;

3. Struktureerides otsustusprotsessi ajaliselt ning voimaldades lithemat otsustustsiiklit
Kiesoleva magistritoo empiiriline osa analiilisib, mil mééral need teoreetilised eeldused avalduvad

intervjueeritud Eesti organisatsioonide praktikute hinnangutes ning millised tingimused nende

mdju soodustavad voi piiravad
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3.3 Probleemide eskaleerimise ja vastutuse kujunemine organisatsioonides

Probleemide késitlemise struktuuri analiiisimisel on keskseks mdisteks organisatsiooniline
formaliseeritus. Formaliseeritus viitab sellele, mil mééral tooprotsessid, rollid ja otsustusdigused
on organisatsioonis selgelt méiératletud ja standardiseeritud (Mintzberg, 1979; Daft, 2016). Kuna
formaliseeritust kisitleti juba t60 varasemates osades iildise mdistena, keskendub kéesolev
alapeatiikk sellele, kuidas formaliseeritus avaldub konkreetselt probleemide eskaleerimises,

vastutuse maédratlemises ja otsustusprotsessi ajaraamis.

LEAN-kirjanduses rohutatakse, et standardiseeritud to0 ja selge vastutuse méiératlemine on pideva
parendamise eelduseks (Liker, 2011). Liker (2011) toob vélja, et ilma selgelt méératletud rollide
ja protsessideta ei ole vdimalik korvalekaldeid siisteemselt tuvastada ega lahendada. Uuem
kirjandus kisitleb samuti, et standardiseeritud juhtimisrutiinid voivad toetada probleemide
siisteemsemat kasitlemist, operatiivset koordineerimist ning pideva parendamise vdimekuse
kujunemist organisatsioonides (Van Beers jt., 2026). Seega ei tdhenda LEAN {iksnes efektiivsuse

tostmist, vaid ka juhtimisstruktuuri korrastamist.

George (2004) rohutab samuti, et protsesside mddtmine ja struktureeritud probleemilahendus
eeldavad vastutuse selgust ning otsustusdiguse miiratlemist. Kui probleemide késitlemine ei ole
formaliseeritud, vdivad otsused venida voi jddda tegemata, kuna puudub {iiheselt maaratud
vastutaja. See viib vastutuse hajumise riskini, kus probleemid ei eskaleeru ega saa lahendatud
sobival  tasandil. = Diinaamilises  organisatsioonikeskkonnas  vdivad  formaliseeritud
juhtimispraktikad toetada ka organisatsioonilist paindlikkust ning kiiremat reageerimist

probleemidele (Ciampi jt., 2022).

Organisatsiooniteooria perspektiivist mdjutab probleemide késitlemist ka vertikaalne
diferentseerumine ehk hierarhiline struktuur (Mintzberg, 1979). Organisatsioonilise struktuuri
toimimine soltub sellest, kuidas organisatsioon tasakaalustab standardiseerituse, koordinatsiooni
ning otsustusdiguse jaotuse eri tasandite vahel. Kaasaegsed kisitlused rohutavad, et
organisatsioonid ithendavad sageli erinevaid struktuurseid loogikaid ning kohandavad neid

vastavalt toOprotsesside keerukusele ja tegevuskeskkonnale (Merselab, 2025).
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Otsustusprotsessi ajaraam on seotud probleemide késitlemise regulaarsuse ning juhtimispraktikate
jarjepidevusega. LEAN-kisitlused rohutavad, et organisatsiooniline vdimekus probleemide
jérjepidevaks kisitlemiseks kujuneb omavahel seotud juhtimisrutiinide kaudu, mis toetavad
tooprotsesside silisteemsust ning pidevat parendamist (van Beers jt., 2026). Kui probleemide
késitlemine toimub ajaliselt struktureeritud ja standardiseeritud toOpraktikate raames, vOib

probleemide kisitlemine kujuneda jérjepidevamaks ning paremini koordineerituks.

LEAN-i kontekstis mdjutavad standardiseeritud juhtimisrutiinid lisaks operatiivsele toimimisele
ka organisatsiooni igapdevase juhtimise iilesehitust, toetades siisteemsemat probleemide

késitlemist, vastutuse kujunemist ning juhtimispraktikate jarjepidevust (Mottonen, 2025).

Eelneva kirjanduse pdhjal eristatakse kéesolevas t60s kolme analiiiitilist mdddet:
1. Eskaleerimise selgus — kui siisteemselt liiguvad probleemid eri juhtimistasandite vahel;
2. Vastutuse formaliseeritus — kui tiheselt on méératletud probleemide lahendamise vastutaja;

3. Otsustusprotsessi ajaraam — kui ajaliselt struktureeritud on probleemide késitlemine

Need mootmed moodustavad kdesoleva t60 analiiiitilise raamistiku. Raamistik ei eelda, et stand-
up koosoleku rutiin pdhjustab muutusi kdigis organisatsioonides iihtemoodi, vaid vdimaldab

analiiiisida, kuidas intervjueeritavad kirjeldavad muutuse suunda ja tingimusi.

Eelnevalt késitletud teoreetilised ldhtekohad vodimaldavad siduda probleemide kisitlemise
struktuuri mojutavad dimensioonid {ihtseks analiiiitiliseks tervikuks (vt joonis 4). Ciampi jt. (2022)
kirjutavad, et struktureeritud juhtimisrutiinid vdivad toetada organisatsioonide operatiivset
reageerimisvdimet ning vdhendada probleemide kisitlemise juhuslikkust kiiresti muutuvas

organisatsioonikeskkonnas.
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SOLTUMATU MUUTUJA ANALUUTILISED MOOTMED SOLTUV MUUTUJA

(MEHHANISM) (STRUKTUURSED DIMENSIOONID) (TULEMUS)

s ~
s ~N 1. Probleemide eskaleerimise mehhanism Vs ~N
. Kuidas probleemid liiguvad organisatsiooni
Igapdevane struktuuris ja kuivard on see protsess Struktuurne muutus

) St.a“f"uP" formaliseeritud ning standardiseeritud probleemide

juhtimisrutiin N ~/ Kisitlemise sii .
- ~N dsitlemise siisteemis

2. Vastutuse formaliseeritus

Kui selgelt on maaratud vastutus probleemi
lahendamise eest eri tasanditel ning

kuidas vastutus jaotub rollide I5ikes

Regulaarsed, liihikesed ja >
struktureeritud koosolekud,

Pusiv ja méédetav muutus
organisatsiooni probleemide

mis toob probleemid kasitlemise struktuuris

organisatsiooni (rohkem standardiseeritust,

-
.

Juhtimissisteemi s . selgem vastutus ja kiirem
3. Otsustusprotsessi ajaraam otsustusprotsess)
Kui kiiresti probleemid jouavad otsuseni \_ )
o ry -/ ja millise ajaraamiga otsused tehakse :
! ning rakendatakse ]
' J 1
! 1
¢T 0 MNececccesccccccccccccccccccccccccaas .
N o i i e 5 A5 0D G- - - e i G e e e i . o b ol e A e .00 . b an 600540 D WD EIrED 654D G5 G5 S-Es 4B @ @b 7
Tagasiside ja pidev tdiustamine
—P Eeldatav maju (teoreetiline seos) - = = Tagasiside moju :’ o \: Anallitiline raamistik:
(pidev parendamine) \ - - -~ peamised uurimismootmed

Joonis 4. Uuringu kontseptuaalne raamistik: stand-up juhtimisrutiini ja probleemide kisitlemise
struktuuri seos.

Allikas: autori koostatud, tuginedes Mintzbergile (1979), Daftile (2016), Eisenhardtile
(1989) ja Likerile (2011) kdsitlustele.

Joonis 4 esitab kdesoleva t60 analiilitilise raamistiku, visualiseerides seose igapdevase stand-up
koosoleku juhtimisrutiini ning probleemide késitlemise struktuuri kirjeldavate teoreetiliste
moodtmete vahel. Raamistikus késitletakse stand-up koosoleku rutiini kui mehhanismi, mille mdju
avaldub kaudselt 14dbi eskaleerimise selguse, vastutuse formaliseerituse ning otsustusprotsessi

ajaraami kujunemise.
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4 METOODIKA

Kiesolev magistritod ldhtub kvalitatiivsest uurimisstrateegiast. Uuringu eesmérk ei ole mdota
stand-up koosoleku rutiini mdju objektiivsete tulemusniitajate kaudu, vaid mdoista, kuidas rutiiniga

seotud praktikuid kirjeldavad muutusi probleemide kisitlemise struktuuris.

Uurimus  tugineb  interpretatiivsele  ldhenemisele,  mille = kohaselt  késitletakse
organisatsioonisiseseid muutusi praktikute kogemuse ja tdlgenduste kaudu. Selline ldhenemine
voimaldab analiitisida, kuidas uuritavad ise mdtestavad stand-up koosoleku juhtimisrutiini rolli
probleemide kisitlemise protsessis ning milliseid muutusi nad selles tajuvad. Analiiiisitiksuseks
on organisatsioonisisene probleemide kasitlemise praktika enne ja pérast stand-up koosoleku

juhtimisrutiini juurutamist.

4.1 Uurimisstrateegia ja uurimisdisain

Uurimisstrateegia on kvalitatiivne ja interpretatiivne. See tdhendab, et analiiiis keskendub
intervjueeritavate kogemustele ja tdlgendustele, mitte organisatsioonide objektiivsele
auditeerimisele voi moddikupohisele hindamisele Kvalitatiivse uurimuse eesmirk on moista
osalejate kogemusi, tdhendusi ja tdlgendusi nende loomulikus organisatsioonilises kontekstis

(Braun & Clarke, 2022)

Kvalitatiivne ldhenemine on valitud, kuna t66 eesmirgiks ei ole mddta muutuste ulatust
kvantitatiivselt, vaid mdista nende sisu ja tihendust organisatsioonilises kontekstis. Selline
ldhenemine voimaldab analiiiisida, kuidas praktikute kogemuse pohjal kujunevad probleemide

késitlemise praktikad ning milliseid muutusi nad tajuvad igapdevases juhtimises (Creswell, 2013).

Uurimus tugineb interpretatiivsele ldhenemisele, mille kohaselt késitletakse organisatsioonilisi
muutusi praktikute kogemuste ja tdlgenduste kaudu. Fookus on sellel, kuidas intervjueeritavad
kirjeldavad probleemide kisitlemise protsessi enne ja pérast stand-up koosoleku rutiini juurutamist

ning milliseid tdhendusi nad nendele muutustele omistavad.

Uurimisdisain on mitme juhtumi vordlev kvalitatiivne uuring. VOordlus ei tdhenda, et
organisatsioonide kohta tehakse tdielikke organisatsioonitasandi iildistusi; pigem vorreldakse

seitsme intervjueeritud praktiku kirjeldusi selle kohta, kuidas probleemide kisitlemine nende
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organisatsioonilises kontekstis muutus. Analiilisiliksuseks on intervjueeritava kirjeldatud

probleemide kisitlemise praktika enne ja pérast stand-up koosoleku rutiini juurutamist.

Analiitisitiksuseks on organisatsioonisisene probleemide kasitlemise ja eskaleerimise praktika.
Mitme juhtumi vordlev analiilis vOimaldab tuvastada korduvaid mustreid ja seoseid erinevate
organisatsioonide vahel, mis toetab néhtuse siigavamat kontekstipdhist moistmist (Eisenhardt,

1989, Campbell jt., 2020).

Analiitis ldhtub retrospektiivsest vordlevast loogikast Intervjueeritavad kirjeldasid tagantjérele
olukorda enne rutiini kasutuselevottu ja selle jérel Seetdttu kisitletakse tulemusi tajutud
muutusena, mitte otsese pohjusliku mojuna. Lisaks avatud vastustele kasutati piiratud ulatuses
struktureeritud hinnanguelemente. Need aitasid koondada intervjueeritavate hinnanguid kolme t66

keskse mootme kohta, kuid neid ei kisitleta statistilise mdodtmisena (Miles jt,, 2014).

4.2 Uurimisobjekt ja valim

Kéesoleva uuringu uurimisobjektiks on probleemide kasitlemise struktuur organisatsioonides ning
selle seotud igapdevase LEAN-pohise stand-up koosoleku rakendamisega. Analiilisi keskmes on
praktikute kogemused probleemide eskaleerimise, vastutuse mééraltemise ning otsustusprotsessi

ajaraami muutustest parast juhtimisrutiini kasutuselevottu.

Uuringus kasutati eesmérgipdrast valimit (ingl purposeful sampling), mida kasutatakse
kvalitatiivses uurimuses olukordades, kus eesmérgiks ei ole statistiline iildistamine, vaid uuritava
ndhtuse sisuline modistmine osalejate kogemuste kaudu (Patton, 2015). Selline ldhenemine
vOimaldab kaasata uuringusse osalejaid, kellel on uuritava néhtusega vahetu kokkupuude ning

voime seda kogemuse pdhjal kirjeldada.

Valimisse kaasati organisatsioonide esindajad, kellel oli otsene kokkupuude LEAN-pohise stand-
up koosoleku juhtimisrutiini rakendamise voi kasutamisega organisatsioonis. Uuringusse kaasatud
praktikud osalesid oma organisatsioonides juhtimisrutiini rakendamises, juhtimises voi
igapdevases kasutamises ning omasid seetottu teadmisi probleemide késitlemise praktikate

kujunemisest enne ja pdrast juhtimisrutiini kasutuselevottu.
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Uuringusse kaasati erineva tegevusvaldkonna, organisatsiooni suuruse ning LEAN-praktikate
rakendamise kogemusega organisatsioonid, et analiiiisida, kuidas stand-up koosoleku
juhtimisrutiiniga seotud probleemide késitlemise praktikad vdivad avalduda erinevates
organisatsioonilistes kontekstides. Organisatsioonid erinesid ka juhtimisrutiini rakendamise
ulatuse poolest — mdnes organisatsioonis rakendati juhtimisrutiini organisatsiooniiileselt, mdnes

uksikute tiksuste voi meeskondade tasandil.

Erineva organisatsioonilise taustaga praktikute kaasamine voimaldas analiilisida, kuidas sarnase
juhtimispraktika kasutamisega seotud kogemused vdivad avalduda erinevates organisatsioonilistes
kontekstides. Mitme organisatsiooni vordlev késitlus toetab kvalitatiivsele juhtumiuuringule
omast ndhtuse kontekstipohist analiiiisi ning vdimaldab paremini mdista organisatsiooniliste

praktikate kujunemist erinevates tingimustes (Yin, 2018).

Uuringusse kaasatud organisatsioonid erinesid tegevusvaldkonna, organisatsiooni suuruse,
LEAN-praktikate kasutamise kestuse ning juhtimisrutiini rakendamise ulatuse poolest.
Organisatsioonilise konteksti kirjeldamine on oluline uuringutulemuste tdlgendamiseks, kuna
probleemide késitlemise praktikad vdivad kujuneda erinevates organisatsioonides erinevalt.

Tabelis 1 on esitatud uuringus osalenud organisatsioonide ja intervjueeritavate iildine kirjeldus.

Tabel 1. Uuringus osalenud organisatsioonide ja intervjueeritavate iildkirjeldus.

X Organisatsiooni Organisatsiooni | F=13 LEAN kasutamise | ~®\ Juhtimisrutiini
— ganisatsiooni rganisatsiooni LEAN kasutamise y Juhtimisrutiini ‘ @
H Tookorradl
nﬁ tegevusvaldkond m kestus ‘4/ kasutusulatus COROTacEs
|

Pangandus / % i S Kohapeal /
Al Nl Suur iile 10 aasta Organisatsiooniiilene hiibriid
A2 Tootmissettevote Suur tle 5 aasta Organisatsioonililene Kohapealne t66
A3 Tehnoloogiaettevite Keskmine/suur ~3 aastat Mitmetasandiline :gs:ifal /
A4 Teenuste valdkond Keskmine 4 aastat Mitmetasandiline K?haPeal /
hubriid
Miiiigi- ja : S i aitecs
ki -1 h
A5 tacoindimualdicnd Keskmine 6-12 kuud Organisatsiooniiilene Kohapealne t66
A6 Jaemiiligiettevite Suur ~ 7 aastat Meeskonnaiilene Kohapealne t66
Miitgi- ja . Kohapeal /
A Kesk 2 Meeskonnatasand
7 tesibkailiond eskmine aastat eeskonnatasan hiibriid
A8 Tootmissettevote Keskmine/suur Kuni 6 kuud Mitmetasandiline Kohapealne t66
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4.3 Andmekogumismeetod

Kédesolevas uuringus kasutati andmekogumismeetodina poolstruktureeritud intervjuusid.
Poolstruktureeritud intervjuu vdimaldab kvalitatiivses uurimuses kisitleda eelnevalt méératletud
uurimisteemasid, sdilitades samal ajal paindlikkuse intervjueeritavate kogemuste ja tdlgenduste
detailsemaks avamiseks (Kallio jt., 2016). Meetod sobib olukordadesse, kus eesmérk ei ole modta
nédhtust kvantitatiivselt, vaid moista osalejate kogemusi ning nende tdhendusi uuritava nihtuse

kontekstis (Braun & Clarke, 2022).

Kéesoleva uuringu eesmirk ei olnud modta probleemide kisitlemise muutusi objektiivsete
organisatsiooniliste moddikute kaudu, vaid analiiiisida praktikute kogemusi LEAN-pohise stand-
up koosoleku juhtimisrutiini rakendamisega seotud muutustest probleemide késitlemise praktikas.
Sellest tulenevalt vodimaldas poolstruktureeritud intervjuu koguda detailseid kirjeldusi
probleemide eskaleerimise, vastutuse mairatlemise, otsustusprotsessi ajaraami ning probleemide

ndhtavusega seotud kogemustest.

Intervjuude ldbiviimisel kasutati eelnevalt koostatud intervjuukava (Lisa 1), mis sisaldas
pohikiisimusi uurimiskiisimustega seotud teemade kisitlemiseks. Intervjuukava kasutamine
voimaldas tagada intervjuude vorreldavuse, siilitades samal ajal vdimaluse esitada tépsustavaid
kiisimusi sdltuvalt intervjueeritava kogemustest ja vastustest. Kvalitatiivse intervjuu puhul
peetakse oluliseks ka vdimalust kohandada kiisimuste esitamise jdrjekorda ja siigavust vastavalt

intervjueeritava kogemustele ning uuritava nidhtuse kontekstile (Braun & Clarke, 2022).

Intervjuud viidi 14bi ajavahemikus mérts-mai 2026. Intervjuud toimusid vastavalt osalejate
tookorralduslikele voimalustele Zoom keskkonna vahendusel. Intervjuude kestus varieerus 40
kuni 50 minutini. Enne intervjuude ldbiviimist tutvustati osalejatele uuringu eesmérki ning selgitati
andmete kasutamise pohimotteid. Kdigilt osalejatelt kiisiti eelnevalt ndusolekut intervjuu
salvestamiseks helifailina, et voimaldada intervjuude hilisemat transkribeerimist ning andmete
voimalikult tdpset analiiisimist. Intervjueeritavatele selgitati, et uuringus osalemine on vabatahtlik
ning t60 koostamisel ei avalikustata organisatsioonide ega osalejate tuvastamist vdimaldavaid
andmeid. Organisatsioonide ning osalejate anoniilimsuse tagamiseks kasutati uuringus téhiseid

Al-AS8.
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Kodik intervjuud salvestati osalejate nodusolekul ning transkribeeriti tekstivormingusse
andmeanaliiiisi labiviimiseks. Transkribeerimise eesmaérk oli sdilitada intervjuude sisu voimalikult

tapselt ning voimaldada siisteemset kvalitatiivset sisuanaliiisi.

4.4 Probleemide kasitlemise struktuuri analiiiitiline raamistik

Kéesoleva magistritoo eesmérk on analiiiisida, kuidas praktikud kirjeldavad igapdevase LEAN-
pohise stand-up koosoleku juhtimisrutiini rakendamisega seotud muutusi probleemide kisitlemise
praktikas organisatsioonides. Analiiiitiline raamistik ldhtub t60 teoreetilises osas késitletud
probleemide kisitlemise struktuursetest modtmetest, milleks on probleemide eskaleerimise
mehhanism, vastutuse miératlemine ning otsustusprotsessi ajaraam. Raamistiku kujundamisel
ldhtuti organisatsioonilise formaliseerituse, juhtimisrutiinide ja otsustusprotsessi kisitlustest, mille
kohaselt vdivad struktureeritud juhtimispraktikad mdjutada probleemide késitlemise siisteemsust,
koordineerimist ja otsustusloogikat organisatsioonides (Mintzberg, 1979; Daft, 2016; Eisenhardt,

1989; Liker, 2011).

Struktuursete muutuste késitlemine pdhineb retrospektiivsel vordlusel, kus intervjueeritavad
kirjeldasid probleemide késitlemise praktikaid enne LEAN-pohise stand-up koosoleku
juhtimisrutiini rakendamist ning selle jérgselt. Selline ldhenemine vdimaldab kirjeldada praktikute
tajutud muutuste suunda ja olemust, kuid ei vdimalda teha jireldusi objektiivselt mdddetud
organisatsiooniliste muutuste kohta (Braun & Clarke, 2022). Uurimus ldhtub interpretatiivsest
uurimisloogikast, mille kohaselt kisitletakse organisatsioonilisi muutusi praktikute kogemuste ja

tolgenduste kaudu, mitte universaalselt mdoddetavate organisatsiooniliste seaduspdrasustena.

Praktikute tunnetuslike hinnangute struktureerimiseks kasutati intervjuudes viiepallilist Likerti-
tilipi  hinnanguskaalat. Skaalat kasutati toetava analiiiitilise vahendina kvalitatiivsete
intervjuuandmete tdiendamiseks ning intervjueeritavate tajutud hinnangute siistemaatilisemaks
kirjeldamiseks (Miles jt., 2014). Kédesolevas uuringus kisitletakse Likerti-tiilipi hinnanguid
praktikute subjektiivsete tunnetuslike hinnangutena. Seetdttu tuleb tulemuste tdlgendamisel
arvestada, et hinnangud peegeldavad intervjueeritavate isiklikku kogemust, tdlgendust ning
tajutud muutust organisatsioonilises kontekstis, mitte objektiivselt mdddetud organisatsioonilist

muutust (Braun & Clarke, 2022).
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Lisaks vdivad organisatsiooniliste rutiinide formaalne kirjeldus ja nende tegelik rakendamine
praktikas erineda, mistdttu voivad ka praktikute kogemused ja hinnangud probleemide kisitlemise
toimimisele organisatsiooniti varieeruda (Feldman & Pentland, 2003). Samuti vodivad
organisatsioonide erinev formaliseerituse tase, juhtimisstruktuur ja LEAN-praktikate rakendamise
kiipsus mojutada seda, kuidas probleemide eskaleerimine, vastutuse miédratlemine ja

otsustusprotsessi ajaraam praktikas kujunevad (Mintzberg, 1979; Daft, 2016).

Hindamisraamistik koosneb kolmest peamisest analiiiitilisest mddtmest:

1. Probleemide eskaleerimise mehhanism — hinnatakse, kuidas praktikud kirjeldavad
probleemide liikumist juhtimistasandite vahel ning eskaleerimise loogika selgust
organisatsioonis;

2. Vastutuse méiratlemine — hinnatakse praktikute kirjeldusi probleemide lahendamisega
seotud vastutuse méaératlemise ning tegevuste jélgitavuse kohta;

3. Otsustusprotsessi ajaraam — hinnatakse praktikute kirjeldusi probleemide késitlemise

ajastuse ning otsustusprotsessi iilesehituse kohta

Nende mdotmete valik tugineb kisitlusele, mille kohaselt vdivad struktureeritud juhtimisrutiinid
vihendada probleemide késitlemise juhuslikkust, toetada vastutuse selgust ning vdimaldada
probleemide siisteemsemat koordineerimist organisatsioonis (Eisenhardt, 1989; Liker, 2011).
Samuti réhutavad uuemad uuringud, et omavahel seotud juhtimisrutiinid vdivad toetada
organisatsioonide operatiivset reageerimisvoimet ning pideva parendamise voimekuse kujunemist

(Ciampi jt., 2022; Van Beers jt., 2026).

Lisaks tunnetuslikele hinnangutele kaisitleti kvalitatiivses analiiilisis probleemide kisitlemise
praktikatega seotud kogemusi laiemalt, hGlmates probleemide nihtavust, probleemide kisitlemise
siisteemsust, vastutuse kujunemist ning juhtimisrutiini rakendamisega seotud kogemusi
organisatsioonilises kontekstis. Mitmemddtmeline 1&henemine vdimaldab késitleda LEAN-pohise
stand-up juhtimisrutiiniga seotud praktikute kogemusi terviklikumalt, arvestades probleemide
kisitlemise siisteemsust, operatiivset koordineerimist ning juhtimisrutiinide omavahelist seotust

organisatsioonis (Van Beers jt., 2026; Ciampi jt., 2022).
Selline 1dhenemine on kooskolas organisatsiooniliste rutiinide késitlustega, mille kohaselt kujuneb

organisatsiooniline probleemide kisitlemine omavahel seotud juhtimispraktikate ja igapdevaste

tooprotsesside koosmojus (Feldman & Pentland, 2003).
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LEAN-pohise stand-up koosoleku juhtimisrutiini mdju probleemide késitlemise struktuurile ning

analiititiliste mootmete omavahelised seosed on kokkuvdtlikult esitatud joonisel 5.

PRAKTIKUTE TAJUTUD

SKAALA 1-5 (LIKERT) MUUTUSE HINDAMINE

o Probleemide

eskaleerimise
mehhanism

©

Vastutuse
formaliseeritus

Otsustusprotesssi

ajaraam

Hinnatakse, kui selgelt ja susteemselt

liguvad probleemid eri
juhtimistasandite vahel ning
kas eskaleerimise loogika on
formaliseeritud ja teada kdigile
tootajatele.

Hinnatakse, mil maaral on
probleemide lahendamisel
madratletud konkreetne
vastutaja ja tahtaeg.

Hinnatakse, kui kiiresti ja
ajalisat struktureeritult
kasitletakse operatiivseid

1 = vaga ebaselge /
mitteametlik

1) 2
1 = vastutus

ebaselge voi
jagatud

1 2

1 = otsused viibivad /

{3 )—(4)—5
5 = selgelt maaratietud

ja ststeemselt
rakendatud

3 4 5
5 = selgelt mairatletud

vastutaja ja tahtaeg,
jalgitav ja teada koigile

3 4 5

5 = otsused

ENNE —>  PARAST

Intervjueeritava tajutud
hinnang: pérast - enne

ENNE —>  PARAST

Intervjueeritava tajutud
hinnang: pérast - enne

ENNE —p PARAST

Intervjueeritava tajutud

probleeme. ebaragulaarsed tehakse kiiresti ja hinnang: pérast - enne
etteantud ajaraamis :
. TAJUTUD MUUTUSE HINDAMISE JA ANALUUSI LOOGIKA
=] P . /‘
00 = i I
oo > ool > T
Intervjuud Intervjueeritava Hinnangu vérdius Kvalitatiivne sisuline Tajutud muutus probleemide

tunnetuslik hinnang
enne ja parast

télgendus kisitlemise praktikas

Poolstruktureeritud AnalUlsitakse hinnangute

Skaalahinnangud toetavad
erinevust (pérast - enne)

kvalitatiivset sisuanalGdsi ja

Tuvastatakse, kuidas ja mil maaral
praktikud kirjeldavad muutusi
probleemide kasitlemise
struktuuris stand-up rutilini
rakendamise jarel.

intervjuud praktikutega, Igas mbddes annab praktik

kes kasutavad v6i on hinnangu skaalal 1-5
seisundile enne ja pérast

stand-up rutiini rakendamist.

ning muutuse suunda . 2
ng aitavad moista muutuste

rakendanud stand-up ja tajutud ulatust

K sisu ja mdju organisatsioonis.
juhtimisrutiini.

Joonis 5. Uuringu kontseptuaalne raamistik.
Allikas: autori koostatud, tuginedes Mintzberg (1979), Daft (2016), Eisenhardt (1989) ja Liker
(201 1)kdsitlustele.

Joonis 5 kirjeldab uuringu analiiiitilist raamistikku ning seob omavahel uuringu peamised
analiititilised mddtmed, praktikute tunnetuslikud hinnangud ning kvalitatiivse tolgenduse loogika.
Praktikute hinnangud probleemide eskaleerimise mehhanismile, vastutuse méiratlemisele ning
otsustusprotsessi ajaraamile aitavad struktureerida intervjuuandmeid, mida tdlgendatakse koos
kvalitatiivsete kirjeldustega. Selline ldhenemine vdimaldab késitleda probleemide kisitlemise

praktikatega seotud tajutud muutusi terviklikumalt.
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4.5 Andmeanaliiiisi metoodika

Kiesolevas uuringus kasutati intervjuuandmete analiiisimiseks kvalitatiivset sisuanaliiiisi, mida
toetati temaatilise analiiisi pohimotetega. Nowell jt. (2017) rohutavad, et temaatilise analiiiisi
usaldusvédrsus soltub analiilisi protsessi siistemaatilisest dokumenteerimisest ning kodeerimis- ja
teemade kujundamise protsessi ldbipaistvusest.

Andmeanaliilisi eesmérk ei olnud mdodta organisatsioonilisi muutusi objektiivsete mdddikute
kaudu, vaid mdista praktikute kogemusi LEAN-pohise stand-up koosoleku juhtimisrutiini

rakendamisega seotud probleemide késitlemise praktikate kujunemisel organisatsioonides.

Pérast intervjuude 14dbiviimist transkribeeriti koik intervjuud tekstivormingusse. Analiilisi esimeses
etapis loeti intervjuumaterjal korduvalt 14bi, et kujundada terviklik arusaam kogutud andmetest
ning tuvastada uurimiskiisimustega seotud tdhenduslikud tliksused. Téhelepanu poorati eelkdige
praktikute kirjeldustele probleemide késitlemise praktikate, vastutuse méératlemise, probleemide

eskaleerimise, otsustusprotsessi ajastamise ning juhtimisrutiini rakendamise kogemuste kohta.

Jargnevalt viidi 14bi avatud kodeerimine (ingl open coding), mille kiigus tdhistati
intervjuumaterjalis korduvad teemad, motted ning uurimiskiisimustega seotud sisulised iiksused.
Kodeerimise eesmérk oli silistematiseerida intervjuuandmeid ning luua alus laiemate

analiiiisikategooriate kujundamiseks (Saldafia, 2021).

Esmase kodeerimise tulemusena kujunesid korduvad teemad, mis hdlmasid nditeks probleemide
ndhtavust, info liikumist, probleemide eskaleerimist, vastutuse madratlemist, otsustusprotsessi
kiirust, juhtimisrutiini toimimist, to0tajate kaasatust ning juhtimisrutiini rakendamisega seotud

véljakutseid.

Seejdrel koondati sarnase sisuga koodid laiemateks analiilisikategooriateks, mis kujunesid
empiirilise analiilisi peatiikkide aluseks. Analiiiisikategooriate kujundamisel ldhtuti nii t60
teoreetilisest raamistikust kui ka intervjuuandmetes korduvatest teemadest. Kvalitatiivsele
sisuanaliiiisile iseloomulikult ei kujunenud analiilisikategooriad tédielikult eraldiseisvateks
ndhtusteks, vaid praktikute kirjeldustes ilmnes teemade omavaheline seotus Seetdttu voisid

iiksikud kogemused voi kirjeldused toetada mitme analiitisikategooria kdsitlemist.
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Intervjuutsitaate kasutati analiiiisis eesmérgiga avada praktikute kogemuste erinevaid niiansse ning
toetada analiiiitiliste jdrelduste kujunemist. Tsitaatide valikul ldhtuti pohimdttest, et need
kirjeldaksid voimalikult sisukalt intervjueeritavate kogemusi ning toetaksid kisitletava ndhtuse
tolgendamist. Intervjuuandmete analiilisi protsess on esitatud joonisel 6, mis kirjeldab
andmeanaliiiisi loogikat alates intervjuude transkribeerimisest ja avatud kodeerimisest kuni

analiilisikategooriate kujundamise ning praktikute kogemuste tdlgendamiseni.

1. Intervjuuandmed
Poolstruktureeritud intervjuud praktikute kogemuste kohta eri organisatsioonides.

v

2. Transkribeerimine
Intervjuude tekstiline ettevalmistamine ja anoniiimistamine analtisiks.

v

3. Temaatiline kodeerimine
Korduvate teemade, tdhenduslike tksuste ja mustrite tuvastamine.

v

4. Analiiiitiliste mdotmete kujundamine

Probleemide eskaleerimine Vastutuse formaliseeritus Otsustusprotsessi ajaraam
¢ Info likumine ja néhtavus ¢ Vastutaja maaratlemine ¢ Otsustamise kiirus
 Probleemide tuvastamine ja edastamine « Vastutuse selgus ja jalgitavus  Regulaarne lahendamisprotsess
* Eskaleerimise selgus ja toimimine * Rollide ja tegevuste kooskola « Viivituste ja takistuste tajumine
\ J

5. Praktikute tunnetuslike hinnangute tdlgendamine
Likerti skaalal esitatud hinnangute ja intervjuude sisuliste kirjelduste Ghendamine.
v
6. Empiiriliste teemade kujundamine ja tulemuste télgendamine
Tajutud muutuste analliiis probleemide kasitlemise praktikas parast stand-up juhtimisrutiini rakendamist.

Joonis 6. Intervjuuandmete kodeerimise ja temaatilise analiiiisi protsess.

Allikas: autori koostatud.

Joonis 6 kirjeldab kdesolevas uuringus kasutatud intervjuuandmete analiiiisi protsessi ning niitab,
kuidas intervjuuandmetest liigutakse avatud kodeerimise ja kategooriate kujundamise
kauduempiiriliste tulemuste tdlgendamiseni Joonis aitab visualiseerida analiiiisi erinevaid etappe

ning nende omavahelisi seoseid.

Kvalitatiivsele uurimusele iseloomulikult pdhineb analiitis praktikute kogemustel ning
subjektiivsetel hinnangutel. Sellest tulenevalt ei vdimalda tulemused teha statistilisi tildistusi kogu
organisatsioonide populatsioonile, kuid vdimaldavad mdista uuritava ndhtuse kujunemist

erinevates organisatsioonilistes kontekstides.
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4.6 Piirangud ja usaldusviirsus

Kéesoleva uuringu eesmérk oli moista LEAN-pohise stand-up koosoleku juhtimisrutiiniga seotud
praktikute kogemusi probleemide késitlemise praktikas organisatsioonides. Kvalitatiivsele
uurimusele omaselt pdhineb uuring praktikute kirjeldustel ning kogemustel, mistdttu on oluline

kisitleda tulemuste tdlgendamisel nii uuringu usaldusviaérsust kui ka 1dhenemise piiranguid.

Uuringu usaldusviirsust toetab andmekogumise ja analiiiisi protsessi siisteemne iilesehitus. Koigi
intervjueeritavatega kdsitleti samu peamisi uurimisteemasid ning andmeanaliiiisi loogika kirjeldati
t00s samm-sammult alates intervjuumaterjali toStlemisest kuni analiilisikategooriate
kujundamiseni. Kvalitatiivse uurimuse usaldusvairsuse hindamisel peetakse oluliseks analiiiisi
protsessi ldbipaistvust, kodeerimisloogika selget kirjeldamist ning analiiiitiliste otsuste jdlgitavust
(Nowel jt., 2017). Kéesolevas uuringus toetati usaldusvéérsust intervjuude siistemaatilise
transkribeerimise, kodeerimisprotsessi kirjeldamise ning intervjuutsitaatide kasutamise kaudu.
Lisaks kasutati empiirilises analiilisis intervjuutsitaate, et avada praktikute kogemusi sisulisemalt

ning toetada analiititiliste jarelduste kujunemist.

Uuringu tulemuste tdlgendamisel tuleb siiski arvestada mitmete piirangutega. Esiteks pohinevad
tulemused kaheksa organisatsiooni esindaja kogemustel ning kirjeldustel. Sellest tulenevalt ei
voimalda uuring teha statistilisi iildistusi laiemale organisatsioonide populatsioonile, vaid

voimaldab mdista uuritava nidhtuse avaldumist erinevates organisatsioonilistes kontekstides.

Teiseks pOhineb osa analiiiisist intervjueeritavate tagasivaatavatel kirjeldustel probleemide
késitlemise praktikate kohta enne LEAN-pohise stand-up koosoleku juhtimisrutiini rakendamist.
Sellest tulenevalt vodivad kirjeldused olla modjutatud intervjueeritavate individuaalsetest

kogemustest, tdlgendustest ning meenutamisest.

Samuti tuleb arvestada, et uuringus kasutatud tunnetuslikud hinnangud peegeldavad praktikute
subjektiivset tajumist ning kogemuslikku hinnangut. Hinnangud ei véljenda objektiivselt
mdddetud organisatsioonilisi muutusi, vaid kirjeldavad praktikute tajutud kogemusi probleemide
kidsitlemise praktikate kujunemisel. Feldman ja Pentlandi (2003) késitluse kohaselt vdivad

organisatsiooniliste rutiinide formaalne kirjeldus ja tegelik rakendamine praktikas erineda.
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Sellest tulenevalt vdivad ka intervjueeritavate kogemused ning hinnangud stand-up koosoleku
juhtimisrutiini toimimisele varieeruda sdltuvalt organisatsioonilisest kontekstist ja rutiini

tegelikust kasutuspraktikast.

Nimetatud piirangutest hoolimata vdimaldab uuring pakkuda sisulist arusaama LEAN-pohise
stand-up koosoleku juhtimisrutiiniga seotud praktikute kogemustest ning probleemide késitlemise

praktikate kujunemisest organisatsioonilises kontekstis.

Kédesolev uuring ei keskendunud eraldi kaugtod voi hiibriidtod kontekstis toimivate
juhtimispraktikate eriparadele. Seetdttu ei voimalda tulemused teha jareldusi selle kohta, kuidas
LEAN-pohine stand-up koosoleku juhtimisrutiin avaldub hajutatud voi tdielikult kaugtdol

pohinevates meeskondades.

To6 koostamisel kasutati tehisintellekti pdhist tekstiloome tooriista ChatGPT toetava
abivahendina teoreetilise kirjanduse otsimisel, teadusallikate leidmisel, teksti sOnastuse
tapsustamisel, struktuuri arendamisel, korduste vihendamisel ning visuaalsete skeemide ja
jooniste tehnilisel kujundamisel. Tehisintellekti kasutati toetava todriistana, kuid t66 teoreetiline
raamistik, empiiriline analiilis, intervjuuandmete kodeerimine, tulemuste tdlgendamine ning kdik
sisulised jareldused koostas autor iseseisvalt. Tehisintellekti ei kasutatud empiiriliste andmete
analliiisi automatiseerimiseks ega teadusallikate kriitikavabaks genereerimiseks. Koik t60s
kasutatud teadusallikad kontrolliti ja valiti autori poolt ning t66 10plik sisu, tdlgendused ja

jéreldused on autori vastutusel.
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S EMPIIRILISED TULEMUSED

Tulemuste peatiikis esitatakse empiirilised leiud, mis pohinevad kaheksa praktiku
poolstruktureeritud intervjuudel. Tulemusi tdlgendatakse intervjueeritavate hinnangutena nende
organisatsioonilises kontekstis, mitte sdltumatu tdoendusena selle kohta, et muutus toimus kogu

organisatsiooni tasandil.

Intervjuudest saadud tulemused on esitatud temaatilise sisuanaliilisi alusel ning ldhtuvad t66
analiilitilisest raamistikust. Analiilis holmab kolme peamist dimensiooni: probleemide
eskaleerimise mehhanismi, vastutuse formaliseeritust ning otsustusprotsessi ajaraami. Lisaks
kisitletakse probleemide ndhtavust, tdotajate kaasatust, rutiini rakendamise kvaliteeti ning mdju
sOltuvust organisatsiooni kiipsusastmest, sest need teemad kerkisid intervjuudes esile korduvate

seletavate teguritena.

Analiitisis kombineeritakse kvalitatiivseid kirjeldusi ja intervjueeritavate hinnanguid skaalal 1-5.
Skaalapohiseid hinnanguid kasutatakse toetava analiiiitilise vahendina, mis aitab kirjeldada tajutud

muutuse suunda, kuid neid ei tdlgendata kvantitatiivse modtmisena.

Tulemuste esitamisel kasutatakse intervjueeritavate otseseid tsitaate, mis on esitatud koos vastaja
koodiga (A1-AS8). Tsitaadid eristavad empiirilist materjali autori tdlgendusest. Analiiiisis tuuakse
vilja, kas sarnane teema ilmnes iihe vdi mitme vastaja kirjelduses. Tulemuste loogika seisukohalt
alustatakse esmalt olukorra kirjeldusest enne rutiini rakendamist ning seejarel kasitletakse rutiini

toimimist ja muutusi analiiiitiliste mddtmete kaupa.

5.1 Probleemide Kkisitlemise praktikad enne ja parast stand-up

koosoleku rakendamist

Intervjuude analiitisi pdhjal ilmnes, et praktikute kogemuste jdrgi kirjeldati pérast igapdevase
stand-up koosoleku juhtimisrutiini rakendamist muutusi eelkdige probleemide ndhtavuses,
probleemide kisitlemise regulaarsuses ning probleemide eskaleerimise loogikas organisatsioonis.
Kui juhtimisrutiini rakendamise eelseid praktikaid kirjeldati pigem olukorrapdhiste ning vihem
struktureeritud tegevustena, siis juhtimisrutiini kasutamise jarel kirjeldati probleemide késitlemist

sagedamini siisteemsema ning regulaarsemalt toimiva praktikaga.
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Uhe keskse erinevusena kirjeldati probleemide nihtavust. Praktikute kogemuste pdhjal sdltus
probleemide tuvastamine enne juhtimisrutiini rakendamist suurel médral individuaalsest
tahelepanekust voi sellest, kas probleem tdstatus olemasolevate toopraktikate kdigus. Mitmes
organisatsioonis kirjeldati, et probleemid muutusid néhtavaks alles siis, kui nende moju oli juba
tooprotsessides tuntav. Probleemide kisitlemine oli kirjelduste pdhjal sagedamini reageeriv kui

ennetav.

Uks intervjueeritav kirjeldas olukorda jirgmiselt:

., Probleem ei olnud see, et probleeme ei olnud... vaid see, et need ei olnud ndhtavad.
Nditeks meil oli olukord, kus iiks protsess hakkas jdrjest rohkem venima, aga keegi ei
toonud seda siisteemselt tiles. Alles siis, kui kliendid hakkasid reageerima, saime aru, et

see on juba pikem probleem olnud. “* (A3)

Sarnast kogemust kirjeldati organisatsioonides, kus probleemide tuvastamine soltus peamiselt
tootajate individuaalsest tdhelepanekust voi sellest, kas teema joudis aruteludesse olemasolevate

tooprotsesside kéigus.

., Probleemide tuvastamine oli pigem juhuslik ja soltus individuaalsest tihelepanekust

voi sellest, kas teema tostatus pikematel koosolekutel. “ (AS)

Ka tootmiskeskkonnas kirjeldati olukordi, kus probleemid joudsid ndhtavale alles hilisemas etapis.

., Tihti avastati probleem alles siis, kui tootmises oli juba tekkinud seisak. “ (A8)

Praktikute kogemuste pohjal kirjeldati parast juhtimisrutiini rakendamist probleemide néhtavuse
paranemist ning regulaarsema juhtimisriitmi kujunemist. Intervjueeritavad kirjeldasid, et
regulaarne juhtimispraktika vodimaldas tdOprotsessides toimuvat siisteemsemalt jdlgida ning

korvalekaldeid varasemalt mérgata.

Intervjueeritav kirjeldas seda jargmiselt:

,,Me ndeme jooksvalt dra, mis meil on situatsioon, et niha neid probleeme. Kui mingid
teemad hakkavad kuhjuma voi midagi liigub vales suunas, siis see tuleb kohe vilja. Ei

pea ootama mingit pikemat koosolekut voi seda, et keegi eraldi iiles tostab* (A1)
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Sarnaselt kirjeldati probleemide ndhtavaks tegemist organisatsioonides, kus kasutati visuaalse

juhtimise elemente.

,, Kui hakkab punaseks minema, siis sa saad juba sisse minna, et mis juhtus. Sul ei ole vaja

oodata, et asi ldheb pdris halvaks. Sa nded juba enne dra, et midagi liigub vales suunas

(A6)

Praktikute kogemuste pdhjal ei véljendunud kirjeldatud muutus liksnes probleemide varasemas
mérkamises, vaid ka probleemide kisitlemise loogikas laiemalt. Kui varasemalt soltus
probleemide ndhtavale joudmine rohkem individuaalsest tdhelepanekust vdi olemasolevatest
toopraktikatest, siis regulaarne juhtimisriitm 101 organisatsioonides korduva vodimaluse

probleemide ndhtavale toomiseks ning operatiivse olukorra iihtsemaks jélgimiseks.

Lisaks probleemide néhtavusele kirjeldati intervjuudes muutusi probleemide eskaleerimise
loogikas. Juhtimisrutiini rakendamise eelselt kirjeldati probleemide edasi liikumist
organisatsioonis sagedamini olemasolevatest suhtluspraktikatest sdltuva protsessina. Probleemide
késitlemine vois litkuda juhtimistasandite vahel samm-sammult, kuid tegevusloogika ei olnud alati

ajaliselt struktureeritud ega iihtselt kokku lepitud.
Uks intervjueeritav kirjeldas varasemat olukorda jirgmiselt:

., Keegi kirjutas maili, siis keegi saatis selle edasi, siis tehti koosolek Ja see koosolek ei

olnud isegi otsustuskoht, vaid pigem arutelu. “ (A3)

Sarnaseid kogemusi kirjeldati ka teistes organisatsioonides:

., Probleem liikus edasi e-kirjade ja tiiendavate koosolekute kaudu See tihendas, et info

litkumine ei olnud standardiseeritud ega ajaliselt struktureeritud. “ (A4)

Ka tootmisorganisatsioonides kirjeldati probleemide liikkumist sagedamini olemasoleva

juhtimishierarhia kaudu:

. Enamusel kdib siis liinitéotaja, vahetusevanem, tootmisjuht... samm-sammult

tilespoole. *“ (A2)
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Praktikute kogemuste pdhjal kirjeldati juhtimisrutiini kasutamise jérel probleemide kisitlemise
loogikat sagedamini silisteemsema ning ldbipaistvama praktikaga. Intervjueeritavad kirjeldasid
selgemat arusaama sellest, millisel tasandil probleemiga tegeletakse ning millal liigub kiisimus

jérgmisele juhtimistasandile.
Uks intervjueeritav kirjeldas seda jirgmiselt:

., Probleemide liikumine eri tasandite vahel on niitid selgelt struktureeritud. On aru

saada, millal probleem jddb meeskonna tasandile ja millal liigub edasi jargmisele

tasandile. “ (A4)

Sarnast toimimisloogikat kirjeldati ka tootmisorganisatsioonides.

,, Kui esimene moodul ei saa dra lahendatud, siis ldheb jdargmine peale Kui seal ka lahendust

ei leita, liigub edasi jargmisele tasandile Ei jdd niimoodi iihe koha peale seisma. *“ (A6)

Intervjuudes kirjeldati lisaks ka suuremat selgust probleemide kisitlemise vastutuses. Praktikute
kogemuste pdohjal muutus nédhtavamaks, millised tegevused tuleb edasi teha ning kes konkreetse

kiisimusega edasi tegeleb.
Uks intervjueeritav kirjeldas seda jirgmiselt:

., Alati on teada mis on need jdargmised sammud, kes mida teeb* (A1)
Sarnast kogemust kirjeldati ka teistes organisatsioonides:

., Tavaliselt mddratletakse iiks konkreetne vastutaja* (AS)

Samas ilmnes intervjuudest, et formaalselt sarnane juhtimisrutiin ei tdhendanud organisatsioonides
alati tihesugust praktilist toimimist. Praktikud kirjeldasid olukordi, kus juhtimisrutiin toimis
sisulise probleemide kdsitlemise praktikaga, kuid monel juhul vdis tegevus muutuda

formaalsemaks vdi soltuda rohkem juhtide jarjepidevusest.
,»Monikord muutub see lihtsalt rutiiniks. “ (A7)
Samuti kirjeldati, et juhtimisrutiini sisuline toimimine vdis ajas muutuda.

,Alguses oli hdisti aktiivne... siis kukkus dra... ja niiiid on jdille parem. * (A6)

32



Praktikute kogemuste pdhjal viitavad kirjeldatud muutused sellele, et pérast juhtimisrutiini
rakendamist tajuti probleemide késitlemist sagedamini siisteemsema, ndhtavama ning
regulaarsemalt toimiva praktikaga. Samas ilmnes organisatsioonide vahel erinevusi selles, mil

mééral kujunes juhtimisrutiin organisatsiooni igapdevase t06 loomulikuks osaks.

5.2 Stand-up  koosoleku  juhtimisrutiini = kasutamise  praktikad
organisatsioonides

Intervjuude analiitisi pdhjal ilmnes, et igapdevase stand-up koosoleku juhtimisrutiini
rakenduspraktikad olid organisatsioonides mdnevorra erinevad, kuid praktikute kirjeldustes
esinesid mitmed {iihised pohimdtted. Juhtimisrutiini kirjeldati regulaarselt toimiva
juhtimispraktikana, mille eesmérk oli toetada operatiivset juhtimist, luua iilevaade tooprotsessides

toimuvast ning kujundada kindel raam operatiivsete kiisimuste késitlemiseks.

Praktikute kirjelduste pohjal ei késitletud juhtimisrutiini iiksnes infovahetuse praktikaga, vaid seda
kirjeldati osana organisatsiooni igapdevasest juhtimisest. Intervjuudest ilmnes, et juhtimisrutiin
véljendus enamasti liihikeste regulaarselt toimuvate aruteludena, mille kidigus késitleti
operatiivseid kiisimusi, vaadati iile tooprotsesside hetkeseis, jélgiti moddikuid ning lepiti kokku

vajalikud tegevused.

A3 intervjueeritav kirjeldas juhtimisrutiini tilesehitust jargmiselt:

Ideaalis viga lihtne — igapdevane 10-15 minutiline koosolek, visuaalne tahvel,
punane-roheline loogika. Fookus peaks olema probleemidel Mitte sellel, et koik

‘

rdadgivad pikalt, vaid et probleem oleks ndhtav ja liiguks edasi lahendamise poole.*

(A3)

Praktikute kirjelduste pdhjal kujunes juhtimisrutiini oluliseks tunnuseks regulaarsus ning ajaline
piiritlus. Intervjuudest ilmnes, et lilhike formaat suunas tdhelepanu eelkdige korvalekalletele,
probleemidele ning jargmiste tegevuste kokkuleppimisele. Juhtimisrutiin 161 organisatsioonides

kindla ajaraami operatiivsete kiisimuste jarjepidevaks kdsitlemiseks.
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Mitmes organisatsioonis kirjeldati juhtimisrutiini osana ka tdoprotsesside mootmist ning erinevate
nditajate jalgimist. Praktikute kogemuste pdhjal kasutati mdddikuid eelkdige operatiivse olukorra

ndhtavamaks muutmiseks ning tddprotsessidest parema tilevaate loomiseks.

Uks intervjueeritav kirjeldas seda jirgmiselt:

,See sisaldab regulaarseid kohtumisi, kus kdsitletakse operatiivseid probleeme,

Jjdlgitakse nditajaid ning mddratakse edasised tegevused. “ (A4)

Intervjuudest ilmnes ka visuaalse juhtimise oluline roll. Mitmes organisatsioonis kasutati erinevaid
visuaalseid todvahendeid, mis voimaldasid luua kiiremat {ilevaadet tdoprotsessidest ning mérgata

korvalekaldeid operatiivses t00s.

A6 intervjueeritav kirjeldas seda jargmiselt:

,, Kui hakkab punaseks minema, siis sa saad juba sisse minna, et mis juhtus. Sul ei ole vaja

‘

oodata, et asi liheb pdris halvaks. Sa nded juba enne dra, et midagi liigub vales suunas.

(A6)

Praktikute kogemuste pdhjal kujunes visuaalsete elementide kasutamine {iheks viisiks, mis toetas
tooprotsessidest lihtsema iilevaate loomist ning vdimaldas operatiivset olukorda regulaarsemalt

jilgida.

Intervjuude pohjal ilmnes ka erinevusi selles, kuidas juhtimisrutiin organisatsioonides iiles ehitati.
Mones organisatsioonis toimus juhtimisrutiin peamiselt meeskonnatasandil, samas kui teistes
kirjeldati mitmetasandilist juhtimisloogikat, kus probleemide kisitlemine liikus vajadusel

jérgmistele juhtimistasanditele.

A6 intervjueeritav kirjeldas toimimisloogikat jargmiselt:

., Kui esimene moodul ei saa dra lahendatud, siis liheb jdrgmine peale. Kui seal ka

lahendust ei leita, liigub edasi jdrgmisele tasandile. “* (A6)
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Praktikute kirjelduste pohjal ilmnes ka erinevusi juhtimisrutiini rakendamise kiipsusastmes.
Pikemalt LEAN-ldhenemist kasutanud organisatsioonides kirjeldati juhtimisrutiini loomuliku
osana igapédevasest tookorraldusest, samas kui varasemas rakendamisfaasis rohutati rohkem

juhtimispraktika jérkjargulist kujundamist ning td6tajate kohanemist.

Kirjeldati rakendamist algfaasi jargmiselt:

,, Praegu liigume etapiviisiliselt, et inimesed jouaksid muudatusega kohaneda. *“ (A8)

Intervjuudes ilmnes, et juhtimisrutiini sisuline toimimine ei sdltunud iiksnes selle formaalsest
olemasolust. Praktikute kogemuste pdhjal méngis olulist rolli juhtimisrutiini jirjepidev

rakendamine ning selle sisuline kasutamine probleemide kasitlemise tdovahendina.

Uks intervjueeritav kirjeldas seda jirgmiselt:

. Mones tiimis on see viga konkreetne ja efektiivne, mones muutub see lihtsalt

aruandluseks. “ (A3)

Kirjeldati, et juhtimisrutiini toimimine v3is organisatsioonides ajas muutuda ning vajada pidevat

tahelepanu.

., Alguses oli hdisti aktiivne... siis kukkus dra... ja niiiid on jdille parem * (A6)

Praktikute kogemuste pdhjal kirjeldati seega igapdevast stand-up koosoleku juhtimisrutiini
organisatsioonides regulaarselt toimiva juhtimispraktikana, mille keskmes olid operatiivsete
kiisimuste kasitlemine, tooprotsessidest iilevaate loomine, mdddikute jalgimine ning juhtimisriitmi
kujundamine. Samas ilmnes organisatsioonide vahel erinevusi selles, kuidas juhtimisrutiin
organisatsiooni igapievases to0s sisuliselt rakendus ning millisel mééral kujunes see tavapirase

juhtimispraktika loomulikuks osaks.

35



5.3 Praktikute Kirjeldused vastutuse formaliseeritusest ja otsustusprotsessi

ajaraamist

Intervjuude analiitisi pdhjal ilmnes, et praktikute kogemuste jdrgi kirjeldati pérast igapdevase
stand-up koosoleku juhtimisrutiini rakendamist muutusi nii vastutuse médratlemises kui ka
probleemide kasitlemisega seotud otsustusprotsessi ajastuses. Kui juhtimisrutiini rakendamise
eelseid praktikaid kirjeldati sagedamini olukordadena, kus probleemide kasitlemine soltus
olemasolevast tookorraldusest voi individuaalsest initsiatiivist, siis juhtimisrutiini kasutamise jirel
kirjeldati sagedamini suuremat selgust jargmistes tegevustes, vastutuse miératlemises ning

probleemide kisitlemise ajastuses.

Praktikute kogemuste pdhjal ei véljendunud vastutuse méératlemine iiksnes konkreetse inimese
médramises, vaid laiemalt tegevuste, jirgmiste sammude ning probleemide kisitlemise loogika
nidhtavamaks muutumises. Intervjuudest ilmnes, et organisatsioonides kirjeldati pérast
juhtimisrutiini rakendamist sagedamini olukordi, kus probleemide kisitlemisel maédrati

konkreetsem vastutus ning vihenes vastutuse hajumine mitme inimese vahel.

Uks intervjueeritav kirjeldas varasemat olukorda jirgmiselt:

., Ei olnud. Ja see oli pdriselt iiks suurimaid kitsaskohti. Tihti oli nii, et kéik said aru, et
probleem on olemas, aga keegi ei tundnud, et see on tema vastutus. Voi siis oli mitu

inimest ja vastutus hajus dra. " (A3)

Sarnast kogemust kirjeldati ka teistes organisatsioonides, kus vastutus kujunes pigem

olukorrapohiselt ning ei olnud alati siisteemselt méaratletud.

., Vastutus mddrati iildjuhul selle pohjal, kelle toovaldkonda probleem koige enam
puudutas. See ei olnud formaliseeritud protsess ning monel juhul jdi vastutus hajusaks

Vvoi jagunes mitme inimese vahel. “ (AS)
Praktikute kogemuste pdhjal seostati juhtimisrutiini rakendamist suurema selgusega selles, kuidas

probleemidega edasi liigutakse ning millised tegevused vajavad tdiendavat tdhelepanu voi

otsustamist.
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Uks intervjueeritav kirjeldas seda jirgmiselt:

,Jah, see on iiks koige selgemaid muutusi. Iga probleemi puhul pannakse keegi
vastutama. Aga vahel tekib olukord, kus vastutaja ei oma tegelikku kontrolli — nditeks

soltub teisest osakonnast. “ (A3)

Intervjuude pdhjal ilmnes lisaks, et muutused ei puudutanud ainult vastutust, vaid ka probleemide
kisitlemisega seotud otsustusprotsessi ajaraami. Praktikute kogemuste jdrgi kirjeldati enne
juhtimisrutiini rakendamist sagedamini olukordi, kus probleemide késitlemine ei toimunud kindla

ajariitmi alusel ning otsuste tegemine vdis sdltuda sellest, millal vajalikud inimesed kokku said.

Uks intervjueeritav kirjeldas seda jirgmiselt:

,, Kui on mingi suurem probleem, siis see votab ikkagi kaua aega. Kuna neid vahepunkte
on nii palju, koigil iilemustel on kiire, kui see nouab mingid rahalisi vahendeid, siis

kiisitakse veel mingitest teistest tasanditest, kes mida lubab. *“ (A2)

Ka teistes organisatsioonides kirjeldati, et keerukamate kiisimuste késitlemine vois venida

pikemaks mitte soovimatusest otsustada, vaid olemasoleva todkorralduse tottu.

., Viiksed asjad voib-olla pdevaga. Aga kui oli natuke keerulisem, siis see venis. Mul on
liks konkreetne ndide — iiks operatiivne probleem, mis puudutas mitut osakonda, oli teada,
aga otsus tuli umbes kahe nddala pdrast. Mitte sellepdirast, et keegi ei tahtnud otsustada,

vaid lihtsalt siisteem ei toetanud seda. “(A3)

Praktikute kogemuste pohjal kirjeldati juhtimisrutiini rakendamise jérel sagedamini regulaarsemat
kasitlemisloogikat, mis 151 selgema arusaama sellest, millal kiisimustega edasi liigutakse ning
millal otsuseid tehakse. Samas ilmnes intervjuudest, et otsustusprotsessi kiirus sdltus jatkuvalt

probleemi olemusest ning selle kriitilisusest.
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Uks intervjueeritav kirjeldas seda jirgmiselt:

., Kui on niiiid ja kohe, siis need toimuvadki niiiid ja kohe ja siis on juba jirgmine pdev
follow-up ja voib-olla follow-upide seeria kuni see on lahendatud. Aga kui on selline teema,

mis holmab mitut osapoolt, siis muudatus ei saa juhtida nipsust. ““ (A1)

Intervjuudes kirjeldati ka digete osapoolte kaasamise olulisust otsustusprotsessis.

,, On iiks inimene puudu, kes peaks andma viimase otsuse Siis ei saa edasi litkuda. “ (A7)

Praktikute kogemuste pohjal ilmnes seega, et pérast juhtimisrutiini rakendamist kirjeldati
sagedamini suuremat selgust vastutuse méadratlemises ning probleemide késitlemise ajastuses.
Samas viitasid praktikute kirjeldused sellele, et otsustusprotsessi kujunemine sdltus jitkuvalt

probleemi olemusest, organisatsiooni to0praktikatest ning vajalike osapoolte kaasatusest.

5.4 Praktikute hinnangud probleemide nahtavusele ja tootajate kaasatusele

Intervjuude analiilisi pohjal ilmnes, et praktikute kogemuste jérgi kujunes iiheks oluliseks LEAN
stand-up koosoleku juhtimisrutiiniga seotud praktikaks probleemide ndhtavamaks muutmine ning
tootajate aktiivsem kaasamine probleemide kisitlemise protsessi. Praktikute kirjelduste pdhjal ei
seostatud probleemide nédhtavust liksnes operatiivsete probleemide kiirema mérkamisega, vaid
laiemalt voimalusega tuua probleemid siisteemselt arutellu ning kujundada tootajatele aktiivsem

roll probleemide késitlemisel.

Intervjuude pdhjal ilmnes, et probleemide ndhtavamaks muutmisel méngis olulist rolli regulaarne
juhtimisriitm ning kokkulepitud aruteluformaat. Praktikute kirjelduste pdhjal toetas regulaarne
késitlemine olukorda, kus probleemid joudsid sagedamini arutellu enne, kui nende mdju muutus

organisatsiooni todprotsessides ulatuslikumaks.

A3 intervjueeritav kirjeldas seda jargmiselt:

,, Probleemid tulevad vdlja palju varem. Nditeks kui mingi moodik ldheb punaseks, siis see

tuleb kohe jdargmisel pdeval arutellu. See on suur muutus vorreldes varasemaga. “ (A3)
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Praktikute kogemuste pohjal ei kujunenud probleemide nidhtavamaks muutumine siiski liksnes
juhtimisrutiini struktuurist, vaid ka to6tajate valmisolekust probleeme tdstatada ning probleemide

kisitlemise protsessis aktiivselt osaleda.

Intervjuudes kirjeldati, et iheks oluliseks praktikaks kujunes todtajate julgustamine probleemidest

rddkima ning tahelepanekuid jagama.
A2 intervjueeritav kirjeldas seda jargmiselt:

., Me hdisti palju julgustasime ka inimesi. Kui ei taha tulla rddkima voi ei taha ndost ndkku

oelda, siis pane kirja. Ei pea nime panema Arutame seda ja anname pdrast ka tagasisidet.

(A2)

Praktikute kirjelduste pohjal ilmnes, et tdotajate kaasamise eesmirk ei olnud iiksnes probleemide
kogumine, vaid ka nende inimeste aktiivsem osalemine probleemide kisitlemise protsessis, kes
puutuvad igapédevaselt tooprotsessidega kdige otsesemalt kokku.

A2 intervjueeritav kirjeldas seda jargmiselt:

,, Uks liinioperaator oli alati seal. Tema sisend on alati kéige tihtsam, olulisem. *“ (A2)
Praktikute kogemuste pdhjal kirjeldati, et tootajate kaasatus voimaldas tuua aruteludesse rohkem
igapdevasest t00st ldhtuvat teadmist ning kujundada probleemide kisitlemine rohkem
koostoopohiseks praktikaks.

Intervjuudes ilmnes samas, et tootajate kaasatus ei kujunenud organisatsioonides automaatselt.
Praktikute kogemuste pohjal sdltus inimeste aktiivsem osalemine suurel miéral sellest, kuivord
mdisteti juhtimisrutiini eesmérki ning selle praktilist vdirtust.

Uks intervjueeritav kirjeldas seda jirgmiselt:

L, Suurim risk on inimeste omaksvott. Kui inimesed ei moista eesmdrki, voib stisteem muutuda

formaalsuseks. Samuti on viljakutse ajaline ressurss ja etapiviisiline rakendamine. “ (A8)
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Sarnast kogemust kirjeldati ka organisatsioonides, kus juhtimisrutiini sisuline toimimine sdltus

suuresti sellest, kuidas inimesed juhtimispraktikat igapdevases t60s kasutusele votsid.

Samuti kirjeldati seda jargmiselt:

,,Mones tiimis on see vdga konkreetne ja efektiivne, mones muutub see lihtsalt

aruandluseks. “ (A3)

Praktikute kogemuste pdhjal viitavad intervjuudes kirjeldatud kogemused sellele, et probleemide
ndhtavaks muutumine ning todtajate kaasatus kujunesid LEAN stand-up koosoleku juhtimisrutiini
kasutamisel omavahel seotud néhtusteks. Regulaarne juhtimisriitm vdimaldas toetada probleemide
varasemat ndhtavale toomist, kuid selle sisuline toimimine sdltus jitkuvalt inimeste aktiivsest

osalemisest ning juhtimisrutiini eesmérgi moistmisest organisatsioonis.

5.5 Stand-up koosoleku rakendamise kogemused, viljakutsed ja praktikute

hinnangud

Eelnevate alapeatiikkide analiilis voimaldab koondavalt hinnata, milliseid muutusi praktikud
LEAN stand-up koosoleku juhtimisrutiini rakendamisega seostasid ning milliseid véljakutseid
juhtimisrutiini kasutamisel kirjeldati. Intervjuude analiitisi pdhjal ilmnes, et kuigi juhtimisrutiini
rakendamist seostati sagedamini probleemide késitlemise suurema struktureerituse ning
regulaarsema juhtimispraktikaga, ei kirjeldatud koiki muutusi organisatsioonides iihesuguse

ulatusega.

Tabelis 2 on esitatud intervjuude analiiiisi pOhjal tuvastatud praktikute kirjeldatud muutuste
esinemissagedus analiiiisitud organisatsioonides (N=8). Tabel ei viljenda objektiivset
modtmistulemust ega moju tugevust, vaid koondab kvalitatiivse analiiiisi kdigus tuvastatud

sagedamini kirjeldatud muutusi organisatsioonide 1dikes.
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Tabel 2. Praktikute tunnetuslikud hinnangud probleemide eskaleerimisele, vastutuse

formaliseeritusele ja otsustusprotsessi ajaraamile.

MOODE PRAKTIKUTE ARV (N«=8) TULEMUS

Vastutuse selgus / formaliseeritus
0 8/8

Rollide ja vastutuste selgem
midratlemine probleemide kasitlemisel

Probleemide nihtavus

Probleemide regulaarne ja varasem
tuvastamine ning nihtavaks muutumine

7/8

Eskaleerimise loogika selgus
Probleemide edastamise ja eskaleerimise
loogika selgem ning jarjepidevam

5/8

Otsustusprotsessi ajastatus
Otsuste tegemise ritmi ja
ajastatuse paranemine

5/8

Todtajate omaksvétt ja harjumuste muutmine
Uue téopraktika omaksvott fa harjumuste
muutmisega seotud viljskutsed

3/8

Juhtimisrutiini sisuline rakendamine
Rutiini kasutamine ssuliselt
(mitte formaalselt) ning jarjepidevuse hoidmine

4 4/8

w
>~
w w

Muutust kirjeldanud praktikud Muutust mitte kirjeldanud praktikud l X/8 Praktikute arv (N=B), kes kirjeldas

(tajutud positiivne muutus) (muutus ei ilmnenud voi ei olnud tajutav) vastavat muutust voi viljakutset

Allikas: Autori koostatud

Intervjuude pohjal kirjeldati vastutuse méératlemise selginemist koikides analiiiisitud
organisatsioonides (8/8). Praktikute kogemuste pdhjal seostati juhtimisrutiini sagedamini
vastutuse nihtavama médratlemise ning probleemide kisitlemise siisteemsemaks muutumisega.
Probleemide nihtavuse suurenemist kirjeldati seitsmes organisatsioonis kaheksast (7/8), mida
praktikute kirjelduste pdhjal seostati sagedamini probleemide varasema mirkamise ning

regulaarsema kisitlemise praktikatega.

Probleemide eskaleerimise loogika selginemist kirjeldati viies organisatsioonis kaheksast (5/8).
Sarnane muster ilmnes ka otsustusprotsessi ajastuse puhul (5/8), kus praktikud kirjeldasid
sagedamini selgemat probleemide késitlemise riitmi ning paremat ajastatust, mitte tingimata
koikide probleemide kiiremat lahendamist. Kommunikatsiooni kvaliteedi paranemist kirjeldati
neljas organisatsioonis kaheksast (4/8), samas kui lahenduste siisteemsem dokumenteerimine

ilmnes vaid kahes organisatsioonis kaheksast (2/8). Praktikute kogemuste pdohjal viitab see sellele,
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et kdik juhtimisrutiiniga seotud muutused ei avaldu organisatsioonides tihesuguse tugevusega ning

osa muutustest soltub rohkem organisatsioonisisesest praktikast ja rakendamise kiipsusest.

Intervjuude analiiiisist ilmnes samas, et juhtimisrutiini rakendamine ei kujunenud
organisatsioonides lineaarseks protsessiks, vaid sellega kaasnesid erinevad organisatsioonilised
ning kéitumuslikud véljakutsed. Praktikute kogemuste pdhjal kujunes iiheks olulisemaks
véljakutseks tootajate harjumuste muutmine ning juhtimisrutiini eesmirgi motestamine. Uue
toopraktika kasutuselevott ei kujunenud automaatselt organisatsioonides omaks voetud

tegevusviisiks, vaid eeldas inimeste kaasamist ning jirjepidevat selgitustod.

A8 kirjeldas seda jargmiselt:
., Suurim risk on inimeste omaksvott. Inimestele tuleb viga hdsti selgitada, miks muudatus
vajalik on ning millist kasu see loob. Kui inimesed ndevad vddrtust, tekib ka pdris

omaksvott. “ (A8)

Praktikute kogemuste pdhjal ei kirjeldatud juhtimisrutiini rakendamist liksnes protsessi muutmisena,

vaid laiemalt tooharjumuste ning organisatsioonisisese toimimisloogika kujundamisena.

Intervjueeritav kirjeldas seda jargmiselt:

,,See laev ei ole viiga kiiresti keeratav. Kui on suurem organisatsioon voi suurem probleem,

siis muutus ei tule kohe. Seal on rohkem inimesi seotud ja rohkem kooskolastamist. *“ (A)
Intervjuudes ilmnes samuti, et juhtimisrutiini sisuline toimimine sdltus suurel mairal rakendamise
kvaliteedist. Praktikute kogemuste pohjal ei tdhendanud regulaarne juhtimispraktika automaatselt
seda, et probleemide kisitlemine muutub sisulisemaks voi tohusamaks.

Kirjeldati seda seda jargmiselt:

,, Vahel tekib tunne, et tehakse koosolek sellepdirast, et peab tegema. Probleem rdcdgitakse

ldbi, aga kui ei jdrgne tegevust voi vastutust, siis see ei vii alati lahenduseni. “ (A3)

Sarnast kogemust kirjeldati ka olukordades, kus juhtimisrutiin vois muutuda formaalseks tegevuseks
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,,See soltub sellest, kas inimesed pdriselt kasutavad seda. Siisteem voib olemas olla, aga

kui seda kasutatakse lihtsalt formaalselt, siis ei teki sellest tegelikku vddrtust. “* (AS)

Intervjuudes ilmnes lisaks, et juhtimisrutiini rakendamise moju ei olnud organisatsioonides

ajaliselt iihtlane ning kasutamise diinaamika vdis aja jooksul muutuda.

Uks intervjueeritav kirjeldas seda jirgmiselt:

., Alguses oli hésti palju entusiasmi, siis mingi hetk see vajus dra. Inimesed harjusid dra ja

tdahelepanu ldks mujale. Niitid on natuke uuesti iiles tulnud. “ (A6)

Praktikute kogemuste pdhjal ei lahendanud juhtimisrutiin probleeme iseseisvalt, vaid 161 rohkem
struktuuri nende siisteemsemaks késitlemiseks. Samuti sdltus probleemide lahendamise kiirus

jatkuvalt probleemi olemusest ning organisatsiooni todkorraldusest.

Uks intervjueeritav kirjeldas seda jirgmiselt:

., Kui on niiiid ja kohe, siis need toimuvadki niitid ja kohe ja siis on juba jdrgmine pdev
follow-up ja voib-olla follow-upide seeria kuni see on lahendatud. Aga kui on selline teema,

mis holmab mitut osapoolt, siis muudatus ei saa juhtida nipsust. ““ (A1)

Intervjuudes kirjeldati ka seda, et probleemide késitlemise protsess vdis takerduda, kui kiisimused

jdid liiga kauaks iihe juhtimistasandi juurde.

Uks intervjueeritav kirjeldas seda jirgmiselt:

,,Moni juht tahab probleemi liiga kaua ise lahendada. “ (A7)

Praktikute kogemuste pdhjal viitavad intervjuudes kirjeldatud kogemused sellele, et LEAN stand-
up koosoleku juhtimisrutiini kasutamine seostus sagedamini probleemide késitlemise suurema
struktureerituse, vastutuse selgema maiiratlemise ning regulaarsema juhtimispraktikaga. Samas
soltus kirjeldatud muutuste ulatus jatkuvalt organisatsioonilisest kontekstist, inimeste kaasatusest,

juhtimispraktikatest ning juhtimisrutiini sisulisest rakendamisest.
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5.6 Intervjueeritavate tunnetuslike hinnangute koondvaade

Intervjueeritavate hinnangud LEAN stand-up koosoleku juhtimisrutiinile olid {ildjoontes
positiivsed, kuid intervjuudes kirjeldati ka piiranguid ning organisatsioonilisi eripdrasid, mis
viitavad juhtimisrutiini mitmetahulisusele. Praktikute kogemuste pdhjal seostati juhtimisrutiini
sagedamini probleemide késitlemise suurema siisteemsuse, regulaarsema juhtimisriitmi ning

organisatsioonisisese ndhtavuse suurenemisega.

Intervjuude pdhjal kirjeldati positiivse poole pealt eelkdige suuremat siisteemsust probleemide

kasitlemisel ning operatiivsete kiisimuste regulaarsemat kisitlemist.

Uks intervjueeritav kirjeldas juhtimisrutiini virtust jirgmiselt:”

,,See sisaldab regulaarseid kohtumisi, kus kdsitletakse operatiivseid probleeme, jdilgitakse

nditajaid ning mddratakse edasised tegevused. “ (A4)

Praktikute hinnangute pdhjal vdimaldas juhtimisrutiin kujundada probleemide késitlemisest
rohkem regulaarset juhtimispraktikat, mitte liksikute inimeste teadmistel vdi olukorrapdhistel
aruteludel pohinevat tegevust. Samuti kirjeldati positiivse mdjuna suuremat organisatsioonisisest

infolitkumist ning probleemide laiemat késitlemist.

Kirjeldati seda jargmiselt:

., Probleemid ei jdd ainult iihe inimese voi tiimi sisse. Kui midagi tekib, siis see liigub edasi

Jja inimesed teavad rohkem, mis toimub. (A7)

Praktikute kogemuste pdhjal viitas see suuremale nihtavusele organisatsioonis ning voimalusele

kisitleda operatiivseid kiisimusi rohkem organisatsioonitileselt.

Tabelis 3 on esitatud praktikute tunnetatud hinnangud probleemide kisitlemisega seotud
muutustele pédrast LEAN stand-up koosoleku juhtimisrutiini rakendamist. Tabelis esitatud
hinnangud pohinevad organisatsioonide esindajate subjektiivsetel hinnangutel ning peegeldavad
praktikute tajutud muutuste suunda, mitte tdpset kvantitatiivset mdootmist. Tabeli eesmirk on

toetada kvalitatiivse analiilisi tulemuste koondavat tdlgendamist.
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Tabel 3. Praktikute tajutud muutused probleemide kisitlemise praktikates pédrast stand-up
juhtimisrutiini rakendamist.

Org 1

Org 2 =5 SESES 3-4

Org 3 24 24 7= 5

Org 4 34 24 3-3

Org 5 2—-3 24 23

Org 6 3-4 3-5 3> 4

Org 7 324 4 -5 4 - 4

Org 8 324 3—-5 4 -5

= selge positiivne muutus (2 véi enam taset) = mdddukas muutus (1 tase) = muutus puudub (0 taset)

Allikas: autori koostatud intervjiuuandmete pohjal.

Tabelis 3 kirjeldatud tunnetatud muutustest ilmneb, et kdige jarjepidevamalt kirjeldati muutusi
vastutuse méiératlemise selguses. Praktikute hinnangute pdhjal kujunes organisatsioonides
sagedamini selgem arusaam probleemidega seotud vastutajatest, probleemide kisitlemise
jargmistest sammudest ning probleemide lahendamise protsessi jdlgitavusest. Samuti kirjeldati
intervjuudes ldbivalt probleemide nidhtavuse suurenemist. Praktikute kogemuste pdhjal
voimaldas regulaarne juhtimisriitm tuua probleemid sagedamini varasemas etapis nédhtavale

ning kujundada probleemide kisitlemisest slisteemsem protsess.

Intervjuude podhjal kujunes monevdrra ebaiihtlasem pilt otsustusprotsessi ajastuse ning
probleemide eskaleerimise muutuste osas. Praktikute hinnangute pdhjal ei véljendunud
juhtimisrutiini moju kdikides organisatsioonides samal viisil ning keerukamate probleemide
késitlemine soltus jdtkuvalt organisatsiooni tdokorraldusest, juhtimisloogikast ning
probleemide olemusest.

Uks intervjueeritav kirjeldas seda jirgmiselt:

R Probleemide eskaleerimine Vastutuse formaliseeritus Otsustusprotsessi ajaraam
Organisatsioon - - -
(enne — piérast) (enne — paérast) (enne — parast)
24 2—5 2-3
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., Kui esimene moodul ei saa dra lahendatud, siis ldheb jdrgmine peale. Kui seal ka

lahendust ei leita, liigub edasi jdrgmisele tasandile.** (A6)

Praktikute kogemuste pdhjal viitab see sellele, et juhtimisrutiini mdju ei vdljendunud tingimata
koikide probleemide kiiremas lahendamises, vaid sagedamini probleemide siisteemsema

kisitlemise kujunemises.

Intervjuude pohjal ilmnes ka, et kdik muutused ei kujunenud organisatsioonides iihesuguse
tugevusega. Koige tagasihoidlikumalt kirjeldati muutusi lahenduste siisteemse
dokumenteerimise praktikates. Praktikute kogemuste pdhjal viitab see sellele, et probleemide
késitlemise suurem struktureeritus ei tdhenda automaatselt teadmiste siisteemsemat talletamist

vOi lahenduste formaliseerimist.

Intervjueeritavate hinnangud ei olnud samas tdielikult {ihetaolised ning intervjuudes kirjeldati
ka kriitilisemaid tdhelepanekuid. Praktikute kogemuste pohjal sdltus juhtimisrutiini sisuline
védrtus suurel miiral sellest, kuidas organisatsioon juhtimispraktikat tegelikult rakendas ning

kuivord inimesed selle eesmérki moistsid.

Intervjueeritav A8 kirjeldas seda jargmiselt:

., Praegu liigume etapiviisiliselt, et inimesed jouaksid muudatusega kohaneda* (48)

Praktikute kogemuste pohjal kirjeldati LEAN stand-up koosoleku juhtimisrutiini rakendamist
mitte ainult uue toOpraktika kasutuselevotuna, vaid laiema organisatsioonilise muutusena, mis
eeldas jérjepidevust, inimeste kaasamist ning kohanemist. Intervjuude analiiiisi pdhjal voib
jéreldada, et LEAN stand-up koosoleku juhtimisrutiini kirjeldati praktikute hinnangutes
eelkdige toovahendina, mis toetab probleemide késitlemise suuremat siisteemsust, vastutuse
selgemat médratlemist ning regulaarsemat juhtimispraktikat. Samas soltus kirjeldatud mdju
ulatus jéitkuvalt organisatsioonis kujunenud tdOpraktikatest, rakendamise kvaliteedist,

organisatsioonikultuurist ning inimeste tegelikust kaasatusest.
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6 TULEMUSTE TOLGENDAMINE JA JARELDUSED

Kéesoleva magistritdd eesmérk oli analiiiisida, kuidas praktikud kirjeldavad LEAN-pohise stand-
up koosoleku juhtimisrutiiniga seotud muutusi probleemide késitlemise praktikas
organisatsioonides. Uuring keskendus probleemide késitlemisega seotud praktikate kujunemisele,
sealhulgas probleemide eskaleerimise loogikale, vastutuse miératlemisele, otsustusprotsessi
ajastusele, probleemide néhtavusele ning juhtimisrutiini rakendamisega seotud praktikute

kogemustele.

Praktikute kirjelduste pohjal seostati LEAN stand-up koosoleku juhtimisrutiini sagedamini
probleemide kisitlemise suurema siisteemsuse, regulaarsema juhtimispraktika ning vastutuse
selgema mairatlemisega. Samuti kirjeldati probleemide ndhtavuse suurenemist ning probleemide

késitlemise suuremat struktureeritust.

Tulemused viitavad samas sellele, et praktikute kirjeldatud muutused ei avaldunud kdikides
olukordades {ihtlaselt. Intervjuude pdhjal sdltusid kirjeldatud kogemused organisatsioonilisest
kontekstist, olemasolevatest juhtimispraktikatest, juhtimisrutiini sisulisest rakendamisest ning

kisitletavate probleemide olemusest.

Saadud tulemused toetavad teoreetilises raamistikus késitletud seisukohti, mille kohaselt
organisatsioonilised juhtimisrutiinid aitavad kujundada silisteemsemat tdokorraldust ning
vihendada probleemide késitlemise juhuslikkust (Feldman & Pentland, 2003). Samal ajal viitavad
uuringu tulemused sellele, et juhtimisrutiinide véértus ei kujune liksnes nende kasutuselevotu
kaudu, vaid sdltub suurel médiral organisatsioonilisest kontekstist ning juhtimispraktikate sisulisest

rakendamisest.

6.1 Stand-up koosoleku juhtimisrutiini roll probleemide Kisitlemise

praktikates

Kéesoleva uuringu tulemuste pdhjal kirjeldati LEAN stand-up koosoleku juhtimisrutiini praktikute
kogemustes eelkdige probleemide kéisitlemise siisteemsust toetava juhtimispraktikana.
Intervjueeritavate kirjelduste pdhjal seostati juhtimisrutiini sagedamini regulaarsema probleemide

kisitlemise, suurema probleemide ndhtavuse ning vastutuse selgema méératlemisega.
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Praktikute kogemused viitasid sellele, et probleemide késitlemine kujunes juhtimisrutiini
rakendamisel rohkem regulaarseks ja struktureeritud tegevuseks. Probleemide késitlemine ei
pohinenud enam iiksikute inimeste teadmistel voi juhuslikult kujunenud aruteludel, vaid rohkem
kokkulepitud juhtimispraktikal ning regulaarsel késitlemisriitmil. Praktikute kirjelduste pdhjal

kujunes probleemide késitlemisest rohkem organisatsioonisiseselt ndhtav ja siisteemsem tegevus.

Saadud tulemused toetavad Feldmani ja Pentlandi (2003) késitlust organisatsioonilistest rutiinidest
kui mehhanismidest, mille kaudu kujunevad korduvad tegevusmustrid ning siisteemsem
organisatsiooniline toimimine. Samuti on tulemused kooskdlas LEAN-ldhenemise pdhimdtetega,
mille kohaselt probleemide késitlemise regulaarne ja standardiseeritud juhtimine aitab kujundada

sisteemsemat tookorraldust ning toetada probleemide varasemat markamist (Liker, 2011).

Praktikute kogemused viitasid samas sellele, et juhtimisrutiini vaértus ei kujunenud iiksnes selle
olemasolu kaudu. Intervjuude pohjal ilmnes, et regulaarne juhtimispraktika ei tdhendanud
automaatselt sisulisemat probleemide késitlemist. Oluliseks kujunes juhtimisrutiini jirjepidev

rakendamine, inimeste kaasamine ning juhtimispraktika eesmargi sisuline motestamine.

Tulemused toetavad ka formaliseerituse kisitlusi organisatsiooniteoorias (Daft, 2016), mille
kohaselt selgemad tooprotsessid ning kokkulepitud tegevusloogikad aitavad vihendada ebaselgust
ning kujundada siisteemsemat organisatsioonilist toimimist. Praktikute kirjelduste pdhjal kujunes
LEAN stand-up koosoleku juhtimisrutiin eelkdige probleemide késitlemise siisteemsust toetava
juhtimispraktikana, mille véirtus soltus organisatsioonilisest kontekstist ning selle sisulisest

rakendamisest.

6.2 Praktikute kirjeldatud muutused probleemide kasitlemise protsessis

Kédesoleva uuringu tulemuste pohjal kirjeldati LEAN stand-up koosoleku juhtimisrutiini
rakendamisega sagedamini probleemide késitlemise protsessi suuremat struktureeritust ning
sisteemsemat toimimisloogikat. Praktikute kogemused viitasid sellele, et probleemide késitlemine
muutus rohkem ajaliselt piiritletud, regulaarselt jélgitavaks ning juhtimistasandite vahel selgemini

struktureeritud tegevuseks.
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Praktikute kirjelduste pohjal seostati juhtimisrutiini rakendamist sagedamini probleemide
eskaleerimise loogika selginemisega. Probleemide liikumine juhtimistasandite vahel kujunes
rohkem kokkulepitud protsessiks ning probleemide kisitlemine ei sdltunud enam samal mééral

iksikutest olukordadest voi mitteformaalsetest suhtluspraktikatest.

Saadud  tulemused  toetavad  Mintzbergi  (1979)  késitlust  organisatsiooniliste
koordinatsioonimehhanismide rollist organisatsioonilise ebaselguse vdhendamisel. Samuti on
tulemused kooskolas Nelsoni ja Winteri (1982) kisitlusega organisatsioonilistest rutiinidest kui
mehhanismidest, mis aitavad vdhendada protsesside juhuslikkust ning kujundada stabiilsemaid

toopraktikaid.

Intervjuudest vilja tulnud kogemused viitasid samas sellele, et juhtimisrutiiniga seotud muutused
ei vidljendunud kdikides olukordades {ihtlaselt. Eriti ilmnes see keerukamate probleemide
kisitlemisel, kus otsustusprotsessi ajastatus ning probleemide lahendamise tempo sdltusid

jatkuvalt probleemi olemusest, organisatsiooni tdokorraldusest ning kaasatud osapoolte arvust.

Saadud tulemused tipsustavad ka Eisenhardti (1989) kaésitlust otsustusprotsessidest
organisatsioonides. Uuringu tulemused viitavad, et struktureeritud juhtimispraktikad ei tdhenda
tingimata koikide otsuste kiiremat tegemist, vaid sagedamini selgemat ning silisteemsemat

probleemide kisitlemise protsessi.

Praktikute kogemuste pohjal voib jireldada, et LEAN stand-up koosoleku juhtimisrutiiniga
seostati eelkdige probleemide kidsitlemise suuremat siisteemsust, regulaarsemat juhtimisriitmi ning

probleemide selgemat litkumist organisatsioonis Samas soltusid kirjeldatud muutused jatkuvalt.

6.3 Juhtimisrutiini rakendamisega seotud tegurid

Kédesoleva uuringu tulemused viitasid sellele, e¢ LEAN stand-up koosoleku juhtimisrutiini
rakendamisega seotud kogemused ei kujunenud praktikute kirjeldustes iihesuguselt. Intervjuude
pohjal ilmnes, et juhtimisrutiini kasutamisega seotud muutuste ulatus sdltus suurel maiiral

organisatsioonilisest kontekstist, juhtimispraktikatest ning juhtimisrutiini sisulisest rakendamisest.

Praktikute kogemused viitasid sellele, et juhtimisrutiini rakendamine ei kujunenud iliksnes uue

toopraktika kasutuselevotuks, vaid laiemaks organisatsiooniliseks muutuseks.
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Oluliseks kujunes inimeste kaasamine, to6harjumuste kujundamine ning juhtimisrutiini eesmaérgi
sisuline motestamine. Praktikute kirjelduste pdhjal ei kujunenud juhtimisrutiini kasutamine
automaatselt organisatsioonilise toimimise osaks, vaid eeldas jdrjepidevat rakendamist ning

inimeste valmisolekut uusi toopraktikaid omaks votta.

Intervjuude pdhjal ilmnes samuti, et regulaarne juhtimispraktika ei tdhendanud automaatselt
sisulisemat probleemide kisitlemist. Praktikute kogemused viitasid sellele, et juhtimisrutiin vdis
moningatel juhtudel muutuda formaalseks tegevuseks, mille puhul sdilis regulaarne kohtumine,

kuid probleemide sisuline késitlemine ei muutunud oluliselt siisteemsemaks.

Saadud tulemused toetavad Feldmani ja Pentlandi (2003) késitlust organisatsioonilistest rutiinidest
kui diinaamilistest praktikakogumitest, mille toimimine soltub sellest, kuidas inimesed neid
organisatsioonis tegelikult rakendavad. Juhtimisrutiinide véairtus ei kujune iiksnes protsessi
olemasolu kaudu, vaid soltub suurel médral organisatsioonis kujunenud tdOpraktikatest ning

juhtimisloogikast.

Praktikute kogemused viitasid lisaks sellele, et juhtimisrutiiniga seotud muutused ei kujunenud
organisatsioonides ajaliselt tiihtlaselt Intervjuudes kirjeldati olukordi, kus juhtimisrutiini
rakendamisega kaasnes esialgne aktiivsus, millele jirgnes kasutamise intensiivsuse vdhenemine
ning hilisem osaline taastumine. See viitab sellele, et juhtimisrutiinide kasutamise jirjepidevus

voib kujuneda oluliseks eelduseks siisteemsemate toOpraktikate kujunemisel.

Intervjueeritavate kogemuste pdhjal voib jareldada, et LEAN stand-up koosoleku juhtimisrutiini
rakendamisega seotud kogemused soltusid suurel maéddral organisatsioonilisest kontekstist,
inimeste kaasamisest, juhtimispraktikate jirjepidevusest ning juhtimisrutiini sisulisest

rakendamisest.
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6.4 Vastused uurimiskiisimustele

Kéesoleva magistritdd eesmérk oli analiiiisida, kuidas praktikud kirjeldavad LEAN-pohise stand-

up koosoleku rutiiniga seotud muutusi probleemide kisitlemise praktikas organisatsioonides.

Esimesele uurimiskiisimusele, mis kisitles probleemide kisitlemise praktikate kujunemist LEAN-
pohise stand-up koosoleku rutiini rakendamisel, viitavad tulemused, et peamiselt oma kogemuste
pohjal kirjeldatakse sagedamini probleemide kisitlemise suuremat silisteemsust, regulaarsemat

juhtimisriitmi ning probleemide suuremat néhtavust

Teisele uurimiskiisimusele, mis késitles vastutuse méaéiratlemise, probleemide eskaleerimise ning
otsustusprotsessi kujunemist, viitavad tulemused, et praktikute kogemuste pdhjal kirjeldati
sagedamini vastutuse selginemist ning probleemide siisteemsemat liikumist organisatsioonis.
Samas ei kirjeldatud juhtimisrutiiniga seotud kogemusi kdikides olukordades iihtlaselt ning
otsustusprotsessi kiirenemist ei seostatud praktikute kogemustes iiheselt juhtimisrutiini

rakendamisega.

Kolmandale uurimiskiisimusele, mis késitles LEAN-pohise stand-up koosoleku rutiini
rakendamisega seotud kogemusi organisatsioonides, viitavad tulemused, et juhtimisrutiini
kasutamisega seotud kogemused sdltusid suurel médral organisatsioonilisest kontekstist, inimeste

kaasamisest, juhtimispraktikate jarjepidevusest ning juhtimisrutiini sisulisest rakendamisest.

6.5 Peamised jiareldused

Kiesoleva magistritdd eesmérk oli analiiiisida, kuidas praktikud kirjeldavad LEAN-pohise stand-
up koosoleku juhtimisrutiiniga seotud muutusi probleemide késitlemise praktikas
organisatsioonides. Uuring keskendus probleemide késitlemisega seotud tdopraktikate
kujunemisele, sealhulgas probleemide eskaleerimise loogikale, vastutuse madratlemisele,
otsustusprotsessi ajastusele, probleemide nahtavusele ning juhtimisrutiini rakendamisega seotud

praktikute kogemustele.

Uuringu tulemused viitavad, et praktikute kogemuste pdhjal kirjeldati LEAN stand-up koosoleku

juhtimisrutiini sagedamini probleemide kisitlemise siisteemsust toetava juhtimispraktikana.
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Praktikute kirjelduste pohjal seostati juhtimisrutiini regulaarsema probleemide kisitlemise,
probleemide suurema ndhtavuse, vastutuse selgema maddratlemise ning siisteemsema

juhtimisriitmiga.

Samal ajal viitasid tulemused sellele, et juhtimisrutiiniga seotud kogemused ei kujunenud kdikides
olukordades Tiihesuguselt. Praktikute kirjelduste pdhjal sdltusid kogetud muutused
organisatsioonilisest kontekstist, olemasolevatest juhtimispraktikatest, inimeste kaasatusest ning
juhtimisrutiini sisulisest rakendamisest. Tulemused viitasid samuti sellele, et regulaarse
juhtimispraktika olemasolu ei tdhendanud automaatselt sisulisemat probleemide kisitlemist, vaid
oluline roll oli juhtimisrutiini jirjepideval kasutamisel ning selle eesmdrgi motestamisel

organisatsioonis.

Intervjuu tulemused toetavad organisatsiooniliste rutiinide kisitlusi, mille kohaselt korduvad
juhtimispraktikad aitavad kujundada siisteemsemat organisatsioonilist toimimist ning véhendada
probleemide késitlemise juhuslikkust. Samas viitavad tulemused sellele, et juhtimisrutiinide
kujunemine organisatsioonides ei ole lineaarne protsess, vaid sOltub organisatsioonilisest

kontekstist ning inimeste tegelikust osalusest juhtimispraktikate rakendamisel.

Kéesoleva uuringu praktiline vairtus seisneb voimaluses paremini mdista LEAN-pohise stand-up
koosoleku juhtimisrutiini rakendamisega seotud praktikute kogemusi ning organisatsioonides
kujunevaid  probleemide  késitlemise  toOpraktikaid.  Tulemused  voivad  pakkuda
organisatsioonidele sisendit juhtimispraktikate kujundamisel ning juhtimisrutiinide sisulisel

rakendamisel.

Uuringu piirangutest tulenevalt voiksid tulevased uuringud késitleda LEAN-pdhise stand-up
koosoleku juhtimisrutiini rakendamist suurema valimi pdhjal ning erinevates organisatsioonilistes
kontekstides. Samuti vodiks tdiendavalt uurida juhtimisrutiinide kujunemist pikaajalises

perspektiivis ning nende rakendumist hiibriid- ja kaugtookeskkondades.

Kokkuvotvalt voib jireldada, et praktikute kogemuste pohjal kirjeldati LEAN-pohist stand-up
koosoleku  juhtimisrutiini  eelkdige probleemide  késitlemise  silisteemsust toetava
juhtimispraktikana, mille véadrtus kujunes suurel mééral selle sisulise rakendamise,

organisatsioonilise konteksti ning inimeste tegeliku kaasatuse kaudu.
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7 ARUTELU JA PRAKTILISED SOOVITUSED

Kiesolevas peatiikis késitletakse uuringu tulemuste tdhendust teoreetilises ja praktilises kontekstis.
Arutelu pdhineb empiiriliste tulemuste, praktikute kogemuste ning teoreetiliste kasitluste siinteesil
Tulenevalt uuringu kvalitatiivsest ldhenemisest késitletakse tulemusi praktikute kogemuste

kirjeldustena ning rohutatakse nende kontekstisdltuvust.

7.1 Tulemuste arutelu

Kéesoleva uuringu tulemused viitavad, et praktikute kogemuste pdhjal kirjeldati LEAN-pohist
stand-up koosoleku rutiini eelkdige probleemide késitlemise siisteemsust toetava
juhtimispraktikana. Kuigi viitavad tulemused ka sellele, et juhtimisrutiinide kasutamisega seotud
kogemused ei kujunenud kdikides olukordades iihtlaselt, mis suunab tdhelepanu juhtimispraktikate

rakendamise kontekstuaalsusele.

Uhe olulisema tihelepanekuna ilmnes, et regulaarse juhtimispraktika olemasolu ei tihendanud
praktikute kogemuste pdhjal automaatselt sisulisemat probleemide késitlemist. Intervjuude pdhjal
kirjeldati olukordi, kus juhtimisrutiin kujunes organisatsioonis sisuliseks probleemide kisitlemise
praktikaks, kuid kirjeldati ka olukordi, kus regulaarne juhtimispraktika vdis muutuda formaalseks
tegevuseks. See tdhelepanek tdiendab Feldmani ja Pentlandi (2003) késitlust organisatsioonilistest
rutiinidest, mille kohaselt rutiinide véértus ei kujune liksnes protsessi olemasolust, vaid sellest,

kuidas inimesed neid organisatsioonis tegelikult rakendavad.

Praktikute kogemuste pdhjal ilmnes samuti, et probleemide késitlemise suurem siisteemsus ei
tahendanud tingimata kdikide probleemide kiiremat lahendamist. Kuigi juhtimisrutiiniga kirjeldati
sagedamini regulaarsemat probleemide késitlemist ning selgemat juhtimisriitmi, soltus
keerukamate probleemide kasitlemine jitkuvalt probleemi olemusest, organisatsiooni
tookorraldusest ning kaasatud osapooltest. See tdiendab Eisenhardti (1989) kisitlust
otsustusprotsessidest organisatsioonides, viidates, et struktureeritud juhtimispraktikad ei tdhenda
tingimata kiiremat otsustamist, vaid vdivad kujundada rohkem siisteemset ning prognoositavat

juhtimisprotsessi.

Tulemused tdid esile ka organisatsioonilise konteksti olulisuse. Praktikute kogemused viitasid
sellele, et LEAN-pohise stand-up koosoleku rutiini kasutamisega seotud kogemused ei kujunenud

erinevates organisatsioonides sarnasel viisil. Kirjeldatud muutuste ulatus sdltus olemasolevatest
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juhtimispraktikatest, organisatsiooni todkorraldusest, inimeste kaasamisest ning juhtimisrutiini
jdrjepidevast rakendamisest. See toetab organisatsiooniteoorias kasitletud seisukohti, mille
kohaselt juhtimispraktikad kujunevad organisatsioonilises kontekstis ning nende toimimine sdltub

olemasolevatest toopraktikatest ja organisatsioonilistest tingimustest.

Lisaks vOimaldavad tulemused vaadelda LEAN-pohist stand-up koosoleku rutiini laiemalt
organisatsioonilise Oppimise ja pideva parendamise vaates. Praktikute kogemuste pdhjal kirjeldati
probleemide suuremat néhtavust, regulaarsemat késitlemist ning suuremat kollektiivset teadlikkust
probleemidest. LEAN-ldhenemise késitlustes on probleemide nédhtavaks muutmist peetud
oluliseks eelduseks siisteemsemale probleemide lahendamisele ja pidevale parendamisele (Liker,
2011). Kéesoleva uuringu tulemused toetavad seda késitlust, viidates praktikute kogemuste pdhjal

probleemide ndhtavuse olulisusele probleemide kisitlemise praktikate kujunemisel.

Kokkuvotvalt viitavad tulemused sellele, et LEAN-pohine stand-up koosoleku rutiin ei kujunenud
praktikute kogemustes universaalse lahendusena, vaid juhtimispraktikana, mille kujunev véértus
sOltus organisatsioonilisest kontekstist, juhtimisrutiini sisulisest rakendamisest ning inimeste

tegelikust kaasatusest.

7.2 Praktilised soovitused

Uuringu tulemuste ning kisitletud kirjanduse pdhjal on vdimalik esitada tdhelepanekuid
organisatsioonidele, kes rakendavad voi planeerivad rakendada LEAN-pohist stand-up koosoleku
rutiini. Tulenevalt uuringu kvalitatiivsest ldhenemisest ei kisitleta jargnevaid tdhelepanekuid
universaalsete lahendustena, vaid praktikute kogemuste ning kasitletud kirjanduse pdhjal

kujunenud voimalike tdhelepanekutena.

Praktikute kogemuste ning kasitletud kirjanduse pdhjal voib juhtimisrutiini rakendamisel olla
oluline poorata tidhelepanu selle sisulisele eesmérgile. Regulaarsest juhtimispraktikast ei pruugi
kujuneda siisteemsem probleemide kasitlemise praktika juhul, kui juhtimisrutiin piirdub iiksnes

informatsiooni jagamise voi formaalse tegevusega.
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Samuti viitavad praktikute kogemused sellele, et probleemide eskaleerimise loogika selgus voib
toetada siisteemsemat probleemide késitlemist. Selgem arusaam probleemide liikumisest ning

vastutuse kujunemisest voib toetada probleemide kisitlemise jarjepidevust.

Lisaks viitavad tulemused sellele, et juhtimisrutiini rakendamisel vdib olla oluline arvestada
organisatsioonilise kontekstiga. Praktikute kogemused ei toetanud kisitlust, mille kohaselt oleks

voimalik rakendada tihtset juhtimisrutiini mudelit kdikides organisatsioonides sarnasel viisil.

Praktikute kogemuste pohjal voib oluline roll olla ka juhtimisrutiini jérjepideval rakendamisel ning
inimeste sisulisel kaasamisel. Juhtimispraktikate kujunemine kirjeldati praktikute kogemustes
sagedamini jirkjargulise protsessina, mis eeldas harjumuste kujunemist ning juhtimisrutiini

eesmirgi sisulist motestamist.
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KOKKUVOTE

Kéesoleva magistritdd eesmérk oli analiiiisida, kuidas praktikud kirjeldavad LEAN-pohise stand-
up koosoleku rutiiniga seotud muutusi probleemide késitlemise praktikas Eesti organisatsioonides.
Too keskendus probleemide kisitlemisega seotud praktikate kujunemisele, sealhulgas
probleemide eskaleerimise loogikale, vastutuse méairatlemisele, otsustusprotsessi ajastusele ning

probleemide ndhtavusele.

Uuring viidi ldbi kvalitatiivse mitme organisatsiooni virdleva juhtumiuuringuna, mille kéigus
koguti andmeid poolstruktureeritud intervjuude abil kaheksalt praktikult. Intervjuuandmete
analiiisimisel kasutati kvalitatiivset sisuanaliiiisi, mida toetati temaatilise analiilisi pdhimotetega.
Lisaks kasutati praktikute tunnetuslike hinnangute struktureerimiseks viiepallilist Likerti-tiiiipi

hinnanguskaalat.

Praktikute kogemuste pohjal kirjeldati LEAN-pohist stand-up koosoleku rutiini sagedamini
probleemide kisitlemise siisteemsust toetava juhtimispraktikana. Vorreldes praktikute kirjeldusi
probleemide kisitlemise praktikast enne ja pédrast juhtimisrutiini rakendamist ilmnes, et
probleemide késitlemine muutus sagedamini regulaarsemaks, ndhtavamaks ning rohkem

struktureeritud tegevuseks.

Uurimiskiisimustele vastates ilmnes, et praktikute kogemuste pdhjal kirjeldati probleemide
eskaleerimise loogika muutumist sagedamini selgemaks ning silisteemsemaks. Vastutuse
médratlemine kujunes praktikute kirjeldustes sagedamini teadlikumaks ning vastutuse kujunemine
probleemide kisitlemisel muutus rohkem jélgitavaks. Otsustusprotsessi késitlemisel ilmnes, et
probleemide késitlemine muutus sagedamini ajaliselt struktureeritumaks, kuid praktikute
kogemuste pdhjal ei seostatud juhtimisrutiini rakendamist kdikides olukordades otseselt otsuste

kiirema tegemisega.

Uuringu tulemused viitasid samuti sellele, et praktikute kirjeldatud kogemused ei kujunenud
koikides olukordades {iihesuguselt. Praktikute kogemused soltusid organisatsioonilisest
kontekstist, olemasolevatest juhtimispraktikatest, inimeste kaasamisest ning juhtimisrutiini
sisulisest rakendamisest. Intervjuude pdhjal ilmnes, et regulaarse juhtimisrutiini olemasolu ei
tahendanud automaatselt sisulisemat probleemide késitlemist ning juhtimisrutiini kasutamise

vaartus soltus suurel médral selle jarjepidevast rakendamisest.
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Tulemused toetavad LEAN-ldhenemise kisitlusi, mille kohaselt probleemide nihtavaks tegemine,
regulaarne juhtimisriitm ning siisteemsem probleemide késitlemine kujunevad oluliseks osaks

organisatsioonilisest toimimisest. Samuti toetavad tulemused organisatsiooniliste rutiinide
késitlusi, mille kohaselt korduvad juhtimispraktikad aitavad kujundada siisteemsemat

organisatsioonilist toimimist ning vihendada probleemide késitlemise juhuslikkust.

Uuringu piiranguna tuleb arvestada, et tulemused pdhinevad praktikute subjektiivsetel
tunnetuslikel hinnangutel ning tagasivaatavatel kirjeldustel probleemide késitlemise praktikate
kujunemisest. Lisaks ei vOimalda uuringu kvalitatiivne ldhenemine ning valimi suurus teha

statistilisi tildistusi laiemale organisatsioonide populatsioonile.

Kokkuvotvalt viitavad uuringu tulemused sellele, et praktikute kogemuste pohjal kirjeldati LEAN-
pohist stand-up koosoleku rutiini eelkdige probleemide késitlemise siisteemsust toetava
juhtimispraktikana, mille kujunev véartus soltus organisatsioonilisest kontekstist, juhtimisrutiini

sisulisest rakendamisest ning inimeste tegelikust kaasatusest.

57



SUMMARY

The aim of this master’s thesis was to explain how the implementation of a daily LEAN stand-up
management routine is related to changes in the structure of problem handling in Estonian
organizations. The study focused on three analytical dimensions: the problem escalation

mechanism, the formalization of responsibility, and the timeframe of the decision-making process.

The study was conducted as a qualitative comparative multiple-case study involving organizations
applying LEAN-based stand-up meeting routines. Data was collected through semi-structured
interviews with eight practitioners representing different organizations. The interview data were
analyzed using qualitative content analysis supported by principles of thematic analysis. In
addition, a five-poiwasikert-type scale was used to structure practitioners perceived evaluations of

changes related to problem-handling practices.

Based on practitioners’ experiences, the LEAN-based stand-up meeting routine was more
frequently described as a management practice supporting systematic problem handling.
Comparisons between practitioners’ descriptions of problem-handling practices before and after
the implementation of the routine indicated that problem handling became more regular, visible,

and structured.

The findings suggest that practitioners described problem escalation becoming more systematic
and transparent. Responsibility definition was more frequently described as clearer and more
structured, while accountability in problem handling became easier to identify and follow.
Regarding decision-making processes, practitioners described problem handling as becoming
more temporally structured, although the implementation of the routine was not consistently

associated with faster decision-making.

The findings also indicated that practitioners’ experiences did not emerge uniformly across all
contexts. Experiences related to the stand-up meeting routine depended on organizational context,
existing management practices, employee involvement, and the substantive implementation of the
routine. The results suggested that simply having a regular management routine did not
automatically result in more effective problem handling. Instead, the value of the routine depended
significantly on consistent implementation and meaningful integration into organizational

practices.
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The findings support LEAN management literature emphasizing problem visibility, regular
management rhythms, and systematic problem-solving practices. The results also align with
organizational routine theory, suggesting that recurring management practices may contribute to

more structured organizational processes and reduced randomness in problem handling.

Several limitations should be acknowledged. The findings are based on practitioners’ subjective
perceptions and retrospective descriptions of organizational practices. Furthermore, due to the
qualitative nature of the study and the limited sample size, the findings cannot be statistically

generalized to broader organizational populations.

In conclusion, practitioners described the LEAN-based stand-up meeting routine primarily as a
management practice supporting more systematic problem handling. However, the perceived value
of the routine depended on organizational context, meaningful implementation, and active

employee involvement.
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LISAD

Lisa 1 Poolstruktureeritud intervjuukava

Juhis intervjueeritavale: Palun vastake kiisimustele oma organisatsiooni konkreetse praktika

pohjal. Kiisimused keskenduvad LEAN-pohise stand-up koosoleku juhtimisrutiini rakendamisega

seotud probleemide kisitlemise praktikale organisatsioonis.

I Taust ja kontekst

1.

(98]

Milline on Teie roll organisatsioonis ning milline on Teie seos igapdevase stand-up
juhtimisrutiiniga?
Millises tegevusvaldkonnas organisatsioon tegutseb?
Kui kaua on stand-up juhtimisrutiin Teie organisatsioonis kasutusel olnud?
Millisel juhtimistasandil stand-up juhtimisrutiin toimub?
e meeskonna tasand
e osakonna tasand
e mitmetasandiline slisteem
e muu (palun tépsustage)

IT Probleemide kisitlemise struktuur enne stand-up juhtimisrutiini rakendamist

1.

Millise regulaarse voOi formaliseeritud mehhanismi kaudu tuvastati operatiivseid
korvalekaldeid enne stand-up rutiini rakendamist?
Kas probleemide tuvastamine pdhines pigem:

e moddikutel

e dokumenteeritud protsessidel

e individuaalsel initsiatiivil

e muul ldhenemisel
Kuidas liikus probleem organisatsioonis edasi, kui seda ei saanud kohapeal lahendada?
Kas probleemide lahendamisel oli médratletud konkreetne vastutaja? Kui jah, siis kuidas
vastutus madrati?
Kas operatiivsete probleemide lahendamiseks oli méératletud ajaraam vai otsustusaken?
Kas eskaleerimise tee oli selgelt kirjeldatud voi toimus probleemide edasi litkumine pigem
mitteametlikult?

Hinnanguskaala (1-5) olukorrale enne stand-up rutiini:
Palun hinnake jargmisi aspekte:

probleemide eskaleerimise selgus

e vastutuse selgus
e otsustusprotsessi ajaraam
e probleemide ndhtavus
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I1I Stand-up juhtimisrutiini iilesehitus organisatsioonis

1.

Millised on stand-up juhtimisrutiini peamised struktuurielemendid (nt standardiseeritud
paevakord, mdddikud, dokumenteerimine, eskaleerimise kriteeriumid)?

Kas stand-up rutiin on organisatsioonis kirjalikult kirjeldatud v&i pdhineb kokkulepitud
praktikal?

Kas rutiinis on maddratletud, millal ja kuidas probleem jérgmisele juhtimistasandile
eskaleeritakse?

Kas probleemide kisitlemisel madratakse konkreetne vastutaja ja tdhtaeg?

IV Probleemide kisitlemise struktuur pérast stand-up juhtimisrutiini rakendamist

1.

AN

Kas probleemide tuvastamine on muutunud regulaarsemaks voi standardiseeritumaks?
Milliste mehhanismide kaudu korvalekaldeid praegu tuvastatakse?

Kuidas on muutunud probleemide eskaleerimise loogika juhtimistasandite vahel?

Kuidas on muutunud vastutuse méiratlemine probleemide lahendamisel?

Kas operatiivsete probleemide kisitlemine toimub kindlas ajaraamis?

Milline on tiilipiline otsustustsiikkel alates probleemi tuvastamisest kuni vastutaja ja
tegevusplaani mdaramiseni?

Kui probleem ei lahene esimesel tasandil, siis milline on edasine eskaleerimise protsess?

Hinnanguskaala (1-5) olukorrale pérast stand-up rutiini:
Palun hinnake jargmisi aspekte:

e probleemide eskaleerimise selgus
e vastutuse formaliseeritus

e otsustusprotsessi ajaraam

e probleemide ndhtavus

V Kokkuvotvad kiisimused

1.

Milliste probleemide kisitlemise struktuuri elementide osas on Teie hinnangul toimunud
koige olulisem muutus?

Kas kirjeldatud muutused on muutunud organisatsioonis piisivaks praktikaks (nt
protsessides, juhtimissiisteemis vai rollikirjeldustes)?

Milliseid peamisi véljakutseid olete stand-up juhtimisrutiini rakendamisel kogenud?
Kuidas hindate tildiselt stand-up juhtimisrutiini mdju probleemide kisitlemise praktikale
organisatsioonis?
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