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LUHIKOKKUVOTE

Organisatsioonikultuuri moiste juures saab kirjeldada mitut organisatsiooni defineerivat omadust,
milleks on ettevotte eesmirgid, tootajate hoiakud, véidrtused ja toekspidamised.
Organisatsioonikultuuri uurides, tuleb keskenduda ka organisatsiooni sotsiaalse vastutuse
pohimotetele (CSR). Organisatsiooni sotsiaalsel vastutusel on votmeroll rahvusvaheliste ettevotete
mainekujundamises. Rahvusvaheline ettevote peab arvestama tegevusriigis kehtivate sotsiaalsete
normide, tavadega, kultuuri ja arusaamadega. Arimudeli innovatsiooni puhul peaks #rimudel
tagama ettevotte tegevuse arengu teatud stabiilsuse ja samal ajal olema piisavalt paindlik, et

kohaneda muutustega. (Arbussa ef al. 2016)

Magistritod eesmérk on vélja selgitada drimudeli innovatsiooni toetavad organisatsioonikultuuri
tunnuseid Eestis asuvate rahvusvaheliste ettevOtete niditel. Eesmérgi saavutamiseks viiakse ldbi
kvantitatiivne uuring ning saadud tulemuste pohjal tuvastatakse organisatsioonikultuuri ja
sotsiaalvastutuse ning drimudeli innovatsiooni vahelisi seoseid. Kiisimustikule vastas kokku 143
inimest, kellest 124 olid rahvusvaheliste ettevotete tootajad. Kuna magistritods keskendutakse

analiiiisile rahvusvaheliste ettevotete nditel, siis 10plik valimimaht moodustas 124 vastust.

Labiviidud regressioonanaliiiisi tulemustest selgus, et nii organisatsioonikultuuril kui ka sotsiaalsel
vastutusel on positiivne mdju drimudeli innovatsioonile. Autori poolt valitud
organisatsioonikultuuri tunnustest kdige suuremad seosed drimudeli innovatsiooniga on tuvastatud
strateegilisel arengul, organisatsiooni védrtustel ja koost66l. Tuginedes Cameron ja Quinn (1999)
konkureerivate véddrtuste raamistikule, analiiiisis autor organisatsioonikultuuri tiitipide ja &rimudeli
innovatsiooni vahelisi seoseid. Tulemustest selgus, et drimudeli innovatsiooni soodustab kdige

rohkem adhokraatia kultuur. Samuti leiti seoseid drimudeli innovatsiooni ja klannikultuuri vahel.

Votmesonad: organisatsioonikultuur, organisatsiooni sotsiaalne vastutus, drimudeli innovatsioon,

rahvusvaheline ettevote



SISSEJUHATUS

Organisatsioon on avatud ja keerukas slisteem. Organisatsioon koosneb paljudest muutujatest, mis
koik on omavahel tihedas vastastikuses seoses viliste keskkonnateguritega (Chen et al. 2018, 2).
Selleks, et esmalt saavutada ja hiljem séilitada konkurentsieelist, peab organisatsioon leidma uusi
lahendusi t66 tohususe suurendamiseks ning keskenduda organisatsiooni eesmérkidele, sealhulgas
kvaliteedi pideva parandamisega seotud eesmérkidele, uute tehnoloogiate kasutusele votmisele,

ihtsete vairtuste, normide ja reeglite siisteemi rakendamisele organisatsioonis.

Organisatsiooni sotsiaalne vastutus (CSR) on organisatsioonikultuuri oluline element. Kuigi
ettevotete sotsiaalse vastutuse mdiste voib tunduda lihtsa mdistena, on sellel erinevaid tdlgendusi,
mille tottu vOib see ettevotete vaheliselt erinevalt véljenduda. Maksimaalse tulemuse
saavutamiseks peavad organisatsioonid mdistma ettevotte sotsiaalse vastutuse ja ettevotte kultuuri

vahelist seost.

Organisatsioonikultuur on muutunud viimaste aastate jooksul majanduslikult oluliseks teguriks.
Mitmed wuuringud on tdestanud, et ettevOtte tulemuslikkusel on otsene seos
organisatsioonikultuuriga. Organisatsioonikultuur loob keskkonna, kus inimesed todtavad ning
keskkonnast sdltub inimeste loomingulisuse tase. Loomingulises keskkonnas on vdimalik tegeleda
innovatsiooniga ning sellest tulenevalt drimudeli innovatsiooni puhul méngib loomingulisus eriti
suurt rolli. Kuid kuna kultuurilised muutused on seotud inimestega, siis votavad
organisatsioonisisesed muutused aega. Tuleb tegeleda protsessmotlemise integreerimisega

koikidel organisatsiooni tasanditel.

Innovatsioon on organisatsioonikultuuri lahutamatu osa. Teadmistepohises majanduses
tegutsevate organisatsioonide jaoks on innovatsioon kriitiline. Ténapdeval on fookuses
organisatsioonikultuuri roll, kui tegur, mis v3ib drimudeli innovatsiooni nii stimuleerida kui ka
pidurdada ning seeldbi mdjutada ettevotte tulemuslikkust (Valencia et al. 2015). Tihe
konkurentsiga drikeskkonnas jadvad plisima ja edu saavutama vaid need ettevotted, kes suudavad

vilja pakkuda uusi ideid ja/vai unikaalseid tooteid voi rakendusi. (Ali et al. 2016)



Mitmed varasemad uuringud (Niswaty et al. 2021, Awadh et al. 2013, Joseph et al. 2009) on
ndidanud, et organisatsioonikultuuril on positiivne mdju todtajate heaolule ja produktiivsusele.
Kuid vidhe tdhelepanu on suunatud &drimudeli innovatsioonile ja organisatsioonikultuuri
omavahelise seose analiilisimisele rahvusvahelistes ettevotetes, kus oleks arvestatud ka
organisatsiooni  sotsiaalvastutuse teguriga. Magistrit0 uurimisprobleemiks on védhene
informatsioon organisatsioonikultuuri rollist ja mdjust drimudeli innovatsioonile Eestis asuvates
rahvusvahelistes ettevotetes. Hofstede kultuuridimensioonidel pohinev uuring niitab, et Eesti
kultuur on pragmaatiline. Pragmaatilise suunitlusega ilihiskondades on inimesed vdimelised
kergesti kohanduma majandusmuutustega, nditavad tugevat sddstmis- ja investeerimiskalduvust,
kokkuhoidlikkust ja sihikindlust tulemuste saavutamisel, mis soodustab innovatsiooni (Country
Comparison 2023). Uuring aitab kaasa teaduskirjandusele, laiendades empiirilisi jareldusi selle
kohta, kuidas organisatsioonikultuur mdjutab &rimudeli innovatsiooni rahvusvahelises

keskkonnas.

Magistritod ~ eesmérgiks on  vidlja  selgitada  drimudeli  innovatsiooni  toetavad
organisatsioonikultuuri tunnuseid Eestis asuvate rahvusvaheliste ettevotete nditel. Eesmirgi

saavutamiseks on piistitatud jargnevad uurimiskiisimused:

1) Milline seos on organisatsioonikultuuril ja sotsiaalsel vastutusel ning drimudeli innovatsioonil?
2) Millised rahvusvahelistes ettevotetes olevad organisatsioonikultuuri omadused toetavad ja
mojutavad drimudeli innovatsiooni?

3) Milline organisatsioonikultuuri tiitip kdige rohkem soodustab drimudeli innovatsiooni?

Uurimiskiisimustele vastamiseks viiakse ldbi kvantitatiivne uuring ning andmete kogumise
meetodiks on veebipdhine kiisimustik. Valikuraam ehk populatsiooni nimekiri, mida autor kasutab
16pliku valimi koostamisel, on rahvusvaheliste ettevitete tootajad. Andmete analiilisimise

meetodid on kirjeldav statistika, reliaablsuse analiiiis, regressioonanaliiiis ja korrelatsioonianaliiiis.

Magistritdd koosneb kolmest osast. Esimeses osas késitletakse t60 kesksete kontseptsioonide
teoreetilisi késitlusi. Antakse iilevaate organisatsioonikultuuri, sotsiaalvastutuse ja drimudeli
innovatsiooni moistetest ning analiilisitakse, kuidas need tegurid mojutavad tiksteist, tuginedes
varasematele uuringutele. T60 teine osa on pilihendatud uuringu kirjeldamisele, kus autor annab

tilevaate uuringu meetodist, kogutud andmetest ja andmete analiiiisist. Kolmandas ehk empiirilises



osas annab autor iilevaate kvantitatiivse uuringu tulemustest, esitatakse magistritdd tulemused,

jéreldused ja ettepanekud.

To66 autor soovib tdnada juhendaja Jelena HartSenkot, kes oli toetavaks jouks magistritdo

valmimisel ning koiki kiisimustikule vastajaid.



1. TEOREETILISED LAHTEKOHAD

Kéesolevas peatiikis késitletakse organisatsioonikultuuri moistet ja selle tunnuseid. Tehakse
kindlaks, mis on organisatsiooni sotsiaalne vastutus ning kuidas on see seotud
organisatsioonikultuuriga. Viimasena kirjeldatakse d&rimudeli innovatsiooni ja selle vdimalusi ning
tuuakse vilja drimudeli innovatsiooni ja organisatsioonikultuuri vahelisi seoseid, tuginedes

varasematele uuringutele.

1.1. Organisatsioonikultuuri olemus ja tunnused

Organisatsioonikultuuri on uuritud aastaid, kuid iihine definitsioon puudub. Igas organisatsioonis
méadratletakse seda vastavalt vairtuste, uskumuste, hoiakute ja seatud eesmirkide jérgi, mis
omakorda aitab maédratleda ettevotte d&ritegevuse viisi. Need pohivddrtused mdjutavad
organisatsiooni litkkmete kéitumist, kuna inimesed tuginevad nendele véirtustele oma kditumise
suunamisel ja otsuste langetamisel (Genc 2013, 526). Kultuur organisatsiooni jaoks on sama, mis
on isiksus indiviidi jaoks. See on omaduste kogum, mis eristab iiht organisatsiooni teisest.
Cameron ja Quinn (1999) sonul on igal kultuuril ainulaadne keel, stimbolid, reeglid ja tunded, mis
erinevad teiste kultuuride omast. Viiksemad organisatsiooni iiksused vdi osakonnad moodustavad
enda subkultuuri. Need subkultuurid omavad kogu organisatsiooni domineeriva kultuuritiitibi

ithiseid jooni ning aitavad kaasa innovatsioonile. (Day 2014, 106)

Organisatsioonikultuur hdlmab jagatud védrtuste, uskumuste ja eelduste kogumit, mis aitab
iiksikisikutel ja rithmadel organisatsioonides efektiivselt toimida. Uhised véirtused kujundavad
tootajate kditumist ja mdjutavad organisatsiooni investeeringute ja ressursside jaotamise otsuseid
(Chen et al. 2018, 2). Organisatsioonikultuur on otseselt seotud organisatsiooni tulemuslikkusega
—mida tugevam ja kindlam on organisatsioonikultuur, seda efektiivsem on organisatsioon (Lapina
et al. 2015). Kui organisatsioon tootab mdonda aega sarnasel ja stabiliseeritud viisil, saavutades
eesmérke ja positiivseid tulemusi, Opivad tootajad teatud kéitumismustreid, aktsepteerivad
standardeid, mis jdrjekindlalt tugevdavad edasisi = Onnestumisi. Nii  moodustub

organisatsioonikultuur kui "tihise kogemuse idealiseerimine". (Szczepanska-Woszczyna 2014, 30)
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Organisatsioon tdidab peamiselt sotsiaalse stabiliseeriva teguri, integratsiooni ja koordineerimise
mehhanismi funktsiooni, mis tagab sotsiaalse tasakaalu (peamiselt sisemise ja vihemalt osaliselt
valise), milleks on organisatsiooni materiaalne tasakaal. Samal ajal keskenduvad kultuuri
peamised normid nii to6tajate kui ka organisatsiooni ja selle keskkonna seose integreerimisele.
(Szczepanska-Woszczyna 2014, 30). Uuringud on leidnud, et organisatsioonikultuur toimib olulise
immateriaalse ressursina, jiljendamise tokkena ja elemendina, millel v3ib olla tulemuslikkusele
tugev moju, samas kui teised teadlased viitavad sellele, et tulemuslikkust saab moista ettevotte
organisatsioonikultuuri tuvastamise kaudu. Organisatsioonikultuur mojutab ettevotte sisemist
tilesehitust ja selle kohanemist vélise muutuva keskkonnaga. Arvestades neid faktoreid, on

organisatsioonikultuur vaartuslik tegur, mis mdjutab tulemuslikkust. (Georgallides 2022, 14)

Schein (2004) defineerib organisatsioonikultuuri kui jagatud pdhieelduste mustrit, mille rithm
Oppis oma vilise kohanemise ja sisemise integratsiooni probleemide lahendamisel. Selleks, et
organisatsioonikultuur mdjutaks positiivselt, to6tajatel peaks olema ithine moodus probleemide
tajumiseks, mdtlemiseks ja tunnetamiseks. Eelmainitud kontekstis on kultuuriga seotud koik
asjaolud, mida rithmaliikmed jagavad vdi omavad iihiseid. Uhised tdekspidamised ja véirtused
organisatsioonis mojutavad oluliselt litkmete motlemis- ja kéitumisstiile. Teadlased kinnitasid, et
tugeva kultuuriga ettevotted edendavad iildist tulemuslikkust, sealhulgas saavutustele
orienteeritutust, sidusust, eneseteostavat motlemist ja kditumisstiile. (Chen 2022, 314)
Organisatsioonikultuuri saab selgitada kolme tasandi kaudu (Schein 2004, 26):

e Esimene tase ehk aktefaktid (artifacts), mis iseloomustavad organisatsiooni. Tase kirjeldab
selliseid aspekte nagu kontori asukoht, tdotajate riietus, avalikult kéttesaadavad
dokumendid jne.

e Teine tase ehk uskumused ja vairtused (espoused beliefs and values). Enesestmdistetavad
uskumused ja normid ning vaimsed mudelid, mida juhid ja t66tajad kasutavad keskkonna
motestamiseks. Samuti siia kuuluvad ka organisatsiooni strateegiad ja eesmargid.

e Kolmas tase ehk pohiliste eelduste tase (underlying assumptions). Need on néiteks reeglid,

motted, tunded, mis kirjeldavad to6tajate ja juhtkonna igapédevast kaitumist.

Organisatsioonikultuuri rolli uurimiseks, innovatsiooni tulemuslikkuse parandamisel, on teadlased
pakkunud vélja mitmeid alternatiivseid viise organisatsioonikultuuri kategoriseerimiseks, nditeks
suhetele ja tehingutele orienteeritud kultuuri ning fookusele ja kontrollile orienteeritud kultuuri
uurimine (Chen et al. 2018, 3). Paljudes varasemates uuringutes, kultuuri omaduste

véljaselgitamiseks, kasutatakse Cameroni ja Quenni (1999) poolt loodud konkureerivate véartuste
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raamistikku (CVF). CVF on organisatsioonikultuuri uurimise valdkonnas iiks mdjukamaid ja
ulatuslikumalt kasutatavaid raamistikke, mis keskendub peamiselt todtajate sisekliimale,
juhtimisstiilile, sidumissiisteemidele ja eesmirkide prioriteetide seadmisele (Zeb et al. 2020, 674).
CVF-i iseloomustavad sisemise/vélise ja paindlikkuse/juhtimise modtmed. Esimene mddde on
seotud organisatsiooni fookusega. See ulatub sisemisest fookusest, mis rohutab inimeste ja
siisteemide arengut organisatsioonis, kuni vélise fookuseni, mis on seotud vilise
positsioneerimisega ja suhtlemisega keskkonnaga (Yu et al. 2009, 37-38). Teine mddde pdhineb
organisatsiooni struktuuri hindamisel stabiilsuse ja paindlikkuse vaatenurgast. Paindlikkuse
orientatsioon vaértustab mdjuvdimu, paindlikkust ja spontaansust, samas kui juhtimisorientatsioon
rohutab korda, tohusust ja saavutusi. Nagu joonis 1 niitab, liigitavad need kaks mdddet

organisatsioonikultuuri adhokraatia, klanni, turu ja hierarhiakultuuri tiitipidesse.

Paindlikkus
Klannikultuur (Clan) * Adhokraatia kultuur (Adhocracy)
Fookuseks on inimesed, meeskonnatoo Fookuseks on innovatsioon, muutused, kasv
Sisemine < > Viline
Hierarhiakultuur (Hierarchy) Turukultuur (Market)
Fookus on kord, juhendid, struktuur, Fookuseks on tulemused, kasum,
kvaliteet M konkurentsieelise saavutus

Kontroll

Joonis 1. Cameron Quinn konkureerivate véddrtuste raamistik (CVF)
Allikas: Cameron ja Quinn (1999)

Adhokraatia kultuur rohutab paindlikkust ja muutusi ning on viéliselt orienteeritud. Tavaliselt
ndhakse seda ettevotetes, mis tegutsevad diinaamilises kontekstis, ja nendes, kus soovitakse olla
turuliidrid (Valencia ef al. 2015, 32). Samuti adhokraatia kultuur loob keskkonda, mis soodustab
innovatsiooni organisatsioonis. Selle kultuuri pShiviértusteks on loovus, ettevotlus ja riskide
votmine (McLean 2005). Klannikultuur rdhutab ka paindlikkust, kuid on sisemiselt keskendunud.
Klannikultuuri organisatsioonide tunnused on meeskonnatdd, tootajate kaasamine ja ettevotte
pihendumus tootajatele (Valencia et al. 2015, 32). Klannikultuuri omadused viitavad loovusele ja
innovatsioonile. Peamiseks rdhuks on meeskonnatodd, mille kidigus osalejad pakuvad
véljakutseid, ideid ning jagavad kogemusi (McLean 2005). Turukultuur jutlustab kontrolli ja
stabiilsust ning on viliselt orienteeritud. Selle kultuuriga ettevotete pohivadrtused on eesméarkide

saavutamine, jdrjepidevus ja konkurentsivdime. Viimane CVF mudeli kultuuritiiip on
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hierarhiakultuur, mis on kontrollile orienteeritud ja keskendub sisemisele organisatsioonile. Selle
kultuuri pohivéirtused on tdhusus ning normide, reeglite ja madruste tihe jargimine (Valencia et
al. 2015, 32). Hierarhiakultuur parsib innovatsiooni, sest véédrtused, mida see rohutab, takistavad
innovatsiooni. Puuduvad innovatsioonialased pohivddrtused, milleks on loovus, vabadus ja

riskivalmidus. (McLean 2005)

Organisatsioonikultuur voib tohusalt edendada voi pérssida koostodd, teadmiste, kogemuste ja
ideede vahetamist. Avatud kultuur, mis edendab ko&igi meeskonnalitkmete osalemist
loomeprotsessis, soodustab tdotajate aktiivsust ja initsiatiivi, samas kui tugeval kontrollil pdhinev
kultuur tildjuhul pérsib loovust ja innovatsiooni (McLean 2005, 226). Kultuure, mille eesmérk on
arendada innovatsiooni ja luua selleks sobivad tingimused, iseloomustab diinaamilisus,
paindlikkus, kiire kohanemine muutuvate tingimustega ja ebastandardsed lahendused.
Organisatsiooni innovatsiooni arendamise voti on iga todtaja toetamine ja julgustamine otsima ja
avastama ebatraditsioonilisi, mittestandardseid viise eesmirkide saavutamiseks ja iilesannete

taitmiseks. (Szczepanska-Woszczyna 2014, 30)

1.2. Organisatsiooni sotsiaalne vastutus kui osa organisatsioonikultuurist

Ettevotte sotsiaalset vastutust iseloomustatakse kui tdhtsat kultuuriosa organisatsioonidest.
Organisatsioonikultuuri arendamine mojutab positiivselt ettevotte sotsiaalset vastutuse taset
(Halkos et al. 2017). Sotsiaalne tulemuslikkus sidusriihmadega kaasamise kaudu on
organisatsiooni kultuuris kesksel kohal. Organisatsioonikultuurid koosnevad sotsiaalsetest
védrtustest, mis on seotud organisatsiooni litkmete kaasamise ja koostdd tundega, mottega, et
hoolimata hierarhiast, aitavad inimesed kaasa nende t66d mdjutavatele otsustele ja et see panus on
kooskdlas organisatsiooni eesmairkide ja &ritavadega (Muliati et al. 2020, 281). Sotsiaalset
vastutust mainitakse paratamatult organisatsioonikultuuri faktorite analiiiisimisel véliskeskkonna
subjektidena. Organisatsioonide sotsiaalse vastutuse ignoreerimine kujutab jérgnevaid ohte
(Vveinhardt et al. 2017, 295):
¢ Organisatsioonide keskendumine ainult ettevotte sotsiaalse vastutuse turundusmodtmele ja
kasvav pettumus ettevotte sotsiaalse vastutuse idees, millel puudub vahetu majanduslik
moju;

o deklaratiivsus, kui ettevotte sotsiaalse vastutuse védrtused ei kuulu organisatsioonikultuuri;
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e nii era- kui ka avalike ressursside (finants-ja inimressursside) ebaefektiivne kasutamine
ettevotete sotsiaalse vastutuse ideede edendamiseks ja rakendamiseks;
e tdotajate (nende esindajate) kui sidusriihmade véljajdtmine vdi eemaldamine protsessist;

e avalikkuse pettumus ettevotte sotsiaalses vastutuses.

Ettevdtete sotsiaalse vastutuse areng on otseselt seotud ettevotete sotsiaalse vastutuse véirtuste ja
standardite arendamisega. Seetdttu on see eriti oluline periood organisatsioonide jaoks, kes
valmistuvad muutuma oma juhtimistegevuse sotsiaalselt vastutustundlikuks ja sihipdraseks

enesehindamiseks. (/bid.)

Kultuur on kollektiivne tegur, mis kujundab tihiskonna liikmete kéitumist ja sotsiaalset siisteemi.
Paljud uuringud on 1dbi viidud eeldusel, et organisatsioonikultuuril on olulised sotsiaalsed
omadused, mis mojutavad indiviidide ja riihmade kditumist (Lee et al. 2017, 3). T66tajate hoiakute
ja kditumise mojutamine tugineb kokkuleppele kollektiivsete vadrtuste ja veendumuste osas ning
kuuluvustundele, mis sarnaneb perekonda kuulumisega (Schein 1990). Seetottu voib kultuuri tiitip
mojutada seda, kuidas to6tajad organisatsioonis sotsiaalvastutusest motlevad ja sellest aru saavad.
Selline ettevotete sotsiaalse vastutuse olemus peaks olema kooskdlas organisatsiooni kultuuriga,
et edendada organisatsiooni tulemuslikkust. Samuti organisatsioonid, mis on ettevotete sotsiaalse
vastutuse vallas silmapaistvad, on vilja todtanud tdokohakultuurid, mis seovad tootajaid millegi

suuremaga kui nad ise vdi nende t606. (Lee et al. 2017, 3)

Ettevotete sotsiaalse vastutuse tegevust ei saa rangelt piiritleda, néiteks ressursside sddstmine on
nii majanduslik kui ka eetiline (Neculaesei ef al. 2019, 46). Vaatamata sellele, ettevotte sotsiaalse
vastutuse kontseptsioonile on omistatud erinevaid tdhendusi, kirjanduses on kodige sagedamini
kasutatud Carrolli (1979) sotsiaalse vastutuse raamistikku, kus ettevitte sotsiaalne vastutus
hdlmab majanduslikke, seaduslikke, eetilisi ja heategevuslikke (filantroopseid) ootusi, mis
ithiskonnal on tekkinud organisatsioonide suhtes antud ajahetkel (Caroll 2016). Ettevotte
sotsiaalse vastutuse analiilisi Carrolli mudel viitab nelja tiilipi organisatsioonilisele vastutusele

ning nende sisu on selgitatud joonisel 2.
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Hea-

Ressursside panustamine tegevuslik
kogukonda, elukvaliteedi (filantroopne)
parandamine vastutus
Oiglane kiitumine Eetiline vastutus
Seaduste jdargmine Seaduslik vastutus
Kasumlikkuse toomine Majanduslik vastutus

Joonis 2. Carolli organisatsiooni sotsiaalse vastutuse raamistik
Allikas: Carroll (1979)

Sotsiaalvastutus kui juhtimisstrateegia organisatsioonides on muutunud tavapiraseks,
vormistatud, integreeritud ja siigavalt assimileerunud organisatsioonistruktuuridesse,
poliitikatesse ja tavadesse (Caroll 2016). Mudeli esimesel tasemel, organisatsioonid peavad
saavutama majanduslikud eesmérgid, et olla kasumlikud ja sdilitada jatkusuutlikkust. Teine tase
kirjeldab organisatsioonide kohustust tunnustada ja jdlgida seadusi ja kohustusi. Mudeli jérgi,
organisatsioon peab jargima seadusi ja méérusi, pidades kinni veendumusest, et aus drikeskkond
peegeldab positiivseid véértusi majandusarengule ja ithiskonnale tervikuna. Kolmas tase vastab
eetilisele vastutusele, mis voimaldab organisatsioonide juhtidel teha iihiskonnale head ka siis, kui
seda ei nduta. TeisisOnu, eetiline vastutus holmab ettevotete poolt tehtud ausaid ja diglasi tegevusi,
mida tihiskond eeldab. Sellega seoses esindavad nii vastutus kui ka ldbipaistvus asjakohaselt
ettevotte eetilist kditumist, mis vOib aidata kaasa ettevotte sotsiaalse vastutuse usaldusvairsuse
suurenemisele ja parematele strateegilistele tulemustele. Neljas tase viljendab heategevuslikku
vastutust, teisisonu vabatahtlik kéitumine, mille algatajaks on vaid ettevotte soov osaleda
heategevustegevustes, mida seadused voi midrused ei ndua (Chen 2022, 313-314). Mitmed
uuringud on ndidanud (Greening et al. 2000, Brammer et al. 2005), et heategevusliku tegevuse

vadrtus vOib paljastada ettevotte hea kodaniku kuvandi ja seeldbi tdsta selle mainet.
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Ettevdtete sotsiaalse vastutuse positiivsel tajumisel on positiivne seos tootajate pithendumusega,
kuna nad samastuvad tdendoliselt tugevalt organisatsiooniliste vairtustega (Brammer et al. 2007).
Tootajate ettekujutust organisatsiooni sotsiaalsest vastutusest voivad mojutada nii vilised
organisatsioonitegurid (programmid ja tegevused, mis mdjutavad véliseid sidusriihmi) kui ka
sisemised organisatsioonitegurid (kuidas ettevdte kohtleb oma t66joudu). Sotsiaalne vastutus
holmab selliseid tegevusi nagu heategevus ja sotsiaalmaksed, fiilisilise keskkonna kisitlemine ning
eetilise kditumise ulatus tarbijate ja teiste sidusriihmade suhtes. Ettevotete sotsiaalse vastutuse
tajumist mojutavad ka ettevotte avalik maine ja meedia, tipsemalt toGtajate arusaam ettevotte

avalikust mainest. (Prutina 2016, 229)

Tootajate arusaam voib, kuid ei pea tingimata kajastama organisatsiooni sotsiaalset vastutust.
Ettevitete sotsiaalse vastutuse tajumise individuaalsete eelarvamuste parandamiseks ja
organisatsiooni piihendumuse suurendamiseks saab kasutada mitmeid viise. On oletatud, et
vadrtuspohiste eetikaprogrammide loomine, mis edendavad eetilist teadlikkust, terviklikkuse
tunnet ja valmisolekut nou kiisida, voib suurendada pithendumust, ausust ja organisatsioonilist
suhtlust (Collier et al. 2007). Organisatsioonilist pithendumust saab suurendada inimeste
palkamise kaudu, kelle vairtused on kooskolas ettevotte vadrtustega, kuid ka tootajate koolitamise
kaudu, kus inimestel on vdimalus Oppida voOi rikastada oma iilekantavaid oskusi ja/voi

organisatsioonile omaseid oskusi. (Brammer et al. 2007)

Kuigi ettevotete sotsiaalse vastutuse joupingutusi tostetakse sageli esile ja avalikustatakse, ei
tdhenda see tingimata, et vastutus oleks praktikas olemas. See, millisel mééral organisatsioon elab
oma viljakuulutatud ettevotete sotsiaalse vastutuse védrtusi, kajastub organisatsioonikultuuris.
RA&hk on to6tajate omandil sotsiaalse vastutuse protsessis, vddrtuse loomisel ja otsuste tegemise
labipaistvusel. Ettevotete sotsiaalse vastutuse kultuuri vOib vaadelda kui kultuuri, mis
tasakaalustab materiaalset, sotsiaalset ja vaimset moddet tookohal, kdigi sidusriihmade huvides.
Vastutuse kultuuri iseloomustavad usalduse, aususe, digluse ja austuse tunded. Selline kultuur

aitab kaasa pikaajalisele eesmairgile ja tagab organisatsioonilist plihendumust. (Prutina 2016, 234)

1.3.  Arimudeli innovatsioon ja innovatsiooni véimalused

Viimastel aastatel on arimudelist saanud vétmekontseptsioon, mis aitab mdista, kuidas ettevotted

realiseerivad oma vaartuspakkumist ja teenivad kasumit. Seetdttu on &rimudel palvinud
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markimisvéarset tahelepanu erinevate valdkondade teadlaste seas. Naiteks ettevOtlusstrateegia,
tehnoloogiline innovatsioon, ettevdtluse juhtimine ja rahvusvaheline ettevotlus. Kuigi arimudeli
madratluse kohta ei ole kujunenud Uhtset seisukohta, véidetakse, et arimudeli p&hiolemus on

vaartuse loomine, pakkumine ja selle séilitamine. (Hu et al. 2020)

Innovatsiooni on peetud konkurentsieelise saavutamise oluliseks elemendiks. Teadmistepdhises
majanduses tegutsevate organisatsioonide jaoks on innovatsioon kriitiline. Innovatsiooni jaoks on
vidlja pakutud erinevaid maiératlusi. Esialgsed méiratlused pidasid uute seadmete, siisteemide,
poliitikate, programmide, toodete vdi teenuste loomist vOi ostmist organisatsioonile ja/voi
organisatsiooni innovatsiooniks. Teised keskendusid toodete (nii kaupade kui ka teenuste)
kohandamisele, protsessidele (mida teised organisatsioonid vdivad olla juba rakendanud, kuid see
on iihe konkreetse organisatsiooni jaoks uus), uutele turundusmeetoditele vOi uuetele

juhtimismeetoditele. (Chitsazan et al. 2017, 310)

Arimudelite puhul on kesksel kohal organisatsioonide piiiidlus, luua ja paakuda lisandvéirtusi.
Arimudelite kirjandus on ajalooliselt keskendunud viirtusele kliendi ja ettevdtte vaatenurgast,
samas kui véartusele laiema sidusriihmade kogumi jaoks on pooratud vihem tidhelepanu (Pedersen
et al. 2018). Hiljutised innovatsiooni miératlused on lisaks hdlmanud mitte ainult uute ideede
loomist organisatsiooni poolt, kuid vaadeldi ka organisatsiooni innovatsiooni kohandamise
tulemusi. Need méératlused toetavad organisatsioonide oma toodete, teenuste ja protsesside
tdiustamist ning turul pilisimist ja konkurentsieelise saavutamist. Seetottu on innovatsioon lai ja
mitmetahuline konstruktsioon, mida kasutatakse nii ettevotte strateegiliste kui ka operatiivsete

tulemuste parandamiseks. (Baregheh et al. 2009)

Arimudel viljendab organisatsiooni viirtust. Arimudeli innovatsioon on uudne viis viirtuse
loomiseks, edastamiseks ja hdivamiseks, mis saavutatakse drimudeli ithe voi mitme komponendi
muutmisega. Organisatsiooni kiiremaks arenguks ja ringmajanduse mudeli suunas liikumiseks on
vaja innovaatilisi uuendusi olemasolevates drimudelites (Antikainen et al. 2016, 6). Paljude
ettevotete prioriteediks konkurentsieelise saavutamiseks on uute toodete ja teenuste
valjatootamine. Vaatamata uute toodete ja teenuste kulukale uurimis- ja arendustegevusele, on
nende tulevane tulu alati ebakindel. Ténapdeva tormilises &drikeskkonnas on uued tooted ja
teenused sageli vidhem edukad kui minevikus, kuna konkurendid, eriti kulutdhusatest
toojoumajandustest, saavad neid pakkumisi hdlpsalt ja palju madalamate kuludega. Vaatamata

sellele, on drimudeli innovatsioon iilimalt oluline juhtidele ja ettevotjatele, kuna see kujutab endast
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sageli vdhekasutatud vaartusallikat, mis annab suurt konkurentsieelist. Teiseks on drimudeli
innovatsiooni, kui unikaalset tegevussiisteemi, raske jéljendada, vdrreldes toote- voi

protsessiinnovatsiooniga. (Verma et al. 2017)

Arvestades drimudeleid staatilisest vaatest, eristavad teadlased kolme peamist komponenti, mis
médratlevad ja kontseptualiseerivad drimudelite raamistiku. Need kolm komponenti on (D&pgen
et al. 2015, 5):
e viirtuse pakkumine (fookuseks on klient ehk mida klient hindab ning millised on ettevotte
pakkumised ja tegevused kliendi vajaduste rahuldamiseks);
e viirtuse loomine (ettevitete tegevuse majanduslik loogika);

e viirtuse kogumine (tulude saamise meetodid).

Diinaamilisest vaatenurgast ei késitleta neid komponente eraldi, vaid pigem kombineeritud
komponentidena, mis lukustuvad iiksteisest soltuvate tegevuste siisteemi kaudu. Need tegevused

annavad iilevaate ettevotte sisemistest protsessidest ja vélistest tegevustest. (/bid.)

Tegevussiisteemide vdirtuse loomise potentsiaali selgitamiseks liigitatakse tegevussilisteemi nelja
erinevasse drimudeli kujundusteemasse: uudsus, siilitus, tdiendus ja tdhusus. Neist uudsust ja
tohusust peetakse strateegilisest vaatenurgast koige olulisemaks. Uudsuskeskne &drimudel
keskendub uut tiiiipi tehingute loomisele, arendades uusi tooteid ja teenuseid ning, hdivates uusi
turge ja luues drimudelis uuenduslikke tehingumeetodeid. Seetdttu keskendub aluseks olev
tegevussiisteem uute tegevuste vastuvotmisele, uutele viisidele tegevuste sidumiseks ja nende
tegevuste juhtimise muutmisele. Tohususekesksed &drimudelid rohuvad tehingukulude
viahendamisele, maandades ebakindlust, keerukust voi teabe asiimmeetriat, samuti vidhendades
koordineerimiskulusid ja protsessiriske. Tegevussiisteemi analiiiis ei anna mitte ainult arusaamist
arimudeli vastastikuste soltuvuste ja tegevuste hetkeseisust, vaid suudab jdlgida nende
vastastikuste soltuvuste ja tegevuste arengut aja jooksul (Zott et al. 2008). Uurides arenguid ja
muutusi drimudeli teemal, saab paremini mdista vddrtuse loomise protsessi ja mis koige tdhtsam,
muutustest vadrtuse loomist. Selline ldhenemine uurib tulemuslikkuse mdju, maandab drimudeli

komponentide muutusi ja aitab luua uusi véartuse loomise viise. (Casadesus-Masanell ez al. 2010)
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1.4.  Organisatsioonikultuuri roll &rimudeli innovatsioonis

Organisatsioonid piitiavad mdista organisatsioonikultuuri edendamise viise ja mehhanisme, et olla
arengu- ja konkurentsivdoimelised. Innovatsioonil vdib omakorda olla positiivne mdju ettevitete
tulemuslikkusele kui konkurentsivoimelisele vahendile ettevitete pikaajalise edu saavutamiseks.
Seetottu peetakse drimudeli innovatsiooni oluliseks vahendiks muutuvas ja arenevas keskkonnas
kohanemiseks, konkurentsieelise saamiseks ja muutuste algatuste rakendamise holbustamiseks.

(Dopgen et al. 2015)

Organisatsioonikultuuri ja innovatsiooni vahelist seost on organisatsiooni innovatsioonivoimete
mojutamiseks uuritud mitmest perspektiivist. Ettevotte organisatsioonikultuuri element on
innovatsioonile orienteeritud kultuur, mis koosneb innovatsioonile orienteeritud motivatsioonist,
uuenduslikust paddevusest, kditumisest uues olukorras, samuti juhtimise stiilist ja kvaliteedist, mis
madravad innovatsiooni kliima (Valencia ef al. 2015). Innovatsioonile orienteeritud kultuuri voib
madratleda kui vajadust, et teatud aja jooksul ilmuks maksimaalne arv uuenduslikke ideid.
Innovaatiline kultuur on mdtteviis ja kéitumisviis, mis loob, arendab ja kehtestab ettevottes
védrtusi ja hoiakuid. See omakorda voib tOsta, aktsepteerida ja toetada ideid ja muutusi, mis
holmavad ettevotte toimimise ja tShususe parandamist, sellised muutused vdivad tdhendada

vastuolu tavapirase ja traditsioonilise kditumisega. (Claver et al. 1998)

Ettevotte arengu tagamiseks on vaja, et juhid oleksid ettevotlikud ja pidevalt huvitatud
mitmekesise iseloomuga innovatsioonitegevusest, alates murrangulistest ja teedrajavatest
uuendustest kuni vdikese moderniseerimiseni, mis toovad mdddetavaid. Organisatsioonid, kes
soovivad olla innovaatilised, peavad muutma oma organisatsioonikultuuri nii, et sellel oleks
uuendusmeelne iseloom (Szczepanska-Woszczyna 2014, 29). Loewe, Dominiquini (2006) usuvad,
et organisatsioonikultuur ja véadrtused on iks neljast — lisaks juhtimiskditumisele,
juhtimisprotsessidele, inimestele ja oskustele — vdtmevaldkonnad innovatsiooni tShusaks
rakendamiseks. Nende valdkondade pohjal on jitkusuutlik sisemine péddevus iiles ehitatud
innovatsioonile kui pidevale protsessile, mitte juhuslikele lithiajalistele jdoupingutustele (vt Joonis

3).
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Juhtimiskaitumine
A

Innovatsiooni Kultuur ja vaartused
effektiivsus

Juhtimisprotsessid

A
Inimesed ja oskused

Joonis 3. Siisteemse innovatsioonivoime votmevaldkonnad
Allikas: Loewe ef al. (2006, 1k 26)

Valmisolek ja vdime muutuda ja areneda on saanud organisatsioonide pohivéartuseks. Seetottu
peavad drimudeli innovatsiooni vdoimalused olema osa ettevotte diinaamilise tegevuse siisteemist.
Tulenevalt asjaolust, et organisatsioonikultuur mdjutab organisatsioonikditumise paljusid aspekte,
sOltuvad édrimudeli innovatsiooni eduka edendamise katsed suuresti aluseks olevast
organisatsioonikultuurist. Organisatsioonikultuuri voib vaadelda kui &rimudeli innovatsiooni
kognitiivset barjddri voi voimaldajat, millel on voimsad vahendid soovitud organisatsiooniliste
tulemuste saamiseks (Hogan et al. 2013, 1609). Organisatsiooni diinaamilisus soltub aluseks
olevast organisatsioonikultuurist ning loomingulistel organisatsioonikultuuridel on positiivne

moju strateegilisele paindlikkusele. (Dopgen et al. 2015, 3)

Khazanchi et al. (2007) kasutavad Cameroni ja Quinni (1999) konkureerivate véirtuste
raamistikku  selleks, et eristada innovatsioonile orienteeritud &drimudelile kuuluvaid
organisatsioonilisi védrtusi ja tohususele orienteeritud drimudelile kuuluvaid véértusi. Analiitisides
kahte drimudeli kujundusteemat konkureerivate véairtuste raamistiku objektiivi kaudu, oli
toestatud, et uudsusele orienteeritud drimudelit iseloomustab adhokraatia organisatsioonikultuur.
Uudsusele orienteeritud drimudeliga ettevotetel on aluseks olev tegevussiisteem, mis keskendub
uut tiilipi tehingute loomisele ja selliste drimudelite vidirtus tekib uute toodete ja teenuste
arendamise ning uute turgude hdivamise ja / voi drimudeli komponentide raames uute uuenduslike
tehingumeetodite loomise kaudu. Kui toodete ja teenuste innovatsioon holmab uute kaupade ja
teenuste viljatdotamist, protsessiinnovatsiooni voi innovatsioonitehingute meetodeid, siis sellega

kaasneb operatiivtegevuse tdiustamine voi imberkonfigureerimine (Khazanchi et al., 2007). Need
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tegevused hdlmavad darimudeli kapitali, fiilisiliste ja inimressursside muutusi. Lisaks, need
hdlmavad muudatusi rutiinis, uute suhete arendamine osakondades ja nende vahel, uute teadmiste
ja suhtluskanalite omandamine, jne. Tohusa drimudeli kujundusega ettevdtetel on aluseks olev
tegevussiisteem, mis keskendub olemasolevate tehingukulude véhendamisele. (Dopgen et al.

2015)

Innovatsiooni ja ettevOtete sotsiaalse vastutuse vahelise seose uurimisel, peetakse oluliseks
ettevotete iseloomujooni (Perrine, 2012). Uuritud ettevotetes leitud sotsiaalse vastutuse ja
innovatsiooni vahelist seost seletati sellega, et ettevotteid juhivad eelkdige vddrtused. Need
ettevotted arvestavad oma tegevuse moju keskkonnale ja kogukonnale. Kuid mitte unustades,
kasumit. Kahe teguri vaheline seos on olemas ka ettevotetes, kus ettevotete sotsiaalne vastutus on

ettevotte strateegia lahutamatu osa. (Conesa ef al. 2016)

Arimudeli innovatsioon ja organisatsioonide sotsiaalne vastutus on tihedalt seotud. Esiteks vdib
ettevotete sotsiaalne vastutus soodustada drimudeli innovatsiooni, kuna see mojutab olemasolevat
vadrtuspakkumist. Sotsiaalselt vastutustundlikud ettevotted kasutavad meetmeid, néiteks
tugevdavad ja laiendavad toodete ja védrtustegevuste sotsiaalseid omadusi, et vastata keskkonna
sotsiaalsetele muredele, mille tulemusel ettevotted kohandavad oma olemasolevat
vadrtuspakkumist (Hu er al. 2020). Reageerides sidusrithmade sotsiaalsetele muredele, loovad
ettevotted endale paremat mainet, mis omakorda aitab meelitada ja motiveerida sidusrithmi
osalema oma olemasoleva vadartuspakkumise kohandamises (McWilliams et al. 2001). Kim et al.
(2017) toestasid, et sotsiaalselt vastutustundlike ettevotete tootajad on suurema tdendosusega
onnelikud ja uhked selle iile, et nad on maineka ettevotte litkkmed, mille tulemuseks on todtajate
motivatsiooni ja aktiivsuse kasv, mis iiletab to0alaseid ndudeid ja toob endaga paremaid tulemusi
kaasa. Teiseks vOib ettevdtete sotsiaalne vastutus viia drimudeli innovatsioonini tdnu selle mojule
uutele drivoimalustele ja uutele dristrateegiatele. Inimarengu takistused, nagu kliitmamuutused ja
ressursside nappus, on kiirendanud traditsiooniliste todstusharude allakdiku ja soodustanud uute
toostusharude teket. EttevOtete sotsiaalse vastutuse raames tegutsevad ettevotted vodivad
reageerida nendele takistustele ja saada seeldbi uusi drivoimalusi, mis sunnib arendama uusi

arimudeleid, mis vastavad uutele to0stuslikele omadustele. (Hu et al. 2020)
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2. ANALUUSI METOODIKA JA ANDMED

Peatiikk jagatakse kaheks alapeatiikiks. Esimeses osas kirjeldatakse kvantitatiivse uuringu
metoodikat ja tutvustatakse uurimiskiisitluse struktuuri. Teises alapeatiikis antakse iilevaate

magistritdd valimist ning kirjeldatakse andmekogumismeetodit ja andmeanaliiiisi.

2.1. Kvantitatiivse uuringu meetodi Kirjeldus

Magistritod kéigus teostati kvantitatiivne uuring, saades iilevaate organisatsioonikultuurist,
organisatsiooni sotsiaalsest vastutusest ning &rimudeli innovatsioonist Eestis tegutsevate
rahvusvaheliste ettevotete seas. Kvantitatiivse uuringu eesmirgiks on vilja selgitada
organisatsioonikultuuri ja drimudeli innovatsiooni omavahelised seosed, arvestades ettevdttes

valitseva organisatsioonikultuuri tlilibiga ja sotsiaalse vastutuse kaasamisega ettevotte

ariprotsessidesse.

Kaasatus

Sotsiaalvastutuse
. seos arimudeli
Koostoo innovatsiooniga
Areng
. Organisatsiooni-
Organisatsiooni- Sotsiaalne Arimudeli kultuuri seos
kultuur vastutus innovatsioon arimudeli

innovatsiooniga
Strateegiline

areng
Tasustamis- Organisatsiooni
suisteem innovaatilisus
Véaartused

Joonis 4. Magistrito6 pohitegurite mudel

Allikas: autori koostatud Morris (2007), Vaitkiinaité et al. (2006), Felipe et al. (2017), Jaakson et
al. (2009); Hu et al. (2020) ja Hu et al. (2020); Dopgen et al. (2017); Waimiri (2018) uuringute
alusel
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Joonis 4 kirjeldab magistritdds  analiilisitavate  tunnuste  struktuuri ja  seoseid.
Organisatsioonikultuuri analiitisitakse, kasutades kuute organisatsioonikultuuri omadust, kaasates
sotsiaalse vastutuse printsiipe. Organisatsioonikultuuri viljendavad kaasatus, koost60, areng,
strateegiline areng, tasustamissiisteem ja vaartused. Sotsiaalne vastutus esineb magistritdd mudelis
kui osa organisatsioonikultuurist. Arimudeli innovatsiooni viljendavad organisatsioonikultuuri ja
sotsiaalse vastutuse seosed drimudeli innovatsiooniga ja organisatsiooni innovaatilisuse tase.
Lisaks joonisel 4 véljatoodud tunnustele, analiiiisib autor organisatsioonikultuuri tiitipide seoseid

drimudeli innovatsiooniga.

Andmekogumismeetodiks ~ valis autor veebikiisitluse, mida kasutatakse laialdaselt
sotsiaaluuringutes ja mis voimaldab koguda suurel hulgal vastuseid lithikese aja jooksul (Serinkan
et al. 2021, 172). Kiisimustiku koostamisel 1dhtuti t66 uurimisobjektidest, mille pdhjal kiisimustik
jaotati mitmeks osaks, tagades koikide tegurite kaasamist. Magistritod kiisitluses hindavad
vastajad organisatsioonikultuuri, drimudeli innovatsiooni, sotsiaalvastutuse taset ning tegureid,
mis soodustavad organisatsiooni innovaatilisust vastavalt organisatsioonile, kus nad todtavad.
Kiisimustiku kiisimuste koostamisel toetus autor erialastele allikatele, mudelitele ja teistele sama
sisu puudutavate uuringutele. Koondvaade uuringus kogutavate andmete tunnuste tiitipidest on

toodud tabelis 1.
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Tabel 1. Uuringus kogutavate andmete tunnuste kirjeldus

Uuringu | Vaidete Kulsimuse sisu Allikas Vastuse Tunnuse
osa arv valik taap
organisatsiooni 13 nominaal
1. 13 org . Morris (2007) . ehk
innovaatilisus kategooriat | ~. .
nimitunnus
organisatsioonikultuur
(kaasatus, koosto, .
- . 5-palline
areng, strateegiline Vaitkiinaité et al. . arv-
2 19 Likert
areng, (2006) tunnus
o skaala
tasustamissiisteem,
vadrtused)
organisatsioonikultuuri S-palline | .\
3 12 9 Felipe et al. (2017) | Likert
thdp tunnus
skaala
Jaakson et al. S-palline |
4 12 sotsiaalvastutus (2009); Hu et al. Likert HUNNUS
(2020) skaala
gg Etear:.e(tzngZO); S-palline | .\
5 20 arimudeli innovatsioon P9 ] L Likert
(2017); Waimiri skaala tunnus
(2018)
nominaal
3
n.a. sugu n.a. . ehk
kategooriat | . .
nimitunnus
n.a. generatsioon Dimock (2019) 3 | Jarjestus-
kategooriat | tunnus
6 n.a. todstaaz n.a. 3 | Jarjestus-
kategooriat | tunnus
nominaal
. 2
n.a. ettevotte tldp n.a. . ehk
kategooriat | ~. .
nimitunnus
n.a. ettevotte suurus n.a. S | Jarjestus-
kategooriat | tunnus

Allikas: autori koostatud

Uuringu esimeses osas tehakse selgeks peamised tegurid, mis aitavad organisatsiooni
innovaatilisusele kaasa vastaja perspektiivist. Kokku on 13 tegureid, millest vastaja valib kolm
tema jaoks sobivamat, tuginedes vastaja enda arvamusele ja kogemusele. Viited on autori
koostatud Morris (2007) artikli pdhjal. Kiisimus aitab tuvastada tegureid, mis soodustavad
arimudeli innovatsiooni ettevdttes ning néitab 1&bi milliste kanalite on t66tajad valmis muudatusi

rakendama.
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Uuringu teises osas hindavad vastajad organisatsioonikultuuri tunnuseid. Kiisimused on
magistritdd autori kohandatud Vaitkiinait¢ et al. (2006) uuringu pdhjal. Originaaluuringus
tuvastasid autorid 12 erinevat organisatsioonikultuuri dimensiooni mille pdhjal teostati analiiiis.
To66 autor kasutas jargmiseid tunnuseid: a) kaasatus, b) koostdd, ¢) areng, d) strateegiline areng,
e) tasustamissiisteem, f) viidrtused. Vilja jdetud originaaluuringust tunnused vastavad
sotsiaalvastutuse printsiipidele ning on kaasatud uuringu neljandas osas. Vastajad hindavad

ettevotte organisatsioonikultuuri kohta kdivaid véiteid 5-pallisel Likert skaalal.

Uuringu kolmandas osas tuvastatakse organisatsioonikultuuri tiilipe, mille tunnused vastavad
ettevottes valitsevale organisatsioonikultuurile. Tuginedes Cameron ja Quinn (1999)
konkureerivate vdartuste raamistikule, grupeeris autor viiteid vastavalt: klannikultuur (fookuseks
on inimesed ja koost6d), adhokraatia kultuur (fookuseks on innovatsioon, muutused, kasv),
turukultuur (fookuseks on tulemused, kasum, konkurentsieelise saavutus) ja hierarhiakultuur
(fookuseks on kord, juhendid, struktuur, kvaliteet). Viited, mis vastavad kindlale
organisatsioonikultuuri tiiiibile, on autori poolt kohandatud Felipe et al. (2017) uuringu pdhjal.
Autor valis kolm véidet iga organisatsioonikultuuri tiilibi kohta nende olulisuse jirgi, vastavalt
originaaluuringu tulemustele. Vastajad hindavad ettevdtte organisatsioonikultuuri tiitipide kohta
kdivaid vaiteid S5-pallisel Likert skaalal. Keskmine hinne aitab maiirata ettevottes valdava

organisatsioonikultuuri tiitipi.

Uuringu neljandas osas annavad vastajad hinnangu ettevotte sotsiaalvastutuse rakendavatele
printsiipidele. Kiisimused on magistritod autori kohandatud Jaakson et al. (2009) ja Hu et al.
(2020) toode pohjal. Vastajad hindavad 12 vdidet organisatsiooni sotsiaalvastutuse kohta 5-pallisel
Likert skaalal. Kiisimus kaasab kdik tunnused vastavalt Carolli (1979) organisatsiooni sotsiaalse

vastutuse raamistikule.

Uuringu viiendas osas hindavad vastajad drimudeli innovatsiooni tunnuseid. Kiisimus on jagatud
kolmeks osaks, kus wuuringuosalejad hindavad organisatsioonikultuuri mdju &drimudeli
innovatsioonile, sotsiaalse vastutuse mdju kui osa organisatsioonikultuurist &drimudeli
innovatsioonile ning organisatsiooni innovaatilisust vastavalt organisatsioonis rakendavatele
arimudeli innovatsiooni strateegiatele, organisatsiooni tulemustele voi mainele. Véited on autori
poolt kohandatud Hu et al. (2020), Dopgen et al. (2017) ja Waimiri (2018) toode pdhjal. Viidete

hindamiseks autor valis 5-pallist Likert skaalat.
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Viimases ehk kuuendas uuringu osas kogutakse taustainfot ja demograafilisi andmeid
uuringuosalejate kohta. Kiisimuste valikul on autor ldhtunud magistritdd teemapiistitusest.
Demograafilistest andmetest kiisitakse soo ja generatsiooni kohta. Todalased kiisimused
puudutavad toostaazi, ettevotte tiitipi (rahvusvaheline voi ainult Eestis tegutsev) ja ettevotte

suurust.

Saadud tulemuste analiilisimiseks teostatakse regressioonanaliiiis ja luuakse mudeleid, mis
kirjeldavad tunnuste omavahelisi seoseid. Too kdigus luuakse viis erinevat mudelit. Esimene
mudel aitab hinnata, kuidas organisatsioonikultuur ja sotsiaalne vastutus on seotud drimudeli
innovatsiooniga. Teine ja kolmas mudel aitavad tuvastada vastupidiseid seoseid ehk kuidas
drimudeli innovatsiooni alatunnused on seotud organisatsioonikultuuri ja sotsiaalse vastutusega.
Neljas ja viies mudel analiilisivad organisatsioonikultuuri alatunnuseid ja organisatsioonikultuuri

tiitipe koos drimudeli innovatsiooniga.

2.2. Uuringu valim, andmete kogumine ja andmeanallts

2.2.1. Valim ja andmete kogumine

Kvantitatiivset uuringut iseloomustab deduktiivne strateegia. Magistritoé autori poolt koostatud
kiisimustik voimaldab saada tulemusi, mida saab esitada statistikana ja matemaatiliste mudelitena
vastavalt kvantitatiivsele meetodile (Ounapuu 2014, 60). Uuringu libiviimiseks koostas autor
Google Forms veebikeskkonnas eesti- ja inglise keelse kiisimustiku (vt lisa 1 ja lisa 2).
Kiisimustiku testimiseks tehti esmalt pilootuuring, mis aitas mdista kui palju aega kulub vastajatel
kiisimustiku téditmisele ja tuvastada puudusi kiisimustes. Kiisimustik oli avatud perioodil
27.02.2023-17.03.2023. Magistritoo uuringu valimi puhul on tegu siistemaatilise juhuvalimiga.
Kiisimustikku jagati Eestis asuvate rahvusvaheliste ettevdtete iildistele meilidele, kus to6tajad
erinevatest osakondadest said osaleda uuringus. Samuti voeti eraldi kontakt sotsiaalmeedia
keskkondades (LinkedIn, Facebook, Instagram) ning jagati kiisimustikku erialastel foorumitel.
Teadustoo eetika pOhimdtetest ldhtudes, kiisimustikule vastamine oli kdikide osalejatele
vabatahtlik ja anoniiimne. Kiisimustikule vastas kokku 143 inimest, millest 124 olid
rahvusvaheliste  ettevOtete  tootajad. Kuna  magistritod  eesmirgiks on  uurida
organisatsioonikultuuri ja drimudeli innovatsiooni seoseid rahvusvaheliste ettevitete nditel, siis

16plik valimimaht moodustas 124 vastust.
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Naine I 79
Mees I 44

Sugu

Ei soovi avaldada 1 1
X- generatsioon (sundinud kuni 1981) nmm—— 12
Y- generatsioon (sindinud 1981-1996) I 47
Z- generatsioon (sundinud alates 1997-...) I 65
Vahem Kkui 2 aastat I 50

Generatsioon

2-5 aastat N 39
Rohkem kui 5 I 26

Toostaaz

Kuni 10 t66tajat . 10
11-50 tootajat I 28
51-250 tootajat I 30
Rohkem kui 250 t66tajat I 48

Ettevotte suurus

Ei oska 6elda mmmmm 8

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90
Vastanute arv

Joonis 5. Vastajate demograafilised andmed (n=124)
Allikas: autori koostatud

Magistritdd raames ldbi viidud kvantitatiivses uuringus osales kokku 124 inimest, kes tootavad
rahvusvahelistes ettevotetes. Vastajate seast 64% olid naised, 35% olid mehed ning iiks inimene ei
soovinud sugu avaldada. Vastajad jagunesid X-, Y- ja Z-generatsiooni vastavalt 10%, 38%, 52%.
Uuringuosalejatest on kdige rohkem inimesi, kes on todtanud ettevottes vihem kui 2 aastat ehk
48% vastajatest. Vastajad, kelle to0staaz jii 2-5 aasta vahele, moodustasid 31% ning rohkem kui
5 aastat tootavad inimesed moodustasid 21% vastajatest. Uuringus osalejatest kdige rohkem
inimesi, kelle ettevottes tootab rohkem kui 250 inimesi (vt Joonis 5), mis on loomulik

rahvusvahelistele ettevotetele.

2.2.2. Andmeanaliitisi meetodid

Magistritods uurib autor seoseid organisatsioonikultuuri ja drimudeli innovatsiooni vahel Eestis
asuvate rahvusvaheliste ettevotete tootajate hinnangu kaudu valikuuringu meetodil. Valikuuringus
tehakse otsuseid tildkogumi kohta valimi baasil (Lepik et al. 2016). Kiisimustikus saadud vastuste
tootlemiseks ja analiitisimiseks kasutatakse t66s MS Excel programmi. Andmete analiiiisimiseks
MS Excelis kasutatakse kirjeldavat statistikat, mille eesmirgiks on statistilise informatsiooni
kompaktne ja iilevaatlik esitamine ning kokkuvotete tegemine (Sauga 2017, 14). Lisaks luuakse

tulemuste esitamiseks diagramme ja tabeleid saadud andmete pohjal. Selleks, et kontrollida, kas
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tunnused on sdltuvad voi sdltumatud, viiakse 14bi korrelatsioonianaliiiis. Jargnevalt viiakse labi
regressioonanaliiiisi  selleks, et ldbi matemaatiliste mudelite jouda jdreldusteni.
Regressioonanaliiiisi aruanne koosneb kolmest osast: summaarne statistika, Anova tabel ning

kordajate tabel. (/bid. 739)

Uuringu teise kuni viienda ploki kiisimused esitati vdidete vormis, millele sai vastata 5-pallisel
Likerti skaalal ning kuuenda valikuna jdeti valikuvariant ,.ei oska oelda®, mis eemaldati
andmestikust, kuna see vOib mojutada tulemusi. Andmete analiilisimiseks kodeeritakse saadud
vastuseid vastavalt skaalale, kus ,,ei ole iildse ndus“=1, ,,ei ole ndus‘=2, ,neutraalne“=3, ,,olen

ndus‘“=4, ,,olen tiiesti ndus*=5.

Magistritods kasutavate tunnuste pohjal viiakse ldbi edaspidised analiilisid. Tunnused on
illustreeritud joonisel 4. Latentsete ehk peidetud tunnuste puhul moddeti iihte ndhtust mitme
tiksikviitega. Igale vastajale arvutatakse tunnuse keskmine véirtus (x) ja standardhdlve (sd).
Aritmeetiline keskmine niitab tiiiipilist voi 1dbildikelist vastust vaatlusalusele kiisimusele ning
standardhilve iseloomustab vastuste hajuvust keskmise timber (Rootalu 2014). Iga latentse
tunnuse analiitisimiseks kasutab autor Cronbachi alfa koefitsienti (), mis aitab hinnata tunnuste
usaldusvédrsust. Usaldusvdidrsuse astet konkreetse tunnuse puhul véljendab tdelise védrtuse
statistilise variatiivsuse ja mdodiku kaudu saadud vairtuse statistilise variatiivsuse suhe suurus.
Cronbachi kordaja on reliaabluse ehk usaldusvédéirsuse hindamise viis, mille puhul vorreldakse
tunnuse vahelist kovariatsiooni variatsiooniga. Mida to6kindlam modtmine, seda ldhemal on see
suhe iihele. Tavaliselt, kui kordaja véértus on alla 0,60, siis tunnus ei ole usaldusvédrne ning selle

tunnuse kasutamine analiilisis vOib viia valede jireldusteni. (Tooding 2020)

Korrelatsioonianaliiiisi 1dbiviimisel kasutab autor Spearmani korrelatsioonikordajat, et hinnata
véidete vahelisi seoseid, kuidas on organisatsioonikultuuri ja sotsiaalvastutuse tunnused seotud
arimudeli innovatsiooni tunnustega. Admetdotlemisel kasutab autor jérjestusskaalat, mis aitab
analiiiisida, kui hésti langevad erinevate vastajariihmade hinnangud kokku. Astakkorrelatsioon
kasutatakse, et vorrelda eri riihmade jarjestatud tegurite jdrjenumbreid ehk astakuid (Sauga 2017,
407). Spearmani korrelatsioonikordaja mdddab monotoonse seose tugevust. Kui tunnuste vahel on
kasvav rangelt monotoonne seos, on Spearmani korrelatsioonikordaja véartus 1 ning kui tunnuste
vahel on kahanev rangelt monotoonne seos, on Spearmani korrelatsioonikordaja vaértus —1. (/bid.

409)
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Regressioonanaliiiis voimaldab uurida seost kahe voi enama tunnuse vahel ning kirjeldada tegurite
moju ldbi matemaatiliste mudelite. Mudelite koostamiseks ja analiiiisimiseks kasutatakse MS
Excel programmi. Magistritoos viiakse regressioonanaliilisi vastavalt uurimiskiisimustele. Selleks,
et selgitada organisatsioonikultuuri ja sotsiaalvastutuse seoseid drimudeli innovatsiooniga, viiakse
1abi regressioonanaliiiis. Analiiiisi tulemused néditavad tunnuste statistilist olulisust ehk tunnuste
vahelist seost ning aitavad hinnata mudelit tervikuna. Erinevate organisatsioonikultuuri tiitipide ja
arimudeli innovatsiooni vahelise seose analiilisimiseks viiakse l&bi regressioonanaliiiis, kus
soltumatuteks muutujateks on klannikultuur, adhokraatia kultuur, turukultuur ja hierarhiakultuur.
Loodud mudelite F-testi olulisuse tdendosus ning determinatsioonikordaja aitavad hinnata mudeli

statistilist olulisust ja kirjeldatavusvoimet, mis aitab analiilisida mudeleid tervikuna.
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3. EMIIRILISE UURINGU TULEMUSED JA JARELDUSED

Jargmises peatiikis kirjeldatakse analiilisitavaid andmeid ja tunnuste tdhtsust ning analiiiisitakse
nende omavahelisi seoseid. Analiiiisis tuuakse vilja andmete pdhjal saadud tulemusi ning tehakse

jéreldusi ja ettepanekuid.

3.1. Organisatsioonikultuuri tunnuste analius

Magistritod eesmirgi saavutamiseks viiakse 14bi andmeanaliilis, mis hdlmab endas
organisatsioonikultuuri, organisatsiooni sotsiaalsele vastutuse ja &rimudeli innovatsiooni
tunnuseid. Edasi analiiiisib autor kogutud vastajate hinnanguid uuringu olulistele teguritele.
Analiitis kirjeldab organisatsiooni innovatsiooni hinnanguid, organisatsioonikultuuri tunnuste

hinnanguid ja tegurite pohjal tehtud kirjeldavat statistikat.

Uuringus osalejatel paluti valida kolm tegurit, mis nende arvates soodustavad organisatsiooni
innovaatilisust. Kokku oli 14 wvalikuvarianti, kus viimane variant ,muu®“ andis vOimalust
vastajatele pakkuda tegur, mis ei ole valikus vilja toodud. Valitud tegurid iseloomustavad
organisatsioonikultuuri ja innovatsiooni driprotsessides (vt Joonis 6). Vastustest selgus, et
organisatsiooni innovaatilisust soodustab kdige rohkem tdotajate motiveerimine ja aktiivne
julgustamine innovatsioonile. To6tajatel on oluline ideede véljendamine ja koos juhtkonnaga voi
kolleegidega leida ettevottes olevate probleemidele lahendusi 1dbi koostdd, kus koikidel on
vOimalus oma seisukohta viljendada. Samuti to6tajad peavad oluliseks teguriks innovaatiliste
ideede tunnustamist ehk tasustamissiisteemi loomist, mille pohjal premeeritakse tootajaid, kes
pakuvad uusi innovaatilisi ideid. Tdhtsalt kohal on innovatsiooni kaasamine dristrateegiasse ja
ettevotte innovatsioonvisiooni loomine ning mitmekesine meeskond, kus inimesed erineva
kogemusega tootavad lihe eesmérgi nimel. Tulemustest selgus, et suurem osa vastajatest ei née
valisekspertide kaasamist to0protsessi kui innovatsiooni soodustavat tegurit. Uuringu vastajatest

keegi ei valinud viimast valikuvarianti, milleks oli ,,muu®.
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Tootajate motiveerimine ja aktiivne julgustamine
innovatsioonile

Innovaatiliste ideede tunnustamine GGG 34.7%

A 35.5%

Erinevate kogemustega inimesed meeskonnas [N 31.5%

Innovatsiooni kaasamine &ristrateegiasse ning
ettevOtte innovatsioonivisiooni loomine

Teadus- ja arendustegevusse (R&D) investeerimine [ININENEGENE 26.6%

I 28.2%

Partnerlus innovaatiliste iduettevotetega  [INNENEGGEEEE 25.0%
Turuolukorra jalgimine (uued konkurendid, uued I 22.6%

arenguvdimalused, jne)

Koolituste korraldamine to6tajatele [N 21.8%
Paindlik to6aeg ja -koht |G 21.0%
Usaldusvaarse meeskonna loomine [ 17.7%
Ebadnnestumiste aktsepteerimine ja nendest dppimine |GGG 16.1%
Klientidelt vGi huvirihmadelt tagasiside kiisimine NG 13.7%
Kdusitlused/intervjuud/kohtumised valisekspertidega [ 5.6%
Muu = 0.0%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Joonis 6. Organisatsiooni innovatsiooni soodustavad tegurid (n=124)
Allikas: autori koostatud

Jargmiselt analiilisitakse organisatsioonikultuuri tunnuste hinnanguid rahvusvahelistes ettevotetes
vastavalt kiisimustikust saadud tulemustele. Iga organisatsioonikultuuri tunnuse analiiiisimiseks,
koostati jooniseid, kus kasutati kodeeritud andmeid vastavalt skaalale, kus ,.ei ole iildse ndus*“=1,
,,€1 ole ndus“=2, ,,neutraalne=3, ,,olen nous“=4, ,,olen tdiesti ndus“=5. Tulemused on esitatud
joonistel vastanute arvuna. Kokku kiisimustikus paluti vastajatel hinnata kuute erinevat
organisatsioonikultuuri iseloomustavaid tunnust, milleks olid kaasatus, koostdd, areng,

strateegiline areng, tasustamissiisteem ja vairtused.

Kaasatust peetakse iiheks olulisemaks organisatsioonikultuuri modtmeks ning selle fookuseks on
tootajate rahulolu ja iildine tulemuslikkus (Nazir et al. 2008, 53). Vastajatel paluti hinnata kolm
vididet seoses kaasatusega ettevottes (vt Joonis 7). Vastustest selgub, et rahvusvaheliste ettevotete
tootajad ndustuvad, et iildine téokeskkond on turvaline (keskmine vdirtus 4,27; standardhilve

0,73). Viitega, et organisatsioonis on soodsad tingimused otsuste langetamiseks, ndustusid 71
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vastajat ning ndustusid tdielikult 23 vastajat (keskmine vairtus 3,86; standardhilve 0,86). Viitega,
et organisatsioonis on sisemised traditsioonid, mis lthendavad to6tajaid paremaks meeskonnaks

noustus ja ndustus tdielikult kokku 91 vastajatest (keskmine vaartus 3,96; standardhilve 0,97).

Organisatsiooni sisemised traditsioonid ihendavad

tootajaid paremaks meeskonnaks 21 ol

Organisatsioonis on turvaline t66keskkond I 11 58

Todtajatel on soodsad tingimused otsuste _ 15

langetamiseks i

mEiole Uldse ndus ®Ei ole ndus Neutraalne Olen nbus mOlen taiesti ndus

Joonis 7. Vastajate hinnang organisatsiooni kaasatusele (n=124)
Allikas: autori koostatud

Joonisel 8 on néidatud vastajate hinnangut koostdo tegemisele organisatsiooni litkmete vahel, kus
nad tootavad. Meeskonnatodle on keeruline anda iihtset maédratlust, kuna see vOib soltuda
konkreetse iilesande vOi projekti spetsiifikast. Tdhtis on, et koostdd on médratletud iihise
eesmirgiga, mis nduab iiksteisest sdltuvat tood ja jarjestikust voi integreerivat tegevust. Too6tajad,
kes eelistavad meeskonnatdod, tdidavad iilesandeid kiiremini ja tdhusamalt kui need, kes to6tavad
individuaalselt. Lahendades meeskonnana {ilesandeid, vdheneb koigi tootajate todokoormus,
jagatakse ideid ja vastutust. Too6tajatel on suur surve saavutada seatud eesmaérgid lihema aja
jooksul. Meeskonnat6d on oluline, sest see voimaldab meeskonnal jagada ideid ja vastutust, mis
aitab vahendada koigi stressi, tagades tépsust ja pohjalikkust iilesannete tditmisel (Vaskova 2007).
Tulemuste pdhjal saab jireldada ,et ettevOtetes eelistatakse meeskonnat6dd (keskmine viartus
4,06; standardhilve 0,96). Positiivseks tulemuseks on, et juhid arvestavad alluvate ideedega ja

vajadusel ka konsulteerivad todtajatega (keskmine vaartus 4,01; standardhélve 0,88).
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Ulesannete lahendamiseks eelistatakse meeskonnatdd . 11 56

Juhid konsulteerivad ja arvestavad alluvatega II 20 58 -

mEiole Uldse ndus ™ Ei ole ndus Neutraalne Olen nbus ®mOlen taiesti ndus

Joonis 8. Vastajate hinnang organisatsiooni koostodle (n=124)
Allikas: autori koostatud

Seejdrel paluti vastajatel hinnata véiteid seoses todliste ja juhtide to6alase arenguga (vt Joonis 9).
Kiisimustikus esitatud véited on seotud inimarenguga kui osa organisatsioonikultuurist, mitte
organisatsiooni iildise arenguga ja tulemustega. Kuid oluline on mainida, et personaalsel arengul
on tugev mdju organisatsiooni tulemustele. Vastustest void jéreldada, et to6tajad ndevad puudusi
organisatsiooni poolt pakutavates arenguprogrammides. Viitega, et investeeritakse pidevalt
tooOtajate teadmistesse ja oskustesse ei ndustunud 16 vastajat ning 3 vastajatest ei ndustunud iildse
(keskmine vairtus 3,69; standardhdlve 1,03). Tulemused niitavad, et vastajad andsid korgema
hinnangu viitele, et juhid tdiustavad end pidevalt ja motiveerivad kolleege tddalasele kui ka

personaalsele arengule (keskmine véértus 3,82; standardhélve 0,88).
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Juhid taiustavad end pidevalt ja motiveerivad kolleege “ 30 59

to0alasele kui ka personaalsele arengule

Investeeritakse pidevalt to0tajate teadmistesse ja 24 53
oskustesse

mEiole Uldse ndus ™ Ei ole ndus Neutraalne Olen nbus ®mOlen taiesti ndus

Joonis 9. Vastajate hinnang organisatsiooni to6tajate arengule (n=124)
Allikas: autori koostatud

Strateegiline areng on oluline organisatsiooni loomisel ja toimimisel. Strateegia véljatdGtamine
hdlmab mdjude skaneerimist ning eesmérkide ja sihtide seadmist, mis vdivad muutuda vastavalt
sisemistele ja vilistele muutustele (Strategic development 2022). Strateegilist arengut on
sotsiaalteadustes defineeritud kui kaalutletud, distsiplineeritud joupingutust, mille eesmérk on teha
otsuseid ja tegevusi, mis kujundavad organisatsiooni olemust ning aitavad méératleda sihtpunkti,
kuhu organisatsioon soovib jouda (Morciano et al. 2020, 2). Joonisel 10 on néha, et enim
vastajatest ndustuvad viitega, et organisatsioonil on pikaajaline strateegia, plaanid ja eesmérgid
(keskmine vairtus 4,23; standardhédlve 0,72). Seevastu ndustuti koige vdhem viitega, et
organisatsioon reageerib alati véliskeskkonna muutustele, kus 19 vastajatest on neutraalsed antud
vdite suhtes (keskmine vairtus 3,94; standardhilve 0,86). Hinnates tootajate teadlikkust enda
iilesannetest, tunnevad 38 tootajat, et to6 on korrektselt planeeritud ning 10 inimest ei ndustu
sellega (keskmine véirtus 4,00; standardhédlve 0,88). Suurem osa vastajatest ndustuvad, et
organisatsioon, kus nad todtavad, keskendub visiooni realiseerimisele (keskmine véértus 4,16;
standardhidlve 0,72). See omakorda tdhendab, et organisatsioon seab koik iilesanded, mis on

suunatud tulemustele, arvestades organisatsioonis kehtiva visiooniga.
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Organisatsioon keskendub visiooni realiseerimisele - 15 71 -
T60 on korrektselt planeeritud, totajad on teadlikud _
enda ulesannetest - L o
Organisatsioonil on pikaajaline strateegia, plaanid ja I 12 62 _
eesmargid
Organisatsioon reageerib alati véliskeskkonna _
muutustele . L2 E

mEiole Uldse ndus ™ Ei ole ndus Neutraalne Olen nbus ®mOlen taiesti ndus

Joonis 10. Vastajate hinnang organisatsiooni strateegilisele arengule (n=124)
Allikas: autori koostatud

Toimiv premeerimis- ja tasustamissiisteem on kasulik organisatsioonidele, kuna siisteemi abil on
voimalik mojutada todtajate motiveeritust, panust ja piihendumist organisatsiooni. Tulemiks on
konkurentsieelise saavutamine ja tootlikkuse suurenemine (Amah et al. 2013). Vastavalt
tulemustele on tasustamissilisteemi tunnusel kdige vdiksem keskmine véirtus, vorreldes teiste
organisatsioonikultuuri tunnustega, mida analiilisitakse magistritdds. Joonis 11 nditab, et suurem
osa vastajatest ndustuvad véidetega, et juhid hoolivad to6tajate heaolust (keskmine vairtus 3,94;
standardhilve 0,88) ning et tasustamissiisteem organisatsioonis on korrektne ja diglane (keskmine
vaartus 3,72; standardhédlve 0,84). Vihem noustutakse viitega, et to0tajate saavutusi pannakse
téhele (keskmine vééartus 3,69; standardhélve 0,9). Vastanduvateks kujunesid kaks viidet, kus suur
osa vastajatest ndustusid, et tasustamissiisteem on korrektne ja diglane, ning siiski véide, et
organisatsioonis julgustatakse ja premeeritakse heade ideede pakkumist, sai kdige madalama

hinnangu (keskmine vidirtus 3,4; standardhilve 0,97).
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Juhid hoolivad totajate heaolust SIENNINES 58
To0tajate saavutusi pannakse tahele - 27 62

Alati julgustatakse heade ideede pakkumist ning l- 37 50

premeeritakse (rahalises v8i muus vormis)

Tasustamisslisteem on korrektne ja diglane I. 28 68

mEiole Uldse ndus ™ Ei ole ndus Neutraalne Olen nbus ®mOlen taiesti ndus

Joonis 11. Vastajate hinnang organisatsiooni tasustamissiisteemile (n=124)
Allikas: autori koostatud

Viirtuste roll organisatsioonikultuuris on oluline, vdidavad mitmed teadlased, et on védr omistada
tootajate isiklikke véaértusi organisatsioonile. Viheste mojukate juhtide védrtushinnangud on need
samad organisatsioonivairtused, mis koondavad teisi to6tajaid ja mojutavad seejirel ettevatte, kui
terviku kéekidiku. Véairtused, mis saavad pikaajalise heakskiidu, on nii juurdunud ja
iseenesestmoistetavad, et inimesed ei ole tavaliselt oma mdjust nendele teadlikud. Tavaliselt
pakuvad sellised véartused vaikivat turvatunnet ja vaieldamatut tduget tihistele arusaamadele ja
kaitumisele (Kumar 2016, 16). Joonisel 12 olevad viited vastavad vaartuste tunnusele ning ei ole
seotud kindla ettevottega, vaid pigem on iildisemad ja viidavad organisatsiooni eetikale ning
organisatsioonis olemasolevatele normide ja reeglitele. Vastajate hinnangu jérgi, on valdavalt
organisatsioonides tootajate vaheline suhtlus sobralik ja lugupidav (keskmine véirtus 4,15;
standardhilve 0,78) ning kehtivad reeglid ja normid on aktsepteeritavad tootajate poolt (keskmine
vadrtus 4,0; standardhdlve 0,75). Samuti enamus ndustusid, et organisatsioonis olevad reeglid ja
normid on pigem suunavad kui keelavad (keskmine vairtus 3,93; standardhélve 0,79). Peamiseks
teguriks, mille suhtes on vastajad neutraalselt vdi millega vastajad ei ndustunud on see, et tootajad
on tavaliselt kiisimuste, probleemide voi konfliktide lahendamisel {ihel meelel (keskmine véaértus

3,69; standardhélve 0,86).
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Too6tajad ndustuvad enamiku reeglite, normide ja
véartustega 1' L 70 _

Tootajad on kisimuste, probleemide vai konfliktide
lahendamisel alati iihel meelel 10 = 19 ]
Tootajatevaheline suhtlus on sébralik ja lugupidav 1' 14 64 _

Organisatsioonis olevad reeglid ja normid on pigem
suunavad kui keelavad II = e -

mEiole Uldse ndus ™ Ei ole ndus Neutraalne Olen nbus ®mOlen taiesti ndus

Joonis 12. Vastajate hinnang organisatsiooni védrtustele (n=124)
Allikas: autori koostatud

Koikide magistritods analiiiisitavate tunnuste kirjeldav statistika on toodud tabelis 2. Kirjeldav
statistika annab teavet muutujate vaheliste voimalike seoste kohta ja teavet selle kohta, millised
statistilised testid oleksid sobivad kavandatud uurimiskiisimuste testimiseks. Kirjeldava statistika
tabelis on ndha, kui palju kiisimustiku véidetest vastab kindlale tunnusele, iga tunnuse kohta
arvutatud keskmist, standarthélvet ja Cronbachi alfa védrtusi. Statistika on moodustatud
kiisimustikust saadud tulemuste pohjal ning koik arvutused on tehtud MS Excel programmis.
Tunnused on grupeeritud vastavalt tunnuste kategooriale (organisatsioonikultuur,
organisatsioonikultuuri tiilip, sotsiaalne vastutus ja drimudeli innovatsioon). Tunnused on

sorteeritud tunnuste keskmise védrtuse alusel kasvavas jérjekorras.
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Tabel 2. Tunnuste kirjeldav statistika

Vaidete Keskmine Standardhélve | Cronbachi
Tunnnus e —
arv vaartus x G a
Organisatsioonikultuur
Strateegiline areng 4 4,08 0,81 0,76
Koostd 2 4,04 0,92 0,69
Kaasatus 3 4,03 0,87 0,82
Vadrtused 4 3,94 0,81 0,85
Areng 2 3,76 0,96 0,86
Tasustamisstisteem 4 3,69 0,91 0,97
Organisatsioonikultuuri taup
Turukultuur 3 4,17 0,71 0,89
Adhokraatia kultuur 3 4,01 0,85 0,91
Hierarhiakultuur 3 3,86 0,84 0,95
Klannikultuur 3 3,84 0,84 0,97
CSR
CSR organisatsioonis | 12 | 3,99 \ 0,87 | 097
BMI
CSR ja BMI 9 4,06 0,82 0,93
Organisatsioonikultuur ja 4 3,99 0,90 0,93
BMI
Innovaatiline organisatsioon 7 3,87 0,88 0,95
Allikas: autori koostatud saadud vastajate hinnangute pohjal
Mirkus:

BMI — édrimudeli innovatsioon

CSR - organisatsiooni sotsiaalne vastutus

Kolm pohitunnust, millel pdhineb magistritdd, on organisatsioonikultuur, sotsiaalne vastutus ja
arimudeli innovatsioon. Selleks, et tulemused oleksid tdpsemad ja oleks vdimalik analiilisida
tdpsemaid seoseid nende tunnuste vahel, on loodud alatunnused, nagu on néidatud tabelis 2.
Keskmised véartused nditavad vastajate hinnanguid kindla tunnuse kohta organisatsioonis, kus nad
tootavad. Hinnangute jirgi voib jdreldada, et peamiseks organisatsioonikultuuri tunnuseks Eestis
tegutsevates rahvusvahelistes ettevtetes on strateegiline areng. Ullatavaks tulemuseks on isikliku
arengu  kui  organisatsioonikultuuri osa  madalad  hinnangud, voOrreldes teiste
organisatsioonikultuuri tunnustega. See voib tdhendada, et ettevotted pdoravad palju tdhelepanu
organisatsiooni strateegilisele arengule ehk visiooni ja eesmérkide realiseerimisele, kuid tdotajate
personaalne areng jddtakse vastanute arvates tahaplaanile. Valdavaks organisatsioonikultuuri
tiitibiks rahvusvahelistes ettevotetes on turukultuur, millele jargneb adhokraatia kultuur vastavalt
hinnangute keskmisele véirtusele. Eeltoodust tulenevalt voib jdreldada, et Eestis tegutsevate

rahvusvaheliste ettevotete valdavaks organisatsioonikultuuri tiitibiks on turukultuur. Turukultuuril
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pohinevad organisatsioonikultuurid keskenduvad tootajate vahelise konkurentsi soodustamisele.
Sellega soovitakse soodustada innovatsiooni, tervislikku kasvu ja konkurentsivoimelisi ideid ning
pakkuda tootajatele voimalusi ettevottes edasiliikumiseks 1dbi konkurentsipiitidluste. Turukultuuri
jargivad ettevotte juhid julgustavad tavaliselt todtajaid seadma endale voi oma meeskonnale
viljakutsuvaid eesmirke ja tootama nende eesméirkide saavutamiseks tavapirasest rohkem.
Organisatsiooni sotsiaalne vastutus on korgelt hinnatud vastajale poolt, mis tdhendab, et enim
ettevotetest on teadlikud sotsiaalvastutusest ning arvestavad sotsiaalvastutuse printsiipidega.
Arimudeli innovatsiooni viidete hinnangute analiiiisist ilmnes, et vastajad pigem ei oska delda voi
ei ole kindlad, kas organisatsioon, kus nad to6tavad on piisavalt innovaatiline, vorreldes
konkurentidega. Vidhene teadlikkus oma organisatsiooni innovaatilisusest v3ib tuleneda sellest, et
tootajad ei tea voi ei huvitu sama ala konkureerivate organisatsioonide tegemistest. Positiivseks
tulemuseks on see, et vastajate hinnangul organisatsioonide olemasoleva drimudeli innovatsioon

on seotud organisatsiooni sotsiaalse vastutusega.

Standardhélve on statistika, mis mdddab andmekogumi hajuvust vorreldes selle keskmisega ja
mida arvutatakse ruutjuurega dispersioonist. Kdige suuremad standardhélbed on arengu, koost66
ja tasustamissiisteemi nditajatel, mis tdhendab, et on suurem hajuvus ehk nende véértused rohkem
erinevad keskmisest, vorreldes teiste tunnustega. Cronbachi kordaja aitab hinnata tunnuste
reliaablust ehk usaldusvéérsust. Nagu on néha tabelis 2, kdige vdiksem kordaja véértus on 0,69,

mis tdhendab, et tunnused on hea reliaablusega ning neid saab kasutada analiiiisis.

Muutujate kohta on ldbiviidud korrelatsioonianaliiiis, mille tulemused on ndidatud tabelis 4.
Korrelatsioonianaliiiis aitab hinnata tunnuste vahelisi seoseid. Tuginedes Spearmani
korrelatsioonikordaja vairtustele, voib jareldada, et kdikidel tunnustel on positiivne seos drimudeli

innovatsiooniga.
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Tabel 3. Korrelatsioonanaltitisi tulemused

BMI
Spearmani kordaja | P-value

Kaasatus 0,459 8,24*10*
Koostto 0,514 1,03*10*
Areng 0,486 1,08*10*
Strateegiline areng 0,518 7,00%10°
Tasustamisstisteem 0,505 2,21*10°
Vaartused 0,464 5,87*10°%
Klannkultuur 0,553 2,83*10°8
Adhokraatia kultuur 0,679 0
Turukultuur 0,458 8.66*10*
Hierarhiakultuur 0,198 0,028
CSR 0,672 0

Allikas: autori koostatud

Mairkus:

BMI - drimudeli innovatsioon

CSR - organisatsiooni sotsiaalne vastutus

Kdige tugevam positiivne seos korrelatsioonianaliiiisi jargi on tuvastatud drimudeli innovatsiooni
ja adhokraatia kultuuri vahel, mis vastab Cameroni ja Quinni (1999) konkureerivate véartuste
raamistiku eeldustele. Samuti tugev positiivne korrelatsioon on leitud drimudeli innovatsiooni ja
organisatsiooni sotsiaalse vastutuse vahel. Arimudeli innovatsiooni ja hierarhiakultuuri vahel on

tuvastatud kdige ndrgem seos. Koik analiilisitavad tunnused osutusid statistiliselt olulisteks

tunnusteks nivool 0,05, mis tdhendab, et tunnuste vaheline seos on kinnitatud.

3.2. Modelleerimise tulemused

Magistritdos analiilisiti organisatsioonikultuuri ja drimudeli innovatsiooni vahelisi seoseid Eestis
asuvate rahvusvaheliste ettevotete néitel. Selleks viidi 1dbi regressioonanaliiiisi, mille tulemuste
pohjal loodi mudeleid, et leida vastused piistitatud uurimiskiisimustele. Regressioonanaliiiis aitab
analiiisida tunnuste omavahelisi seoseid ja lisaks tuvastada tegurite mojuulatust. Mudelite

loomiseks kasutas autor tunnuste keskmiseid viairtuseid, mille sobilikkus on tdestatud peatiikis

38



3.1. Mudelite pdhjal tehtud arvutuste ja jarelduste jaoks on aluseks kasutatud olulisuse nivoo 0,05.

Viited on nummerdatud vastavalt lisas 3 olevale tabelile.

Regressioonanaliiiisi kdigus olid loodud mudelid, mille tulemused on toodud lisas 4. Iga mudeli
kohta autor analiiiisis tunnuste omavahelisi seoseid, toetudes tunnuste statistilise olulisusele nivool
0,05. Mudelid tervikuna olid analiiiisitud kasutades F-testi tulemusi, mis aitas tuvastada mudelite
statistilist olulisust ja hinnata mudeli kirjedatavusvdimet (determinatsioonikordaja R?).
Mudelitesse on kaasatud kontrollmuutujad (sugu, generatsioon, to0staaz, ettevotte suurus), mis on

lisatud uuringu kuuendas osas saadud vastuste pohjal.

Esialgselt oli viidud l4bi regressioonanaliiiis, kus sdltuvaks muutujaks on drimudeli innovatsioon
(vt lisa 3, véited 44-63) ja soltumatuteks muutujateks on organisatsioonikultuur (vt lisa 3, viited
1-19), sotsiaalvastutus (vt lisa 3, vdited 32-43) ja kontrollmuutujad. Analiiiisi tulemused on toodud

vilja lisas 4 mudel 1.

Arimudeli innovatsiooni interpreteerimiseks olid kasutatud viidete 44-63 (vt lisa 3) pdhjal saadud
tulemuste keskmised véartused. Organisatsioonikultuurile vastasid keskmised vairtused saadud 1-
19 viidete (vt lisa 3) pohjal. Sotsiaalvastutuse interpreteerimiseks kasutati viidete 32-43 (vt lisa
3) pdhjal saadud tulemuste keskmised vaartused. Mudeli loomise eesmérk on analiiiisida tildiseid
seoseid kolme pdhiliste tunnuste vahel. F-testi olulisuse tdendosus aitab hinnata mudeli statistilist
olulisust. Antud mudelis F-testi tulemuseks on 8,4-10%°, mis tdhendab, et mudel on statistiliselt
oluline. Mudeli determinatsioonikordaja (R?) on 0,705, mis tihendab, et mudeli kirjeldatavus on
ligikaudu 71%. Samuti tulemustest selgus, et nii organisatsioonikultuuri kordaja (p = 6,44-101? <

0,05) kui ka sotsiaalvastutuse kordaja (p = 9,55-10® < 0,05) on statistiliselt olulised nivool 0,05.

Selleks, et analiilisida drimudeli innovatsiooni alatunnuste seoseid organisatsioonikultuuri ja
sotsiaalse vastutusega, viis autor regressioonanaliilisi 1dbi, mille kdigus loodi kaks erinevat
mudelit. Arimudeli innovatsiooni alatunnusteks on sotsiaalvastutuse seos #rimudeli
innovatsiooniga (vt lisa 3, vdited 44-52), organisatsioonikultuuri seos drimudeli innovatsiooniga
(vt lisa 3, véited 53-56) ning iildine innovaatilisuse hinnang organisatsioonile (vt lisa 3, véited 57-

63). Kahe mudeli tulemused on toodud lisas 4 mudelid 2 ja 3.

Molemad mudelid néitavad, kuidas é&rimudeli innovatsiooni tunnused on seotud

organisatsioonikultuuriga ja sotsiaalvastutusega. Mudelis, kus analiiiisitakse seoseid
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organisatsioonikultuuriga, soltuvaks muutujaks on organisatsioonikultuur ja sdltumatuteks
muutujateks on tunnused, mis madratlevad CSR seost BMI-ga, organisatsioonikultuuri seost BMI-
ga ja innovaatilist organisatsiooni. Teises mudelis soltumatud muutujad ei muutu, kuid sdltuvaks
muutujaks on niitid organisatsiooni sotsiaalne vastutus. Analiilisides lisas 4 mudelite 2 ja 3
tulemusi, saab 6elda, et organisatsioonikultuuri mudel on parem, kui sotsiaalse vastutuse mudel.
Seda tdestab determinatsioonikordaja, mis on organisatsioonikultuuri mudelis suurem (R?=0,634)
ehk ldheneb viirtusele ,,iks“. Samuti mudeli standardvead on viiksemad, kui sotsiaalvastutuse
mudelis, mis tdhendab, et mudeli hinnangud on efektiivsemad. Vaatamata sellele, et mdlemad
mudelid on statistiliselt olulised vastavalt F-testile, on organisatsioonikultuuri mudeli vaartus
viiksem (p = 1,3-1022<0,05), vdrreldes sotsiaalvastutuse mudeliga (p = 3,9-10'%<0,05). Kui aga
vaadata tunnuste jdrgi, siis sotsiaalvastutuse mudelis on kaks statistiliselt olulist kordajat nivool
0,05, milleks on organisatsioonikultuuri méju BMlI-le (p = 0,003 < 0,05) ja innovaatiline
organisatsioon (p = 0,007< 0,05). Organisatsioonikultuuri mudelis on osutanud statistiliselt
oluliseks innovaatilise organisatsiooni kordaja (p = 2,2:10° < 0,05) ning organisatsioonikultuuri

ja BMI kordaja (p = 0,041 < 0,05) ehk samad kordajad, mis sotsiaalvastutuse mudelis.

Jargmine mudel oli loodud selleks, et analiilisida organisatsioonikultuuri alatunnuste ja drimudeli
innovatsiooni vahelisi seoseid. Regressioonanaliiiisi soltuvaks muutujaks oli &drimudeli
innovatsioon (vt lisa 3, véited 44-63). Soltumatuteks muutujateks olid kaasatus (vt lisa 3, véited
1-3), koostdo (vt lisa 3, viited 4-5), areng (vt lisa 3, véited 6-7), strateegiline areng (vt lisa 3, viited
8-11), tasustamissiisteem (vt lisa 3, véited 12-15), véaartused (vt lisa 3, 16-19) ja kontrollmuutujad.
Analiiiisi eesmérgiks on selgitada, millistel organisatsioonikultuuri tunnustel on kdige suurem
mdju drimudeli innovatsioonile rahvusvahelistes ettevotetes. Analiiiisi koondtulemused on toodud

vilja lisas 4 mudel 4.

Organisatsioonikultuuri tunnuste kohta koostatud mudel on statistiliselt oluline nivool 0,05 (p =
2,2:10%° < 0,05). Mudeli kirjeldatavusvdime on 63% vastavalt determinatsioonikordajale (R* =
0,632). Vaatamata sellele, et mudel tervikuna osutus statistiliselt oluliseks, uuritavatest teguritest
on kolm statistiliselt olulised tegurit, milleks on strateegiline areng (p = 0,011 < 0,05), vairtused
(p=0,004 <0,05) ja koostod (p = 0,031 <0,05). Mudel 4 néitas seost ka drimudeli innovatsiooni
ja toostaazi vahel (p = 0,035 < 0,05). Standartvead on kdikide tunnuste puhul suhteliselt vdiksed,

mis tdestab organisatsioonikultuuri tunnuste hinnangute efektiivsust.
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Viimasena analiilisis autor organisatsioonikultuuri tiitipide ja drimudeli innovatsiooni vahelist
seost. Analiiiisitavad organisatsioonikultuuri tiitibid vastavad Cameron ja Quinn (1999)
konkureerivate véirtuste raamistikule. Raamistik jaguneb neljaks ehk klannikultuur (vt lisa 3,
vdited 20-22), adhokraatia kultuur (vt lisa 3, véited 23-25), turukultuur (vt lisa 3, véited 26-28) ja
hierarhiakultuur (védited 29-31). Need neli organisatsioonikultuuri tiilipi esinevad mudelis
sOltumatute muutujatena. SOltumatute muutujatena esinevad ka kontrollmuutujad. Soltuvaks
muutujaks on drimudeli innovatsioon (vt lisa 3, véited 44-63). Liabi regressioonanaliiiisi tulemuste
sai autor vorrelda koikide nelja organisatsioonikultuuri tiitipide ja drimudeli innovatsiooni vahelist
seost ning 14bi tunnuste statistilist olulisust vdib jéreldada, milline organisatsioonikultuuri tiiiip
soodustab koige rohkem drimudeli innovatsiooni rahvusvahelistes ettevdtetes. Mudeli

koondtulemused on toodud vélja lisas 4 mudel 5.

Organisatsioonikultuuri tiiiipide regressiooni mudel on statistiliselt oluline (p = 4,0-102* < 0,05)
nivool 0,05. Mudeli kirjeldatavus on iile keskmise ehk 67% vastavalt determinatsioonikordajale
(R? = 0,666). Mudeli jérgi on klannikultuuri (p = 2,8:10° < 0,05) ja adhokraatia kultuuri (p =
6,3-1071% < 0,05) tunnused statistiliselt olulised nivool 0,05. Mudel kinnitas klannikultuuri ja

arimudeli innovatsiooni ning adhokraatia kultuuri ja d&rimudeli innovatsiooni vahelisi seoseid.

3.3. Uuringu arutelu, jareldused ja ettepanekud

Magistritoé eesmirk oli vilja selgitada drimudeli innovatsiooni toetavad organisatsioonikultuuri
tunnused Eestis asuvate rahvusvaheliste ettevotete nditel. Uuringu kiigus analiiiisiti kogutud
andmeid organisatsioonikultuuri, organisatsiooni sotsiaalse vastutuse ja drimudeli innovatsiooni
kohta ning viidi 1dbi regressioonanaliilisi selleks, et leida seoseid nende tegurite vahel ning
analiiiisida, milline organisatsioonikultuuri tiitip toetab kodige rohkem drimudeli innovatsiooni
rahvusvahelistes ettevotetes. Jargnevalt on vélja toodud tunnuste vaheliste seoste analiilis ning

uuringu tulemused vastavalt magistritods plistitatud uurimiskiisimustele.
1) Milline seos on organisatsioonikultuuril ja sotsiaalsel vastutusel ning drimudeli innovatsioonil?

Uuringu tulemustest selgusid mitmed seosed organisatsioonikultuuri, organisatsiooni sotsiaalse
vastutuse ja drimudeli innovatsiooni vahel. Arimudeli innovatsiooni mudelist (vt Mudel 1, lisa 4)
ilmnes, et nii organisatsioonikultuuril kui ka sotsiaalsel vastutusel on positiivne moju drimudeli

innovatsioonile. Tulemus nditab, et nii arenev organisatsioonikultuur kui ka sotsiaalse vastutuse
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kaasamine &riprotsessidesse, on drimudeli innovatsiooni eelduseks. Mudel 1 (vt lisa 4) kinnitas,
et pideva drimudeli innovatsiooniga, toimib ettevotte kultuur kui diinaamiline kombinatsioon
joupingutustest, mis omakorda voOib positiivselt mdjutada ka ettevotte tulemusi. Ettevotete
sotsiaalse vastutuse kontseptsioon laieneb, kuna suureneb teadlikkus selle kasust ettevotetele,
sealhulgas avaliku kuvandi ja kaubamérgi maine parandamine, to6tajate kaasamise suurendamine,
spetsialistide ligimeelitamine ja hoidmine ning loovuse ja innovatsiooni suurendamine (Chen
2022). Ettevotete sotsiaalse vastutuse kaasamine iildisesse driplaani voimaldab todtajatel ettevotte
koikidel tasanditel osaleda ja seega luua tugevat ettevotte kultuuri, mis oleks kooskdlas ettevotte
vaartustega. Sotsiaalset vastutust kui analiiiisitavat tegurit maaratles kolm tunnust, mis olid loodud
selleks, et uuringuosalejal oleks selge, mis véidetega on tegemist. Tunnusteks olid CSR osapoolte
ja klientide perspektiivist, CSR kaasamine strateegia ja otsuste tegemise protsessidesse ning
organisatsiooni juhtimisprintsiibid seoses CSR-ga. Uuringuanaliilisis ei hakanud autor liigitama
sotsiaalse vastutuse tegurit vastavalt tunnustele, kuna seda analiiiisiti organisatsioonikultuuri
osana. Nii nagu magistritdd, on ka varasemad uuringud tdestatud, et ettevOtete sotsiaalsel
vastutusel on positiivne mdju drimudeli innovatsioonile (Hu et al. 2020, McWilliams 2001, Conesa
et al. 2017). Seega voivad ettevotted kasutada ettevOtete sotsiaalse vastutuse meetmeid oma
drimudeli  innovatsiooni edendamiseks. Samuti Hu et al. (2020) tdestasid, et
organisatsioonikultuuril on positiivne mdju drimudeli innovatsioonile, mis tdhendab, et ettevotted

voivad siduda drimudeli innovatsiooni ettevdttes valitseva organisatsioonikultuuriga.

Selleks, et analiiiisida drimudeli innovatsiooni tunnuste seoseid organisatsioonikultuuri ja
sotsiaalvastutusega, loodi eraldi mudel. Arimudeli innovatsioon oli miiratletud kolme tunnusega,
milleks olid CSR ja BMI, organisatsioonikultuur ja BMI ning innovaatiline organisatsioon.
Tunnuste nimetused tulenevad vastavatest véidetest, kus esimese tunnuse puhul viited olid voetud
Hu et al. (2020) uuringust, kus analiiiisiti organisatsiooni sotsiaalse vastutuse ning drimudeli
innovatsiooni vahelisi seoseid. Teise tunnuse viited olid valitud Dopgen et al. (2017) uuringu
pohjal, kus uuriti organisatsioonikultuuri mdju ettevotete drimudeli innovatsioonile. Kolmas
tunnus, milleks on innovaatiline organisatsioon, oli koostatud Waimiri (2018) uuringu pdhjal, kus
analiilisiti organisatsioonikultuuri moju tehnoloogia innovatsioonile. Analiiiisi tulemused néitavad,
et tunnustel, mis kirjeldavad innovaatilist organisatsiooni ja &drimudeli innovatsiooni
organisatsioonikultuuri perspektiivist, on positiivne seos nii organisatsioonikultuuri kui ka
sotsiaalvastutusega. Sellest voib jdreldada, et pidev driprotsesside areng, drimudeli kohandamine
ning uuendusmeelsuse ja loovuse rGhutamine mojutavad positiivselt nii sotsiaalse vastutuse taset

organisatsioonis kui ka iildist organisatsioonikultuuri.
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2) Millised rahvusvahelistes ettevdtetes olevad organisatsioonikultuuri omadused toetavad ja

mdjutavad drimudeli innovatsiooni?

Organisatsioonikultuur on keeruline ndhtus, mida iseloomustavad paljud aspektid (tunnused).
Vaitkiinaité et al. (2006) analiiiisisid organisatsioonikultuuri mitmetunnuselist olemust ning nende
tunnuste mdju organisatsiooni tulemuslikkusele. Varasema uuringu autorid analiitisivad kokku 12
organisatsioonikultuuri tunnuseid, millel v&ib olla potentsiaalne moju organisatsiooni
tulemuslikkusele. Magistritod autor valis varasema uuringu pohjal kuus tunnust, mis
iseloomustavad organisatsioonikultuuri ja millel voib olla potentsiaalne moju adrimudeli
innovatsioonile. Aspektid, mis ei olnud toodud vilja eraldi organisatsioonikultuuri tunnustena,
vastasid organisatsiooni sotsiaalse vastutuse printsiipidele ning olid kaasatud ka analiiiisi CSR

tunnuse alla.

Regressioonanaliiisi ~ tulemustest  selgus, et  drimudeli  innovatsiooni  toetavad
organisatsioonikultuuri tunnused on strateegiline areng, véirtused ja koostdd. Arimudeli
innovatsiooni on raske edendada organisatsioonides, mis tuginevad suuresti reeglitele ja
piirangutele, vihendades samal ajal loovust ja uuemeelsust. Néiteks on tuvastatud, et drimudeli
innovatsiooni oluliseks eelduseks on organisatsioonikultuur, mis voimaldab todtajatel hinnata ja
muuta olemasolevad véértused normid ja rutiinid, mis sageli takistavad loomingulisust, mis
omakorda takistab innovatsiooni organisatsioonides (Pedersen et al. 2016). Arimudeli olemust
peetakse strateegia otseseks tulemuseks. Arbussa et al. (2016) arvasid, et drimudeli pidev
uuendamine ja iimberkujundamine on strateegilise arengu iiheks peamiseks tunnuseks. Jargides
strateegilise arengu mottekéiku, juhtkond peab jdlgima véliskeskkonna ebakindlust ja tegutsema
selles suunas, et tagada drimudeli komponentide kohandamist vastavalt muutuvatele nduetele
(Arbussa et al. 2016). Strateegia on seotud konkurentsieelise saavutamise ja sdilitamisega, samal
ajal kui drimudeli innovatsioon véljendab strateegilisi vaateid. Eesmirk on luua ja haarata
kliendivairtust, andes siisteemse iilevaate koigist asjakohastest elementidest ja suhetest (ettevotte
sees ja viljaspool). Organisatsiooni strateegilise arengu omadusteks on vdartuste omaksvotmine
ja konkurentsieelise saavutamine, samal ajal kui drimudeli innovatsiooni protsess keskendub
vadrtuse loomisele ja positsioneerimisele vaartusvorgustikus (Frank et al. 2015). Magistrito6 autor
eeldas, et drimudeli innovatsiooni ja koost60 vahel on olemas seos. Mudel 4 néitas, et koostoo,
mis on iiks organisatsioonikultuuri tunnustest, osutas mudelis statistiliselt oluliseks teguriks ehk
seos koostdo ja drimudeli innovatsiooni vahel sai kinnitust. Organisatsiooni tasandil tulemuslikku
meeskonnatodd seostatakse organisatsiooni innovatsiooniga koos drimudeli innovatsiooniga.

Samuti mudelis 5 (vt lisa 4), kus analiilisiti organisatsioonikultuuri tiilipide ja &arimudeli

43



innovatsiooni vahelisi seoseid, tdestati, et klannikultuuril on positiivne seos &drimudeli
innovatsiooniga. Tuginedes teooriale, klannikultuur eelkdige keskendub meeskonnatddle, mis

antud mudelis sai samuti tdestust.
3) Milline organisatsioonikultuuri tiitip kdige rohkem soodustab drimudeli innovatsiooni?

Tuginedes Cameron ja Quinn (1999) konkureerivate vadrtuste raamistikule, analiilisis autor nelja
nditajat vastavalt igale organisatsioonikultuuri tiilibile, milleks on klannikultuur, adhokraatia
kultuur, turukultuur ja hierarhiakultuur. Felipe et al. (2017) tdestasid klannikultuuri, adhokraatia
kultuuri ning hierarhiakultuuri positiivse mdju organisatsiooni agiilsusele ehk innovaatilisusele.
Nende poolt saadud tulemused toetavad eeldust, et tihtipeale organisatsioon peegeldab ainult iihte
kultuuritiitibi ning teiste organisatsioonikultuuri tiilipide tunnuste olemasolu ignoreeritakse.
Konkureerivate véirtuste raamistik viidab mdistlikule tasakaalule vastupidiste fookuste vahel,
kuigi teatud kultuurilised aspektid voivad olla iilekaalus (Felipe et al (2017). Ehk need

organisatsioonikultuuri tiiiibid on pigem domineerivad kui tliksteist vélistavad.

Klannikultuuri liigitatakse sageli jirgmiste tunnustega: usaldusvéirsus, ldhedus ja
kogukondlikkus. See organisatsioonikultuuri tiilip on eelkdige orienteeritud oma inimressursile,
hoolitseb tiksikisikute heaolu eest ja soodustab positiivset tookeskkonda iile finantsniitajate ja
turueesmairkide optimeerimisele. Adhokraatia kultuuri nimetatakse originaalseks, diinaamiliseks,
ettevotlikuks, uuenduslikuks, riskivotvaks, muutusteks valmis, ja paindlikuks. Seda kultuuritiitipi
omavad ettevotted taotlevad sageli edu, keskendudes samas innovatsiooni arendamisele, mis on
piisivalt seotud uuenduslike toodete, teenuste ja protsesside arendamisega. Turukultuuri
tunnistatakse selgelt eesmirgi saavutamise kultuuritiilibiks. Seega on sellele kultuurile omased
valdavad ettevotte vaartused tootlikkus, tdhusus, konkurentsivoime ja tulemuste optimeerimine.
Hierarhia kultuuri kirjeldatakse tavaliselt kui ddrmiselt biirokraatlikku, reeglitepohist ja tilevalt alla
suunatud kultuuri. See kultuur rohutab mitmetidhenduslikkuse taseme minimeerimist ja intensiivse
turvatunde, kindluse, prognoositavuse, t0hususe, stabiilsuse, formaliseerimise ja
standardiseerimise edendamist (Felipe et al. (2017). Magistritod autor viis Idbi
regressioonanaliilisi, mille tulemused aitavad selgitada, milline organisatsioonikultuuri tiilip aitab
kaasa kodige rohkem drimudeli innovatsioonile ning vorrelda tulemusi vastavalt teooriale. Mudel
kinnitas, et klannikultuuril on olemas seos drimudeli innovatsiooniga. Kdige suurem positiivne
seos on tuvastatud adhokraatia kultuuril ja drimudeli innovatsiooni vahel. Saadud tulemused on
kooskdlas teooriaga, kus adhokraatia kultuuri peetakse kdige enam innovatsioonile orienteeritud

kultuuriks, mille peamine eesmérk on edendada kohanemisvdimet, paindlikkust ja loovust. Samuti

44



klannikultuuri ja drimudeli innovatsiooni tuvastatud omavaheline seos on kinnitatud teooriaga,

kuna nii klannikultuurile kui ka innovaatilisele ettevottele on iseloomulik paindlikkus.

Magistritdo tulemused on mitmel viisil kasulikud rahvusvahelistele ettevotetele. Too kdigus paluti
vastajatel mirkida kolm peamist tegurit, mis soodustavad organisatsiooni innovatsiooni.
Tulemustest selgus, et tootajad vajavad motiveeringut ja julgustamist juhtkonna poolt
innovaatiliste ideede ja lahenduste pakkumiseks. Uheks viisiks, kuidas tootajaid motiveerida oleks
innovaatiliste ideede tunnustamine. Selleks, et organisatsioon oleks innovaatiline, meeskonnad
peavad koosnema erineva kogemustega inimestest, kes oskavad ndha probleeme ja vdimalusi
erinevatest vaatenurkadest. Organisatsioonide 4ristrateegia ja visioon peavad sisaldama
innovaatilisi ideid ja véljakutseid. Ténapdeval on téhtis jdlgida turuolukorda ning kasutata
voimalusi luua partnersuhteid innovaatiliste iduettevotetega, kui organisatsiooni valdkond seda
lubab. Samuti to6tajad hindavad kdrgelt personaalset arengut, millele voib koolituste korraldamine
ja paindlikud tootingimused aidata kaasa. Suurt tihelepanu tuleb pdorata organisatsiooni
sotsiaalsele vastutusele, mis mangib olulist rolli rahvusvaheliste ettevGtete mainekujundamises ja
konkurentsieelise saavutamises. Nagu selgus magistritoo tulemustest sotsiaalne vastutus toetab ka
arimudeli innovatsiooni. Rahvusvahelistel ettevGtetel on tahtis podrata tahelepanu strateegilisele
arengule, organisatsioonikultuuri  véartustele ja koostodle. Innovatsiooni soodustavad
organisatsiooni pikaajaline strateegia ja eesmargid, kui organisatsioon keskendub visiooni
realiseerimisele ning kui organisatsioon reageerib valiskeskkonna muutustele. To6tajate jaoks on
téhtis tootada keskkonnas, kus reeglid ja normid on pigem suunavad kui keelavad, mis julgustab

loomingulisust ja innovaatiliste ideede valjak&imist.
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KOKKUVOTE

Organisatsioonikultuuril on oluline roll organisatsioonis, sest organisatsioonikultuur aitab
organisatsioonil kasvada ja areneda. Organisatsioonikultuuril on oluline moju innovatsioonile.
Pideva ja piisiva vddrtuse loomiseks peavad organisatsioonid vélja todtama ja rakendama
strateegiat, mis aitab kaasa drimudeli innovatsioonile. Strateegia omakorda vdoimaldab arendada
voimekust, mis on vajalik, et edukalt turul konkureerida. Ténapdeval on fookuses
organisatsioonikultuuri roll, kui tegur, mis vdib modjutada drimudeli innovatsiooni ning seeldbi
mojutab ettevotte tulemuslikkust. Eelmainitust ldhtuvalt oli uurimisprobleemiks véhene
informatsioon organisatsioonikultuuri rollist ja mojust drimudeli innovatsioonile Eestis asuvates

rahvusvahelistes ettevotetes.

Kédesoleva magistritoé eesmirk oli vidlja selgitada &rimudeli innovatsiooni toetavad
organisatsioonikultuuri tunnuseid Eestis asuvate rahvusvaheliste ettevotete nditel. Eesmaérgi
saavutamiseks pilistitas magistritoé autor kolm uurimiskiisimust. Esimese uurimiskiisimusega
selgitas to60 autor vdlja milline seos on organisatsioonikultuuril ja sotsiaalvastutusel ning drimudeli
innovatsioonil. Seejdrel selgitati vidlja, millised rahvusvahelistes ettevitetes olevad
organisatsioonikultuuri omadused toetavad ja modjutavad drimudeli innovatsiooni. Kolmandaks
soovis to0 autor vélja selgitada, milline organisatsioonikultuuri tiitip kdige rohkem soodustab

arimudeli innovatsiooni.

Uurimiskiisimustele vastamiseks viidi 14bi kvantitatiivne uuring Eestis tegutsevate rahvusvaheliste
ettevotete tootajate seas. Uuringu labiviimiseks koostati veebikiisitlus, mida jagati Eestis asuvate
rahvusvaheliste ettevotete iildistele meilidele, kus to6tajad erinevatest osakondadest said osaleda
uuringus. Samuti vOeti eraldi kontakt sotsiaalmeedia keskkondades ning jagati kiisimustikku
erialastel foorumitel. Kiisimustikule vastas kokku 143 inimest, millest 124 olid rahvusvahelise
ettevotte tootajad. Kuna magistritdd eesmairgiks oli uurida organisatsioonikultuuri ja drimudeli
innovatsiooni seoseid rahvusvaheliste organisatsioonide néitel, siis 10plik valimimaht moodustas
124 vastust. Tulemuste analiiiisimiseks kasutati kirjeldavat statistikat, reliaabluse analiiiisi,

korrelatsioonianaliiiisi ja regressioonanaliiiisi.
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Uuringu tulemustest selgus, et drimudeli innovatsioonil on olemas positiivsed seosed
organisatsioonikultuuri ja organisatsiooni sotsiaalse vastutusega. Tulemused kinnitasid, et nii
arenev organisatsioonikultuur kui ka sotsiaalse vastutuse kaasamine é&riprotsessidesse, on
arimudeli innovatsiooni eelduseks. Analiilisides eraldi drimudeli innovatsiooni tunnuste seoseid
organisatsioonikultuuri ja sotsiaalse vastutusega, voib jéreldada, et {ildine innovaatilisuse tase
organisatsioonis mojutab drimudeli innovatsiooni ning tugev organisatsioonikultuur soodustab
arimudeli innovatsiooni. Organisatsiooni sotsiaalsel vastutusel ja drimudeli innovatsiooni vahel oli
tuvastatud seos, kuid sotsiaalse vastutuse printsiipide kaasamine ei esine tugeva mdjutegurina
arimudeli innovatsiooni suhtes, vOrreldes organisatsioonikultuuri printsiipidega. Rahvusvaheliste
ettevotete tootajate hinnangul soodustab organisatsiooni innovaatilisust kdige rohkem todtajate
motiveerimine ja aktiivne julgustamine. Tulemustest selgus, et suurem osa vastajatest ei née

vilisekspertide kaasamist tooprotsessi kui innovatsiooni soodustavat tegurit.

Uuringust selgus, et &rimudeli innovatsiooni arengut toetavad organisatsioonikultuuri tunnused on
strateegiline areng, viirtused ja koostdd. Arimudeli innovatsiooni on raske edendada
organisatsioonides, mis tuginevad suuresti reeglitele ja piirangutele, vihendades samal ajal loovust
ja uuendusmeelsust. Strateegiline areng organisatsioonis toob uute toodete, teenuste ja drimudelite
kaudu tooprotsesside diinaamilisust, mis vOimaldab suurel ettevottel sdilitada oma
konkurentsivoimet ja saavutada jatkusuutlikku kasvu. Organisatsiooni védrtused loovad
tookeskkonna, milles to6tajad igapdevaselt tegutsevad ning see tookeskkond omakorda mdjutab
organisatsiooni innovatsiooni. Tulemustest ldhtudes, tuleb rahvusvahelistel organisatsioonidel
luua pikaajaline strateegia, analiilisida olemasolevaid vairtusi organisatsioonis ja tagada koostood

organisatsiooni erinevate tasemete vahel.

Kdige suurem positiivne seos on tuvastatud adhokraatia kultuuri ja drimudeli innovatsiooni arengu
vahel. Saadud tulemused on kooskdlas teooriaga, kus adhokraatia kultuuri peetakse kdige enam
innovatsioonile orienteeritud kultuuriks, mille peamine eesmérk on edendada kohanemisvdimet,
paindlikkust ja loovust. Tulemused niitasid, et klannikultuuril on olemas seos &drimudeli
innovatsiooni arenguga. Analliiisides rahvusvaheliste todtajate hinnanguid, selgus, et Eestis
tegutsevates rahvusvahelistes ettevotetes valdavaks organisatsioonikultuuri tiiiibiks on
turukultuur. Turukultuurile vastavad sellised omadused nagu sihikindlus ning konkurentsieelise ja
turuliidri positsiooni saavutamine. Regressioonianaliilisi kédigus ei saanud aga turukultuuri ja
arimudeli innovatsiooni vaheline seos tdestatud. Samuti vastavalt kiisitlusest saadud tulemustele,

klannikultuur on kdige vihem levinud organisatsioonikultuuri tiitip Eestis tegutsevates
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rahvusvahelistes ettevotetes. Kuna klannikutuuri ja drimudeli innovatsiooni vaheline seos oli
tuvastatud antud uuringu kidigus, siis t60 autor soovitab rahvusvahelistele ettevotete juhtidele
rohkem tdhelepanu suunata tootajate arengule ja tootajate vahelisele koostddle. Adhokraatia
kultuur on todtajate hinnangute pohjal iiks peamistest organisatsioonikultuuri tiitipidest Eestis
tegutsevates rahvusvahelistes ettevotetes. Seda hindab t66 autor kui positiivne tulemus, kuna
regressioonanaliiiisi tulemused néitasid, et just adhokraatia kultuuril on kdige tugevam seos

arimudeli innovatsiooniga.

Uuringu piiranguks oli antud t66s rahvusvaheliste ettevdtete tootajate vdike valim ning lisaks
ettevotte tegevusvaldkonna ja tootajate osakondade kohta informatsiooni puudus. Piirangutest
tulenevalt soovitab autor jirgnevates uuringutes analiilisida organisatsioonikultuuri ja drimudeli
innovatsiooni vahelisi seoseid kindla valdkonna néitel, milles erinevad rahvusvahelised ettevotted
tegutsevad. Kuna on palju erinevaid rahvusvaheliste ettevotete tegevusalasid, siis aitaks selline
uuring teadvustada, millised tegurid soodustavad drimudeli innovatsiooni kindla tegevussektori
nditel. Samuti oleks huvitav analiiiisida organisatsioonikultuuri ja d&rimudeli innovatsiooni vahelisi
seoseid erinevate ettevotte osakondade raames. Sellise uuringu tulemused annaksid iilevaade,
kuidas kindel osakond peaks kdituma, et kiirendada drimudeli innovatsiooni. Autor soovitab viia
1abi kvalitatiivne uuring, et moista, kuidas todtajad saavad aru drimudeli innovatsioonist ja mis on

need tegurid, mis nende arvates soodustavad innovatsiooni organisatsioonis.

Lahtuvalt magistrito6 eesmérgist, leiab t60 autor, et uuringu eesmérk sai saavutatud. Uuringu
kdigus on autor toestanud organisatsioonikultuuri ja selle tunnuste positiivseid seoseid drimudeli
innovatsiooniga. Magistritod on kasulik rahvusvahelistele ettevotetele, kes analiilisides ja viies
sisse vajalikud muudatused organisatsioonikultuuris, saavad mdjutada ja kiirendada drimudeli

innovatsiooni.
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SUMMARY

ROLE OF ORGANIZATIONAL CULTURE IN BUSINESS MODEL INNOVATION ON
THE EXAMPLE OF INTERNATIONAL ORGANIZATIONS IN ESTONIA

Anna Maslova

Organizational culture plays an important role because it helps an organization to grow and
develop. Organizational culture has an important impact on innovation. To create continuous and
sustainable value, organizations need to develop and implement a strategy that contributes to
business model innovation. In turn, the strategy enables the development of the capabilities needed
to compete successfully in the marketplace. Today's focus is on the role of organizational culture
as a factor that can influence business model innovation and thereby affect business performance.
In view of the above, the research problem was the lack of information on the role of organizational

culture and its impact on business model innovation in international companies located in Estonia.

The aim of this thesis was to identify the characteristics of organizational culture that will support
business model innovation using the example of international companies in Estonia. To achieve
this goal, the author set three research questions. With the first research question, the author of the
thesis clarified the relationship between organizational culture and social responsibility and
business model innovation. Secondly, identifying which characteristics of organizational culture
in international enterprises support and influence business model innovation. Thirdly, the author
wanted to identify which type of organizational culture is most conducive to business model

innovation.

To answer the research questions, a quantitative survey was conducted among employees of
international enterprises operating in Estonia. To conduct the survey, an online questionnaire was
created and distributed to general mailboxes of international companies located in Estonia, where
employees from different departments could participate in the survey. The questionnaire was also

spread separately on social media and distributed on professional forums. A total of 143 people
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responded to the questionnaire, of which 124 were employees of international organizations. As
the aim of the thesis was to investigate the relationship between organizational culture and business
model innovation in international organizations, the final sample size was 124 responses.
Descriptive statistics, reliability test, correlation analysis and regression analysis were used to

analyze the results.

The results of the study showed that business model innovation is linked to organizational culture
and organizational social responsibility. The results confirmed that both an evolving organizational
culture and the integration of social responsibility into business processes are prerequisites for
business model innovation. By analyzing the relationships between the characteristics of business
model innovation and organizational culture and social responsibility separately, it can be
concluded that the overall level of innovativeness in an organization influences business model
innovation. Also, that a strong organizational culture fosters business model innovation. A
relationship was found between organizational social responsibility and business model
innovation, but the incorporation of social responsibility principles did not appear to be a strong
determinant of business model innovation compared to organizational culture principles.
Employees of International organizations perceived that the most important factors contributing to
organizational innovation were motivation and active encouragement of employees. The results
show that most respondents do not perceive the involvement of external experts in the work

process as a factor promoting innovation.

The study found that the characteristics of an organizational culture that supports the development
of business model innovation are strategic development, values, and collaboration. It is difficult to
foster business model innovation in an organization that heavily relies on rules and regulations
while discouraging creativity and innovation. Based on the results, international organizations
need to develop a long-term strategy, analyze the existing values in the organization and ensure

cooperation between different levels of the organization.

The strongest positive link was confirmed between the culture of adhocracy and the development
of business model innovation. The results are in line with the theory, namely that an adhocracy
culture is the most innovation-oriented culture, with the main objective of promoting adaptability,
flexibility, and creativity. The results showed that there is a link between clan culture and the
development of business model innovation. An analysis of employees' assessments revealed that

the predominant type of organizational culture in international companies operating in Estonia is
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market culture. Market culture is characterized by determination and the pursuit of competitive
advantage and market leadership. However, the regression analysis did not prove a link between
market culture and business model innovation. Also, according to the survey results, clan culture
is the least common type of organizational culture in International companies operating in Estonia.
As the link between clan culture and business model innovation was identified in this study, the
author of the paper recommends that managers of international companies pay more attention to
employee development and cooperation between employees. The culture of adhocracy is one of
the main types of organizational culture in International companies operating in Estonia, according
to employees' perceptions. The author considers this to be a positive result, as the results of the
regression analysis showed that it is the adhocracy culture that has the strongest relationship with

business model innovation.

A limitation of the survey in this work was the small sample of employees of International
companies, and the lack of information on the company's field of activity and on the respondents’
departments. As a result of these limitations, the author recommends that subsequent studies
should analyze the relationship between organizational culture and business model innovation
using a specific sector in which different international companies operate. As there are many
different sectors of activity of international enterprises, a study would help to gain an
understanding of the factors that foster business model innovation in a particular sector of activity.
It would also be interesting to analyze the links between organizational culture and business model
innovation in the context of different company levels or departments. The results of such study
would provide insights into how the employees of particular department should behave in order to
accelerate business model innovation. The author recommends conducting a qualitative study to
understand how employees perceive business model innovation and what are the factors they

perceive as facilitating innovation in the organization.

Based on the objective of the thesis, the author concludes that the objective of the study was
achieved. In the course of the study, the author has proved the positive relationship between
organizational culture and its characteristics with business model innovation. The thesis will be
useful for international companies who, by analyzing and implementing the necessary changes in

organizational culture, can influence and accelerate business model innovation.
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4 — Olen ndus
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Ei oska Gelda
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rahulolu pohjal
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Juhtimine ja CSR

10. Organisatsioon hoolib kohalikust kogukonnast

11. Organisatsioon hoolib looduskeskkonnast

12. Organisatsioon hoolib turu osapoolte rahulolust
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1 - Ei ole tildse nous

2 - Ei ole ndus

3 - Neutraalne
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CSR ja BMI
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2. Organisatsioon keskendub wuute turgude ja kliendisegmentide tuvastamisele ja
teenindamisele

3. Organisatsiooni eesmirgiks on uute ressursside ja kompetentside arendamine ja/voi
omandamine

4. Organisatsiooni eesmdrgiks on uute protsesside arendamine

5. Organisatsiooni eesmdrgiks on uute strateegiliste dripartneritega suhete loomine

6. Organisatsiooni eesmargiks on uute tdoriistade viljatdotamine kliendisuhete loomiseks
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8. Organisatsioon arvestab tulevaste kuludega suurte muudatuste tegemisel
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10. Organisatsiooni driprotsesse arendatakse pidevalt

11. Otsitakse pidevalt ideid organisatsiooni drimudeli kohandamiseks

12. Organisatsioonis pannakse eriti rohku uuendusmeelsusele ja loovusele

13. Organisatsioon hindab to6tajate paindlikkust
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Innovaatiline organisatsioon

14. Kliendid peavad meie uusi tooteid ja teenuseid sageli vdga uudseteks ja innovaatilisteks

15. Organisatsioon on viimase viie aasta jooksul votnud kasutusele palju uuenduslikke tooteid
ja teenuseid

16. Turundusuuendustes on meie organisatsioon konkurentidest parem (uutele turgudele
sisenemine, uued turustusmudelid jne)

17. Viimase viie aasta jooksul on organisatsioonis vélja tootatud mitmeid uusi juhtimisviise

18. Juhtkond pakub palju tuge ja motiveerib tootajaid projektide labiviimisel

19. Ettevotte votmejuhid on valmis votma riske, et leida "juhuslikke" kasvuvoimalusi

20. Tootajad on valmis proovima uusi meetodeid olemasolevate probleemide lahendamiseks

6. Sugu*
[1 Mees
[l Naine

[1 Eisoovi avaldada

7. Generatsioon*
71 X- generatsioon (siindinud kuni 1981)
"1 Y- generatsioon (siindinud 1981-1996)

"l Z- generatsioon (stindinud alates 1997-...)

8. Milline on sinu toostaaz?*
1 Véhem kui 2 aastat
'] 2-5 aastat
'] Rohkem kui 5

9. Kas Sa tootad rahvusvahelises ettevottes?*

[0 Jah
0 FEi
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10. Palun miira ettevotte suurus, kus Sa tootad*

[
[

[
N
N

Kuni 10 tootajat

11-50 tootajat

51-250 tootajat

Rohkem kui 250 t66tajat

Ei oska oelda

11. Soovi korral jata kommentaar
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Lisa 2. KUsimustik inglise keeles

Dear respondent,

I am a student of Tallinn University of Technology. As a part of my master's thesis, | am
conducting a survey among employees of international organizations. The aim of the study is to
find connections between organizational culture and business model innovation on the example of

international organizations.

Questionnaire is anonymous, voluntary, and would be treated confidentially. Obtained results will
be analyzed within the master's thesis. Questionnaire takes approximately 10 minutes to complete.

I will be very grateful for your response. Your contribution is very important in the research of the

master's thesis.

If you have additional questions, please contact me via my e-mail: anmasl@taltech.ee.
Thank you in advance,

Anna Maslova

1. Please indicate the three main factors that are most important for organizations to be

innovative *

Actively motivating and encouraging innovation from employees
Building a reliable team

Request feedback from customers or stakeholders

Investing in training for employees

Actively investing resources in research and development (R&D)
Partnering with startups and innovative companies

Accepting failures and learning from them

O o o o o o o o

Actively monitoring the market situation (new competitors, new development
opportunities, etc.)

"1 Survey/interview/meeting with external experts
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'] Incorporating innovation into business strategy and creating the company's vision of
innovation

Team includes people with different backgrounds and experiences

Flexibility at work

Developing a reward system for innovative teams

Other...

O O O O

2. Please rate the following statements about your organization *
1 — Strongly disagree

2 - Disagree

3 - Undecided

4 — Agree

5 — Strongly agree

Cannot say

Involvement
1. All employees have favorable conditions for decision making and for giving various ideas
2. Organization has a safe working environment
3. Rituals and traditions of organization unite employees to strive for goals
Cooperation
4. Managers consult subordinates (they collaborate)
5. Teamwork is used more often than individual work
Learning
6. Organization is permanently invested into developing the knowledge and skills of
employees
7. Managers improve themselves permanently and motivate their colleagues
Strategic development
8. Organization always responds to the changes in external environment
9. Organization has a long-term strategy, plans, and goals
10. Roles and responsibilities are clearly defined

11. Organization focuses on its vision to become reality
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Reward and incentive system
12. Reward system is functioning
13. Organizations always rewards employees for good work, ideas, innovations, etc.
14. Employees are rather awarded than punished
15. Managers care about the welfare of employees
Values
16. Existing rules and norms are more directive than restrictive
17. Communication between employees is friendly and respectful
18. Employees always agree about most important things, when solving questions, problems
or conflicts

19. Employees agree with most rules, norms, values and follow them

3. Palun hinda jirgmisi viiteid kultuuri kohta organisatsioonis, kus Sa tootad*
1 — Strongly disagree

2 - Disagree

3 - Undecided

4 — Agree

5 — Strongly agree

Cannot say

Clan culture
1. The leadership is generally considered to exemplify mentoring, facilitating or nurturing
2. The management style is characterized by teamwork, consensus and participation
3. Organization defines success on the basis of the development of human resources,
teamwork and employee commitment
Adhocracy culture
4. Organization is a very dynamic and entrepreneurial place
5. Organization emphasizes acquiring new resources and creating new challenges
6. The leadership is generally considered to exemplify entrepreneurship, innovation or risk

taking
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Market culture

7.
8.
9.

Organization is very results-oriented
Organization emphasizes achievement and goal accomplishment
Organization defines success on the basis of winning in the marketplace and outpacing the

competition

Hierarchy culture

10. The leadership is generally considered to exemplify coordination, organization or smooth-

running efficiency

11. Dependable delivery, smooth scheduling and low-cost production are critical

12. Organization is a very controlled and structured place

4. Please rate the following statements about the Corporate Social Responsibility (CSR) in

your organization*

1 — Strongly disagree

2 - Disagree
3 - Undecided

4 — Agree

5 — Strongly agree

Cannot say

CSR in organization

1.
2.
3.
4.
5.

Organization treats its customers honestly
Organization offers safety at work to its employees
Organization treats its employees fairly
Organization helps solve social problems

Organization is concerned with improving the general well-being of society

Strategy and CSR

6.

7
8.
9

Presence of social responsibility issues in the mission/vision statement of the organization
Organization follows the principles for responsible entrepreneurship agreed upon
Participation of different stakeholder groups in organizational decisions

Considering the effect on different stakeholders and natural environment before making

certain decisions
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Management and CSR

10. Organization has a concern for local community

11. Organization has a concern for natural environment

12. Organization has a concern for market stakeholders

5. Please rate the following statements about the Business Model Innovation (BMI) in your

organization*

1 — Strongly disagree

2 - Disagree

3 - Undecided

4 — Agree

5 — Strongly agree

Cannot say

CSR and BMI
1. Organization’s focus is on developing new products and/or services
2. Organization’s focus is on identifying and serving new markets and customer segments
3. Organization’s focus is on developing and/or acquiring new resources and competences
4. Organization’s focus is on developing new core processes and activities
5. Organization’s focus is on establishing relationships with new strategic business partners
6. Organization’s focus is on developing new tools for building customer relationships
7. Organization’s focus is on selling products and/or services through new channels
8. Organization’s focus is on making major changes in the combination of costs incurred

when operating the company

9. Organization has developed new ways of generating revenue

Organizational culture ja BMI

10. Organization’s business activities are not fixed but rethought regularly

11. We constantly seek for ideas to adapt our business model and break new grounds

12. In our organization, we particularly emphasize innovativeness and creativity

68



Lisa 2 jarg

13. In our organization, we rate the flexibility of the employees very highly
Organizational innovation

14. Our new products and services are often perceived as very novel by customers

15. Organization has introduced different innovative products and services during the past five
years

16. In marketing innovations (entering new markets, new products, new distribution models,
etc.) our organization is better than competitors

17. During the past five years, our company has developed many new management approaches

18. Employees get a lot of support from managers if we want to try new ways of doing things

19. Management is willing to take risks to seize and explore “chancy” growth opportunities

20. Employees are willing to try new ways of doing things and seek unusual, novel solutions

6. Gender*
[l Male
[l Female

[l Wish not to answer

7. Generation*
"1 X- generation (born before 1981)
"1 Y- generation (born between 1981-1996)
"1 Z- generation (born after 1997-...)

8. How long is your work experience?*
"1 Less than 2 years
[ 2-5years
[J Over 5 years

9. Do you work in international organization?*
L] Yes
] No
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10. Please specify the size of the company where you work*

Less than 10 employees
11-50 employees

51-250 employees

More than 250 employees

O o O o oo

Cannot say

11. If you wish to leave additional information, please fill in here
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Lisa 3. Regressioonanalttsis kasutatavad tunnused

Kaasatus

1

T60tajatel on soodsad tingimused otsuste langetamiseks

2 | Organisatsioonis on turvaline to0keskkond

3 | Organisatsiooni sisemised traditsioonid Uhendavad to6tajaid paremaks meeskonnaks
Koostto

4 | Juhid konsulteerivad ja arvestavad alluvatega

5 | Ulesannete lahendamiseks eelistatakse meeskonnatood

Areng

6 | Investeeritakse pidevalt tootajate teadmistesse ja oskustesse

v Juhid taiustavad end pidevalt ja motiveerivad kolleege todalasele kui ka personaalsele

arengule

Strateegiline areng

8

Organisatsioon reageerib alati véliskeskkonna muutustele

9

Organisatsioonil on pikaajaline strateegia, plaanid ja eesmargid

10

T60 on Korrektselt planeeritud, to6tajad on teadlikud enda tlesannetest

11

Organisatsioon keskendub visiooni realiseerimisele

Tasustamissiisteem

12

Tasustamissiisteem on korrektne ja diglane

13

Alati julgustatakse heade ideede pakkumist ning premeeritakse (rahalises vdi muus
VOormis)

14

Tdotajate saavutusi pannakse tahele

15

Juhid hoolivad tootajate heaolust

Vaartused

16

Organisatsioonis olevad reeglid ja normid on pigem suunavad kui keelavad

17

Tdotajatevaheline suhtlus on sébralik ja lugupidav

18

T6o6tajad on kusimuste, probleemide voi konfliktide lahendamisel alati Gihel meelel

19

T6o6tajad ndustuvad enamiku reeglite, normide ja véartustega

Klannikultuur

20

Juhtkond kéitub to6tajaid motiveerivalt ja inspireerivalt

21

Juhtimisstiili organisatsioonis iseloomustab meeskonnat60 ja osavotlikkus

22

Organisatsioon defineerib edukust inimressursi arendamise, meeskonnat6o, ja tootajate
rahulolu pohjal

Adhokraatia kultuur

23

Organisatsioon on diinaamiline ja suunatud ettevotlikkusele

24

Organisatsioon paneb rohku uute ressursside hankimisele ja uute valjakutsete loomisele

25

Juhtimist organisatsioonis peetakse ettevotlikkuse, innovatsiooni ja riskide votmise
eeskujuks

Turukultuur

26

Organisatsioon on tulemustele orienteeritud

27

Organisatsioonis on olulisel kohal saavutused ja eesmarkide taitmine
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28 | Organisatsioon madaratleb edukust konkurentide edestamise ja turupositsioonide votmise
alusel

Hierarhiakultuur

29 | Juhtkond kaitub koordineeritult vastavalt organisatsiooni struktuurile

30 | Usaldusvéarne tarne, tahtaegadest kinnipidamine ja odav tootmine on kriitilise tdhtsusega

31 | Organisatsioon t66tab vastavalt seatud standartidele ja on hasti struktureeritud

Organisatsiooni sotsiaalne vastutus

32 | Organisatsioon kohtleb oma kliente diglaselt

33 | Todohutus on organisatsioonis tagatud

34 | Organisatsioon kohtleb oma to6tajaid diglaselt

35 | Organisatsioon aitab lahendada sotsiaalseid probleeme

36 | Organisatsioon tegeleb Uhiskonna tldise heaolu parandamisega

37 | Organisatsiooni missiooni /visiooni vdited kaasavad sotsiaalse vastutuse pohimatteid

38 | Organisatsioon jargib vastutustundliku ettevotluse pohimotteid

39 | Erinevad huvigrupid osalevad organisatsiooniliste otsuste langetamises

40 | Juhtkond kaalutleb mdju erinevatele huvigruppidele ja looduskeskkonnale enne otsuste
langetamist (investeeringud, tootearendus, personalipoliitika jne)

41 | Organisatsioon hoolib kohalikust kogukonnast

42 | Organisatsioon hoolib looduskeskkonnast

43 | Organisatsioon hoolib turu osapoolte rahulolust

Organisatsiooni sotsiaalne vastutus ja arimudeli innovatsioon

44 | Organisatsioon keskendub uute toodete ja/v@i teenuste arendamisele

45 | Organisatsioon keskendub uute turgude ja kliendisegmentide tuvastamisele ja
teenindamisele

46 | Organisatsiooni eesmargiks on uute ressursside ja kompetentside arendamine ja/voi
omandamine

47 | Organisatsiooni eesmargiks on uute protsesside arendamine

48 | Organisatsiooni eesmargiks on uute strateegiliste aripartneritega suhete loomine

49 | Organisatsiooni eesmargiks on uute téoriistade valjatootamine kliendisuhete loomiseks

50 | Organisatsioon keskendub toodete ja/vdi teenuste miumisele uute kanalite kaudu

51 | Organisatsioon arvestab tulevaste kuludega suurte muudatuste tegemisel

52 | Organisatsioon on véljatoétanud uusi viise tulu teenimiseks

Organisatsioonikultuur ja arimudeli innovatsioon

53 | Organisatsiooni &riprotsesse arendatakse pidevalt

54 | Otsitakse pidevalt ideid organisatsiooni &rimudeli kohandamiseks

55 | Organisatsioonis pannakse eriti rohku uuendusmeelsusele ja loovusele

56 | Organisatsioon hindab tdotajate paindlikkust

Innovaatiline organisatsioon

57 | Kliendid peavad meie uusi tooteid ja teenuseid sageli vdga uudseteks ja innovaatilisteks

58 | Organisatsioon on viimase viie aasta jooksul votnud kasutusele palju uuenduslikke tooteid
ja teenuseid

59 | Turundusuuendustes on meie organisatsioon konkurentidest parem (uutele turgudele
sisenemine, uued turustusmudelid jne)

60 | Viimase viie aasta jooksul on organisatsioonis valja to6tatud mitmeid uusi juhtimisviise

72




Lisa 3 jarg

61

Juhtkond pakub palju tuge ja motiveerib to6tajaid projektide labiviimisel

62

Ettevotte vOtmejuhid on valmis votma riske, et leida "juhuslikke" kasvuvdimalusi

63

Tdotajad on valmis proovima uusi meetodeid olemasolevate probleemide lahendamiseks

Allikas: autori koostatud
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Lisa 4. Regressioonanalttisi mudelid

Mudel 1 Mudel 2 Mudel 3 Mudel 4 Mudel 5

BMI OK CSR BMI BMI
Organisatsiooni- 0,551*
kultuur (0,072)
Kaasatus 0,125
(0,084)
Koostoo 0,154*
(0,07)
Areng 0,009
(0,064)
Strateegiline 0,22*
areng (0,086)
Tasustamis- 0,11
siisteem (0,074)
Véaartused 0,24*
(0,081)
Klannikultuur 0,282*
(0,065)
Adhokraatia 0,407*
kultuur (0,06)
Turukultuur 0,059
(0,079)
Hierarhia- 0,025
kultuur (0,055)
CSR 0,355*
(0,062)
CSR ja BMI 0,117 0,168
(0,104) (0,131)
Organisatsiooni- 0,16* 0,294*
kultuur ja BMI (0,078) (0,099)
Innovaatiline 0,43* 0,3*
organisatsioon (0,086) (0,109)
Sugu -0,034 0,076 -0,099 -0,101 -0,026
(0,065) (0,068) (0,087) (0,075) (0,07)
Generatsioon 0,093 -0,069 -0,062 0,105 0,029
(0,055) (0,059) (0,074) (0,064) (0,061)
Toostaaz 0,078 -0,056 0,003 0,115* 0,026
(0,046) (0,049) (0,062) (0,054) (0,051)
EttevOtte suurus -0,023 -0,028 0,04 -0,016 -0,033
(0,03) (0,032) (0,04) (0,034) (0,032)
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R? 0,705 0,634 0,561
Korrigeeritud R? 0,69 0,612 0,534
F-test olulisus 8,4-10°* 1,3-10-22* 3,9-10718*
Allikas: autori koostatud
Mirkus:

* - kordaja on statistiliselt oluline nivool 0,05
() - standardviga

BMI - drimudeli innovatsioon

CSR - organisatsiooni sotsiaalne vastutus
OK - organisatsioonikultuur
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Lisa 5. Lihtlitsents

Lihtlitsents 16put6o reprodutseerimiseks ja 16putdd tldsusele kattesaadavaks tegemiseks?

Mina, Anna Maslova (autori nimi)

1. Annan Tallinna Tehnikadilikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose
ORGANISATSIOONIKULTUURI ROLL ARIMUDELI INNOVATSIOONIS EESTIS
TEGUTSEVATE RAHVUSVAHELISTE ETTEVOTETE NAITEL,

(I6putdd pealkiri)

mille juhendaja on Jelena HartSenko, MSc,
(juhendaja nimi)

1.1 reprodutseerimiseks 106putdo sailitamise ja elektroonse avaldamise eesmargil, sh Tallinna
Tehnikaulikooli raamatukogu digikogusse lisamise eesmérgil kuni autoridiguse kehtivuse
téhtaja 16ppemiseni;

1.2 Uldsusele kattesaadavaks tegemiseks Tallinna Tehnikadilikooli veebikeskkonna kaudu,
sealhulgas Tallinna Tehnikaulikooli raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse
kehtivuse tahtaja Idppemiseni.

2. Olen teadlik, et kaesoleva lihtlitsentsi punktis 1 nimetatud digused jaavad alles ka autorile.

3. Kinnitan, et lihtlitsentsi andmisega ei rikuta teiste isikute intellektuaalomandi ega
isikuandmete kaitse seadusest ning muudest digusaktidest tulenevaid Gigusi.

(kuupéev)

! Lihtlitsents ei kehti juurdepdasupiirangu kehtivuse ajal vastavalt tlidpilase taotlusele 16putddle juurdepaasupiirangu
kehtestamiseks, mis on allkirjastatud teaduskonna dekaani poolt, valja arvatud Ulikooli digus 18putddd reprodutseerida
Uksnes séilitamise eesmargil. Kui 18putdd on loonud kaks vdi enam isikut oma Uhise loomingulise tegevusega ning
16putdo kaas- vBi thisautor(id) ei ole andnud 18putddd kaitsvale lidpilasele kindlaksméaratud tahtajaks ndusolekut
16putdo reprodutseerimiseks ja avalikustamiseks vastavalt lihtlitsentsi punktidele 1.1. jg 1.2, siis lihtlitsents nimetatud
tahtaja jooksul ei kehti.
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