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ABSTRAKT

Antud magistritoé keskendus uuringule, mille raames selgitati vélja, milline on liidrite
mdju ema- ja tiitarcttevotte vahelisele suhtele ning kuidas see mojutab koostood. Antud
magistritdd uurimisobjektiks olev emafirma oli Transpoint International FI OY ja tiitarettevote
oli Transpoint International EST AS. Uurimismeetodiks valiti kvalitatiivne meetod, mille
raames intervjueeriti struktureerimata intervjuude abil kahte emaecttevotte tootajat ja kaheksat
tiitarettevotte tootajat. Lisaks uuringule teostati ka kolm vaatlust, mille eesmirgiks oli ndha, kas
intervjuudes Oeldu vastab tegelikkusele. Uuringu tulemusena tootati vélja ettepanekud
uuringust selgunud probleemide lahendamiseks. Uuringust selgusid pohjused, mis on tingitud
liidrite kditumisest ja mis takistavad ema- ja tiitarettevottel koostdd tegemist. Nendeks
pohjusteks olid: ebapiisav kommunikatsioon, juhtide osavdtmatus, ajapuudus, keelebarjdir,
suur infokadu ja koostdo tegemist mitte toetav lisatasusiisteem. Lahendused, mis vilja pakuti,
olid jargnevad: kohtumised ema- ja tiitarettevotte tootajate vahel, lihise peakontori loomine
Helsingisse, Skype videokdnede pidamine, ihisiirituste korraldamine ja koost6dd takistavate

isikute vidljavahetamine.

Votmesonad: emaettevite, tiitarettevote, transport, veokorraldus, liidrid, koostdo,

meeskonnatoo



SISSEJUHATUS

Organisatsiooni voib vorrelda perega, kus igal litkmel on oma kindel roll ning itheskoos
moodustatakse tervik. Mitmed organisatsioonid on oma t66 jaotanud selliselt, et nii emaettevote
kui ka selle filiaalid ehk tiitarettevotted on iseseisvad tiksused, kuid on omavahel tihedasti
seotud. Emafirma ja tiitarfirmad liiguvad sama eesmérgi poole, tehes efektiivselt koost6od ning
aidates teineteist teadmiste ja oskustega jagamisega.

Ettevotteid, kus ema- ja tiitarfirma tegutsevad rahvusvahelisel turul, leidub enamikel
tegevusaladel, antud magistritods on aga voetud aluseks rahvusvaheline transpordiettevote
Transpoint International EST AS, mis on tiitarettevote emafirmale Transpoint International FI
OY. Transpordikorralduses on alati esmatéhtis koostod: kolleegidega, alltodvotjatega,
partneritega, klientidega, konkurentidega. Et transpordiettevote oleks edukas, on vajalik jouda
selleni, et koostoo kdigiga neist oleks tulemuslik.

Magistritod autor tootab uuritavas tiitarettevottes ning teema valik tuleneb sellest, et
emaettevote ja tlitarettevotte vaheline koostdo ei toimi ning seetottu soovitakse uurida, milline
on liidrite mdju ema- ja tiitarettevotte suhtele. Samuti tunneb t66 autor, et oma karjddri antud
ettevottes silmas pidades oleks tdnase olukorra muutmine oluline ja vajalik.

Teisest kiiljest tuleneb teema valik ka sellest, et taolisi juhtumeid, nagu antud
magistritoos, on vihe uuritud ja selle kohta on akadeemilist ajakohast kirjandust vdhe. Paljud
teadlased on uurinud ema- ja tiitarettevotteid, kuid mitte sellest kiiljest nagu t66 autorile on
oluline ehk kuidas mdjutatavad liidrid ema- ja tiitarettevotte vahelist suhtlust ja koostood.

Antud magistritoé eesmargiks on vilja selgitada pdhjused, miks emafirma ja tiitarfirma
vaheline koost60 ei toimi ning vélja tootada ettepanekud leitud puuduste likvideerimiseks.
Magistritoo kdigus uuritakse, kuidas mdjutavad liidrid ema- ja tiitarfirma vahelist koost66d ja
suhtlemist. Selle uurimiseks vdrreldakse ema- ja tiitarfirma organisatsioonikultuure, liidrite
kditumist (sh hoiakuid, vairtushinnanguid, eesméirkide seadmist, suhtlemist alluvatega,
Suhtlemist koostoOpartnerite ja klientidega) ning organisatsiooni todtajaid (vaatluse ja
intervjuude kauduy).

Magistritod kdigus todtatakse vilja ettepanekud, mille kaudu on vdimalik soovitud
tulemuseni jouda. Kuna praegu ema- ja tiitarfirma omavahel edukalt koostdod ei tee, siis
ettepanekute rakendamisel oleks oodatav 16pptulemus ema- ja tiitarettevotte vaheline efektiivne

koosto0.



Jargnevalt on vilja toodud pohiuurimiskiisimus ja alamkiisimused, samuti on autor

plstitanud uurimisiilesanded, mis on all lahti kirjutatud.

Pohikiisimus on:

e Kuidas muuta emaettevaotte ja tiitarettevotte koostood efektiivsemaks?
Alamkiisimused on:

e Miks ei toimi emafirma ja tiitarfirma vaheline koost66?

e Kuidas mdjutab koostodd emafirma ja tiitarfirma liidrite kiitumine?

e Kuidas mojutab koostood organisatsioonikultuur?

Autor on piistitanud jirgmised uurimisiilesanded:
e Tootada ldbi teoreetilised késitlused uuritava teema kohta ja anda neist iilevaade.
e Kirjeldada ja selgitada uuritavat konteksti tildiselt ja uuritava teema valguses.
e Viia labi intervjuud ajavahemikus aprill-mai 2015.a
e Andmete todtlemine ja tulemuste analiilisimine.

o Ettepanekute vilja to6tamine ema- ja tiitarettevotte koostoo parendamiseks.

Et tdita pustitatud eesmirke, viiakse magistritod kdigus ldbi kvalitatiivne uuring.
Emafirma to6tajaid intervjueeritakse 1dbi Skype, kuna emaettevote peakontor asub Soomes,
Helsingis ja tiitarettevotte tootajatega toimuvad otseintervjuud.

Magistritoé on jaotatud kolme suurde peatiikki, mille all on alampeatiikid. Esimene
peatiikk toob vilja antud teema teoreetilise kasitluse. Teoreetilise kisitluse all peatutakse
ettevotte struktuuri mojul ettevotte efektiivsusele, samuti kirjeldatakse liidrite mdju
organisatsioonikultuurile. Teoreetiline késitlus késitleb ka liidristiilide parimate praktikate
teemat. Eelviimases alampeatiikis radgitakse ema- ja tiitarettevotte vahelisest koostoost ja
kontrollivormidest ning viimases kommunikatsiooni vajalikkusest organisatsioonis.

Teises peatiikis on keskendutud uuringu metoodika kirjeldamisele. Esimeses
alapeatiikis kirjeldatakse uuritavat objekti ehk ettevotet Transpoint International EST AS.
Jargmisena tuuakse vilja andmete kogumise ja tootlemise meetodid. Metoodika kolmas
alapeatiikk rddgib vaatluse planeerimisest ning viimased kaks alapeatiikki on keskendunud
intervjuude kirjeldamisele: esimeses neist tuuakse vélja intervjueeritavate valiku pohjendused
ja kirjeldatakse intervjuude ettevalmistamise protsessi, teises kirjeldatakse intervjuude

oletatavat kulgu ja plaaneeritavaid kisitletavaid teemasid.



Kolmandas peatiikis tuuakse vélja uuringu tulemused, tehakse ettepanckud ja
jareldused. Esimeses alapeatiikis keskendutakse tiitarettevotte tootajatega peetud intervjuude
tulemustele ning teises alapeatiikis emaettevotte tootajatega peetud intervjuude tulemustele.
Kolmandas alapeatiikis rédgitakse vaatluse tulemustest. Neljandas alapeatiikis tuuakse vilja

uuringutulemuste kokkuvdtted, millele jargnevad arutelu, jareldused ja ettepanckud.



1 TEOREETILINE KASITLUS

1.1 Ettevotte struktuuri moju t6o efektiivsusele

Organisatsiooniline teooria iitleb, et tulemusteni joudmiseks peavad olema paigas
organisatsiooni struktuur, siisteemid, t60stiil ja nduded ning sotsiaalsed suhted ettevotte sees.
Ettevotted loovad esmajoones struktuuri, et see toetaks strateegiliste eesmérkideni joudmist.
Funktsionaalsed struktuurid on otseses seoses spetsialiseerumise, majandussddstu ja
stabiilsusega. Selge jaotusega struktuurid toetavad aga kohanemisvoimelisust ja
mitmekiilgsust. Ettevottes loodud siisteemid aitavad juhtidel otsuseid langetada, eriti, kui
tegemist on Kriisiolukordadega. Sellisel juhul aitavad konkreetsed protseduurireeglid ja
hiipoteetiliste juhtumite lahendused juhtidel vastu votta raskeid otsuseid. (Parmigiani,
A.,Holloway, S.S. 2010)

Kindla struktuuriga ema- ja tiitarettevotetel on koost6o efektiivsem, sest emaettevotte
teadmised ja ressursid on sellisel juhul tiitarettevotte jaoks kergemini omastatavad. Nii
emaettevote kui ka tiitarettevote jagavad kohustusi, teadmisi ja efektiivseid toovotteid. Selline
iiksteise abistamine aitab kogu organisatsioonil vihendada kulusid ja parendada vdimekust.
Onnestunud teadmiste iilekanne nduab seda, et nii teadmiste saatja kui ka teadmiste saaja
saavad aru, kus ja millisel moel neid teadmisi peaks kasutama. See aga saab tootajatele selgeks
vaid juhul, kui emaettevotte ja tiitarettevotte struktuurid iihilduvad. (Parmigiani, A.,Holloway,
S.S. 2010)

Struktuuri Gihilduvus ei ole ainus, mis ema- ja tiitarettevotte koostdo efektiivsusele kaasa
aitab. Oluline on ka {ihine organisatsioonikultuur ja personali omavahelised suhted.
(Parmigiani, A.,Holloway, S.S. 2010). Kui kogu organisatsioonis valitseb {iihtne
organisatsioonikultuur, siis saadakse iikseisest paremini aru ning konflikte tekib harva. Kuna
sona ,,koosto6* tdhendab kellegagi koos to6tamist, siis on just konfliktide vdhesus efektiivse
koostd0 jaoks mojus tegur. Ettevatete vahelist koostdod, eriti juhul, kui nad asuvad eri riikides,
voib olla keerukas saavutada, kuna tingimused on alati erinevad (Danik, L. 2014).

Parmigiani ja Holloway toovad vélja ka asjaolu, et ema- ja tiitarettevotte koostoo
efektiivsemaks muutmiseks vOiks organisatsioonid oma peakontori teha iihiseks peakontoriks.
Tavaliselt on peakontor emaettevdtte kasutada ja tiitarettevotte tootajad seal ei kii. Uhine
peakontor on artikli autorite meelest hea viis, kuidas ema- ja tiitarettevotte tootajaid ithendada.
Lisaks voimaldab iihine peakontor tiitarettevotte juhtidel osa saada peakontoris tehtavatest

otsustest ja nende tagamaadest. (Parmigiani, A.,Holloway, S.S. 2010).
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Transpoint International EST ASis on kehtestatud kindel struktuur, mille erinevad osad
on jargmised: juhtkond, miiligiosakond, rahvusvahelise veokorralduse osakond,
raamatupidamine, Eesti-sisese veokorralduse osakond, laoto6tajad ja terminalitootajad.

Kui ettevotte struktuur on kehtestatud ja koigile teada, siis toostiil ja nduded todle on
paika panemata. Ettevottes leiab aset igapdevaselt olukordi, kus t66tajad ei tea, kuidas iihes voi
teises toosituatsioonis kéituda voi millisesse suunda vdiks oma motted koondada. See tuleneb
sellest, et kindlad protseduurireeglid on kehtestamata.

Holloway ja Parmigiani toid vélja, et ema- ja tiitarettevotte koostod parendamiseks oleks
iiheks viisiks iihise peakontori loomine. Transpoint International EST AS (tiitarettevote)
tootajad peakontorisse, mis asub Helskingis, satuvad harva. Peakontoris kdivad kord kvartalis
juhtkonna litkmed, kuid teised tootajad mitte. Magistritoo autori arvates toid artikli autorid vilja
véga olulise osa koost66 parendamisest {ihise peakontori néol, sest praegu on ndha ja tunda

ema- ja tiitarettevotte vahel barjdiri, mida saaks tihise peakontori abil muuta.

1.2 Liidri kditumise méju organisatsioonikultuurile

Juhtimine on alati olnud tihtis osa igast ettevottest, kes soovib olla turul tegev,
konkureeriv ja kliente ligimeelitav. Juhtimine on juhtkonna funktsioon, mis aitab
organisatsioonil maksimeerida efektiivsust ja saavutada piistitatud eesmérke. Sona juhtimine
seostub jargnevate sdnadega: positsioon, iseloom, vastutus, mdjutamine, instrument eesméargini
joudmiseks, kditumismallid. (Keskes, I. 2013) Hea juht omab selget ettekujutust antud
organisatsioonist ja t60st, mida ta on tulnud sinna tegema. Kui juht teab ja tunneb oma t66d
labinisti, siis on tal voimalik paremini motiveerida alluvaid sama tegema. (Qualities of a leader)

Organisatsioonikultuur on kéitumise, uskumuste, teadmiste muster, mis avaldub igas
organisatsiooni liikmes. (Ghorbanhosseini, M. 2013) Organisatsioonikultuur on paljude
organisatsioonide jaoks nende tugevuse allikaks, mistdttu on organisatsiooni ellujddmise
seisukohalt vajalik moista, mis on nende kultuuris sellist, mis annab neile sellise tugevuse.
Samuti tuleb teada, mida tuleks muuta, sest muutma peaks ainult selliseid
organisatsioonikultuuri osi, mis on takistuseks organisatsiooni edasisele eksistentsile. (Alas, R.
2002) Organisatsioonikultuuri kujundamisel ja selle juhtimisel on téhtis roll liidril, sest liidri
visiooni, hoiakuid ja tegevusi jédljendatakse. Liidrid on muudatuste algatajad, kuid elluviijad

voivad olla kdik organisatsiooni litkmed. (Tiirk, K. 2007, 36)



Organisatsioonikultuuri tahtsust hakati uurima 1980-ndatel aastatel. Seda tingis asjaolu,
et Jaapani korporatsioonid olid edukad vorreldes Euroopa voi Ameerika korporatsioonidega.
Uurimustes leiti, et organisatsioonikultuur voimaldab organisatsioonil tulemuslikult tegutseda.
Alles siis, kui organisatsioonikultuur on eesmairkide, visiooni, missiooni ja strateegiaga
kooskdlas, saavad todtajad luua eduka ettevotte. (Tiirk, K. 2007, 36)

Transpoint International EST AS organisatsioonikultuur on suuresti mojutatud liidritest.
Kui toimub juhtkonna vai pealiidrite vahetus, siis on selle mojusid tunda iildises kultuuris. Siin
vOib ndite tuua juhist, kes oli avatud suhtleja ja kellele oli tdhtis personaalne lihenemine
klientidele, mistottu ta seda ka alluvatelt ndudis ning nditas ka eeskuju. Selle tulemusena
suheldi klientidega kordades rohkem ja miitigitulemused kasvasid. Mdnda aega hiljem toimus
aga liidri vahetus ning avatud suhtleja asemele tuli kinnine ja kalkuleeriv juht. Juba viga
lithikese aja moodudes hakkasid Kliendisuhted jahenema, suheldi peamiselt vaid e-posti
vahendusel.

Organisatsiooni tohususe ja kultuuri vaheliste seoste uuringutest on vélja tulnud, et on
neli peamist organisatsioonikultuuri tiilipi: kohanemiskultuur, klannikultuur, biirokraatia-
kultuur ja saavutusekultuur. Edukad ja tugeva kultuuriga organisatsioonid votavad aluseks iihe

kindla kultuuritiitibi. (Tirk, K. 2007, 37)

Jargnevalt kirjeldatakse liihidalt kdiki nelja organisatsioonikultuuri tiitipi (Tirk, K.

2007, 38-39):

. Kohanemiskultuuri viairtused toetavad organisatsiooni voimet mdista ja
tolgendada keskkonnast saabuvaid signaale ning seejuures kujundada uusi tegevusvorme.
Liidrid on sellise kultuuriga organisatsioonis aktiivsed ja kutsuvad esile riskide votmist ja
katsetamist.

o Klannikultuur on omane ettevotetele, kus todtajad on omavahel seotud ja
tegutsevad thiselt. Liidrid rShutavad koost6dd, vildivad staatuste erinevusi ja arvestavad
tootajate vajadusi.

o Biirokraatiakultuuriga organisatsioonides plirgitakse stabiilsuse poole. Juhid on
korrektsed ja ootavad kdikidelt alluvatelt ja partneritelt korrektsust ning metoodilist tegevust.
Niisugusel kultuuril pdhinev organisatsioon on edukas, kui suudetakse moodustada tugev

tervik.



o Saavutusekultuuri iseloomustab selge visioon, konkreetsed eesmirgid ja
tulemustele orienteeritus. Liidrid on huvitatud ennekdike eesmirkide saavutamisest, mistottu

keskendutakse pigem tuludele, turuosadele, kui inimestele.

Transpoint International EST ASi organisatsioonikultuurile on koige ldhedasem
vilmasena nimetatud saavutusekultuur. Antud ettevottes on liidrite fookus suunatud
eesmarkideni joudmiseni ning keskendutakse seejuures tihti vaid numbritele (tulemustele).

Lojaalsus on organisatsioonikultuuri osa. Ettevotte tootajad voivad olla lojaalsed oma
todandjale mitmel erineval moel. Jargnevalt on vilja toodud emotsionaalse, jirjepideva ja
normatiivse lojaalsuse Kirjeldused (Ghorbanhosseini, M. 2013):

o Emotsionaalne lojaalsus tdhendab seda, et to6taja on organisatsiooniga seotud
emotsionaalsel tasandil. Korgelt emotsionaalselt lojaalne tdo6taja identifitseerib end kogu
ettevottega, votab osa iihisiiritustest ja ka kdigest muust, kus ta saab niidata, et ta soovib olla
kaasatud ettevotte tegemistesse ja eesmarkide saavutamisse.

o Jarjepidev lojaalsus viitab esmalt sellele, et inimene on lojaalne firmale tdinu oma
saavutatud positsioonile. Kui td6taja lahkuks tookohalt, siis ta tunneks, et ta loobub suurest
eelisest, staatusest, mis selle positsiooniga on temale antud. Tegemist on moraalse lojaalsu-
sega, kus tootaja tunneb, et organisatsioon on talle oluline ja ka tema on organisatsioonile nii
vajalik, et koostoo peab jatkuma.

o Normatiivne lojaalsus on selline lojaalsus, mis sunnib inimesi organisatsiooni
jddma, kuna nad tunnevad, et neil on organisatsiooni ees kohustused, mida tuleb téita ja millest

taganeda ei saa.

Ettevdttesisene koostod ehk tiimit6o (inglise k. teamwork) on lojaalsuse tekkimisel
oluline faktor. Meeskonnad ehk tiimid on ettevottes loodud selleks, et koik tootajad tunneksid,
et nad oleksid kaasatud olulisse t00sse vO1 otsustusprotsessi. Hea meeskonnatdo tagab veel
paremad tulemused, mis on {ihelt poolt igale tootajale individuaalselt tdhtis ning ka kogu
organisatsioonile vajalik. Hésti toimiv meeskond suudab koikide ette antud iilesannetega
paremini hakkama saada kui meeskonnaliikmed iiksikult seda suudaksid (Ghorbanhosseini, M.
2013). Meeskonnatool on ka organisatsioonikultuuri kujunemisel tdhtis roll, kuna
meeskondades tegutsedes leitakse need omadused ja keskendutakse neile, mis on antud
organisatsioonile omased ja oodatavad.

Transpoint International EST AS ettevotte sees tehakse koostood igapaevaselt. Naiteks

el saa miiigiosakond lubada kliendile transporti, kui see ei ole eelnevalt kooskdlastatud
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veokorralduse osakonnaga. Sarnane koostdo peaks valitsema ka ema- ja tiitarettevotte vahel,
kuna iihel on teatud omadused, mis on teise jaoks olulised ja teisel on omadused, mis on esimese
jaoks olulised. Teoorias ollakse sellest teadlikud, kuid praktikas koostdo ei toimi. Pigem on aset
leidnud olukordi, kus suhtutakse teineteisesse kui konkurentidesse, mitte kui
koostdopartneritesse. Antud magistritod eesmérgiks ongi jouda pohjusteni, miks koostoo ei
toimi ning vélja to6tada ettepanekud koostdd parendamiseks.

Kuna tdnapdeval tootavad paljud naised juhtival positsioonil, on ettevdtte juhatuses voi
omanikud (nt Hewlet-Packard’i tegevjuht Meg Whitman, IBM’i tegevjuht Virginia M.
Rometty), siis on hakatud enam uurima, kas meeste ja naiste juhtimisstiilide vahel on erinevusi
ning millised need sellisel juhul oleksid. Uuringust, mille viisid 14bi Eagly ja Johnson, selgus,
et naiste ja meeste juhtimisstiilide vahel on vaid iiks silmapaistev erinevus — naised juhivad
demokraatlikke organisatsioone, seevastu mehed vodivad olla nii autokraatliku kui ka
demokraatliku organisatsiooni eesotsas. (Northouse, P.G 2007, 266)

Uuritud on samuti seda, kas oma t60s on efektiivsemad naised vdi mehed ning
vastuseks saadi, et mehed ja naised on vordselt efektiivsed. Siit mindi aga edasi ja uuriti, kas
igas liidrirollis on mehed ja naised vordselt efektiivsed. Niiiid tulid vélja selged erinevused:
naised ei ole efektiivsed maskuliinsetes rollides (nditeks sdjavde positsioonidel) ja siis, kui
naisjuhil on palju meesalluvaid. (Northouse, P.G 2007, 267-268)

Vottes aluseks viimati mainitud meeste ja naiste erinevused ja samastades neid antud
magistritdds kasitletava organisatsiooni juhtidega, siis vOib siin leida tdestust, et naisjuhid
maskuliinsetel ametikohtadel ei ole nii efektiivsed. Transpoint International EST AS’i
mitigidirektor (meessoost) lahkus ametikohalt jaanuaris 2014 ja uus direktor (naissoost) vottis
tema to0 iile vastavalt jaanuaris 2014. Niilid, kui uus inimene on ametis olnud {ile aasta, v3ib
asuda vordlema vana ja uut juhti ning seda, kas nende t66 efektiivsuses on olnud erinevusi.

Magistritdo autor leiab, et meessoost juht antud positsioonil oli mérksa efektiivsem ja
suutis ka oma alluvaid motiveerida, et ka nemad oleksid efektiivsemad, seejuures alluvateks on
peamiselt meessoost todtajad. Uus juht aga ei ole olnud piisavalt tulemuslik nii enda to66s kui
ka alluvate t66s on mirgatud enam puudusi kui varem. See tdestab, et naisjuht maskuliinses

rollis (transpordiettevotte juhtival ametikohal) on oma t66s vihem efektiivne kui meesjuht.
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1.3 Liidristiilide parimad praktikad

Liidrid on need, kes haaravad ettevottes kdige korgema positsiooni — see on tavaline,
igapievane arvamus liidritest. Oeldakse ka, et liidriteks siinnitakse — liidriks ei ole vdimalik
oppida. Naiteks Rost (1993) on aga 6elnud, et: ,,Juhtimine on mojutatav suhe liidrite ja alluvate
vahel, kellel on iihised eesmérgid, mida saavutatakse koikide tegevuste kaudu ettevotte sees.*
(Silva, A. 2014)

Akadeemikud vaidlevad vastu oletusele, et liidrid on need, kes haaravad ettevottes
kdrgeima positsiooni. Tihti tuleb ette olukordi, kus liidrid ei ole juhtival ametikohal, kiill aga
on neil palju jérgijaid. Siit saab jareldada, et liidrid voivad olla liidrid erinevates situatsioonides
ja erinevatele sihtriithmadele. See, kas isikust saab liider vOi mitte, sOltub tihti mitmetest
asjaoludest: keskkonnast, sihtriithmast ja paljuski ka liidristiilist. (Silva, A. 2014)

Juhtimine sisaldab endas loendamatuid omadusi ja oskusi, mis kdik mdjutavad alluvate
t00d ja eesmérkideni joudmist. Inimeste juhtimine keskmises voi suures ettevottes on iiheks
tdhtsaks osaks ettevotte efektiivsuse tagamisel. Liidrid on need, kes toovad igas alluvas vilja
parima osa temast ehk selle, kuidas konkreetne alluv kdige kasulikum saaks firmale olla.
(Brown, C. 2014)

Iseloomujoontele pdhineva teooria (Trait theory) teoreetikud viidavad, et
iseloomujooned on liidristiilide parimate praktikate uurimisel olnud vdga oluliseks hea juhi
omaduseks. Stiili teooria (Style theory) teoreetikud vdidavad aga, et kdige tdhtsam hea liidri
juures on tema kditumismuster erinevates olukordades. (Brown, C. 2014)

Siinkohal saab vilja tuua kaks erinevat liidristiili — nendeks on transformaalne
(transformational) ja transaktsionaalne (transactional). Esimene neist on juhtimisstiil, kus juht
plitiab kaasata ja positiivselt mojutada alluvaid, allto6votjaid, koostdopartnereid ja ka kliente.
Transformaalsed liidrid mdistavad, et selleks, et oma alluvaid méjutada, peavad olema paigas
kindlad eesmaérgid, védértused ja ootused. Tihti on sellised liidrid ka karismaatilised: neil on
eriline oskus ja voime panna teisi end kuulama ja jargima. Selliste liidrite alluvad iletavad tihti
iseend ja suudavad jouda tulemusteni, mis on tdiesti ootamatud ja milleni ei usutud, et joutakse.
(Brown, C. 2014)

Transaktsionaalsed liidrid aga erinevad transformaalsetest juhtidest kardinaalselt.
Selliste liidrite juhtimisstiiliks on ,,vahetuskauba“ meetod. Kui alluvad tootavad hésti ja
jouavad oodatud tulemusteni, siis saavad nad viirilisi boonuseid ehk pradnikut. Kui aga
tootulemused ei ole sellised, mida oodati, tuleb appi votta karistus ehk piits. Transaktsionaalsed

juhid on tihti ainult tulemustele orienteeritud ja ndevad vaid numbreid ning kui oodatud
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tulemused ei ole saavutatud, voetakse kasutusele erinevaid viise, kuidas tulevikus oodatud
tulemusteni jouda - néiteks ei maksta boonuseid, ei kiideta ega tunnustata. (Brown, C. 2014)

Keskes on oma artiklis refereerinud Bass’i (1985), kelle sdnul on transformaalne
liidristiil jargmise nelja faktori koosmoju: karisma, inspiratsioon, taktitundelisus ja
intellektuaalne edendamine. Karismat ndeb nende juhtide pealt, kes kéituvad kui eeskujud —
neil on selge visioon ja jirgijad, kes aitavad seatud eesmirke saavutada. Vahel deldakse selle
kohta, et see on selline jirgijate mdjutamine, kus nad ise ei tunne, et neid mojutatakse.
Inspireerivad juhid inspireerivad oma jargijaid ja suunavaid neid entusiasmiga vastu votma
viljakutseid pakkuvaid missioone. Taktitundelisus véljendub mitmeti — {ihelt poolt on juht oma
alluvate suhtes diglane, aus, kuid teiselt poolt {itleb neile vilja, mida tuleks muuta, et saavutada
eesmirke. Seda tehakse individuaalsel tasandil ning arvestatakse igaiihe persooni. (Keskes, I.
2013)

Eelmises 10igus mainitud artiklis toodi vélja ka asjaolu, et esialgu Bass’i (1985) vilja
toodud transformaalse liidri neli faktorit, hinnati hiljem timber ja leiti, et neid faktoreid on
hoopis viis: visioon, inspireeriv. kommunikatsioon, toetav juhtimisstiil, intellektuaalne
edendamine ja personaalne ldhenemine. Jargnevalt tuuakse vilja iga elemendi iseloomustused
(Keskes, 1. 2013):

e Visioon toetab karismat ja on sellega tihedasti seotud. Karismaatiliste juhtide visioonid
on lennukad, kuid siiski ei ole need utoopilised.

o Inspireeriv kommunikatsioon ehk inspireeriv suhtlemine on suurepérase juhi omadus,
sest kui juht suudab alluvaid inspireerida, siis on tulemusi kergem saavutada. Siia alla kuuluvad
ka nditeks positiivsed ja julgustavad teated organisatsiooni ja tulemuste kohta, mis aitavad
motivatsiooni ning kindlust tosta.

e Toetav juhtimisstiil on vajalik taas alluvatele: kui nemad tunnevad, et juhid on nende
jaoks olemas, on todatmosfédr positiivsem ning to6tajad on motiveeritumad. Oluline on ka see,
et alluvad peavad tundma, et kui on mdni probleem voi mure, siis sellele reageeritakse koheselt.

o Intellektuaalse edendamise all mdeldakse enese tdiendamist ja kdige toimuvaga kursis
olemist. Samuti kaasatakse alluvaid probleemide lahendamisse ja tdstetakse nende voimet vélja
moelda erinevaid ning uuenduslikke lahendusi.

e Viimaseks toodi vélja veel personaalne 1dhenemine: see on seotud toetava liidristiiliga,
kuid on sellest siigavam. Personaalne 1dhenemine tihendab, et juhid tdesti ldhenevad igale
tootajale isiklikult ja arvestavad iga indiviidiga. Siin on oluline ka alluvate tunnustamine ja

heade tulemuste vilja toomine.
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Tookeskkond, kus on iiks kindel isik, kes votab kogu situatsiooni iile kontrolli oma
kitesse, omades seejuures selget visiooni eesmirkidest, tehes oma t66d suurima naudinguga
ning omades vdimet siistida alluvatesse motivatsiooni ja energiat, et eesmarkideni jouda —
selline isik on transformaalne juht. (Cherry, K. What is transformational...)

Ule kahekiimneaasta pikkuse uurimustdd tulemusel on hakatud arvama, et
transformaalne juhtimisstiil ei ole seotud positiivse individuaalse ja organisatsiooni
tulemustega. Kiill aga viértustatakse transformaalset juhtimisstiili just seetdttu, et selle kaudu
on vdimalik mojutada to6kaitumist ja —laadi. Transformaalse juhtimisstiili mojud alluvatele on
jargmised (Keskes, I. 2013):

. Toorahulolu — transformaalne juhtimisstiil on otseselt seotud toorahuloluga
alluvate seas. On tdestatud, et todrahulolu on korgem alluvate seas, kelle juhid on
transformaalse juhtimisstiili jargijad.

o Toosooritus — transformaalne juhtimisstiil mdjutab otseselt todsooritust. On
toestatud, et nendel alluvatel, kelle juhtideks on transformaalsed juhid, on nii individuaalne kui
ka grupitodsooritus mitmeid kordi kdrgem.

o Loomingulisus — uuringud on ndidanud, et transformaalne juhtimisstiil ja
loomingulisus on omavahel pdimunud.

o Organisatsioonikditumine — karismaatiliste juhtide alluvuses tootavad inimesed
on iildiselt organisatsioonis austatud to6tajad. Seda tingib ka asjaolu, et transformaalsete juhtide
alluvad teevad alati rohkem kui neilt oodatakse ja seda tdieliku piihendumusega.

o Lojaalsus — on mitmeid uuringuid, kus on tdestatud, et transformaalne

juhtimisstiil ja alluvate lojaalsus ettevottele on omavahel tihedasti seotud.

Transformaalsed juhid on austatud just seetottu, et nad suudavad kriisiolukordades leida
oiget suunda, kuhu litkuda. Ka vélja toodud joonisel on kujutatud, kuidas transformaalse juhi
pohitugevuseks peetakse ebaootuspiraste muutustega tegelemist (vt joonis 1). Kuigi
kriisiolukordi ei tule ette ettevotetes igapdevaselt, on siiski taoline oskus heale juhile kasulik.
(Boichuk, J.P et al. 2014) Samuti on transformaalsed juhid voimelised t66tajaid inspireerima ja
motiveerima nii, et tootajad ise tunnevad, et kogu motivatsioon tuleb nende enda seest, mitte
nad ei ole liidri poolt mojutatud (Effelsberg, D., Solga, M. 2013). McCleskey (2014) aga pole
veendunud, et transformaalne juhtimisstiil on parim ja tdi oma artiklis vilja transformaalse

liidristiili kriitika. Ta kirjutas, et paljudest uuringutest on selgunud, et transformaalse liidri
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oskus alluvaid modjutada tegema seda, mida liider tahab, on vastuolus inimlikkuse,

inimvédrikuse ja pohiseadusega. (McCleskey, J.A. 2014)

Juhtimine

Tegeleb visiooni

Juhtkond

loomisega ja inimeste

Tegeleb eesmirkide
seadmise ja
tulevikuplaanidega

kaasamisega

Transformaalne juht

Tegeleb ebaootuspiraste
muutuste

lahendamisega

Joonis 1 Juhtkonna, juhtimise ja transformaalse juhi kattuvused organisatsioonis

Allikas: Prussakov, G. Where management, leadership and transformational leadership overlap

Transaktsionaalset  juhtimisstiili on  kirjanduses kodige enam  kajastatud.
Transaktsionaalse juhtimisstiili puhul juhid kehtestavad teatud eesmérgid, milleni tuleb jouda
ning jilgivad eesmirkideni jdudmise protsessi. Kui eesmérgid saavutatakse, siis saavad alluvad
selle eest diglast tasu. Imen Keskes’1 (2013) artiklis toodi vélja kolm erinevat tasustamise viisi:
tasu eelnevalt tehtud t60 eest; juht madrab tasu alluvale enne, et ta oleks motiveeritud
eesmirkideni joudma; tasustatakse neid, kes suudavad ilma liidri pideva abita eesmérkideni
jouda. Jargnevalt on kdigi kolme tasuliigi iseloomustused vilja toodud (Keskes, 1. 2013):

e Tasu eelnevalt tehtud t66 eest on kdige levinum tasustamise viis. Siin peavad tulemused
olema alati mdddetavad ja voimalik kindlaks méddrata, kas tulemusteni jouti ja kes tdpsemalt
joudis. Tasustatakse neid, kes otseselt on tulemusteni joudnud.

e Motivatsioonitasu on mdeldud sellisteks juhtumiteks, kus on olemas diged inimesed,
kes teevad oOiget asja, kuid motivatsioon on langenud ning tulemusteni joudmine suure
toendosusega viibiks kui motivatsioonitasu ei maksta.

e [seseisva to0 tasu on madratud neile, kes saavad iseseisvalt eesmérkideni joudmisega

hakkama ning kes suudavad ennast ise motiveerida, et diged asjad saaksid tehtud digeks ajaks.
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Magistritd0s uuritavas ettevottes on kasutusel esimene variant ehk tasu eelnevalt tehtud
t00 eest. Tulemusi hinnatakse tagasiulatuvalt ja vorreldakse oodatavate eesmirkidega. Kui
toOtaja on eesmargi tditnud, méiratakse talle preemia. Kui aga eesmarkideni pole joutud, siis
boonuseid ei maksta. Paraku tingib aga taoline olukord omakorda olukorra, kus to6tajad selle
asemel, et organisatsiooni iildeesmarke tiita, soovivad tdita vaid oma osakonna eesmirke. See
tuleneb sellest, et lisatasusid makstakse osakonna eesmarkide tditmise eest. Igapdevaselt aga on
vaja ema- ja tiitarettevottel teha koostood, et jouda organisatsiooni iildeesmarkideni. Nendeni
joudmine on todtajate jaoks jddnud tagaplaanile, kuna keskendutud on vaid oma osakonna
cesmarkide tditmisele, sest See on ainus viis, kuidas tootaja voib vélja teenida preemiat. Antud
situatsioon on Transpoint International EST ASis igapdevane ndhtus ning selleks, et see
muutuks, tuleks juhtidel ile vaadata nii iildine juhtimine kui ka tehtud otsused.

Transaktsionaalne juhtimisstiil keskendub alluvate ja liidrite vahel toimuvale n-6
vahetuskaubale. Selleks kaubaks tootaja poolt on tddsooritus, tdidetud iilesanded, tdnase
turuosa sdilitamine, tdnase turuosa kasvatamine, eesmargikindlus, eesmirkide saavutamine.
Liidri poolt on kaubaks aga tootasud, preemiad, tunnustamine. (Cherry,K. What is
transactional...) Transaktsionaalne juht aitab kaasa sellele, et tootajatel oleks sisemine huvi,
tahtmine oma to6iilesandeid téita ja seda teha pithendumisega. (Tyssen, A.K. et al 2014)

McCleskey on ka transaktsionaalset liidristiili kritiseerinud. Ta tdi vélja, et
vahtuskaubameetod on liihiajaline ja see ei ole pikaajaliselt toimiv. Kui alluv on saanud pidevalt
kiita ja preemiaid ning kui iiks kord juhtub, et tema todsooritus ei ole piisav, siis on pettumus
suur ning sellest vélja tulla raske. Vahel isegi ei suuda ka kdige tublimad t66tajad enam ennast
motiveerida pingutama peale iihtainsat eksimust. Samuti rohutas McCleskey, et selline meetod
on justkui ,,iiks moodik voi suurus sobib koigile® (inglise k. one size fits all). Nii aga ei saa
tootajatesse suhtuda, sest kdik alluvad on erinevad ja vajavad erinevat suhtumist ja kaitumist.
(McCleskey, J.A. 2014)

The GLOBE Project ehk suuremahuline liidristiilide uurimus on uurimistd6, kus on
uuritud juhte ja liidristiile mitmel tasandil, mitmest vaatenurgast ning erinevatest kultuuridest.
Selle uuringu tulemustes toodi vélja, et karismaatilised, meeskonnale suunatud ja osavotlikud
liidrid on kdige efektiivsemad. Karismaatilise juhi all moeldakse juhti, kellel on jirgmised
omadused: visiondirlik, inspireeriv, otsusekindel, julge, moneti ennast ohverdav, tulemustele
orienteeritud. (Brewster, C. et al 2011, 57)

Eelnevas 16igus mainitud uurimus véidab, et kodige edukamad on ettevotted, kus
juhtivatel positsioonidel karismaatilised juhid (ibid 2011, 57). Aripieva Kisiraamat viidab, et:

,,JKarismaatilised juhid lausa séravad.” Samas késiraamatus on vilja toodud, et karismaatilised
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juhid on siindinud oskusega teisi innustada ning inimesed poorduvad kriisides just
karismaatiliste juhtide poole, kuna nemad on ainsad, kes suudavad leida véljapddsu.
Maailmakuulsad karismaatilised juhid on olnud Franklin Delano Roosevelt ja ka Adolf Hitler.
(Aripdeva Kisiraamat. 2010, 18-19)

Teisest kiiljest viidetakse Aripieva Késiraamatus, et enamik ettevdtteid ei ole pidevalt
kriisides ja seega ei pruugi karismaatiline juht olla parim juht. Vastandina karismaatilisele
juhile tuuakse vilja kohanemisvdimeline juht, kes kujundab ettevotet inimesi mdjutades, mitte
oma isiksuse mojul, nagu seda teeb karismaatiline juht. Kohanemisvdimelise juhi teeb
efektiivseks oskus muuta oma ndgemus selgeks eesmairgiks ja suunata todtajaid selle eesmérgi
saavutamiseks pingutama. (2010, 20-21).

Karismaatilisele ja kohanemisvéimelisele juhile lisaks on veel pragmaatiline juht ja
efektiivne juht. Esimene neist on keskendunud pigem ettevottele kui inimestele. Ta ei ole nii
innovaatiline, huvitav kui teised juhitiiiibid, kuid teeb tldiselt t66 dra. Efektiivsed juhid on
keskendunud tulevikule: nad kujundavad négemuse, viivad selle tootajateni ning iial ei kaldu
seatud eesmirgist voi nigemusest korvale. (Aripdeva Kiésiraamat. 2010, 21-22)

Transpoint International EST ASis on neli juhti: tegevjuht, operatiivdirektor,
finantsdirektor ja miitigidirektor. Tegevjuhti v3iks pidada karismaatiliseks, operatiivdirektor on
aga kohanemisvoimeline juht. Kahte eelmainitut eristab tugevalt asjaolu, et tegevjuht mojutab
tootajaid oma isiksuse mojul, kuid operatiivdirektor on pigem keskendunud eesmaérkidele ja
sellele, kuidas suunata tooOtajaid, et nende eesmérkideni koige efektiivsemalt jouda.
Miitigidirektorit voiks aga pidada pragmaatiliseks juhiks, kuna ta on keskendunud pigem
ettevottele kui inimestele. Finantsjuhi ndol on tegemist efektiivse juhiga, kuna ta on

keskendunud tulevikule ning seatud eesméirkidest korvale ei kaldu.

1.4 Ema- ja tiitarettevotte vaheline koostoo ja kontrollivormid

Tooandjatel ja todvotjatel on organisatsioonis iihine huvi — ellujddmine. Too6tajad
vajavad kindlat tookohta ja selles sdltuvad nad todandjast. Todandjad vajavad aga oskusi,
voimekusi ja kindlust, et t66 saab tehtud — selles soltuvad nad otseselt tootajatest. Siin on
tegemist asjaoluga, et iiksteist vajatakse ellujddmise eesmérgil ja seepdrast on vajalik teha
koostddd. (Aylott, E. 2014, 35)

Organisatsioonid, mis on otsustanud oma tegevuse jaotada nii, et emaettevote ja
tiitarettevote (vOi tiitarettevotted) on iseseisvad liksused, peavad siiski tegema koostddd nii, et

kogu organisatsiooni eesmérgid saaks tdidetud. Transpoint International EST AS ja Transpoint
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International F1 OY peavad tegema koostodd igapdevaselt, sest esimesel neist on teise abi vaja
Skandinaavia saadetiste juures ning teisel on esimese abi vaja Ladne-Euroopa saadetiste juures.
Kuna tegutsetakse enamikel Euroopa turgudel, siis on iga saadetise kvaliteetne
kohaletoimetamine prioriteediks. Kui emaettevdte ei tee efektiivselt koostdod tiitarettevottega
Skandinaavia saadetiste osas, siis suure tdendosusega ei suudeta seda kvaliteeti tagada nagu
ootavad kliendid, sama on siis, kui tiitarettevote ei tee efektiivselt koost6od emaettevottega
Ladne-Euroopa saadetiste osas. Paljudele klientidele piisab vaid iihest eksimusest voi
pettumusest, mille peale hakkavad nad uut transpordiettevatet otsima. Kuna aga veokorralduse
ja transpordi turg on tihe, siis on iga klient ettevdtte jaoks vaartuslik. Nagu ka eelnevalt vilja
toodud Elisabeth Aylotti raamatus, on koost66 otseselt vajalik ettevottele ellujaamiseks.

Emaettevotte ja tiitarettevotte vahel on kolm dimensiooni: tddjaotus, informatsiooni
voog ja suhted. T66jaotuse paneb tavaliselt paika emaettevote ja tiitarettevote jargib ette antud
voi ndidatud tooviise. Informatsiooni litkkumine emafirmalt tiitarfirmale ja tagasi on oluline osa
kogu organisatsiooni igapdevatoost. Tihti tehakse tdhtsad otsused peakorteris dra ja
tiitarettevotetele saadetakse otsuste kokkuvotted ja kehtivuse ajad. Kui aga organisatsiooni
eesmargiks on turul voi turgudel piisimajddmine, oma turuosa kasvatamine vai uutele turgudele
sisenemine, siis on emaettevdtte ja tiitarettevotte vaheline suhtlus iiks kriitilisemaid tegureid.
Kui suhtlus on konarlik, siis eesmérkideni jouda on raske. (Grewal, R. et al 2013)

Ema- ja tiitarettevotte vahel peaks valitsema harmoonia, kuid kui see harmoonia on
rikutud, siis on konfliktid véltimatud. Harmoonia puudumine peaks eelkdige murelikuks
tegema emaettevotte, kuna tiitarettevote ootab initsiatiivi alati pigem emaettevotte poolt.
Harmoonia puudumise tottu kannatavad kontrollimehhanismid, koostdo efektiivsus ja
kolleegidevahelised suhted. Selle probleemi tulemusena vdivad ka kliendid saada valesid
signaale ning see mojutab otseselt kogu organisatsiooni tulemuslikkust. (Grewal, R. et al 2013)

Kui organisatsioon on loodud, siis see peaks to0tama siistematiseeritult ja omama
jargmisi organisatsioonile omaseid elementaarseid osi (Melnikas, B. 2013):

e Organisatsioonilitkmete igapdevane suhtlemine omavahel;

e oOrganisatsiooniliikmetel on tihine arusaam organisatsiooni eesmérkidest;

e oOrganisatsioonilitkmed piiiidlevad selle poole, et organisatsiooni eesmargid saaks tdidetud;

e organisatsioonilitkmed ei vaja pidevat kontrolli oma t60 iile, sest nad suudavad ise ennast
tootama motiveerida;

e organisatsiooniliikmetele antakse pidevalt tagasisidet — nii head kui ka halba.
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Jargnevalt on dra toodud tabel (Tabel 1), kus esimeses veerus on vilja toodud uuritud
teemad ja teises veerus teadlased, kes seda teemat on uurinud. Antud tabelis on késitletud

teemad, mis on koostdoga seotud voi mis mojutavad koostdo tegemist.

Tabel 1. Erinevad koost66 uurimise tasemed ja neid uurinud isikud

Teema, mida uuriti Kes on seda uurinud

Firma suuruse moju Molero (1998); Bayona et al. (2001); Hidalgo Nuchera ja
Albors Garrings (2004); Narula (2004)
Firma vanus ja kogemused | Molero (1998); Fritsch ja Lukas (2001)

Motivatsioon koostooks Hagedoorn (1993); Bayona et al. (2001); Nooteboom (1999);
Narula (2002,2004); Tether (2002); Vonortas et al. (2003);
Montoro et al. (2006)

Koostoopartnerid Dussauge et al. (2000); Fritsch and Lukas

(2001); Lundin et al. (2004); Heijs and Buesa (2006);
Montoro et al. (2006)

Koo0std6 protsess Hagedoorn (1993); Khanna et al. (1998);

Nooteboom (1999); L—pe z (2008); Hoffman

and Schlosser (2001); Gerwin and Meister

(2002); Kauser and Shaw (2004)

Koost6 toimimise barjaarid Dodgson (1992); Hladik (1988); Hagedoorn
(1993); Hidalgo Nuchera et al. (2006); Tiwari
and Buse (2007); Teixeira et al. (2008)

Koosto6 tulemused ja mdju | Cassiman and Veugelers (1999); Hagedoorn
and Schakenraad (1994); Criscuolo (2004);
Kauser and Shaw (2004); Heijs and Buesa
(2006)

Allikas: Edwards-Schachter M., Castro-Martinez, E., Fernandez de Lucio, I. (2011)

Paljud autorid ja uurijad on leidnud, et firma suurus ja koostd6 on omavahel seotud ehk

mida suurem firma, seda paremini suudab see koostodd teha. Pikaajaline kogemus turul
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mdjutab positiivselt koostdo tulemuslikkust. Hagedoorn (2003) on jaganud motivatsioonid, mis

sunnivad too6tajaid tegema koostodd, kolmeks (Edwards-Schachter M. et al 2011):

1) Motivatsioon koostddd teha tuleneb tavapérastest situatsioonidest, mida ei ole
voimalik ilma koos todtamata lahendada.

2) Koostood tehakse erinevatel tasanditel: tehnoloogia vahetuses, personali
koolituses ja treeningus ning igapédevatoos.

3) Motivatsioon koostodd teha tuleneb jargmistest teguritest: turuolukord, uue

toote lansseerimine, uue turu hdlvamine.

Parnereid, kellega on vdimalik koost6dd teha, voib olla erinevaid: teine firma, firma
alliiksus, konkurendid, koostodpartnerid. Sobiva partneri otsimisel tuleb teada, miks ja keda
just vajatakse. Koostdo voib olla horistontaalne (nditeks konkurendid) voi vertikaalne (nditeks
kliendid). Koostoo voib olla korraldatud selliselt, et juhtkond on andnud juhised, kuidas ja
kellega koostddd tehakse, kuid see vOib olla ka tdiesti soltumatu juhtkonnast ehk erinevate
koostdopartneritega tehakse koostood selliselt, kuidas peetakse koige paremaks. (Edwards-
Schachter M. et al 2011)

Barjdérid, mis vdivad koostodd mojutada on: finantsalased keelud ja seadused; dige
inimressursi puudumine; koostdod tegemiseks kulub rohkem aega ja ressursse kui koost6o
puuduks; Oigete partnerite leidmine; huvide konfliktid. Majanduslik ja tehnoloogiaalane
efektiivsus, uute toodete viljatodtamine, olemasolevate todprotsesside tdiustamine, ressursside
kokkuhoid ja/voi efektiivsem kasutamine. (Edwards-Schachter M. et al 2011)

Kontrollivorme uurinud teadlased jagunevad kaheks: osad neist soovitavad
emaettevotetel olla domineerija rollis ja teised soovitavad kasutada jagatud kontrolli vormi. Kui
emaettevottel on ainuvoim, siis ollakse arvamusel, et see vdhendab potentsiaalseid konflikte ja
hoiab dra vOimust iile astumisi. Jagatud kontroll aga annab vdimaluse nii ema- Kui ka
tiitarettevottel kehtestada oma kontrollivormid, mis sobivad just sellesse keskkonda. (Chen, D.
2009)

Organisatsioonikontrolli uurinud teadlased on vilja pakkunud kolm pdhilist kontrolli
tiilipi: teenuse/toodangu kontroll, protsesside kontroll ja sotsiaalne kontroll. Jirgnevalt on vilja
toodud kolme pdhilise kontrolli tiitipide iseloomustused (Chen, D. 2009):

e Teenuse/toodangu kontroll mdddab ja kontrollib toodangu voi teenuste kvaliteeti.
Noutud kvaliteedi tagamise korral premeeritakse tootajaid. Selleks aga, et mddta ja premeerida,

on ettevotetel tarvis vilja tootada nduded, millele teenus/toode vastama peab.
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e Protsessikontroll on keskendunud tddjaotuse, toostiili ja ressursside efektiivse
kasutamise kontrollimisele. Juhtide iilesandeks on motiveerida too6tajaid kasutama efektiivseid
tooviise ja oma aega maistlikult planeerima.

e Sotsiaalne kontroll vaatleb to6tajate kditumist, vadrtushinnanguid, norme todkohas t66d
tehes. Sotsiaalne kontroll eeldab, et organisatsioonis on hésti toimiv kommunikatsioon. Samuti
peavad olema teatud ihisiiritused, tiimiiilesanded, vdi muud sotsialiseerumise viisid, mis
aitaksid juhtkonnalt téo6tajateni viia neid védrtushinnanguid ja kéitumisnorme, mida igalt
organisatsiooni litkmelt oodatakse.

Et eesmirkideni jouda, kasutatakse tihti koiki kolme kontrollisiisteemi voi
kombineeritakse neist konkreetsele organisatsioonile sobivaim siisteem. Kontrollsiisteemid on
vajalikud just seetdttu, et ettevottel on ressursse, mida ta soovib kaitsta. Need vdivad olla kas
omandiga seotud voOi teadmistega seotud ressursid. Omandiga seotud ressursid on kdik varad,
mida ettevote omab: finantskapital, fiiiisilised objektid, patendid, brandid. Teadmistega seotud
ressursid on eelkdige spetsialistide teadmised ja oskused ning ka juhtimise kvaliteet. Omandiga
seotud ressursid on seotud rohkem teenuse/toodangu kontrolliga ja protsessi-kontrolliga (vt
Joonis 2), teadmistega seotud ressursid on aga seotud rohkem sotsiaalse ja protsessikontrolliga.
(Chen, D. 2009)

Omandiga seotud —»| Teenuse/toodangu kontroll
ressursid ><
Teadmistega seotud - Protsessikontroll
ressursid

Sotsiaalne kontroll

Joonis 2. Ressursid ja nendega seotud kontrollivormid
Allikas: (Chen, D. 2009)

Magistritoos késitletava organisatsiooni puhul saab iihest kiiljest rddkida ema- ja
tiitarettevotte vahelisest jagatud kontrollist — tegutsetakse erinevates riikides ja on vilja to6tatud
kontrollivormid just antud kultuuri silmas pidades. Olgugi, et tegemist on naaberriikidega (Eesti
ja Soome), siis tookultuurilised erinevused on suured. Naiteks iiletunnitéo ei ole Soomes
mdeldav, kuid Eestis on see iisna levinud. Soomlastele on oluline, et neil oleks piisavalt aega
nii enda kui ka pere jaoks, eestlased aga on ndus iiletunnitddd tegema, kuna sellega kaasneb

lisasissetulek.
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Kui eelnevas 16igus mainiti, et tegemist on justkui jagatud kontrolliga, siis teoorias see
vOib nii olla, kuid tegelikkuses kéib koik siiski emaettevdtte otsuste jargi. Kui ilmneb vajadus

muuta kontrollivorme voi —viise, siis Soomes tehtud otsused kanduvad iile ka tiitarettevottele.

1.5 Kommunikatsioon organisatsioonis

Kommunikatsioon on oluline igas eluvaldkonnas, nii on ka organisatsioonis, kuna
kommunikatsiooni kaudu on vdimalik oma tegevused motestada selliseks, et need toetaks
eesmérkideni joudmist. Organisatsiooni strateegia on juhtkonna ja omanike poolt paika pandud,
kuid strateegia joudmiseks koikide tootajateni on vajalik omavaheline suhtlus ehk
kommunikatsioon. (Dulek, R.E., Campbell, K.S. 2015)

Kommunikatsioon on meetod, mis aitab informatsioonil organisatsioonis levida ja
Oigete inimesteni jouda. Kommunikatsiooni puudumise t3ttu vdivad kannatada nii téomeetodid
ja—votted kui ka tulemused ja eesmargid. (Cornelissen, J.P. 2015) To6tajad ootavad tulemustele
ja eesmirkide tditmisele ka tagasisidet. Kui tagasiside on puudulik voi liialt vihene, vdivad
tootajatel tekkida valed arusaamad eesmaérkide tditmisest. Kui todtaja on teinud hiid tulemusi
jatagasisidet ta sellele ei saa, voib tal tekkida arvamus, et tema to0 ei ole piisavalt hea. Voimalik
on ka vastupidine ndide: kui to6taja tulemused ei ole ootuspirased ja ta sellele tagasisidet ei
saa, siis vOib tal tekkida arvamus, et tema tulemustega ollakse rahul.

Tulemuslikku kommunikatsiooni vdivad segada ka keelebarjdérid, vale suhtlemiskanali
valik ning ebapiisav oskus infot edasi anda ning vastavalt ka vastu votta (Cornelissen, J.P.
2015). Keelebarjdar voib ohustada tulemuslikku suhtlemist siis, kui tegemist on suhtlemisega
erinevatest riikidest périt tootajate vahel. Vale suhtlemiskanal voib osutuda edutuks viisiks
kommunikeerida siis, kui kommunikatsiooni alustaja ei tea ega tunne inimest, kellega ta soovib
kommunikeerida ning seda, kuidas see konkreetne inimene kdige paremini kommunikeerub.
Kui aga on tegemist inimesega, kes ei oska infot edastada ega ka vastu votta, siis ei saa sellest
tulla tulemuslikku kommunikatsiooni. Kommunikatsioon toimib siis, kui vajalik info on
edastatud digetele inimestele diget kanalit pidi ja arusaadavalt.

Suhtlemine ettevotte sees kui ka sellest viéljas on todtajatele, juhtidele ja omanikele
ootuspdrane. Paraku leidub aga ettevotteid, kus kommunikatsioon on puudulik ning sellest

johtuvalt kannatavad nii tootajate isiklikud tootulemused kui ka ettevotte ootused.
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2 UURINGU METOODIKA

2.1 Ettevotte lithitutvustus

Transpoint International EST AS on rahvusvaheline transpordicttevote, mis tegeleb
osaliste ja tdiskoormate kohaletoimetamisega 14bi maanteetranspordi. Ettevate pakub koostods
oma Euroopa partneritega regulaarseid tlikikauba, osa- ja tdiskoormate vedusid Euroopas.
Ettevottel on ka pikaajaline kogemus termokauba, ohtlike ainete, jahutatud ja kiilmutatud kauba
vedamisel. Transpoint International EST AS teenuste hulka kuuluvad erinevad lisavédartusega
logistikateenused, terminaliteenused, ladustamis- ja tollimaaklerteenused. (Transpoint
International EST AS kodulehekiilg)

Transpoint International EST AS on ELEA, ERAA ja Eesti Kaubandus- To6stuskoja
liige. Transpoint International EST AS juhindub oma tegevuses CMR Konventsioonist ehk
rahvusvahelise autokaubaveolepingu konventsioonist (Eraa kodulehekiilg) ja Eesti
Ekspedeerijate  Assotsiatsiooni  Uldtingimustest. (Transpoint International EST AS
kodulehekiilg)

Ettevote on Eestis tegutsenud 24 aastat ning kuulub 100 parima transpordiettevotte
hulka Eestis (Logistikauudised). Kokku tegutseb Eesti turul 5163 logistikaga tegelevat ettevotet
(Majandustegevuse register). Transpoint International EST AS on Transpoint International FI
OY tiitarettevote, seega viimati nimetatud ettevote on emaettevote ja asub Soomes, peakontor
paikneb Helsinkis. Emaettevotte tootajate arv on 317 ja tiitarettevottes tootab 52 tootajat
(seisuga 10.03.2015).

Organisatsioon peab oma konkurentsieelisteks voimekust lithendada tarneacgu Eesti-
Soome liinil ning pakkuda kvaliteetset teenust koikidel turgudel, kus tegutsetakse. Kui
konkurendid toimetavad saadetised Soome keskmiselt 3-paevase tarneajaga, siis Transpoint
International EST AS suudab toimetada saadetised kohale 1-2-pdevase tarneajaga, mis on
klientide jaoks véga oluline, sest mida kiirem ollakse, seda vairtuslikumaks kliendid ettevotet
peavad. Siit tulenevalt ongi ema- ja tiitarettevotte vaheline tulemuslik koost66 oluline, kuna

mdlema panus antud konkurentsieelise tagamiseks on vajalik.
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2.2 Andmete kogumise ja tootlemise meetodid

Intervjuu on iiks enimkasutatud meetod uuritava néhtuse analiilisimiseks ja lahenduste
leidmiseks. Jaak Leimann ja Vello Radk on jaganud intervjuud kaheks: vaba vestlus ja
fookusintervjuu. Esimene neist voib anda rohkelt informatsiooni, mille peale intervjueerija ei
oskaks tullagi, kuid teisest kiiljest on see suurt vaimset pingutust ndudev. Teise intervjuu tiiiibi
ehk fookusintervjuu plussiks on kiirus, kuid kohati voib see jétta tilekuulamise mulje. (2004,
124)

Intervjuud vdivad olla struktureeritud, struktureerimata voOi1 poolstruktureeritud.
Esimene variant eeldab seda, et intervjueerija on ette valmistanud koik kiisimused, mida
jargemdooda kiisitakse. Struktureerimata intervjuu puhul on intervjueerijal teada, mida ta soovib
teada saada, kuid intervjuud suunatakse minimaalselt. Sellise intervjuu tiiiibi puhul on
positiivne kiilg see, et intervjueeritav saab ise radkida ja intervjueerija ei pea pidevalt sekkuma.
Sellise meetodi abil on voimalik saada infot drnade teemade kohta. See on vaba vestlus, ehkki
intervjueerija teab, kuhu ta selle vestlusega jouda soovib ja juhib selle vajaduse tekkimisel taas
oigete teemade juurde. (Intervjuu tiilibid ja meetodid) Poolstruktureeritud intervjuu puhul on
osaliselt kiisimused ette valmistatud, kuid oluline osa on ka vabal vestlusel.

Robert K. Yin on soovitanud intervjueerimisel kasutada pigem ,,miks* kiisimusi kui
,kuidas*“ kiisimusi. See tuleneb sellest, et tihti tahetakse teada, miks on asjad nii aset leidnud,
kuid kiisitakse ,,kuidas‘ kiisimusi, mille sisu on intervjueerija oma arvamus vo0i arusaam. Kui
kiisida rohkem ,,miks* kiisimusi, siis vastaja on avatum ja voib radkida pShjustest, mis ,,kuidas*
kiisimuse korral vilja ei tuleks. (Yin, R.K. 2009, 106)

Intervjueeritavad suhtuvad intervjuudesse tihti eelaimdusega ja see toob inimestes esile
pigem kinnisust kui avatust. Seepdrast tuleks intervjueerijal teha rohkem eeltdod, et luua mugav
atmosfaar, kus kiisitletav tunneks end vabalt, et arutada teemasid, mida intervjueerija uurida on
plaaninud. Kiisitletav ei tohiks iial tunnetada, et tema vastused vdivad tema edasist t66d ja
karjadri mdjutada. (Cascio, W.F., Aguinis, H. 2011, 205)

J. Leimann ja V. Rédk soovitavad oma raamatus, et tuleks viltida liigse informatsiooni
kogumist, sest selle haldamine on raske ja ajamahukas. Tuleks keskenduda olulisele ja olla
seejuures faktitipne ning infot ei tohiks autori ndgemusele vastavalt kohandada, st tuleks
kasutada toest infot, muidu on uuring ebatépne. (2004, 122)

Info kogumine on vdimalik ka vaatlemise teel. Vaadeldakse kas protsessi kui tervikut
v01 mond protsessi osa. Eriti oluline on vaatlus organisatsioonikultuuri uurimisel, sest kiisitluse

voi intervjuu kaudu ei ole vdimalik saada tdielikku ettekujutust konkreetsest
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organisatsioonikultuurist. Vaatlemisel on ka miinuspool, nimelt vaadeldavad tajuvad, et neid
jélgitakse ning voivad siiki tavapérasest veidi teisiti kdituda. (Leimann, J., Radk, V. 2004, 123)

Info kogumist vaatluse teel kasutatakse tihti intervjuudele lisaks. See annab vdimaluse
intervjueerijal ise ndha voi kogeda asjaolusid, mis uuritavat ndhtust pohjustavad. Vahel on
vaatlus nii vaartuslik, et oleks hea teha néhtust kas pilti voi videosalvestist. Fotod voi
videosalvestis voib hilisemas juhtumianaliilisi etapis omada tdhtsat rolli. Néiteks vdis
salvestisele jddda midagi sellist, mille olemasolu ei osanud intervjueeritavad vélja tuua vdi mida
intervjueerija ei oska kiisida. (Yin, R.K. 2009, 110)

Antud magistritoos kasutatakse liidrite moju uurimiseks ja ema- ning tiitarfirma koostoo
mitte toimimise pohjuste véljaselgitamiseks vaatlusi ja intervjuusid tootajatega. Magistritoo
autor valis uurimismeetodiks juhtumiuuringu (case study) meetodi just seetottu, et intervjuude
ja vaatluste kaudu on vdimalik uurida organisatsioonikultuuri ning pohjuseid, miks ema- ja
tiitarfirma vaheline koostdo ei toimi, detailsemalt. Emafirma to6tajatega toimusid intervjuud
1abi Skype ja tiitarfirma tootajatega silmast silma.

Intervjueeriti kahte emafirma tootajat ja kaheksat tiitarfirma to6tajat. PShjus, miks
intervjueeritavate arv ei olnud vordne, seisneb selles, et t6o autor to6tab antud tiitarettevottes ja
magistrit66 kdigus valmivaid ettepanekuid soovitakse rakendada tiitarfirma initsiatiivil.

Emafirma to6tajatest intervjueeriti jargmisi tootajaid (nimi ja ametinimetus):

1) Heikki Ruuhijarvi — miitigidirektor
2) Juhani [jas — mitigijuht

Titarfirma toGtajatest intervjueeriti jairgmisi tootajaid (nimi ja ametinimetus):
1) Meelis Mie — operatiivdirektor
2) Katrin Altmets — miiiigidirektor
3) Eda Palm — miiiigijuht
4) Kiristiina Joost - miiligijuht
5) Andris Ounpuu — Soome osakonna juhataja, veokorraldaja
6) Tiit Bork — Soome osakonna veokorraldaja
7) Henn Uueda — Soome osakonna veokorraldaja

8) Viive Kessler — Soome osakonna veokorraldaja
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2.3 Vaatluse planeerimine ja teostus

Kuigi magistritoé autor planeeris labi viia kvalitatiivse uuringu ehk intervjueerida
kiimmet tootajat, seejuures kaheksat tiitarettevotte tdotajat ja kahte emafirma todtajat, soovis
magistritdo autor ka niha, kas ja kuidas erineb intervjuudes radgitu tegelikkusega.

Magistrit6o autor planeeris kolme erinevat vaatlust:

e Esimene leidis aset 07.04.2015 ajavahemikus 10:00-12:00.
e Teine vaatlus leidis aset 30.04.2015 ajavahemikus 12:00-15:00.
e Kolmas vaatlus leidis aset 08.05.2015 ajavahemikus 13:00-15:00.

Planeeritud aegadel olid kindlad eesmargid. Esimese vaatluse aeg oli kuu algus, kaks
pdeva peale palgapdeva, enne ldunat. Sellisel ajal peaks tootajad olema rahulikud ja
koostooaltid, kuigi enneldunane aeg voib tekitada vahel veidi drevust, sest kui tootajad ootavad
1dunapausi, et keha kinnitada, siis vdivad nad olla nérvilisemad kui muidu.

Teine vaatlus toimus kuu lopus, siis kui td6tajatel on pinge peal kuu 1opetamisega ehk
koikide vedude arved tuleb vormistada hiljemalt sama kuu viimasel pdeval, kellaajaks oli
méiiratud pealelounane aeg. Sellisel kellaajal peaks kontoris olema lipris pingeline, kuna
toopdev laheneb Iopule ja too tuleb selle pdeva seisuga valmis saada.

Viimane vaatlus oli planeeritud taas kuu algusesse, kuid ajaliselt oli pealeldunane aeg.
Selline aeg peaks olema iisna soodne efektiivseks koostooks, sest taas on kuu algus ja
1dunapausilgi kdidud, kuid siin voib olla takistavaks teguriks asjaolu, et on reedene péev ja
tootajate motted kipuvad peale ldunat juba nddalavahetuses olema.

Kui vaatluse kellaajad ja kuupdevad olid paika pandud, siis asus magistritdd autor
kindlaks méadrama asukohti, kust vaatlust teostatakse. Esimeseks vaatluspunktiks méirati
biiroojuhi laua juures olev viike puhkeala, kust on hea silmata nii juhtkonna kabinette kui ka
Soome, Liti ja Leedu veokorralduse osakonda. Teiseks vaatluspunktiks otsustati votta Ladne-
Euroopa osakonna piirkond kontori idapoolses tiivas. Kolmandaks vaatluskohaks valiti koridor,
mis lihendab puhkeruumi ja Soome osakonda ning kust on hésti ndha ka miitigiosakonna

kabinetid ja seal toimuv.
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2.4 Intervjueeritavate valik ja intervjuude ettevalmistus

Magistritdd autor otsustas intervjuudele kutsuda Transpoint International EST AS
jargmised tootajad:

e Operatiivdirektor Meelis Mde — valiku pShjus seisnes selles, et tegemist on liidriga, kes
on nii veokorralduse osakonna juhataja kui ka miitigiosakonna iildjuht.

e Miiigidirektor Katrin Altmets — kuna magistritods uuritakse liidrite kditumist ja selle
moju ema- ja tiitarettevotte suhtele ning koostdole, siis miiligidirektor médngib selles protsessis
olulist rolli, kuna ta on otseselt seotud klientide ehk miiiligitooga ja emaettevotte tootajatega ehk
koostdoga.

e Miiiigijuht Eda Palm — valik tulenes sellest, et Eda on todtanud ettevottes kuus aastat ja
omab erinevaid kogemusi: niiteks on tema seal to6tamise ajal vahetunud mitu korda juhte ja
seeldbi on muutunud ka organisatsioonikultuur ning koost66. Eda on ka avatud suhtleja ja kuna
tema kogemustepagas sellel konkreetsel turul on kiillaltki arvestatav, siis on tema positsioon
ettevottes igati austatud ja tema antud ndu voetakse alati kuulda.

e Miiiigijuht Kristiina Joost — kui eelnevalt sai kirjeldatud miitigijuhti Eda Palmi, kes on
ettevottes tootanud iisna pikalt, siis Kristiina Joosti puhul on tegemist suhteliselt uue toGtajaga
ehk tema to0staaz Transpoint International EST ASis on alla iihe aasta. Magistritdé autor
ootabki temalt situatsiooni hindamist 14bi vérske pilgu ja kuna tegemist on elava ning avatud
inimesega, siis v0ib tema poolt tulla véart ettepanekuid.

e Soome veokorralduse osakonna juhataja Andris Ounpuu — valik tulenes otseselt sellest,
et Soome osakond teeb kdige enam koost6od emaettevotte tootajatega ning Andrisel vaib olla
nigemus, mis voib viia soovitud lahenduseni ehk koostdd paranemiseni ema- ja tiitarettevotte
vahel.

e Soome veokorralduse osakonna veokorraldaja Tiit Bork — sarnaselt Andrisega, teeb ka
Tiit igapédevaselt koostodd emaettevotte tootajatega ja ta peaks omama arvamust, miks koost6o
nii hésti ei toimi kui voiks eeldada ning kuidas mojutavad seda liidrid.

e Soome veokorralduse osakonna veokorraldaja Viive Kessler — tema on to6tanud
tiitarettevottes juba iile kahekiimne aasta ja logistikavaldkonnas on tal kogemusi neljakiimne
aasta jagu. Magistrioo autor ootab Viivelt kogemustepohiseid ettepanekuid ja soovitusi, kuidas
vOiks koostddd parendada.

e Soome veokorralduse osakonna veokorraldaja Henn Uueda — sarnaselt Viivele, on ka

Hennul pikk kogemus nii logistikaturul kui ka vaadeldavas ettevottes. Henn Uueda on ettevottes
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tootanud selle asutamisest saadik ja tema iiheks iseloomuomaduseks on aus, konkreetne
viljatitlemisoskus — see puudutab ettevotte haid kiilgi kui ka vajakajaémisi.

e Emaettevotte miiligidirektor Heikki Ruuhijérvi — valiku pdhjus tuleneb sellest, et Heikki
on inimene, kellega Eesti poolelt kdige enam koostodd tehakse ja usutavasti oskab Heikki
hinnata ténast olukorda ja anda soovitusi, kuidas saaks koost66d parendada.

e Emaettevotte miiiigijuht Juhani [jds — tema néol on tegemist innovaatiliselt motleva
noore inimesega, kellel on juba iile viieaastane kogemus emaettevottes ja ka
logistikavaldkonnas on ta tegutsenud iisna pikalt. Magistrito6 autor ootab Juhanilt uudseid ja
nutikaid lahendusi voi ettepanekuid.

Magistrioo autor kaalus pikalt, kas kasutada poolstruktureeritud intervjuud voi tdiesti
struktureerimata intervjuud. Lopuks jéi peale struktureerimata intervjuu pdhjusel, et magistrit6o
autori jaoks on intervjueeritavad kolleegid ning selleks, et saada tdesti vdirtuslikku infot, ei
tohiks intervjuu olla intervjuu, vaid véimalikult vaba ja sujuv vestlus kolleegide vahel.

Robert K. Yin on oma raamatus soovitanud, et intervjuudel tuleks kasutada pigem
,»miks* kiisimusi ja magistritdd autor plaanis seda meetodit intervjuudel kasutada. ,,Miks*
kiisimused peaksid aitama jouda asja tuumani kiiremini kui ,,kuidas* kiisimuste puhul. Tihti
tuuakse ,kuidas“ kiisimusse sisse intervjueerija isiklik arusaam vOi mote, mis on seotud
kiisitava teemaga. See aga voib intervjueeritavat eksitada ja ta voib vastata nii, nagu ta tegelikult
el motle, sest kiisimus oli juba suunava iilesehitusega.

Kuigi magistritdo autor valis intervjuu stiiliks struktureerimata intervjuu, olid tal olemas
suunad ja pidepunktid, millest vajadusel kinni haarata (vt Lisa 1). Néiteks soovis magistritoo
autor uurida intervjueeritavate kdest, kuidas toimib aruandlus juhtidele ja mis moodi ning kui
tihti saadakse juhtidelt tagasisidet. Samuti sooviti teada, milline on ettevotte majanduslik
hetkeseis ja kuhu poole liigutakse. Ka oli huvi uurida, mis moodi toimib Eesti-Soome liin tdna
ning millised on ettepanekud, et saaks selle liini t60d efektiivsemaks muuta. Magistritd6 autor
markis pidepunktiks ka tiitar- ja emaettevotte tootajate vahelised suhted ja kust voiks tulla
initsiatiiv suhete paremaks muutmisel ja koostod parendamisel.

Struktureerimata intervjuu eeldas viga suures koguses info iilesmarkimist intervjuu ajal.
Magistritod autor on varem tootanud ettevottes, kus ta pidi igal nddalal protokollima ning antud
situatsioonis tuli protokollimise oskus taas kasuks. Protokollimisel ei kirjutata sonu téielikult
vilja ja kasutatakse erinevaid lithendeid, millest vaid protokollija aru saab. Selle meetodi abil
on vdimalik kirja panna véga palju olulist, et hiljem oleks kergem kokkuvotteid ja jéreldusi

teha.
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Kui oli otsustatud, et kasutatakse struktureerimata intervjuusid ja seejuures
protokollimise oskust, siis hakati planeerima intervjuude kutseid ja aecgu. Magistritod autor
saatis igale intervjueeritavale personaliseeritud kirja e-posti teel, kus kutsuti inimest intervjuu
kutsele jaatavalt vastama. Argumendid, miks intervjueeritavad voiksid intervjuudest osa votta,
olid jargmised:

e Intervjueerija on intervjueeritavate kolleeg ja kutsuti iiles kolleegile vastu tulema
magistritd valmimise protsessis osalemisega.

e Kui koik intervjuud on peetud, siis lubas magistritod autor saata vélja kdikidele
intervjueeritavatele kokkuvdtted intervjuudest, kusjuures intervjueeritavad oleksid soovi korral
anoniiiimsed.

e Peale intervjuude tulemuste analiiiisimist, to0tab magistritod autor vilja konkreetsed
ettepanekud, et Transpoint International EST AS (tiitarettevote) ja Transpoint International Fl
OY (emaettevdte) koostdo oleks efektiivsem ja tulemuslikum.

e Need ettepanekud edastab magistritod autor juhtkonnale, kellel on voimalik edasi
otsustada, kas ja millal hakatakse ettepanekuid rakendama.

Koikidele intervjuude kutsetele vastati positiivselt ja edasi toimusid ladbirddkimised
kellaaegade ja pdevade suhtes, millal intervjuusid pidada. Selle jaoks, et ldbirddkimised ei
hakkaks ajaliselt venima, saatis magistritoo autor koikidele intervjueeritavatele online-kalendri
(Doodle), kuhu igaiiks sai lisada oma nime sobiva péeva ja kellaaja juurde. Siin kehtis reegel —
kes kiiremini reageerib, sel on rohkem valikuvdimalust. Online-kalender tdideti kolme péeva
jooksul éra ja tulemused olid sellised:

e Meelis Mée (operatiivdirektor) valis ajaks 15.04 kell 15:00

e Katrin Altmets (miitigidirektor) valis ajaks 23.04 kell 11:00

e Eda Palm (miitigijuht) valis ajaks 14.05 kell 12:00

e Kiistiina Joost (miitigijuht) valis ajaks 22.04 kell 10:00

e Andris Ounpuu (Soome osakonna juhataja) valis ajaks 13.04 kell 16:00

e Tiit Bork (Soome osakonna veokorraldaja) valis ajaks 14.04 kell 14:00

e Henn Uueda (Soome osakonna veokorraldaja) valis ajaks 09.04 kell 09:00

o Viive Kessler (Soome osakonna veokorraldaja) valis ajaks 08.04 kell 09:00

Emafirma to6tajatele saatis magistrit66 autor samuti personaliseeritud e-kirjad, mis olid

kirjutatud inglise keeles, sest emafirma asub Soomes, Helsingis ja emafirma todtajatega
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suhtlemiseks on kehtestatud tookeeleks inglise keel. Ka Soome kolleegid vastasid jaatavalt ning
kahe kolleegiga sai kokku lepitud jargmised ajad online-intervjuuks ldbi Skype:

e Heikki Ruuhijirvi (emafirma miiiigidirektor) valis ajaks 15.04 kell 10:00

e Juhani [jas (emafirma miitigijuht) valis ajaks 16.04 kell 10:00

Kronoloogiline intervjuude jérjestus on jirgmine:

Tabel 2. Intervjuude kuupéevad, kellaajad ja intervjueeritavad

Kuupéev Kellaaeg Intervjueeritav
08.04 09:00 Viive Kessler
09.04 09:00 Henn Uueda

13.04 16:00 Andris Ounpuu
14.04 14:00 Tiit Bork

15.04 10:00 Heikki Ruuhijérvi (Skype)
15.04 15:00 Meelis Mie

16.04 10:00 Juhani [jas (Skype)
22.04 10:00 Kristiina Joost
23.04 11:00 Katrin Altmets
14.05 12:00 Eda Palm

Allikas: autori koostatud

Kaik intervjuud tiitarettevotte tootajatega toimusid Transpoint International EST AS
kontori ndupidamiste ruumis. Kontor asub aadressil Betooni 6, Tallinnas. Biiroojuhil paluti
mitte lasta segada intervjuude kulgu sellega, et keegi astub ndupidamiste ruumi sisse pakilise
kiisimuse voi teatega. Biiroojuhiga lepiti kokku, et Transpoint International EST AS pakub
intervjuude ajal intervjueerijale ja intervjueeritavatele tassi kohvi, vett ning suupisteid. Samuti
palus magistrito6 autor, et biiroojuht hoolitseks selle eest, et intervjuude ajal ei todtaks
ndupidamiste ruumis projektor ja valgustatus voiks olla tavalisest veidi hdmaram. Viimane

soov tulenes sellest, et tavaolukorras on ndupidamiste ruumis kiirgavalt valge.
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2.5 Intervjuude oletatav kulg

Magistritod autor pani enda jaoks paika plaani, kuidas alustada intervjuusid ja kuidas
hoida intervjuude kulgu ning suunda teda huvitavas suunas. Jargnevalt on vélja toodud
intervjuude planeeritavad sissejuhatused ja teemad.

Operatiivdirektor Meelis Mie’ga sooviti alustada intervjuud iildistel valdkonda
puudutavatel teemadel. Naiiteks planeeris magistritod autor puudutada teemasid nagu
vaavlidirektiivi muutus, kiituseaktsiisi tous, kiilmikautode noudlus. Selliste teemadega soovis
intervjueerija ndidata intervjueeritavale, et ta on valdkonnaga kursis ja kursis ka koige uuemate
uudistega. Kui uudised vahetatud, soovis intervjueerija kiisida ildiselt ettevotte
majandustulemuste kohta, seejdrel ka konkreetsemalt Soome osakonna majandustulemuste
kohta. Siit soovis magistritoo autor edasi litkuda Eesti ja Soome osakonna vahelist koostodd
puudutavatele teemadele.

Miiiigidirektor Katrin Altmets on ettevottes tootanud veidi {ile aasta, mistdttu
intervjueerija soovis alustuseks kiisida, kuidas on kujunenud Katrini sisseelamisperiood ja kas
on esinenud mingeid torkeid suhtlemisel kolleegidega. Seejirel soovis intervjueerija kiisida,
kas on kliente juurde voidetud voi on neist moned hoopis konkurentidele kaotatud.

Miitigijuht Eda Palmi intervjuu sissejuhatuses soovis intervjueerija esiti peatuda
isiklikel teemadel nagu intervjueerija lapsehoolduspuhkuse kulg ja intervjueeritava muljed
uuest kabinetikaaslasest ja kolleegist. Kuna intervjueerija ja intervjueeritav on varasemalt {ihes
kabinetis to6tanud mitmeid aastaid, siis ollakse 1dhedased ja iiksteise suhtes avameelsed. Sellest
johtuvalt oli intervjueerijal kerge kiisida raskeid kiisimusi, kuna ollakse intervjueeritavaga
heades suhetes. Magistrit66 autor soovis kiisida Eda Palmi kéest iisna konkreetselt, miks ei
toimi ema- ja tiitarettevotte vaheline koost6d ja milline voiks olla voimalik lahendus antud
probleemi viltimiseks tulevikus.

Miiiigijuht Kristiina Joosti intervjuu sissejuhatuses soovis magistritod autor uurida,
kuidas on kulgenud tema sisseelamisperiood. Nimelt asus Kristiina t66le Transpoint
International EST ASis kolm kuud peale miiigidirektor Katrin Altmets’a. Kui
viisakusviljendid vahetatud, siis soovis intervjueerija kiisida kliendisuhete kohta ja Kristiina
enda suhete kohta emaettevotte todtajatega. Kuna miiiigiosakond kiilastab emaettevotte
kolleege kord kvartalis, siis eeldatavasti on Kristiina vihemalt mdned korrad saanud ka silmast
silma emaettevotte tootajatega suhelda ja peaks omama nigemust sellest, kas ja kuidas need

suhted toimivad.

31



Soome veokorralduse osakonna juhataja Andris Ounpuuga soovis magistritdd autor
alustada juttu hoopis spordi teemal. Nimelt kuulub Andris Eesti mainekasse
vorkpallimeeskonda ja seda teades, sooviski intervjueerija kiisida, kuidas on Andrisel
voistlustel ldinud ja kas on saavutatud ka markimisvaarseid tulemusi. Kui on saavutatud vaba
atmosfadr, siis oli voimalik intervjueerijal uurida, kuidas on viimase aasta jooksul ldinud Soome
osakonnal — kas on olnud muutuseid, kui jah, siis milliseid. Andris Ounpuu niiol on tegemist
kiillaltki kinnise inimesega, kellelt on avameelseid vastuseid kiillaltki raske saada.

Soome veokorralduse osakonna veokorraldaja Tiit Bork’iga soovis magistritéd autor
taas juttu teha spordi teemal. Kui eelnevalt mainitud Andris Ounpuu on vérkpallur, siis Tiit
Bork on seevastu korvpallur. Kuna ka magistrit66 autor tegeleb korvpalliga, siis oli selle pinnalt
hea intervjuud alustada, sest see tekitas sooja ja vaba Ohustiku ndoupidamise ruumis. Kui
sporditeemad 1dbi kdidud, soovis magistritoo autor kiisida suhete kohta: kolleegidega,
klientidega, emaettevotte tootajatega.

Soome veokorralduse osakonna veokorraldaja Henn Uueda intervjuu sissejuhatuses
Soovis magistritoo autor kiisida, kuidas edeneb Hennu suvila ehitus ja kas ta on viimasel ajal
reisimas kdinud. Nimelt on Henn kirglik randaja-reisija ning tema teine suur projekt on viimasel
ajal olnud suvila ehitamine. Kui need jutud raagitud, siis soovis magistrito6 autor ka Hennult
kiisida, kuidas on mojutanud juhtkonnalitkme vahetus organisatsioonikultuuri ja koostood
ettevottes.

Soome veokorralduse osakonna veokorraldaja Viive Kessler’iga puuduvad magistrito
autoril ithised huvid vdi hobid, kuid dhkkonna vabaks muutmise nimel soovis intervjueerija
kiisida, kas Viivel tervis on korras, kas auto on tookorras ja kuidas koer elab. Seejirel soovis
magistritod autor uurida, kuidas on juhtkonnalitkme muutus mdjutanud organisatsiooni-
kultuuri, koostddd kolleegidega ja ka koostood emaettevotte toGtajatega.

Emaettevotte miitigidirektor Heikki Ruuhijarvi’ga sooviti alustada intervjuud
viisakusviljendite ja kiisimustega emaettevotte miitigitulemuste kohta. Lisaks sooviti kiisida,
kas ollakse graafikus ja kas eesmirgid on tédidetavad voi juba tdidetud. Samuti soovis
magistritdd autor uurida, kellega tiitarettevotte tootajatest kdige enam suheldakse ja miks.
Intervjuu keskel planeeris intervjueerija jouda selleni, et emaettevotte miiiigidirektor radgiks
oma nidgemuse, kuidas oleks voimalik koostood ema- ja tiitarettevotte vahel parendada.

Emaettevotte miitigijuht Juhani Ijds’i intervjuu sissejuhatuses soovis magistritdo autor
kiisida Juhanilt, kuidas on kulgenud tema iileviimine Kotka kontorist peakontorisse
Helsinkisse. Nimelt tootas Juhani [jds eelnevalt Kotka kontoris pea viis aastat ning siis tehti

talle pakkumine tulla peakontorisse, mille ta ka vastu vottis. Kui iileviimise muljed vahetatud,

32



Soovis magistritoé autor kiisida, kas Kotka kontori ja Helsinki kontori organisatsiooni-
kultuuride vahel on erinevusi. Sarnaselt Heikki Ruuhijérviga, sooviti ka Juhai Ijas’ilt kiisida,
kellega tiitarettevotte tootajatest enim suheldakse ja miks just nendega. Plaanis oli intervjuu
keskel jouda peateemani ehk koost6d parendamiseni ema- ja tiitarettevotte vahel ning sellega
Se0ses soovis magistritdd autor teada Juhani soovitusi ja ettepanekuid. Magistrit66 autor oli
eriti huvitatud just Juhani ettepanekutest, kuna tegemist on noore, ausa ja innovaatilise
inimesega.

Struktureerimata intervjuude kédigus markis magistritdd autor iiles voimalikult palju
infot, mida intervjueeritav lausus. Peale intervjuud hakkas intervjueerija kahe tunni jooksul
imber kirjutama tehtud protokolli ehk neid mérkmeid, mida tehti intervjuu ajal. Kuna iihegi
intervjuu ajal ei kastutatud salvestavat tehnikat, niiteks diktofoni, siis oligi oluline kogu
intervjuu transkribeerida voimalikult kiiresti, sest intervjuu oli virskelt meeles.

Transkribeeritud intervjuud olid ldhtematerjaliks, et hakata analiiisima vastuseid.
Monel juhul oli vdimalik leida seoseid mitme intervjuu vahel. See tihendas seda, et iiks
intervjueeritav oli oelnud mdtte vélja iihtmoodi ja teine intervjueeritav teistmoodi ning kui neid
kahte mdtet korvutada, siis selgus, et tegemist on sama mottega. Selliseid seosed leida oli
ddarmiselt oluline, kuna see néitab, et inimesed on kiill erinevad, kuid kui nad on eesmaérgile
suunatud, siis proovivad nad leida lahendusi, kuidas neid eesmirke koige efektiivsemalt
saavutada.

Kui eelmises 1digus kirjeldati olukorda, kus oli voimalik leida seoseid ja sarnaseid
motteid erinevate intervjuude vahel, siis oli motteid ja ettepanekuid, mis erinesid iiksteisest
taielikult. Need ettepanekud olid tehtud just konkreetse situatsiooni valguses ja need

lahendused, mis vélja pakuti olid eritahulised.
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3 UURINGU TULEMUSED JA ARUTELU

3.1 Tiitarettevotte tootajatega peetud intervjuude uuringu tulemused

Intervjuud tiitarettevotte tootajatega leidsid aset aprillist maini kédesoleval aastal.
Transpoint International EST ASi juhatus seadis tingimuseks, et intervjuude transkriptsioone
ega salvestisi ei tohi esitleda koos magistritodga, lubatud on vaid ilimberjutustused
intervjuudest.

Meelis Mide on Transpoint International EST AS operatiivdirektor. Intervjuu
sissejuhatuses vesteldi uuel vaavlidirektiivi teemal: toodi vélja, et uue direktiivi tdttu on kiituse
lisatasu klientide jaoks mérgatavalt tdusnud ning sellega seoses on konkurents turul muutunud
véga teravaks. Kui varem olid kliendid pigem lojaalsed ettevdttele, kellele nad said loota ja kes
nende vajadused on alati rahuldanud, siis niiiid on saanud esmatihtsaks veo maksumus,
kvaliteet on jddnud tagaplaanile. Kliendid tellivad veo ettevdttelt, kes suudab pakkuda turu
madalaimat hinda ja diget kliendilojaalsust kohtab harva.

Jargmisena puudutas intervjueerija kiilmikautode teemat. Nimelt on turul suurenenud
ndudlus termo- ehk kiilmikautode jargi, kuna Eesti ettevotted on hakanud rohkem eksportima
ja kiilmikautosid on tarvis just toodete jaoks, mis sdilivad vaid kiilmkapi temperatuuril.
Nendeks toodeteks on niiteks piimatooted, suvisel ajal ka Sokolaadid ja kommid, munad,
vorstid, juustud, jditised, jne. Palju on hakatud just piimatooteid riigipiiridest védljapoole viima.
Eesti ettevotted ekspordivad mitmel pohjusel. Esiteks, toetab eksporti EAS: vdimalik on
taodelda toetust, kui ettevote on ekspordile suunatud (EAS kodulehekiilg). Teiseks, on Eesti
ettevotted oma tootearendustes nii edukad, et vilisriikidesse eksportimine on hea investeering.
Naiteks on Valio viimase aja hitt-toode Gefilus Cappucino keefir, mis valiti ka Eesti Parimaks
Toiduaineks 2015 (Valio kodulehekiilg).

Transpoint International (EST) AS majandustulemuste kohta kiisides, muutus tihtakki
operatiivdirektor tdsisemaks. Nimelt on tulemused viimases kvartalis jddnud eesméirgist
tunduvalt alla. Pohjuseks toob Meelis Mée asjaolu, et aasta algus on alati transpordis vaikne
ehk tellimusi tuleb vdhe. Teiseks pohjuseks on ka intervjuu alguses mainitud vadavlidirektiivi
muutus, mille tottu on transpordiveod oluliselt kallinenud.

Kui iildised majandustulemused on pigem kehvad, siis rddkides konkreetsemalt Soome
osakonna tulemustest, muutus operatiivdirektor taas positilvsemaks. Soome osakond on
ettevottes ainus osakond, mis kasumit teenib ja teisi osakondi iileval peab. Seda siis praeguses

turuolukorras, ideaalis peaks iga osakond kasumit teenima, et omanikud saaksid rahul olla.
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Pohjus, miks vaid Soome osakond on edukas, seisneb Meelis Mée sonul selles, et Soome
osakonna juht ja tema alluvad moodustavad suureparase meeskonna, kes suudavad iiheskoos
head t66d teha.

Edasi kiisis intervjueerija, kas oleks voimalik Soome osakonnalt oodata veel paremaid
tulemusi kui Soome ja Eesti osakonnad omavahel rohkem koost6od teeksid ja kéituksid
partnerite, mitte konkurentidena. Siinkohal andis hr Mée jaatava vastuse selle kohta, et tulemusi
oleks voimalik veelgi parendada kui koostd6 ema- ja tiitarettevotte vahel sujuks efektiivsemalt.

M. Mie sonul on ema- ja tiitarettevotte koost60 olnud konarlik just seetdttu, et
tegutsetakse eri riikides ja puudub igapdevane silmast silma suhtlus teineteisega. Viimane aga
on tdhtis just seeparast, et saaks tekkida usalduslikud suhted, mis omakorda on alus efektiivsele
koostoole. Kiisimusele, kuidas voiks antud olukorda parandada, vastas M.Mie, et tema
nidgemus oleks korraldada kohtumisi ning dppida emafirma to6tajaid paremini tundma. Meelis
Maie arvamuse kohaselt on tiitarettevotte tootajad avatud ja valmis koostddd tegema inimestega,
kes on neile ldhedased voi suudavad luua usaldusliku keskkonna. Viimane olevat hetkel ema-
ja tiitarfirma tootajate suhtluses puudu.

Intervjueerija uuris, miks seni ei ole siis korraldatud kohtumisi, et ema- ja tiitarettevotte
tootajaid ldhedasemaks muuta. Hr Mée sonul on see tingitud laiskusest ja sellest, et ettevottes
ei ole initsiaatorit, kes selliseid kohtumisi korraldaks ja kes selles ka reaalset kasu ndeks. Pracgu
on olukord pigem selline, et igaiihel on palju t66d ja taolisi kohtumiste pédevi ei saa todtajad
endale lubada, kuna siis vaib tekkida olukord, et kuu 15puks ei suudeta kdiki tellimusi tiita ja
arveid vilja saata. See on aga to0tajate jaoks primaarne ja nende t60 peamine osa, et saaks
tulemustega rahul olla. Paraku ei ndhta kohtumistes seda, et need vdivad mdjuda ettevotte
tulemustele mirgatavalt: kui tehakse efektiivsemalt koost6od, on voimalik klientide arvu, keda
teenindatakse, oluliselt tdsta. See aga tihendab ettevotte jaoks kdibe ja kasumi tdusu, mis on
igale ettevotte todtajale ja omanikele oluline.

Intervjuu 16ppedes kiisis intervjueerija hr Mae’lt, kas tema arvates voib intervjuudest
saadav info va1 ettepanekud olla nii vadrtuslikud, et voetakse vastu otsus sisse viia muudatused
Seoses ema- ja tiitarettevotte koostoo parendamisega. M. Mée sonul on tema optimistlik ja ootab
véga uuringutulemusi, et neid hiljem ise omakorda analiiiisida.

Jargmine intervjueeritav oli tiitarettevotte miiiigidirektor Katrin Altmets. Katrin on
tootanud ettevottes veidi lile aasta, sest jaanuaris 2014 suundus tema eelkdija toole teise
firmasse. Sellega seoses, et Katrin on ettevottes suhteliselt uus to6taja, siis kiisis intervjueerija,
kuidas on tema sisseelamine ettevdttesse ja oma positsiooni kulgenud. Katrin vastas, et esialgu

olid tootajad tema suhtes ettevaatlikud ja kinnised, kuid aja jooksul on dpitud iiksteist tundma
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ning on saavutatud usalduslikumad suhted. Paraku tunnistab Katrin, et mdne alluvaga pole ta
siiani ldhedaseks saanud ja temasse suhtutakse kiilmalt. Intervjueerija kiisis, miks see nii vdib
olla. Pr Altmets arvas, et see tuleneb sellest, et tema eelkéija oli niivord karismaatiline, avatud,
suhtlemisaldis ja humoorikas mees, et tema ei suuda oma eelkdijaga samale pulgale tousta nii
vihese ajaga. Siiski oli Katrin optimistlik ja itles, et tal on veel palju vilja pakkuda ja kuigi ta
ei ole nii avatud suhtleja, siis vOib ta olla oma alluvate jaoks hea kuulaja ning nduandja.

Edasi asuti vestlema klientide teemal. Intervjueerija kiisis, kas on kliendibaasis
mérgatavaid muutuseid olnud. Siinkohal pidi Katrin tunnistama, et klientide osas on olnud
olulisi muutusi. Nimelt kaotati iiks suuremaid kliente: Prisma Peremarket AS. Selle kliendi
poolt tuli iganddalaselt 25 tellimust, kuid niitid pdordus klient hoopis konkurendi juurde ja ei
soovi naasta Transpoint International EST AS’i juurde. Pohjus, miks Klient otsustas konkurendi
juurde minna on logistikaturul suhteliselt levinud pohjus: klient seob ennast inimese, mitte
ettevottega. Kui Transpoint International EST AS’1i ridadest lahkus eelmine miitigidirektor, siis
liikus klient temaga kaasa teise firmasse ehk Transpoint International EST AS jaoks konkurendi
juurde.

Intervjueerija kiisis, kuidas oleks vdimalik taolisi juhtumeid tulevikus véltida, et tootaja
lahkudes ei lahkuks ka klient organisatsiooni juurest. Katrin Altmets tunnistas, et kui ta teaks
seda, siis ka selliseid asju ei juhtuks, kuid ka teistes ettevotetes tuleb ette sarnaseid situatsioone.
Naiteks, kui Katrin ise tuli konkurendi juurest Transpoint International EST AS’i tdole, siis
tulid koos temaga kaasa mitu suurt ja moned véiksemad lojaalsed kliendid. Katrini sonul
ostetaksegi tootajaid iile kahel pohjusel: todtaja enda ja tema kliendibaasi pérast. Ettevote, kes
soovib mond todtajat iile osta, uurib enne vélja, kui suur on selle konkreetse todtaja kliendibaas
ja millistest klientidest konkreetselt see kliendibaas koosneb. Kui ettevote néeb, et ta sooviks
neid kliente enda juurde ja samas on vajadus ka tootaja jérgi, siis tehakse iileostmis-pakkumine.
Tootajal on voimalik valida, kas ta jadb lojaalseks oma ettevottele voi votab vastu uue ja
tavaliselt ka parema pakkumise.

Jargmisena soovis intervjueerija teada, kuidas sujub Katrini koostdo kolleegidega
Transpoint International EST ASis ja kuidas emaettevdtte tootajatega. Katrin tunnistas, et ema-
ja tiitarettevotte koost60 mitte toimimist tundis ta juba todle asumise esimestel kuudel, kuid
mirkimisvéaédrseid muudatusi pole suudetud seni veel ellu viia. Kiisimusele, kuidas saaks ema-
ja tiitarettevotte koostood efektiivsemaks muuta, vastas K. Altmets, et tema hinnangul oleks
otstarbekas rohkem kasutada Skype videokonesid emaettevotte toGtajatega. Samas toi ta vélja

asjaolu, et seni on seda vihe tehtud seetdttu, et ema- ja tiitarettevotte tootajate vahel on
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keelebarjiir ning paraku mitmed tiitarettevotte todtajad ei oska soome keelt ning valdavad liialt
vihesel mairal ka inglise keelt.

Intervjueerija kiisis, kas inglise keel polegi kohustuslik ndue koikidele todtajatele, sest
tdnast turuolukorda vaadates, on inglise keele oskamine tdiesti elementaarne ndue. Katrin
ndustus sellega, et inglise keelt peaksid oskama tdna koik to6tajad, eriti, kui on tegemist
rahvusvahelise firmaga, kuid Transpoint International EST ASis to6tab véga palju inimesi, kes
on pika staaziga ja kakskiimmend aastat tagasi ei ndoutud veel inglise keele oskust. Siis oldi
rahul, et tootajad valdasid vene ja paljud ka saksa keelt. Kuna need staazikad to6tajad on
ettevotte jaoks vadrtuslik ressurss, siis ei soovita neid vélja vahetada uute, inglise keelt oskavate
tootajate vastu. Samas on vOimaldatud staazikatele tootajatele inglise keele kursuseid, kuid
need on osutunud ebaedukaks, kuna keeleoskust ei ole vodimalik omandada paarikuise
kursusega. Intervjuu Idpetati tdnusonadega ja intervjueerijale sooviti edu edaspidistes
intervjuudes ning ka magistritods.

Eda Palm on ettevottes tootanud iile viie aasta ning on selle aja jooksul ndinud erinevaid
juhte ja juhtimisstiile. Eda sdnul algavad probleemid juhtimise vigadest. Kiisimusele, kuidas
mojutab juhtide kéditumine organisatsioonikultuuri ja seeldbi ka koost66d ema- ja tiitarettevotte
vahel, vastas Eda, et juhid on ettevottes justkui iidolid v3i mentorid, keda jaljendatakse. Kui
juhid suhtuvad Soome kolleegidesse kiilmalt, siis ei saa ka nduda, et alluvad pingutaksid
emaettevotte  tOOtajatega  suhtlemise nimel.  Transpoint International EST AS
organisatsioonikultuur on kujunenud libi aastakiimnete ja viimasel ajal pole siin olnud juhte
ega liidreid, kes suudaks ellu viia revolutsiooni ja muuta kogu tdotajaskonna mottekéiku. Eda
on arvamusel, et muudatusi tuleks alustada juhtkonnast ning piitida seelébi juurutada koost66
olulisust.

Kuigi intervjueerija plaanis intervjuu sissejuhatuses peatuda Eda muljetel uuest
kolleegist Kristiina Joostist ja intervjueerija lapsehoolduspuhkusest, siis neid muljeid vahetati
hoopis intervjuu keskel. See néitas, et Edaga ei ldhe asjad alati nii nagu planeeriti, kuna tegemist
on adrmiselt impulsiivse, vahetu ja otsekohese inimesega. Kui Eda satub mingil teemal
jutusoonele, siis ei peata teda miski. Siiski sai ka isiklikud teemad l&bi kdidud, kuid
intervjueerija jaoks oli esmatéhtis siiski uurida pShjuseid, miks ema- ja tiitarettevotte vaheline
koostdo ei toimi ja kuulda Eda ettepanekuid, kuidas oleks voimalik tdnast olukorda muuta.

Eda ndgemus on, et muutused tulevad siis, kui tulevad uued inimesed ja hakkavad
muutusi 1dbi viima. Néiteks on kaks uut to6tajat: eelnevalt intervjueeritud Katrin Altmets ja
miiligijuht Kristiina Joost. Eda sdnul on tunda terves organisatsioonikultuuris muutusi, sest kaks

uut inimest toid ettevottesse uusi ldhenemisi, uut mottelaadi, uut suhtlemismaneeri. Eda arvab,
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et seda ongi vaja, et midagi muutuks. Virsket verd oleks vaja ka emaecttevottes, sest
uuenduslikum motlemine peaks tulema molemalt poolt: nii ema- kui ka tlitarettevotte
tootajatelt.

Jargmiseks intervjueeritavaks oli Kristiina Joost, kes on samuti miiiigijuht. Kristiina on
ettevottes tootanud veidi alla aasta. Kristiina on oma loomult védga elav ja suhtlemisaldis ning
on toonud ettevottesse elu ja rd0mu. Intervjueerija kiisis, kuidas on kulgenud Kristiina
sisseelamisperiood. Intervjueeritav vastas, et ta on hésti vastu voetud ning kellegi poolt ta
negatiivsed suhtumist pole kohanud. Kristiina on ka kliendisuhete loomisel ja hoidmisel
aktiivne ning sellega on ta toonud ettevottele palju lisaviartust.

Intervjueerija uuris ka, kuidas toimib koostdo tiitarettevotte sees ja ka ema- ja
tiitarettevOtte vahel. Kristiina arvates toimib koostdo tiitarettevotte sees isna edukalt, kuna
inimesed on jagunenud meeskondadeks ja iga meeskonna liige usaldab ja austab teist
meeskonna liiget ning seetottu tehakse tulemuslikku t66d.

Kiisimusele, miks ei toimi ema- ja tiitarettevotte vaheline koost6o, vastas Kristiina
konkreetselt: ,,Sest ei suhelda omavahel piisavalt.” Kristiina jaoks olevat see probleem vooras,
sest oma endises toOkohas oli olnud hoopis teistsugune toOstiil just suhtlemise osas.
Kiisimusele, mida saaks Kristiina teha, et muuta antud olukorda, vastas ta, et omalt poolt on ta
piitidnud Soome kolleegidega rohkem suhelda ja ka motiveerida teisi sama tegema. Samas tddes
Kristiina, et muudatusi ellu viia antud tiitarettevottes on kiillalt raske, kuna inimesed ei taha
harjumusi muuta.

Soome veokorralduse osakonna juhataja Andris Ounpuu on ettevdttes todtanud neli
aastat. Esialgu hoivas ta Soome veokorraldaja ametiposti ning kaks aastat hiljem edutati ta
Soome veokorralduse osakonna juhatajaks, kusjuures ta on Soome veokorralduse osakonnas
kdige noorem ja todtanud ettevottes sellest osakonnast kdige vahem. Temas néhti aga tohutut
potentsiaali ja pealehakkamist ning seni ei ole pohjust olnud temas pettuda.

Kuna Andris méngib tipptasemel vorkpalli, siis soovis intervjueerija intervjuu
sissejuhatuses kiisida, kuidas on Andrisel vdistlustel ldinud ja kas on saavutatud hiid tulemusi.
Andris tunnistas, et paraku ei ole olnud silmapaistvaid tulemusi, kuid karme vdistlusi ja suuri
lahinguid on peetud. Samas oli Andris positiivne: ta mérkis &dra asjaolu, et ldhitulevikus on
nende meeskonnaga liitumas tiks mainekas vorkpallur, kellelt oodatakse, et ta tooks endaga
kaasa uut hingamist ja uusi lahendusi vorkpalli viljakul.

Kui vorkpalli teemal oldi radkinud, kiisis intervjueerija hoopis Andriselt, kuidas on
viimasel ajal ldinud Soome osakonnal ja kas on olnud muutuseid, mida tasuks vélja tuua.

Andrise arvamuse kohaselt on Soome osakonnal ldinud iisna hésti, sest eesmérgid on tdidetud
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ja omanikud on rahul. Suuremaid muutusi ta vélja tuua ei osanud, kuid mainis, et Soome
osakonna koostdd on paranenud, kuna Soome osakonna veokorraldajatega teeb tihedasti
koost6dd miiligiosakonna uus tootaja Kristiina Joost. Tema olevat selline inimene, kelle mdjul
on osakonnas hakatud omavahel rohkem suhtlema ja see on kaasa toonud parema koost66 ning
ka tulemused on paranenud.

Kiisimusele, miks just miiiigiosakonna todtaja mdjutab Soome osakonna koostdod,
vastas Andris Ounpuu jargmiselt: ,, Tuli uus inimene ja tungis meie osakonna tddsse nii, et me
ei saanud temast enam lahti. Seda heas moéttes. Ta tuli ja jéi ja hakkas meie t66d mdjutama nii,
et me niiiid teeme paremini koostood. Keegi pole varem meie osakonnale nii méjunud.* Kui
intervjueerija kiisis, et kuidas ikkagi see sai juhtuda ja miks seda varem teiste miitigiosakonna
tootajate mojul pole juhtunud, vastas Andris, et Kristiina Joost on nagu superstaar — temas on
see ,,miski,” mis paneb teda kuulama, temaga arvestama ja tema nigemuse jirgi tegutsema.
,Lihtsalt ei saa teisiti, ta on nagu meie jumal, keda me kummardame ja jargime,* 10petas Andris
oma motte seoses Kristiina Joostiga.

Intervjueerija kiisis, kas Kristiina Joost on aidanud ka Soome osakonnal paremini
koostddd teha emaettevotte todtajatega. Peale moningast mdttepausi, vastas Andris, et nii tema
kui ka tema meeskonna liikmed on tunnetanud Kristiina soovi ema- ja tiitarettevotte tootajate
vahelist suhtlust parendada. Siiani polevat sellel erilist mdju olnud. Intervjueerija kiisis ka,
kuidas Kristiina on pliiidnud neid suhteid parendada. Andrise sonul on Kristiina pakkunud vilja,
et nad voiksid emaettevotte tootajatega suhelda rohkem 1dbi Skype ja koraldada
konverentsikonesid, kus saaksid osaleda kdik meeskonna litkmed. Seni on aga ajanappuse
tagajdrjel suheldud vaid e-posti voi telefoni teel ja Skype kdned on jaanud unarusse.

Soome veokorralduse osakonna veokorraldaja Tiit Bork on ettevottes tootanud kaheksa
aastat ja lisaks sellele, et ta on veokorraldaja, on ta saanud ka transpordijuhiks. Viimane
tahendab seda, et Tiit Bork vastutab selle eest, et ettevattel oleks alati olemas autod ja haagised
kui neid vajatakse.

Magistritod autor kiisis Tiidult, kas ka sel aastal vottis Transpoint osa iileriigilisest
transpordiettevdtete korvpallivdistlusest ,,Euroalus, mida korraldab Spordipilet OU. Tiit
rddkis, et ka sel aastal voeti osa ja saavutati kuues koht, mille iile olid viga uhked, sest seni on
parim saavutus olnud seitsmes koht. Intervjueerija kiisis ka, kas Tiit ikka ka vabal ajal korvpalli
harrastab ja millises meeskonnas ta hetkel mangib. Tiidu sdnul méngib ta endiselt nii palju kui

voimalik ja hetkel teeb ta kaasa harrastajate meeskonnas.
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Kui korvpalli teemadel oli piisavalt peatutud, kiisis magistritod autor, millised suhted
on Tiidul kolleegidega. Tiidu sonul on tal kolleegidega suhted véga head, kuigi vahel tuleb ette
arusaamatusi, mis on tingitud informatsiooni kadumisest vdoi monest arusaamise erinevusest.
Naiteks toi Tiit dra asjaolu, et pidevalt tuleb tal suhelda iihe veo korraldamiseks mitme
inimesega: paari kolleegiga, klientidega ja emaettevdtte tootajatega. Kui oma kontoris on info
kadu vihem, siis suheldes emafirma tootajatega 1dheb tihti info kaduma, kuna info antakse edasi
ithele inimesele, kes omakorda annab selle edasi teistele ja sealt need kaod tulevad. Kiisimusele,
miks siis e-posti teel ei saadeta koigile asjaosalistele kirju, vastas Tiit, et soomlastel olevat
komme oma e-posti kontrollida kaootiliselt ja pigem aetakse asju telefoni teel. Samuti pidavat
olema Soome kolleegidel vilja kujunenud jirjestus, kellele vastatakse esmajoones ja kellele
vastamisega on aega. Nimelt, vastatakse esmalt oma kolleegidele Soomes ja Soome klientidele,
seejérel aga Eesti kolleegidele. Vahel aga on Soome kolleegide poolt saadetud niivdrd palju e-
maile, et terve to0pdev kulubki neile vastamisele, mistSttu eestlaste kirjadele vastatakse heal
juhul alles jargmisel paeval. Transpordis aga sellised viivitused ei ole voimalikud ja infot tuleb
edastada nii kiiresti kui vihegi voimalik. Kui klient tellib veo tidnaseks padevaks ja tiitarettevotte
poolt ldheb tellimus teele emaettevottele, siis ei saa emaettevotte tootajad hakata selle
tellimusega tegelema homme voOi iilehomme, sest sellisel juhul see tiihistatakse ja
organisatsioon jaab sissetulekust ilma.

Kuna tuli vélja probleem, et emaettevitte tootajatel on vilja kujunenud e-kirjadele
vastamise jérjestus, siis soovis intervjueerija teada, kas ja kuidas oleks voimalik emaettevotte
tootajatele sisendada sellist todlaadi, kus kirjadele vastatakse téhtsuse jirjekorras, mitte saatja
jargi. Tiit oskas soovitada, et tuleks emaettevotte tootajatega kohtuda ja neile selgitada
probleemi tdhtsust ja seda, mis juhtub siis, kui probleemi ei lahendata. Kiisimusele, miks siis
pole sellist kohtumist korraldatud, et probleemid saaksid lahenduse, vastas Tiit, et pole sellist
inimest, kes utsitaks seda tegema. Kdik jaab ikka ja alati aja ja viitsimise taha.

Soome veokorralduse osakonna veokorraldaja Henn Uueda on ettevottes Transpoint
International EST AS t66tanud sellest ajast alates, kui see Eestis asutati ehk todstaazi on Hennul
24 aastat. Selle pika ja lojaalse karjadri jooksul on Henn to6tanud erinevates osakondades: esiti
asus ta toole Eesti-sisese transpordi osakonda, seejdrel pakuti talle kohta Léti veokorralduse
osakonnas ja koige 10puks on ta joudnud Soome veokorralduse osakonda. Viimane sobib talle
endale eriti hdsti, kuna Henn suhtleb soome keeles téiesti vabalt ja seetottu puudub keelebarjdar

kui koost6od takistav tegur.
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Intervjuu sissejuhatuses soovis intervjueerija kiisida, kuidas edeneb hr Uuedal suvila
ehitus ja kas ta on viimasel ajal ka Eestist véljaspool puhkamas kdinud. Kuulnud &ra selle
kiisimuse, lausus Henn: ,,Sa ei tulnud ju minult seda kiisima. Jatame selle small-talki ja asume
asja kallale.” Hennu néol on tegemist ddrmiselt enesekindla ja otsekohese inimesega, kes voib
vestluskaaslasi sellega dra ehmatada ja eemale peletada voi meelitab just ligi oma
eriskummalise kditumisega, mis ei ole eestlasele sugugi iseloomulik. Kuna Henn palus n-6 asja
kallale asuda, siis seda ka intervjueerija tegi.

Esimesena asuti arutlema juhtkonnaliikme vahetuse teemal. Nimelt, veidi iile aasta
tagasi lahkus oma positsioonilt miitigidirektor, kes oli 44rmiselt karismaatiline, avatud ja vaba
suhtleja, sobralik ja soe, kuid konkreetne ja aus. Koik tema alluvad ja ka teised kolleegid olid
lahkumise uudisest Sokeeritud, kuna tegemist oli tdesti hea meesjuhiga. Tema asemel asus tdole
aga vaikne, endasse tdombunud ja pigem tdsine naisjuht, kellega samuti intervjueerija radkis —
selleks inimeseks oli Katrin Altmets. Henn Uueda arvates ei suuda uus juht vana juhi kohta
niivord hésti tdita, sest tootajad on harjunud vana juhi juhtimisstiili ja kditumisega, kuid uus
juht on sellele tiielik vastand, mistdttu on olnud raske iihist keelt leida. Samuti t61 Henn vilja,
et uue juhi alluvuses ei tunne ta ennast nii motiveerituna nagu varem, sest heade tulemuste
korral tuleb tunnustus viga vaevaliselt ja kehvade tulemuste korral kutsutakse kokku koosolek,
kus osutatakse tdotaja vigadele teiste silme all. Selline juhi kditumine on Hennu arvates tédiesti
vastuvotmatu ning see ongi iiks pohjustest, miks ei ole suudetud uue juhiga edukalt koostood
teha.

Kiisimusele, kas ebaefektiivne koostdd uue juhiga on mojutanud ka koostodd Soome
kolleegidega, vastas Henn: ,,Need on omavahel seotud jah. Me ei ole Katriniga ,,iihel lainel* ja
seetottu on kannatanud koostod soomlastega. Katrin ei mdista meie ettevotte olemust ja
ammugi ei mdista ta kogu organisatsiooni olemust. Ta tuli siia teisest organisatsioonist ja piitiab
niitid tegutseda oma endise to6andja kultuuri kohaselt. See on nii vale. Seda tajuvad kdik, aga
keegi pole talle seda veel tunnistanud.*

Intervjueerijat hammastas Hennu terav otsekohesus ja ta otsustas temalt veel edasi
kiisida kiisimusi, mis puudutavad uut juhti Katrin Altmetsa. Magistritdd autor uuris, kas voib
olla asi ka selles, et uue juhi néol on tegemist naisterahvaga ja vana juht oli meesterahvas. Henn
mdtiskles veidi ja lausus, et tdesti on tal endal raskem alluda naisterahvale, kes on temast veel
mitmed aastad noorem. Ta ei tunneta autoriteeti ja uus juht ei ole Hennu silmis end kuidagi ka

kehtestanud.
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Intervjueerija uuris ka, kuidas peaks uus juht ennast kehtestama. Henn Uueda arvates
on Katrin Altmets algusest peale valesti kéditunud. Naiteks siis, kui ta alles todle asus, siis
tutvustas ta end ainult oma osakonna tootajatele ja kiis vaikselt mitu nddalat nii to6l, et keegi
teine teda ei teadnudki. Sellega teenis uus juht vilja halva esmamulje veokorraldajate seas.
Henn toi1 veel vilja asjaolu, et juht peaks olema eeskujuks ja isegi siis, kui tal on halb tuju, peaks
ta tootajatele nditama, et kdik on hésti ja mitte rikkuma positiivsed atmosfdiri. Katrin aga tuleb
tihti todle silmad maha suunatud ja ei iitle teregi, mis hdirib mond kolleegi ikka véga.

Selliste ausate ja motlemapanevate véljaiitlemistega I0petasid intervjueerija ja Henn
Uueda oma kohtumise. Intervjueerija tinas Hennu avameelsuse eest ja lubas, et soovi korral on
tema vastused anontiiimsed. Henn ei soovinud anoniiiimseks jddda, kuna ta vastutab iga oma
sOna eest ja ei soovi peitu pugeda.

Soome veokorralduse osakonna veokorraldaja Viive Kessler on nagu Henn Uuedagi
tootanud ettevottes selle Eestis asutamisest alates. Ka Viive suhtleb soome keeles vabalt ja on
seepdrast ettevotte jaoks ddrmiselt vajalik.

Intervjuu sissejuhatuses kiisis intervjueerija, kas Viivel on ikka sama auto. Alles aasta
tagasi soetas Viive endale tdiesti uue auto otse salongist, mistdttu on ta selle auto iile viga uhke.
Intervjueerija suureks iillatuseks muutus Viive kurvameelseks ja lausus, et kahjuks juhtus
autoga Onnetus: see siittis iseenesest 00sel ja poles tdiesti maha. Viive kahjud said kiill
hiivitatud, aga tema suur rddm uuest autost sai alatiseks rikutud.

Et mitte kolleegi veel kurvemaks muuta, soovis intervjueerija jétkata intervjuud
organisatsioonikultuuri puudutavatel teemadel. Viive meelest on viimasel ajal tunda, et see
kultuur, mis valitses enne, hakkab hddbuma ning sellega seoses on ka ohustik kontoris
muutunud vahel likskdikseks, vahel nirvilisemaks, kuid seda koos todtamise rodmu on véga
harva néha ja kuulda. Intervjueerija kiisis, millest see vdiks tulla, et organisatsioonikultuur on
mérgatavalt muutunud. Viive tunnistas, et see tuleb juhtidelt. Samuti arvas ta, et kuna
kiituselisatasu on oluliselt tdusnud ja vedude maht on langenud, siis juhid on drevamad ja
omanikud ei ole rahul — see tingibki iildise ebarahulolu, mida on tunda iga sekund.

Jargmisena soovis intervjueerija kiisida, kuidas suhtleb Viive emaettevotte tootajatega.
Viive sonul suhtlevad nad igapédevaselt ja Soomes on iiks td6taja, kes on todtanud ettevottes
sama kaua kui Viive ning seepérast on nende kahe koosto6 sujunud hiisti. Uksteist mdistetakse,

radgitakse iihes keeles ja teatakse organisatsiooni eesmarke.
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Kiisimusele, miks aga teistel ei suju koostd6 emaettevotte todtajatega nii kenasti, vastas

Viive, et seal on mitu pohjust:

e Paljud meie kolleegid ja ka meie osakonna juhataja (Andris Ounpuu) on nii vihese
staaziga, et emaettevotte tootajad ei tunne ega usalda neid, mistdttu ei taheta koost6od teha.

e Mitmed noored ei oska soome keelt ja tahavad emaettevotte tootajatega suhelda inglise
keeles. Kuigi on kehtestatud ema- ja tiitarettevotte vaheliseks suhtluseks ametlikult inglise keel,
siis suhtuvad emaettevotte to6tajad paremini neisse, kes nendega suhtlevad soome keeles.

e Juhtidelt ei tule selgeid signaale, miks me peaksime Soome kolleegidega koost6od
tegema. Moned meist ei mdista, et organisatsiooni jaoks ei ole oluline {ihe véikse t6dosa édra
tegemine, vaid me peaksime iiheskoos saavutama organisatsiooni eesmérke.

e Lisatasusiisteemid oleks vaja iile vaadata, kuna hetkel saadakse lisatasu siis, kui ette
antud eesmérk saavutatakse. Kuna aga koost6o eeldab ka ajalist panust, siis mitmed kolleegid

ei soovi seda teha, kuna iihiste eesmérkide tditmine ei too endaga kaasa lisatasusid.

Viivelt viimasena kuuldud lisatasusiisteemi peale motlema jaddes 10petati intervjuu.
Magistritoo autor tdnas Viivet avameelsete vastuste eest ja lubas uuringutulemused ka talle

saata.

3.2 Emaettevotte tootajatega peetud intervjuude uuringu tulemused

Emaettevotte miitigidirektor Heikki Ruuhijarviga lepiti kokku Skype-intervjuu, mis pidi
aset leidma 15. aprillil 2015 kell 10:00, kuid seoses pakiliste todiilesannetega, algas intervjuu
hoopis kell 12:00. Heikki Ruuhijirvi vabandas tekkinud viivituse parast ja peale moningaid
viisakusviljendeid sai intervjuu hoo sisse.

Esimesena kiisis intervjueerija, millised on olnud viimase poole aasta emaettevotte
miiigitulemused — kas need on vorreldes eelneva perioodiga paremad voi kehvemad. Heikki
Ruuhijérvi sonul on miitigitulemused olnud oodatust kehvemad, kuna véévlidirektiivi muutus
on miitigihindu oluliselt tostnud. Intervjueerija lausus seepeale, et vaavlidirektiivi muutus ja
seoses sellega kiituselisatasu hinnatdus on mdjutanud ka teisi ettevotteid, kes tegelevad
transpordiga — kuidas on vdimalik, et kliendid niitid vihem vedusid tellivad? Eksport ja import
ei saa seisma jddda seoses kiituselisatasu tousuga, sest sellisel juhul peavad kliendid oma
tegevuse lopetama sellisel kujul. Heikki Ruuhijérvi noogutas ajal, mil intervjueerija kiisis pikale

venivat kiisimust ja tunnistas, et tdesti on imekspandav, et kliendid vihem tellivad, sest ka
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konkurentide hinnad tdusid samavéddrselt. Samas toob Heikki vélja asjaolu, et totajad on juba
harjunud olukorraga, kus nad ei pea vdga suuri pingutusi tegema, et miiiik dnnestuks ning
tanases turuolukorras jadvad nad selles osas konkurentidele alla. Konkurendid pingutavad,
miiiivad, moosivad, teevad kingitusi — koike selleks, et klient neile lojaalne oleks.

Peale viimast avaldust Heikki Ruuhijirvi poolt, kiisis intervjueerija, kas sellega seoses,
et tootajad on muutunud laisaks, on ka kliente kaotatud? Intervjueeritava sdnul on tdesti mitmed
kliendid 14dinud konkurentide juurde, kuna Transpoint International FI OY pole suutnud nende
vajadusi rahuldada ja pakkuda kvaliteetset klienditeenindust.

Jargmisena soovis intervjueerija teada, millised on ema- ja tiitarettevotte todtajate
omavahelised suhted ja kuidas tehakse koosto6d. Heikki sonul tunneb ta tiitarettevotte totajaist
vaid mond — neid, kes on ettevottes kauem to6tanud. Samas tunnistab ta, et ta ei ole teinud
mirkimisvéiirseid samme, et tutvuda tiitarettevotte todtajatega ja nendega rohkem suhelda. Hr
Ruuhijérvi teab, et koostdoo ema- ja tiitarettevotte vahel on vajalik, kuid seni ei ole juhid ,,lilevalt
poolt™ selle vajalikkust niivord rohutanud, et tekiks tdeline motivatsioon koostdo tegemise
nimel pingutada.

Seepeale kiisis intervjueerija, kuidas oleks voimalik antud olukorda parandada. Heikki
Ruuhijérvi vastas, et ehk oleks mdistlik korraldada ema- ja tiitarettevotte tootajatega iiheskoos
ithisiiritusi — nende kaudu on vdimalik inimestega ldhedasemaks saada. Samas on tihisiiritused
alati vabatahtlikud ja on vdimalik, et need vdtmeisikud, kellega vdiks ja peaks suhtlema, ei
soovi antud {iritustel osaleda.

Teise asjana, mis voOiks koostodd ema- ja tiitarettevotte vahel parendada, toi hr
Ruuhijjarvi vilja selle, et juhtidelt voiks tulla selge sonum, et koostdd on ddrmiselt vajalik
eesmarkide tditmiseks. Koos selle sonumiga voiks juhtkond ka té6tajaid rohkem motiveerida
koostdo tegemise nimel pingutama. Heikki Ruuhijarvi sonul on kdik juhtimistegevuses kinni.

Intervjuu 1dppedes tdnas intervjueerija intervjueeritavat ja lubas anda tagasisidet antud
uurimust6o tulemuste kohta. Heikki Ruuhijérvi tdnas samuti intervjueerijat ja oli rahul, et sai
olla abiks magistrit6d valmimisel.

Emaettevotte miitigijuht Juhani [jds on toGtanud emaettevottes viis aastat. Esialgu
tootast ta Kotka kontoris, kus tegeles peamiselt Soome-Venema liinivedudega. Peale
suurepdraseid miiligi- ja to6tulemusi, pakuti Juhanile kohta peakontoris Helsinkis. Juhani
otsustas pakkumise vastu votta ja kolis t66 nimel koos perega Helsinkisse. Kuna iileviimine
Kotka kontorist Helsinki kontorisse leidis aset alles 2015.aasta alguses, siis soovis intervjueerija
kiisida, kuidas on Juhani harjunud uue t66- ja elukorraldusega Helsinkis. Juhani tidnas kiisimast

ja vastas, et ta ei ole veel tdielikult Helsinki ellu sisse elanud, kuid vaikselt harjub uue
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keskkonnaga. Samas t66tamise osas t3i Juhani vilja asjaolu, et tootingimused ja atmosféédr on
Helsinki kontoris méarksa paremad ning positiivsemad.

Viimasest ttlusest johtuvalt, kiisis intervjueerija, kas Kotka ja Helsinki kontorite
organisatsioonikultuurides on erinevusi. Juhani sonul on selgeid erinevusi kahe kontori vahel.
Naiteks olevat Helsinki kontori té6tajad avatumad, jutukamad, julgemad, teotahtelisemad, aga
Kotka kontori todtajad pigem liksteisele ldhedasemad, kuna to6tajaid on kordades vahem kui
Helsinki kontoris. Ka tihistiritusi on Helsinki kontoris mérgatavalt enam kui oli neid Kotka
kontoris. Juhani meelest on thisiiritused oluliseks osaks organisatsioonikultuurist, kuna nende
irituste kaudu on todtajatel lihtsam leida tiihist keelt ja hiljem teha efektiivsemalt
meeskonnatddd.

Intervjueerija kiisis, kas Helsinki kontoris tehakse tihti meeskonnatddd. Juhani sdnul
tehakse meeskonnat6dd igapdevaselt, kuna miitigiosakond ei saa miiiia kliendile vedu ilma, et
ta oleks seda veokorralduse osakonna veokorraldajaga konsulteerinud. Selliseid néditeid on
veelgi, sest veokorralduses on juba kord nii, et edukas on ettevdte, kes suudab teha koostood
voimalikult paljudega.

Magistritoé autor soovis ka kiisida, kuidas sujub Juhanil koostdo tiitarettevotte
tootajatega. Juhani sonul tunneb ta tiitarettevotte tdotajatest vaid paari inimest, kuna mitmed
tootajad on vahetunud ja sellega seoses pole joutud tutvuda ja usalduslikke suhteid luua. Juhani
toi ka vilja, et tiitarettevotte miiiigidirektoriga pole ta siiani eriti suhelnud, kuigi see oleks
ddrmiselt vajalik. Kiisimusele, miks ei ole Juhani siiani tiitarettevitte miitigidirektoriga
suhelnud, vastas Juhani argsel moel, et tegemist on ebasiimpaatse inimesega tema jaoks,
mistottu ei ole ta ise initsiatiivi iiles ndidanud, et tiitarettevotte miiligidirektoriga ldhemalt
tuttavaks saada.

Jargmisena kiisis intervjueerija Juhanilt {isna intrigeeriva kiisimuse — kas on tdsi, et
emaettevotte tootajatel on vilja kujunenud kindel e-kirjadele vastamise jéirjestus, kus
tiitarettevotte tOotajate kirjad on jérjekorra 10pus? Juhani sonul ei vasta see tdele ja kui selline
mulje on jddnud, siis on see tekkinud juhuse tahtel, kindlasti ei vasta emaettevotte toGtajad
tiitarettevotte tootajatele meelega viivitusega.

Viimasena kiisis intervjueerija Juhanilt, kuidas oleks tema meelest voimalik koostodd
ema- ja tiitarettevotte vahel parendada. Nagu Heikki Ruuhijérvi, tdi ka Juhani [jés vélja, et voiks
korraldada tihistiritusi, kus osalevad nii ema- kui ka tiitarettevotte tootajad. Veel soovitas
Juhani, et emaettevotte tootajad voiksid tihedamini kiilastada tiitarettevotte tootajaid ja
vastupidi ka — tiitarettevotte tootajad voiksid kiilastada tihemini emaettevotte todtajaid. Juhani

soovitas teha neist kiilaskdikudest midagi sellist, et todtajad tahaksid neist osa votta ja ootaksid
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neid kiilaskédike kui midagi darmiselt positiivset. Sellisel moel on vdimalik muuta koost6od
paremaks ja on oluline, et inimesed teeksid koostood vabatahtlikult, mitte sunnitult.

Intervjuu Idpetati positiivsete sdnumite ja soovitustega ning iiksteisele sooviti edu nii
t00- kui ka eraelus. Juhani ténas intervjueerijat intervjuu eest ja soovis parimat magistritéo
valmimisel. Magistrito6é autor lubas uuringutulemused ka edastada emaettevotte tootajatele, et

nad saaksid soovi korral magistritd6 kadigus valmivaid ettepanekuid tulevikus rakendada.

3.3 Vaatluste tulemused

Esimene vaatlus leidis aset 07. aprillil 2014 ajavahemikus 10:00-12:00. Vaatluspunktiks
oli biliroojuhi laua ees laiuv puhkeala, mis on iildiselt mdeldud klientidele, kuid sealt on hea
silmata nii Lati, Leedu kui ka Soome veokorralduse osakondi. Samas on ldheduses ka juhtkonna
kabinetid ja vélisuks. Kuna oli tegemist kuu algusega, kus too6tajatel on voimalik rahulikult
toimetada, sest tédhtajad on veel kaugel, siis oli kontoris tunda rahulikku atmosfééri. Vaatluse
esimeses tunnis oli kontoris kuulda vihem rdédkimist, igaiiks toimetas oma laua juures. Teises
tunnis hakkasid inimesed juba elavamaks minema, kuna kétte hakkas joudma Iounapausi aeg.
Tavaliselt kédiakse keha kinnitamas keskpdeval. Esimese vaatluse kdigus ei mirganud
magistritoo autor, et tootajad oleksid teinud omavahel koost6dd voi meeskonnatodd. Igaiiks
pusis oma laua juures oma todiilesannete kallal.

Teine vaatlus leidis aset 30.aprillil ajavahemikus 12:00-15:00. Vaatlust teostati kontori
idapoolses osas ehk Ladne-Euroopa osakonna piirkonnas, kust oli hea silmata ka Soome
osakonna tootajaid. Vaatluse aeg oli kuu 1dpetamise aeg, mil koik arved tuleb vormistada ja
vélja saata hiljemalt selle toopdeva 10puks. Kontoris oli tunda pingelist ja drevat atmosfaéri.
Tootajad litkusid narviliselt ihe laua juurest teise juurde, piitides kiill koost6dd teha, kuid mitte
tulemuslikult, kuna inimestel olid tdhtajad peal ja pidevalt kiire ning paljud td6tajad ei olnud
koostdodaltid. Magistritdo autor mérkas ka, et mitmed to6tajad ei kdinud isegi 1dunapausil, kuna
neil oli nii palju todd teha ja lihtsalt ei olnud aega s6omas kéia. Selline olukord ei ole kuidagi
tervislik ega moistlik, kuid mdneti on arusaadav, kuna inimesed on kohusetundlikud ja
tahtaegadest kinnipidamine on elementaarne. Magistritdd autor pani tdhele, et liks tootaja
piitidis pidevalt kontakti votta telefoni teel emaettevotte tootajaga, kuid keegi toru ei votnud
ning see omakorda tekitas pingeid.

Kolmas vaatlus leidis aset 8.mail ajavahemikus 13:00-15:00. Tegemist oli reedese
pdevaga, kus inimesed endale teadvustamata on rahulikumad ja sobralikumad, kuna mdtted on

juba nddalavahetuses. Vaatluspunktiks méérati koridor, kust on vdimalik silmata puhkeruumi
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ja seal toimuvat, Soome osakonna todtajaid ja miiligiosakonna kabinette. Magistritoé autor
mirkas, et Soome osakonna todtajad kaisid tihti miiligiosakonna todtajate juures arutamas
hindade kalkulatsioone ja veoringe. Esines mitu olukorda, kus klient kiisis miiiigijuhilt
pakkumist ning seepeale ldks miiligijuht veokorraldaja juurde, et paika panna konkreetne
pakkumine ja see kliendile edastada. Inimesed kontoris olid suhteliselt rahulikud ja naeratavad,

tihti kdidi puhkeruumis hinge tdmbamas, et siis edasi pingutada.

3.4 Uuringutulemuste kokkuvéte

Magistritoé autor viis 1dbi kvalitatiivse uuringu, kus intervjueeriti kaheksat
tiitarettevotte tootajat ja kahte emaettevotte todtajat. Kuigi intervjuud olid erinevad, oli neis
kdigis intervjueerijat huvitavad kaks pohikiisimust:

1. Millised on need pohjused, miks ema- ja tiitarettevotte koostoo ei toimi?
2. Kuidas oleks vdimalik ema- ja tiitarettevotte koostodd parendada?

Jargnevas tabelis (vt tabel 3) on kokkuvdtvalt vélja toodud intervjuudest saadud info

pohjal need pShjused, mis todtajate arvates on olnud maédravaks teguriks, miks koost6 ema- ja

tutarettevOtte vahel el toimi.

Tabel 3. Ema- ja tiitarettevotte vahelise koost6o mitte toimimise peamised pohjused

Pohjus, miks koostod ema- ja tiitarettevotte | Mitu korda | Kes seda pohjust vilja
vahel ei toimi mainiti seda | tdid?
pOhjust?

Puudub piisav suhtlus omavahel 5 Meelis Mae;  Kristiina
Joost; Andris  Ounpuu;
Heikki Ruuhijarvi; Juhani
Ijés

Ajapuudus tingib koostdo vihesuse 2 Meelis  Mide;  Andris
Ounpuu

Keelebarjaar takistab koostoo tegemist 2 Katrin ~ Altmets; Viive
Kessler

Tiitarettevotte  juhtide  killm  suhtumine | 4 Eda Palm; Henn Uueda;

emaettevotte tootajatesse ja vastupidi Viive  Kessler;  Heikki
Ruuhijérvi

Suur infokadu 1 Tiit Bork

Emaettevotte poolt vilja kujunenud tdhtsuse | 1 Tiit Bork

jérjestus e-Kirjadele vastamisel

Ei usaldata teineteist 1 Viive Kessler

Lisatasusiisteemid ei toeta koostdo tegemist 1 Viive Kessler

Allikas: autori koostatud
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Kdige enam toodi vilja pohjust, et ema- ja tiitarettevotte tootajad ei suhtle omavahel
piisavalt — seda nimetas olulise pohjusena koguni viis intervjueeritavat kiimnest. Neli inimest
toid vélja pohjuse, et tiitarettevotte juhtide poolt on tunda kiilma suhtumist emaettevotte
tootajatesse ja vastupidi. Ajapuudusest tingitud koostdo6 vihesuse toid vilja kaks inimest ning
ka keelebarjddri kui olulise pohjuse koost6o takistamisel tdid vélja samuti kaks tootajat. Tiit
Bork’i meelest on aga peamisteks koostod mitte toimimise pohjusteks suur infokadu ja
emaettevotte poolt vélja kujunenud kindel jérjestus e-kirjadele vastamisel. Viive Kessler arvas
aga, et koostoo mitte toimimise peamisteks pohjusteks on usaldamatus teineteise suhtes ja see,
et lisatasusiisteem ei toeta koost6o tegemist.

Jargnevas tabelis (vt tabel 4) on vilja toodud intervjueeritavate poolt esile tdstetud
vOimalikud lahendused, et koost6d ema- ja tiitarettevotte vahel tulevikus toimiks
efektiivsemalt.

Tabel 4. Lahendused, mis viiksid ema- ja tiitarettevotte vahelise koostd6 toimimiseni

Lahendus, mis viiks ema- ja tiitarettevotte | Mitu korda | Kes seda lahendust vélja

vahelise koost66 toimimiseni mainiti seda | pakkus?
lahendust?
Regulaarsed kohtumised ema- ja tiitarettevotte | 2 Meelis Mée; Juhani Ijés

tootajate vahel

Skype videokdned 3 Katrin  Altmets; Andris
Ounpuu

Rohkem igapédevast suhtlemist 3 Kristiina Joost; Tiit Bork;
Viive Kessler

Vilja vahetada koostdod takistavad tootajad 2 Eda Palm; Henn Uueda

Uhisiiritused ema- ja tiitarettevotte tootajatele | 2 Heikki Ruuhijérvi; Juhani
Ljas

Allikas: autori koostatud

Kdige enam pakuti lahenduseks Skype videokdnesid ja seda, et voiks igapédevase
suhtlemise aega markimisviairselt suurendada. Vdhem toodi vilja regulaarseid kohtumisi ema-
ja tiitarettevotte todtajate vahel ja tihistiritusi. Kaks inimest soovitasid ka vélja vahetada need

tootajad, kes takistavad koostdo toimimist.
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3.5 Arutelu

Uuringutulemustest selgus, et omavaheline suhtlemine on peamine pdhjus, miks tiitar-
ja emaettevotte tootajad omavahel tulemuslikult koostdod ei tee. Kuna ka intervjuudes mainiti,
et suhtlemise vdhesuse on tinginud vale juhtimine ehk juhid ei ole tdhtsustanud koost6o
tegemise vajalikkust ja seetdttu ei nde ka tootajad selles midagi sellist, mis voiks oodatavaid
tulemusi mirkimisvairselt parendada.

Kui intervjueerija intervjuude kiigus kuulis tootajatelt, millised on nende meelest
peamised pohjused, miks koostdd ei toimi, siis tundis magistritdd autor, et ettevote vajab
transformaalset juhti, kuna antud keskkonda ja organisatsioonikultuuri sobiks sellise
liidristiiliga juht hésti. Transformaalne juht suudaks néha eesmérke ja visiooni ning see ka
tooOtajateni viia ning see omakorda viiks koostd6 paranemiseni ema- ja tiitarettevotte vahel.

Transformaalsed juhid on tihti ka karismaatilised ja head suhtlejad. Kuna aga suhtlemise
vihesus toodi vélja peamise pdOhjusena koost6d mittetoimimisel, siis transformaalne juht
suudaks seda olukorda timber méngida nii, et suhtlemist oleks rohkem. Nagu ka intervjuudest
vilja tuli, siis suhtlemise vihesus on tinginud asjaolu, et ei usaldata teineteist ja ollakse tiksteise
t00 ning tootamise meetodite suhtes skeptilised.

Soovitus, et ettevote vOiks kaaluda transformaalse juhi palkamist, on lihtsaim viis
ettevottesse tuua uut hingamist ja uusi toovotteid. Teisest kiiljest ei saa esimese asjana alati
inimest vilja vahetama hakata, sest enne seda vdiks proovida mitte nii kardinaalseid meetodeid.
Alati tasuks inimesega, kelle todga rahul ei olda, esmalt rddkida ja piitida tiheskoos leida
lahendust olemasolevale probleemile. Kuigi antud juhi néol ei ole tegemist vdaga suhtlemisalti
inimesega, siis on voimalik, et ta on valmis ettevotte edu nimel pingutama, et kommunikatsioon

antud ettevottes oleks tulemuslikum.

3.6  Jireldused

Uuringust selgus, et ema- ja tiitarettevitte koosto6 mitte toimisel on vdtmeisikute
meelest jairgmised pohjused:
e Ema- ja tiitarettevotte tootajad ei suhtle omavahel piisavalt.
e Tootajatel on todililesannete tditmisega todaeg tdielikult sisustatud ja suhtlemiseks
naaberriigi kolleegidega aega napib.
e Juhid ei ole ise motiveeritud koost6dd tegema ja seetdttu ei ole motiveeritud ka nii ema-

kui tiitarettevotte tootajad.
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e Kuna koostdo eeldab suhtlemist mitme inimesega, siis on voimalik, et tekib olulise info
kadu, mille tulemusel ei saa nimetada koostodd efektiivseks.

e Osadel tootajatel on vilja kujunenud e-kirjadele vastamise téhtsusjirjestus, mis
koostddd teha soovivatele tootajatele ei sobi.

e Usalduse puudumine iiksteise vastu on tingitud vahesest kKommunikatsioonist ja tiksteise
mitte tundmisest.

e Kuna lisatasusid ja boonuseid saadakse vaid oma kindla todiilesande tditmise eest, siis

tootajad ei soovi teha koostdod, kuna selle kaudu ei ole voimalik teenida lisasissetulekut.

Uuringust selgusid ka voimalikud lahendused, mis olid intervjueeritavate poolt vélja
pakutud, mis voOiksid tulevikus ema- ja tiitarettevotte koostdd paranemisele kaasa aidata.
Jargnevalt on suvalises jérjestuses vilja toodud probleemi lahendused:

e Pakuti vilja, et tiitar- ja emaettevotte tootajate vahel voiksid toimuda regulaarsed
kohtumised, mida tuleks votta mitte kohustusena, vaid meeldiva tritusena, mis omakorda on
ka investeering tulevikku.

e Skype videokoned on heaks lahenduseks, kui todtajate vahel on pikk vahemaa, kuid
soovitakse teineteisega silmast silma kdnelda.

e Paljud intervjueeritavad pakkusid vélja, et suhtlemist ema- ja tiitarettevotte vahel peaks
tunduvalt suurendama — siin saab suhtlemise alla arvata nii telefonikoned, e-kirjad, Skype
vestlused ja videokdned, jne.

e Mbodned intervjueeritavad toid vilja lahenduse, mis voib kdlada julma ja iilekohtusena,
kuid vahel on see tdesti ainudige — ehk vahetada vilja koost6dd takistavad tootajad uute
koostddaltite todtajate vastu.

e Emaettevotte esindajate meelest peaks korraldama rohkem tihisiiritusi, mille kaudu on

tootajatel voimalik sdbruneda ja luua usalduslikke suhteid tulevikuks.

Kuna koostd6 on ddrmiselt oluline organisatsiooni jatkusuutlikkust arvesse vottes, siis
peavad nii ema- kui ka tiitarettevote koosto6 parendamise nimel vaeva ndgema. Tiitarettevotte
poolelt vaadatuna on olemas koik eeldused, et koostdo saaks sujuda tdrgeteta, sest tiitarettevotte
sees tehakse koostood tulemuslikult. Samuti on tiitarettevotte tootajad avatud suhtlejad ja

valmis suhtlema ka emaettevdtte tootajatega.

50



3.7 Ettepanekud

Organisatsioonis algab koik juhtimistegevusest. Kui juhtimine lonkab, siis ei toimi ka
organisatsiooni erinevad osad nii nagu oodatakse voi eeldatakse. Koostdd on paljudes
organisatsioonides edu aluseks ja samuti on see nii ka Transpoint International EST ASis ja
Transpoint International FI OYs. Selle jaoks, et tootajad sooviksid ise koostodd teha, oleks
juhtidelt vaja enam initsiatiivi, sest kui alluvad néevad, et juhid soovivad teha koost66d, kuna
see tdidab organisatsiooni lildisi eesmérke, siis toendoliselt jaljendavad seda tegevust ka teised
tootajad.

Magistrito6 autor on uuringutulemustest ldhtuvalt vélja tootanud ettepanekud, mida nii
ema- kui ka tiitarettevotte tootajad vOiksid rakendada, et tulevikus koostodd parendada.
Jargnevalt on dra toodud antud ettepanekud mitte tdhtsuse jarjekorras:

e Ema- ja tiitarettevotte toOtajate tutvumine osakondade kaupa: néditeks tiitarettevotte
Soome osakond kohtub emaettevotte Soome osakonnaga.

e Ema- ja tiitarettevotte tootajate tutvumine laiemalt: nditeks tiitarettevotte Soome
osakond kohtub emaettevotte Lati osakonnaga. Ristkohtumisi voiks teha seni, kui koik
tiitarettevotte todtajad on kohtunud ja tutvunud kdikide emaettevotte todtajatega. Kohtumised
voiksid aset leida nii Eestis kui ka Soomes, kuid ei pea tingimata aset leidma kontoris.

e Helsinki kontorist luua iildine peakontor, kus tiitarettevotte votmeisikud kdivad
regulaarselt aru andmas, tulemusi analiilisimas, eesmirke paika panemas, visioone iile
vaatamas, tegevuskavasid loomas, jne. Antud idee tulenes Parmigiani, A.,Holloway artiklist,
kus soovitati sellist 1dhenemist kui head moodust koostd6 parendamiseks, sest sellisel juhul ei
teki tunnet, et kdik otsused tehakse dra Soomes ja Eesti tootajatel jdédb iile vaid vaikimisi
ndustuda.

e Kadikidele tootajatele voiks tutvustada Skype. On vidhe inimesi, kes sellest midagi
kuulnud ei ole, kuid Transpoint International EST ASis leidub mitmeid tdotajaid, kes seda
programmi kunagi ndinud ega kasutanud pole. Skype programmi ei saa votta kohustusena, see
on hea voimalus koost60d parendada.

e Osakondade juhid voiksid oma osakonna raames koikide to6tajatega vestelda nii eraldi
kui ka iihiselt koosolekut pidades, et igatiks neist mdistaks, miks on dérmiselt oluline tulevikus
koostddd emaettevottega parendada ja kuidas koostoo parendamine muudab tulemusi. Juhtidelt
peaks tulema selge ja konkreetne sonum, et see jouaks koikide tootajateni.

e Juhtkond voiks tle vaadata lisatasude siisteemi, kuna hetkel ei toeta see koost6o

tegemist emaettevottega. Boonused ja lisatasud voiksid olla arvestatud iildiste tulemuste
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pinnalt, mitte osakondade raames, kuna organisatsioon peaks liitkuma iihiselt sama eesmérgi
poole ja kui osa tootajatest pingutab selle nimel ja osa mitte, siis eesmirki saavutada on raske.

Magistritod autor esitab uuringutulemused ja ettepanekud kdikidele intervjuudes
osalenud tootajatele, lisaks saadetakse tulemused ja ettepanekud juhtkonna litkmetele nii tiitar-
kui ka emaecttevottes. Magistritoé autori arvates voiksid tehtud ettepanekud ja nende

elluviimine oluliselt parendada organsatsiooni t66d ja tulemusi.
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KOKKUVOTE

Magistritod eesmaérgiks oli kvalitatiivse uuringu kdigus vélja selgitada pdohjused, miks
ema- ja tiitarettevotte vaheline koost66 ei toimi ja milline on juhtide moju ema- ja tiitarettevotte
vahelisele suhtlusele. Uuringutulemustest johtuvalt to6tati vilja ettepanekud leitud puuduste
likvideerimiseks. Magistritoo autor hakkas antud teemat késitlema, kuna magistritoo autor
toOtab ise uuritavas tiitarettevottes ja oma karjdéri silmas pidades oleks nii magistritdo autorile
kui ka tervele organisatsioonile kasulik magistrit6o kdigus selgunud pohjused, miks koostoo
ema- ja tiitarettevotte vahel on ebaefektiivne, likvideerida.

Magistritoé autor kasutas uuringu labiviimiseks struktureerimata intervjuusid, mille
kiigus intervjueeriti kaheksat tiitarettevotte todtajat ja kahte emaettevotte todtajat. Intervjuud
leidsid aset ajavahemikus aprill kuni mai 2015.a. Titarettevotte tOdtajatest intervjueeriti
operatiivdirektorit, miitigidirektorit, kahte miitigijuhti, Soome veokorralduse osakonna juhti ja
kolme Soome osakonna veokorraldajat. Emaettevotte todtajatest intervjueeriti Soome
miitigidirektorit ja muiigijuhti. Tiitarettevotte tootajatega peeti otseintervjuusid, mis toimusid
Transpoint International EST AS kontori ndupidamiste ruumis. Emaettevotte tootajatega peeti
intervjuud lébi Skype, kuna emaettevote asub Soomes, peakontor Helsinkis.

Uuringust selgus, et kdige enam mainiti pohjuseks, miks ema- ja tiitarettevotte vahel
koostdd ei toimi, suhtlemise liigvdhesust. Samuti nimetati mitmel korral pdhjust, mis on
kiillaltki ebatavaline suure organisatsiooni jaoks. Selleks pohjuseks oli juhtide poolne kiilm ja
osavotmatu suhtumine koostdo tegemiseks ja iikskdikne meelestatus emaettevotte tootajatesse.
Kaks intervjueeritavat mainisid dra ka, et koostod tegemise viahesuse ja ebaefektiivsuse on
tinginud ajapuudus, kaks intervjueeritavat litlesid seevastu, et liheks suureks kootdo tegemist
takistavaks teguriks on keelebarjdaéar. Nimelt, on ametlikuks tookeeleks méadratud inglise keel,
kuid emaettevotte tootajad suhtlevad meelsamini nende tiitarettevotte tootajatega, kes oskavad
suhelda soome keeles. Veel mainiti intervjuudes, et koostodd takistab suur infokadu ja
labimdtlemata lisatasude siisteem, mis kuidagi koostoo tegemist ei toeta.

Magistritoo autor kiisis intervjueeritavatelt, kuidas oleks nende meelest vdimalik
praegust olukorda ettevdttes muuta. Intervjueeritavad tdid vélja, et ema- ja tiitarettevotte
tootajad voiksid omavahel pidada Skype videokonesid, et koostodd teha ja silmast silma
radkimine on tihtipeale tulemuslikum kui e-kirjade vahendusel. Intervjueeritavad pakkusid
vélja ka, et tiitar- ja emaettevotte vahelise koostdo parendamiseks voiksid ema- ja tiitarettevotte

tootajad omavahel tuttavaks saada ning seejédrel regulaarselt kohtuda, et saaksid tekkida
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usalduslikud suhted. Intervjuude kdigus pakuti vélja ka, et organisatsioon vdiks korraldada
{ihisiiritusi, kus nii tiitar- kui emaettevotte tddtajad osaleksid. Adrmuslikest meetmetest pakuti
vilja seda, et tuleks vélja vahetada need tootajad, kes takistavad koost66 toimimist.

Olles saanud teada pohjused, miks ema- ja tiitarettevotte vaheline koostoo on
mittetoimiv, ebaefektiivne ning ka voimalikud lahendused, to6tas magistritod autor vilja
ettepanekud, mis voiksid aidata organisatsioonil tdnast olukorda oluliselt parandada. Vilja
tootatud ettepanekud olid jairgmised:

e Ema- ja tiitarettevotte toGtajate omavaheline tutvumine: osakondade kaupa, erinevate
osakondade raames — nii et koik tiitarettevotte tootajad tutvuksid koikide emaettevotte
tootajatega.

e Helsingi kontor vdiks tulevikus olla iildine peakontor, kus kdivad regulaarselt ka
tiitarettevotte juhid ja votmeisikud, et tihiselt vastu votta otsuseid, méiérata eesmirke, tulemusi
analiiiisida, jpm.

e Skype voiks olla kdikidele tootajatele tuttav — nii, et igailiks oskaks seda vajadusel ja
soovil kasutada.

e Juhid peaksid oma alluvatele selgelt ja konkreetselt vélja tooma pohjused, miks ema- ja
tiitarettevotte vaheline koostdo tegemine on vajalik ning vilja tooma ka tulemused, mis koost66
tegemisel voivad ettevotte osaks saada.

e Lisatasude siisteem vajaks iilevaatamist ja vdoimalusel uuendamist, kuna olemasolev

slisteem ei toeta koostdo tegemist ema- ja tiitarettevotte vahel.

Magistritod autori vilja tootatud ettepanekud voivad aidata ema- ja tiitarettevottel
tulevikus tulemuslikumalt koostddod teha, kuna nende rakendamise kaudu on vdimalik
likvideerida pohjused, mis intervjuude kdigus vilja toodi kui koostodd takistavad tegurid.

Magistritoo autori arvates sai magistritdd eesmark tdidetud.
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SUMMARY

THE IMPACT OF LEADERS TO THE RELATIONSHIP BETWEEN PARENT COMPANY
AND ITS SUBSIDIARY (BASED ON THE EXAMPLE OF TRANSPOINT
INTERNATIONAL EST AS)

Kristin Alas

The aim of this master’s thesis was to carry out a research to figure out why the
cooperation between parent company and its subsidiary does not function properly and then to
develop a plan of action to lose those reasons that interfere the cooperation between parent
company and its subsidiary.

The author of this master’s thesis carried out ten unstructured interviews, which
included eight interviews with the employees of the subsidiary and two interviews with the
employees of the parent company. The interviews took place in April and in May 2015. The
interviewer interviewed operating director, sales director, two sales managers, the head of the
Finnish transportation department and three forwarders of the Finnish department — all of them
work in Transpoint International EST AS. The interviewer interviewed Finnish sales director
and sales manager — they are situated in the parent company, in Finland, Helsinki. The
interviews with the employees of the subsidiary took place in the office but the interviews with
the employees of the parent company took place via Skype.

If the research was carried out, the author of this master’s thesis got the knowledge why
the cooperation between parent company and its subsidiary is not effective. The main reason
was the lack of communication. Also there were mentioned reasons like leaders apathy towards
the employees of the parent company. Two of the interviewees mentioned that the lack of time
and language barriers have the negative effect to the cooperation. One employee said that there
is major loss of information if the subsidiary takes an effort to cooperate with the parent
company. One reason that does not motivate the employees to cooperate is the system of perks
and compensation.

The author of the master’s thesis asked the interviewees to bring forth the methods of
changing the today’s situation. The employees took out that it is necessary to communicate via
Skype. The eye contact is really important if the organization wants an effective cooperation.
There were mentioned also solutions like regular meetings between the parent company’s
employees and the subsidiary’s employees. Few people mentioned that the organization could

organize some events that include all the employees. These events help to build trusting
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relationships. One drastic method was also suggested: to replace those employees who do not
want to cooperate.
The author of the master’s thesis worked out a plan of action which included next steps:

e The employees of the parent company and the employees of the subsidiary should get
together and get acquainted.

e The headquarters which is situated in Helsinki should be the place where the managers
of the subsidiary as well as the managers of the parent company get together and resolve
problems, make decisions and work out new action plans.

e All the employees should use Skype to communicate with each other.

e Leaders should explain why the cooperation is so important and how effective
cooperation could affect results.

e The system of perks and compensation should be renewed: it should definitely support

cooperation between parent company and its subsidiary.

The action plan that was worked out could help to improve the cooperation between
parent company and its subsidiary. The implement of this action plan could erase the reasons
that were mentioned during the interviews. The author of this master’s thesis has the opinion

that the purpose of this master’s thesis was established.

59



LISAD

60



Lisa 1: Intervjuude baaskiisimused

© © N o

10.
11.
12.

13.
14.
15.
16.
17.
18.

19.
20.

21.
22.

Kuidas on mojutanud vaivlidirektiivi muutus transpordihindasid?

Kas kiituselisatasude suurenemine on klientide jaoks probleemiks kujunenud?

Kas Transpoint International EST AS suudab téita klientide ndudmisi kiilmikautode
0sas?

Millised on olnud Transpoint International EST AS viimase kuue kuu
majandustulemused, millised on olnud viimase aasta majandustulemused?

Millised on olnud Soome osakonna viimase kuue kuu ja viimase aasta
majandustulemused?

Miks on Soome osakond teistest osakondadest edukam?

Mis on need edutegurid, mis teevad Soome osakonna teistest edukamaks?

Milline on tiitar- ja emaettevotte vaheline koostoo?

Kuidas oleks voimalik koostodd ema- ja tiitarettevotte vahel parendada?

Millist rolli méngivad liidrid koost66 kujunemisel?

Millist rolli méngivad liidrid organsatsioonikultuuri kujunemisel?

Kas Transpoint International EST AS on vditnud juurde kliente voi on moni neist
hoopis kaotatud konkurentidele?

Kuidas sujub koost6o kolleegidega ja koostoo emaettevotte tootajatega?

Kuidas oleks vdimalik ema- ja tiitarettevotte vahelist koostood efektiivsemaks muuta?
Miks ei toimi ema- ja tiitarettevotte vaheline koost66?

Mis on ettevdttes muutunud peale juhtkonnaliikme vahetust?

Millised erinevused on meesjuhtidel ja naisjuhtidel?

Millised on olnud emaettevotte majandustulemused viimasel poolel aastal ja viimasel
aastal?

Miks on vaja ema- ja tiitarettevottel teha koosto6d?

Kas on vaja ldbi viia muutusi, et koostod ema- ja tiitarettevotte vahel oleks
efektiivsem?

Kas ema- ja tiitarettevotete organisatsioonikultuuride vahel on erinevusi?

Kui tihti tehakse meeskonnatood?
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