TALLINNA TEHNIKAULIKOOL
Majandusteaduskond

Arikorralduse instituut

Maris Riiiitel

TOOGRUPPIDE JA MEESKONDADE TAJUTUD
TOOKOORMUS NING SELLE MOJU TOOGA RAHULOLULE
JA EFEKTIIVSUSELE AVALIKU SEKTORI NAITEL

Magistritoo

Oppekava HAPM30, eriala personalijuhtimine

Juhendaja: Tiiu Kamdron, PhD

Tallinn 2022



Deklareerin, et olen koostanud 16putdd iseseisvalt ja

olen viidanud kdikidele t66 koostamisel kasutatud

teiste autorite toddele, olulistele seisukohtadele ja andmetele,

ning ei ole esitanud sama t66d varasemalt ainepunktide saamiseks.

T66 pikkuseks on 10044 sdna sissejuhatusest kuni kokkuvdtte 16puni.

Maris Riititel
(allkirjastatud digitaalselt) 08.05.2022
Ulidpilase kood: 201557HAPM

Ulidpilase e-posti aadress: ruutelmaris@gmail.com

Juhendaja: Tiiu Kamdron, PhD:

T60 vastab kehtivatele nouetele

(allkiri, kuupdev)

Kaitsmiskomisjoni esimees: Liina Randmann, PhD

Lubatud kaitsmisele

(nimi, allkiri, kuupdev)



LUHIKOKKUVOTE

Kéesoleva magistritod eesmirk on tuvastada meeskondade ja todgruppide tajutud tookoormuse
seosed tooga rahulolu ja efektiivsusega Jiarvamaa avaliku sektori asutustes. Magistritéo koosneb
kolmest osast: teoreetiline taust, empiiriline uuring ja selle tulemused ning jéreldused ja

ettepanekud.

Esimeses osas kirjeldatakse kirjandusest tulenevaid ldhtekohti antud teemaga seonduvalt — antakse
iilevaade meeskondadest ja toogruppidest, kirjeldatakse meeskonnato, tulemuslikkuse ja tajutud
tookoormuse moisteid ning selgitatakse, mis on todga rahulolu ja efektiivsus ning mil moel on nad

seotud tajutud tdokoormusega.

Teises osas tutvustatakse ldbiviidud empiirilise uuringu metoodikat ja antakse lilevaade uuringu
tulemustest. Eesmirgi saavutamiseks viidi 1dbi veebipdhine kiisitlus, kus paluti tootajatel anda
hinnangud oma todkeskkonna, individuaalsete ja meeskondlike todiilesannete kohta. Kogutud

andmete analiiiisiks kasutati PSPP andmet66tlusprogrammi.

Kolmandas osas tehakse uuringu tulemuste pdhjal jareldused ja ettepanekud. Uuringu tulemustest
selgus, et kiisimustikule vastanud avaliku sektori todtajaskonna hulgas on todga rahulolu ja
efektiivsuse tase pigem korgem, kuid ebaselgus tdotajatele esitatavate nduete osas samuti korge
ning igapdevane to0 tekitab pigem vaimset pinget. Spetsialistide hulgas oli t66ga rahulolu

monevorra madalam kui teiste todtajate hulgas.

Peamised mérksonad: meeskond, todgrupp, meeskonnatod, tulemuslikkus, tajutud téokoormus,
tooga rahulolu, efektiivsus, avalik sektor



ABSTRACT

The goal of current Master’s thesis ,,Perceived workload of workgroups and teams and its impact
on work satisfaction and team efficiency in the public sector is to find relationship between
perceived team workload, work satisfaction and efficiency in public sector organizations in Jarva
county, Estonia. Thesis consists of three parts: theoretical background, empirical study with the

results and conclusions with proposals for future use.

The first part describes theoretical base connected with this topic. An overview is given of teams
and workgroups, the terms of teamwork, performance and perceived workload are described,

explained what job satisfaction and efficiency are and how they relate to perceived workload.

Second part introduces the methodology of the empirical study and provides an overview of the
results. To achieve the goal of thesis a web-based survey was conducted asking employees of
public sector organizations to rate their work environment, individual and team tasks. The PSPP

data processing program was used to analyse the collected data.

In the third part conclusions and suggestions are made based on the results of the study. The results
showed that the level of work satisfaction and efficiency is rather higher among the public sector
employees who responded to the questionnaire, but the uncertainty regarding the requirements for
employees is also high, and everyday work causes rather mental stress. Work satisfaction was

somewhat lower among professionals than among other employees.

Keywords: team, workgroup, teamwork, performance, perceived workload, work satisfaction,
efficiency, public sector.
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SISSEJUHATUS

Organisatsioonide alustalaks on tdotajad, kes annavad organisatsioonile oma ndo. Tootajate
suhtumine oma td0sse, nende motiveeritus ja tahe t66d teha mdjutab olulisel médral kogu
organisatsiooni tulemusi. Samuti mdjutab organisatsiooni tulemusi see, kuidas ja kui palju t66d
suudetakse teha. Sellest tulenevalt on aja jooksul aina enam suunatud toGtajaid toGtama
meeskondades, kuna sel moel suudetakse hakkama saada tunduvalt keerukamate iilesannetega

ning neil on oluliselt suurem joudlus (Dionne, Yanmarino, Atwater, Spangler 2004).

Kuna tootajatele, nende heaolule ning tulemustele podratakse aina rohkem téhelepanu ja
organisatsiooni tulemusi hinnatakse aina tdpsemalt, siis on vdga oluline uurida koiki aspekte, mis
mdjutavad organisatsiooni tegevust. Uks selline aspekt on tajutud tdédkoormus. Tajutud
tookoormus on tookoormus sellisena nagu tootaja seda tajub ehk teisisonu kombinatsioon tdotajale
seatud ndudmistest ja nende ndudmiste mdjust tdotajale (Kyndt, Berghmans, Dochy, Bulckens,

2014). See on subjektiivne tdokoormuse tunnetus, mis voib erineda reaalsest téokoormusest.

T66 tulemuslikkuse, to6ga rahulolu ja efektiivsuse seoseid todtajate poolt tajutava tdokoormusega
on teiste hulgas uurinud Meyer (1997), Edgar & Geare (2005) ja Rayton (2006) ning nad on
joudnud jareldusele, et tajutud td6koormus mojutab suurel médral nii tulemuslikkust, rahulolu, kui
efektiivsust (Falkenburg, Schyns 2007). Seda, kuidas todtajad oma to6koormust tajuvad ning
milline on selle mdju nende téopanusele ja organisatsioonile terviklikult, on aegade jooksul palju
uuritud. Ka Belyavin (2005) tuvastas oma uuringus, et tajutud tookoormus, olgu ta liiga suur voi
liiga véike, toob kaasa tootajate stressitaseme tousu, monel juhul igavuse ja apaatsuse (Funke,
Knott, Galster, Brown 2012). Stressi ei peaks alati késitlema negatiivse ilminguna, see vdib kaasa
tuua hoopis adrenaliinisfdstu ja seeldbi parandada tulemusi, kuid stressiseisundis ei suudeta

pikaajaliselt tootada ilma, et kaasneksid mingisugused mdjud (Groenewegen, Hutten 1991).

Tajutud tookoormust on uuritud nii indiviidi tasandil kui ka meeskonna tasandil. Antud t66s
vaadeldakse neid mdlemat ldhemalt, et tuvastada, kas indiviidi ja meeskonna tasandil ilmneb

erinevusi.



Labi indiviidi tasandi on tdokoormuse tajumist meeskondades késitlenud niiteks Cox-Fuenzalida,
Swickert, Hittner (2004), Endsley (1999), Fritz, Sonnentag (2006) ja teised (Bedwell, Salas,
Funke, Knott 2014), kuid alati ei pruugi sellisel moel saada digeid tulemusi. Vihem on aga uuritud
seda, kuidas mdjutab tajutud té6koormus meeskondi (Funke et al. 2012) voi kas lildse mojutabki.
Milline voib olla tajutud tookoormuse mdju kogu meeskonnale kui litkmete hulgas on litkmeid,
kelle stressitase on tajutud tdokoormuse tottu korge, kuid sellest olenemata peavad todtama
meeskonnas ja panustama? Kas mdju meeskonna tddga rahulolule ja efektiivsusele on sarnane,
nagu indiviidi omale, on hoopis teistsugune voi puudub tdiesti? Kas mdju on pigem negatiivne voi

kaasneb sellega hoopis positiivne tduge tdole?

Uurides meeskonna tajutud tdokoormuse teemat 1dhemalt selgus, et valdavalt on uuringuid lébi
viidud erasektoris. Avalikus sektoris on seda tehtud mdnevorra viahem. Seetdttu ongi antud uuring

1dbi viidud avalikus sektoris, tdipsemalt Jirvamaa omavalitsusasutuste erinevates meeskondades.

Magistritod eesmérk on tuvastada meeskondade ja to6gruppide tajutud tookoormuse seosed tooga
rahulolu ja efektiivsusega. Selleks, et soovitud tulemusteni jouda, on piistitatud jérgnevad
uurimiskiisimused:
1. Kuidas on omavahel seotud meeskonna/todgrupi kui terviku tajutud téokoormus ja selle
litkkmete individuaalne tajutud t66koormus?
2. Milline on meeskonna/todgrupi tajutud tookoormuse mdju selle liikkmete t66voimekusele?
3. Kuidas mdjutab meeskonna/todgrupi tajutud tdokoormus nende litkmete to6ga rahulolu ja

efektiivsust?

To6 eesmidrgi saavutamiseks viidi 1dbi kvantitatiivne uuring veebipdhise kiisitluse vormis.
Erinevaid uuringuid antud teemal on 14bi viinud néiteks Salas et al. (2005), Bedwell et al. (2014),
Funke et al. (2009), Salas et al. (2008), Sellers (2013), Funke et al. (2012), Sellers et al. (2014).
Nende autorite poolt varem labiviidud uuringutele tuginedes viidi 14bi ka kdesolev uuring. J.W.
Sellers koostdos mitmete eelpool loetletud autoritega on koostanud ka tajutud téokoormuse
kiisimustiku, millest ajendatuna on magistrito6 autori poolt kokku pandud antud t66 aluseks olev

kiisimustik.

Magistritod koosneb kolmest osast. Esimeses osas antakse teoreetiline iilevaade uuritava
teemavaldkonna kohta. Teoreetilisel osal on seitse alapeatiikki, milles antakse iilevaade

meeskonna ja tddgrupi olemusest ja erinevustest, selgitatakse lahti meeskonnat6d, tulemuslikkuse



ja tajutud tookoormuse mdisted, kirjeldatakse ldhemalt tdga rahulolu ja efektiivsuse olemust ning

nende seoseid tajutud tdokoormusega.

Teine osa koosneb kuuest peatiikist ja neljast alapeatiikist ning selles osas kirjeldatakse uurimuse
metoodikat ja protseduuri, kirjeldatakse valimit ja analiiiisitakse tulemusi toetudes erialasele
kirjandusele, millest selgub, kas meeskondade ja to6gruppide tajutud t66koormusel on
mingisugunegi moju nende tddle ja tulemile. To0 kolmandas osas tehakse jireldused ja

ettepanekud ldhtuvalt ldbiviidud uuringu tulemustest.



1. TEOREETILINE TAUST

Selles peatiikis kirjeldatakse meeskonnatdd ja todgruppide olemust, selgitatakse meeskonnatdo ja
tajutud tookoormuse mdisteid, vaadeldakse ldhemalt efektiivsust ja téoga rahulolu ning neid
mdjutavaid tegureid. Viimasena tuuakse vilja efektiivsuse ja to66ga rahulolu seosed meeskonna/

toogrupi tajutud tookoormusega.

1.1 Meeskond ja toogrupp: erinevused ja sarnasused

Uhise eesmiirgi nimel koos tootavate inimeste grupid on sotsiaalse koostoimimise keskpunktiks
olnud ammustest aegadest, kui kunagised eellased grupeerusid, et koos jahimdnge méngida,
peresid luua ja oma kogukondi kaitsta. Inimeste ajalugu koosnebki suuresti lugudest, kus inimesed

tootavad koos gruppides, et avastada, saavutada ja vallutada. (Kozlowski, Ilgen 2006)

Suurema osa 20.sajandist organiseeriti t66d individuaalsete tookohtade baasil ja seetottu viidi ka
uuringuid 14bi indiviidi tasandil, kuid 1980ndatest aastatest hakati t66d {imber organiseerima
viiksematesse gruppidesse, et olla kiirem, agiilsem ja kohanemisvdimelisem (Kozlowski 2018).
Varasemad ldhenemised ei andnud enam korrektseid tulemusi ning seetdttu tuli ka uuringutes

lahtuda teistest aspektidest. Lisaks indiviididele tuli vaatluse alla votta ka meeskonnad/todgrupid.

Ténapdeva iihiskonnas ja organisatsioonides eelistatakse tisna tugevalt meeskonnatddd ehk t66d
gruppides ja peakski, kuna meeskonnatod soodustab {iiksteise kuulamist ja konstruktiivse
tagasiside andmist teiste arvamustele, selles saab jagada tunnustust ja tuge ning ndha teiste
toomeetodeid. Sellised oskused aitavad meeskondadel oma t66d paremini teha ja seeldbi tdsta

lisaks meeskonna joudlusele ka organisatsioonide oma. (Katzenbach, Smith 2005)

Meeskonna moistet kasutatakse tihti liiga meelevaldselt, selgeks tegemata, kas tegemist ikka on
meeskonnaga voi tdogrupiga, millel on kiill meeskonnaga palju sarnasusi, kuid mis siiski erineb
meeskonnast iisna ulatuslikult (Katzenbach, Smith 2005). Meeskonnad ja t66grupid koosnevad
kahest vOi enamast liikkmest, kes to6tavad organisatsiooni jaoks olulise probleemi lahendamise
nimel, jagavad iihte vdi enamat {ihist eesmérki, suhtlevad omavahel sotsiaalsel tasandil, nende
iilesanded on vastastikuses soltuvuses ja omavad teatavaid piire (Kozlowski, Bell 2003). T66grupi

ja meeskonna erinevused on vilja toodud tabelis 1 (vt tabel 1).



Tabel 1. T66grupi ja meeskonna erinevused

Toogrupp Meeskond
Juhtimine tugev, fokuseeritud juht jagatud juhiroll
Vastutus individuaalne vastutus individuaalne ja iihine vastutus
Eesmaérk grupi eesmérk iihtib organisatsiooni konkreetne meeskonna eesmérk
laiema eesmérgiga
T66 tulem individuaalne t60 tulem iithine t60 tulem
Koosolekud struktureeritud koosolekud, korge avatud arutelud ja konkreetsetele
efektiivsus probleemidele keskenduvad
koosolekud
Hindamine hinnatakse efektiivsust selle kaudse mdju | hinnatakse tulemuslikkust vahetult
jérgi teistele kollektiivsetele t60 tulemustele
tuginedes
T66 iseloom arutelud, otsused ja delegeerimine arutelud, otsused ja reaalne koost6o

Allikas: Katzenbach, Smith (2005), autori koostatud

Meeskond (feam) on omavahel viga tugevalt sdltuvuses olev grupp inimesi, kes planeerivad oma
t00d, lahendavad probleeme, langetavad otsuseid ja hindavad t66 tulemusi koos, et jduda tohusalt
iihise eesmirgini (Kozlowski, Bell 2003). Uksteisest sdltumatult ja autonoomselt {ihise eesmirgi
nimel todtavad meeskonnad vdimaldavad organisatsioonidel kasutada dra hajutatud teadmisi ja
kohaneda keeruliste ja pidevalt muutuvate keskkondadega (Pearsall, Ellis 2006). Meeskonnad on
muutunud organisatsioonide jaoks valitud strateegiaks, kuna seistakse silmitsi keeruliste ja raskete
iilesannetega (Salas, Cooke, Rosen 2008). Meeskonnad lébivad alati teatavaid arenguetappe: nad

moodustuvad, kiipsevad ja arenevad aja jooksul (Shuffler, Salas, Rosen, 2020).

Ehk meeskonna puhul on keskseks koordinatsioon (Brannick, Salas, Prince 1997). Meeskonnad
tootavad iihiste probleemide lahendamise nimel, loovad iihiselt uusi tooteid jne. Seeldbi
suudetakse tosta joudlust oluliselt kdrgemaks, kui lihtsalt individuaalsetel meeskonnaliikmetel
summeerituna. Ehk lihtsamalt Oeldes, meeskond on rohkem, kui lihtsalt selle osade summa
(Katzenbach, Smith 2005). Meeskonnad mdjutavad igapdevaelu ja meeskondade efektiivsus on
paljude valdkondade heaolule oluline (Kozlowski, Ilgen 2006). Meeskonnad on tdnapéeval laialt

levinud ja digustatult, sest me vajame neid (Salas, Shuffler, Thayer, Bedwell, Lazzara 2015).

Meeskondasid voib olla vdga erinevaid: ajutisi voi piisivaid, vabatahtlikke voi kohustuslikke,
erinevate vOi sarnaste oskustega liikkmetega. Meeskondade vastutustase ja enesejuhtimine voib olla
samuti viga erinev. Organisatsioonid kasutavad véga erinevaid meeskondi erinevatel eesmarkidel.

Ténapdeva organisatsioonid on keerukamad, kui kunagi varem ning ei ole haruldane, et liks to6taja
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kuulub mitmetesse gruppidesse nii organisatsiooni sees, kui erinevate organisatsioonide vahel

(Jaca et al. 2013).

Toogrupi (workgroup) mdistet on kasitletud oluliselt laiemalt, kui meeskonda. T66gruppi eristab
meeskonnast peamiselt see, et grupi liikkmetel on vaja saavutada oma isiklikke eesmérke (Brannick
et al. 1997) ja vastupidiselt meeskonnast sdltuvad liikmed iiksteisest suhteliselt vihe (Katzenbach,
Smith 2005). Kuigi todgrupi liikkmete eesmirgid on erinevad, on neil {ihiseid huvisid, mistdttu nad
saavad koos oma eesmérkide poole litkuda. Tooriihma litkmed soltuvad iiksteisest mitte ainult
oma t66 edukas lopetamises, vaid ka korgemate eesmérkide ja soovitud tulemuste saavutamises

(Van der Vegt, Emans, Van de Vliert 2001).

Seega koosnevad toogrupid ja meeskonnad kiill mdlemad mitmetest inimestest ja on mdneti ka
sarnased, kuid eesmirgid ja t66 viljundid on suures osas erinevad. Seetdttu ei tohiks neid kahte
madistet — meeskond ja to66grupp — omavahel segamini ajada ning neid késitledes tuleks arvesse

votta nende eripérasid.

1.2 Meeskonnatoo moiste

Organisatsioonid, meeskonnad ja to6grupid on tekkinud seetdttu, et iiksikindiviid ei ole suuteline
tegema nii suures mahus t60d, kui mitu inimest koos. Seetdttu moodustatakse grupid —
organisatsioonid vdi ka meeskonnad ja toogrupid organisatsioonide sees, et t60joudlus oleks
suurem. Meeskonnas saavad tootajad téita tilesandeid, mis iiksikisikule ei ole joukohased ning
samal ajal tuntakse ennast teiste hulgas ka turvalisemalt ja saadakse rahuldada ka oma sotsiaalseid
vajadusi (Vadi 2000), kuid t66 meeskondades on tavaliselt palju keerukam, kui {iksi tootamine,

mille puhul ainsaks oluliseks teguriks on td6taja pddevus (Bradley, White, Mennecke 2003).

Meeskonnatdd (feamwork) on aina laialdasemalt tungimas iga organisatsiooni tavapiraste
toomeetodite hulka. Sellest on saanud uus normaalsus. Meeskonnatddd peetakse iiheks paremaks
eesmirkide saavutamise tooriistadest igas valdkonnas (Jaca, Viles, Tanco, Mateo, Santos 2013).
Meeskonnatdd abil saab edukamalt jagada informatsiooni, lahendada probleeme ja arendada
toOtajate vastutusvoimet, see soodustab ka suhtlemist ja koostodd tootajate vahel lihtsustades
seeldbi probleemidele efektiivsemalt lahenduste leidmist (Cooney, Sohal 2004). Kokkuvdttes on

meeskonnatdd adaptiivne, diinaamiline ja episoodiline protsess, mis hdlmab endas
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meeskonnaliikmete motteid, tundeid ja kditumismaneere ajal, mil nad suhtlevad iihise eesmirgi

saavutamise nimel (Salas et al. 2015).

Meeskonnad teevad aga palju rohkem, kui ainult tididavad {ilesandeid. Neil on vaja oskust
koordineerida ja liksteisega suhelda, et hdlbustada {ilesande lahendamist meeskonna ressursside
abil. Meeskonna ressurssideks vdivad olla meeskonnaliikmete ja juhi teadmised, oskused ja
kogemused. (Salas, Sims, Burke 2005) Lisaks eelpool loetletule, on vaja teha meeskonnatdod, mis
on kombinatsioon omavahel seotud motetest, tegudest ja iga meeskonnaliikme tunnetest, mida on
vaja meeskonnana funktsioneerimiseks (Salas et al 2015). Uks oluline aspekt toimiva
meeskonnatdd juures on kohanemisoskus — meeskonnad peavad suutma kiiresti ja tépselt
reageerida muutuvale keskkonnale (Rosen, Bedwell, Wildman, Fritzsche, Salas, Burke 2011).
Meeskonna tdhusaks toimimiseks on vajalik meeskonnatdd oskus, kuna see midrab, kuidas
iilesandeid ja eesmirke tdidetakse (Salas et al. 2015), kuid sama tihtsad on iileminekuprotsessid,
nagu to0 analiilis, eesmérkide tdpsustamine ja strateegia koostamine; tegevusprotsessid, nagu
koordineerimine, jdlgimine ja varukitumine; ning inimeste vahelised protsessid, nagu konfliktide
juhtimine ja afektide juhtimine (Rosen et al. 2011). Salas et al. (2015) tdid oma uuringus vélja

meeskonnatod pohiprotsessid ja tekkivad seisundid ning neid mdjutavad tingimused (vt joonis 1).

MOJUTAVAD TINGIMUSED

POHIPROTSESSID JA TEKKIVAD SEISUNDID

MEESKONNATOO

To66 sisu To06 koostis Kultuur

Joonis 1. Meeskonnatdo kriitiliste tegurite iilevaade
Allikas: Salas et al. 2015, autori koostatud

Kirjandus viitab, et need tegurid vdivad iiksteist erinevatel asjaoludel mdjutada ning seetdttu tuleks

kisitleda neid tegureid tervikuna, et muuta meeskonnatdod tShusamaks (Salas et al. 2015).
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Kidesolevas t00s aga keskendutakse peamiselt ainult {ihele osale, tunnetusele/tajule ning

vaadeldakse, kas ja kuidas mojutab meeskonna tajutud t66koormus todga rahulolu ja efektiivsust.

1.3 Tajutud tookoormus

Tookoormuse (workload) all mdistetakse seost indiviidi kognitiivsete ressursside ja todolukorra
ndudmiste vahel (Bowers, Braun, Morgan 1997). Nii nagu tootajad ei kditu koik sarnaselt
(Kozlowski, Klein 2000), nii tunnetavad nad ka téoiilesandeid ja -koormust erinevalt. Tajutud
to0koormus nditab seda, millisena todtaja oma tdokoormust tunnetab ja see voib, kuid ei pruugi

kokku langeda tegeliku tookoormusega.

Tajutud tookoormust on aegade jooksul palju uuritud indiviidi tasandil, kuid meeskondade tasandil
tunduvalt vidhem. Ilmselt mdjutas seda see, et esialgu keskenduti individuaalsele tddle ja
indiviidile laiemalt. Kui aeg ja t66 iseloom muutusid ning tekkisid grupid, ei joutud koheselt
uuringutes muutustega kaasa minna. Vaatamata sellele, et suure tookoormusega ja keerukaid
iilesandeid tditvaid meeskondi on iiha rohkem, ei ole siiski neile pddratud piisavalt tdhelepanu,
mis ilmselt tuleneb meeskonna tookoormuse miiratlemise ja mdotmise keerukusest (Bedwell et

al. 2014).

Meeskonna tajutud tookoormuse (team workload/ team perceived workload) mdistet voib
defineerida sarnaselt eelpooltoodud tookoormuse mdistega lisades juurde meeskonna aspekti.
Meeskonna tajutud tookoormus on iilesande tditmiseks vajalike ressursside kogum selliselt, nagu
meeskonnaliikmed neid tajuvad (Nonose, Yoda, Kanno, Furuta 2015). Meeskonna tajutud
tookoormust mojutavad nii meeskonna omadused (rithma potentsiaal, koordinatsioon, iihised
vaimsed mudelid), tilesande omadused (keerukus, raskusaste, tdhenduslikkus) kui ka
tookeskkonna omadused (ressursid, joudlustsiiklid, keskkondlikud stressorid) ning meeskonna
tajutud to6koormuse iihe osisena tuleb vaadelda ka individuaalset tajutud t66koormust (Bedwell

etal. 2014).

Funke et al. t6id vilja, et meeskonna tajutud téokoormus koosneb kolmest komponendist:
meeskonnatoost, iilesandepohisest to0st (taskwork) ning nende nduete vastasmdjust (Funke et al.
2013). Individuaalne sooritus eeldab iilesandepdhiseid teadmisi, oskusi ja vdimeid, diaadiline

sooritus koordineeritud rollivahetust ning meeskonna sooritus kombinatsiooni individuaalsetest ja
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vastastikustest panustest, mistdttu on oluline meeskonna t66d ja tajutud tdokoormust hinnates

arvesse votta ka iga meeskonnas oleva indiviidi panust (Kozlowski, Klein 2000).

Siiani on meeskonna tdokoormuse hindamisel tuginetud valdavalt individuaalse tajutud
tookoormuse mddtmisele ja sellest meeskondliku tulemi tuletamisele, kuid sel moel ei pruugi
saada adekvaatset pilti meeskonna tajutud tookoormuse kujunemise ajenditest (Funke, Knott,
Galster, Brown 2009), kuid kindlasti ei tohi individuaalset to6koormust tdielikult korvale jétta, kui
rddkida meeskonna tookoormusest. Meeskonna tajutud tookoormusele kui eraldiseisvale ndhtusele
on pooratud vordlemisi vihe tdhelepanu, kuna selle kohta puudusid kinnitatud teoreetilised
teadmised ja mdodikud, mille alusel meeskonna tajutud tookoormust modta (Sellers 2013). Kuigi
uuringud viitavad, et meeskonna tajutud td6koormuse modtmisel tuleks arvesse votta meeskonnale
ainulaadset to0koormust, kasutatakse tihti meeskonna to6koormuse indikaatorina endiselt litkkmete
individuaalse iilesande tditmisega seonduvat tookoormuse summat (Nonose et al. 2015). Sellest
tulenevalt viidi J. M. Sellersi eestvedamisel ning W. Heltoni ja K. Naswalli abil 14bi uuring, et
luua vajalik teoreetiline baas ja kiisimustik, mille alusel meeskonna tajutud té6koormust mdota.
Selle uuringu tulemusel loodi kiisimustik, mille abil on teadlastel vdimalus meeskonna tajutud
tookoormust senisest paremini hinnata ja analiilisida (Sellers, Helton, Naswall, Funke, Knott

2014).

Bedwell et al. tddesid oma 2014. aastal avaldatud uuringus, et individuaalsed ja meeskondlikud
omadused koostdos tookeskkonna ja iilesande omadustega mojutavad suurel médral tootajate
toovoimet. Tuginedes Bowers ef al. (1997) varasemale todle toodi vilja, et meeskonna tajutud
tookoormuse moddik, mis tugineb ainult individuaalsete tdokoormuste hindamisele, on ebapiisav.

(Bedwell et al. 2014)

Moned aastad varem olid Funke et a/. samuti viinud 1dbi meeskonna tajutud té6koormuse uuringu,
mille eesmirgiks oli laiendada teadaolevaid teooriaid ja mdddikuid, millega tajutud td6koormust
hinnata (Funke et al. 2012). Selle uuringu kéigus vaadati ldbi mitmeid varasemaid ldhenemisi
meeskonna tajutud tookoormuse osas. Ka selles uuringus viidati varem Bowers et al.(1997) poolt
leitule, et meeskonna tajutud tdokoormusele tuleks ldheneda teisiti, kui individuaalsele tajutud
tdokoormusele, kuna nduded meeskonnatddle on tunduvalt keerukamad. Uhtlasi toodi vilja, et
kuigi iga meeskonnaliige tajub teatud ulatuses individuaalset tddkoormust, siis oma keerukuse
tottu ei saa Oelda, et meeskonna tajutud todkoormus on lihtsalt individuaalsete tdokoormuste

summa. (Funke et al 2012) Ka Funke et al. varasem uuring viitas, et mitmete
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regressioonianaliiliside tulemuste kinnitusel ei mdjutanud individuaalne ja meeskondlik tajutud
tookoormus meeskonna tulemuslikkust iithtemoodi, katsete kdigus ilmnesid nii kattuvad kui

mittekattuvad statistiliselt olulised tunnused (Funke ez al. 2009).

Seega viidati eelpool toodud uuringutes sellele, et kuigi enamasti on 1dhenetud meeskonna tajutud
tookoormusele 14bi individuaalsete tajutud tookoormuste summa, siis tegelikult péris korrektset
tulemust sel moel ei saa ning tuleks keskenduda rohkem muude meetmete leidmisele, mis aitaksid
meeskondlikku tajutud t66koormust paremini hinnata. Need on meeskonnatoo, iilesandepdhine
t00 ning nende noduete vastastikune moju ehk tasakaal nende kahe vahel (Funke et al. 2013).
Ulesandepdhine t66 vastab iildjoontes individuaalsetele jdupingutustele iilesannete tiitmiseks,
meeskonnatdo peegeldab meeskonnaliikmete iihiseid joupingutusi iilesande sooritamiseks (nditeks

suhtlemine, koordineerimine, jdlgimine, juhtimine jne) (Funke et al. 2012).

Ulesandepdhise t66 puhul saab vaadelda otseselt tddga seonduvaid tegureid: iilesannete keerukust
jaraskusastet, lilesannete tdhenduslikkust (oskuste mitmekesisust, lilesannete olemust ja tdhtsust),
tagasisidet ja autonoomiat (Bedwell et al. 2014). Ulesannete tihenduslikkus (meaningfilness) on

tugevalt seotud ka t60 tulemuslikkusega (Allan, Duffy, Collisson 2018).

Meeskonnatdd tasandil voivad tegurid olla identsed iilesandepdhise ehk individuaalse tasandi
omadega, kuid vdivad moodustuda ka uued konstruktsioonid ning mdlemat tiiiipi tegurid on
olulised, et tdeliselt mdista, kui suuri joupingutusi on meeskonnad igal ajahetkel vdimelised
tegema (Bedwell e al. 2014). Uheks oluliseks teguriks on tulemuslikkus (Allan et al. 2018).
Samuti on oluline roll mitmesse erinevasse meeskonda kuulumisel ning individuaalsetel
teadmistel, oskustel ja hoiakutel, mis eelkdige mojutavad meeskonna efektiivsust Bedwell et al.

2014). Kuid tihelepanuta ei saa jétta ka koordinatsiooni ja todkeskkonnast tulenevaid tegureid.

1.4 Tooga rahulolu

Ténapdeval hinnatakse korgelt tootajate vOimekust todtada meeskondades. Selleks aga, et
efektiivselt meeskonnatdds osaleda, peaks meeskonnas todtamine pakkuma téotajatele rahulolu.
Hoolimata sellest, et todga rahulolu uuritakse pidevalt, ei ole siiani iihest arusaama, mis tooga
rahulolu on ning seetdttu on ka erinevad autorid ldhenenud t66ga rahulolule (job/work satisfaction)

erinevalt (Aziri 2011).
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Hoppock (1935) defineeris t66ga rahulolu, kui psiihholoogiliste, fiisioloogiliste ja
keskkonnatingimuste kombinatsiooni, mis paneb inimese {itlema, et ta on oma td6ga rahul. Vroom
(1964) aga leidis, et tooga rahulolu on inimeste afektiivne orientatsioon tdorollide suhtes, mida

nad praegu tdidavad. (Aziri 2011)

E.A. Locke (1976) defineeris tooga rahulolu kui meeldivat voi positiivset emotsionaalset seisundit,
mis tuleneb isiku t66 voi tookogemuse hindamisest (Lent, Brown 2006). Ehk lihtsamini 6eldes
selle ulatusest, kui palju tootajad oma t66d naudivad. Thierry (1997) on vaadelnud t66ga rahulolu
kui kditumuslikku tsiiklit, kditumise tagajérge voi regulatsioonisiisteemi osa, mida hinnates saab
teha otsuseid, kas muutused tdookeskkonnas on vajalikud voi tuleks jitkata senisel kursil
(Falkenburg, Schyns 2007). Uks enim kasutatud to66ga rahulolu méiratlusi on Spectori antud
definitsioon, mille kohaselt on todga rahulolu seotud sellega, kuidas inimesed suhtuvad oma to9sse
ja selle erinevatesse aspektidesse. Sama méératlust kasutas ka Armstrong (2006), kuid lisas omalt
poolt juurde, et negatiivne ja ebasoodne suhtumine todsse toob kaasa tooga rahulolematuse. (Aziri
2011) Koik need tooga rahulolu késitlused on kasulikud, et kujundada arusaam sellest, mida

iildiselt mdeldakse todga rahulolu all (Biissing, Bissels, Fuchs, Perrar 1999).

Tooga rahulolu voib pidada iiheks téhtsaimaks teguriks, mis mojutab organisatsioonide
efektiivsust ja tulemuslikkust (Aziri 2011). Tulemuslikkus (performance) aga on {iiheks
meeskonnatod rahulolu faktoriks. Ehk, kui meeskonna tulemuslikkus on kdrgem, on sellega
seonduvalt kdrgem ka rahulolu (Hamlyn-Harris, Hurst, von Baggo, Bayley 2006) ja vastupidi,
korgema rahulolu korral tduseb ka tulemuslikkus. Jamal (1984) viitas, et to6tajad, kes on pigem
stressis, kui rahulolevad, voivad hakata meeskonnast eemale tdmbuma ning ei kasuta dra oma

potentsiaali (Higgins 2000).
Teiseks oluliseks mdjuriks on téotingimused (work conditions)— to0 ise, soodustused, kontekst ja

inimesed (Lent, Brown 2006). Kui to6tingimused on td6taja jaoks sobivad, siis tduseb ka tema

tooga rahulolu (vt joonis 2).
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Isiksus/ afektiivsed omadused

ekstravertsus,
neurootilisus,
Ootused kohusetundlikkus
enesetohususele
Eesmiirgi ja tohususe
seisukohast olulised Eesmirgistatud
todkeskkonna toetused, tegevuses osalemine/ P Tooga rahulolu
ressursid ja takistused edenemine
Tootingimused

ja viljundid

Joonis 2. T66ga rahulolu protsessi mudel
Allikas: Lent, Brown (2006)

Kolmandaks mojuriks voib lugeda plihendumust (organizational commitment), mille seoseid
to0ga rahuloluga on palju uuritud. Kui tédga rahulolu viitab kindlale emotsionaalsele seisundile,
mis peegeldab reaktsiooni tddle ja tddsituatsioonidele, siis piihendumus on reaktsioon kogu
ettevottele tervikuna. (Falkenburg, Schyns 2007) Ehk igapédevased siindmused mdjutavad
plihendumust vihem, kui t66ga rahulolu ning sellest tulenevalt on pithendumus stabiilsem, kui
rahulolu (Lent, Brown 2006). Soltuvalt {ihelt poolt ootuste, vajaduste ja motiivide
kokkulangevusest ja teisalt tooolukorrast, tekib tootajal kas stabiliseeriv rahulolu voi

rahulolematus oma t60 suhtes (Biissing et al. 1999).

Erinevad autorid ei ole saavutanud iiksmeelt selle osas, kas todga rahulolu on eelduseks
plihendumuse kujunemisele, piihendumusest tuleneb rahulolu vdi ongi tegemist vastastikkuse
suhtega ehk ithe muutudes muutub ka teine (Falkenburg, Schyns 2007). Kuid selge on see, et

plihendumus ja t66ga rahulolu on omavahel tugevalt seotud ning mdjutavad todtajate igapaevaelu.
Madal t66ga rahulolu ja plihendumus, nagu ka teised negatiivsed néditajad, vdivad tdotajale ja

ettevottele tervikuna kaasa tuua mérkimisviérset emotsionaalset ja finantsilist kahju (Bernardin,

Russel 1993 viidatud Higgins 2000).
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1.5 Efektiivsus

Kuna meeskondade kasutamine tookeskkonnas on aastate jooksul suurenenud, on oluline ette ndha
meeskondade efektiivsust (team efficiency) ning erinevaid mojureid, mis voivad meeskonna
joudlust kas suurendada voi hoopis vihendada (Hackman 1990 viidatud Salas et al. 2005). Tihti

on hinnatud meeskonna efektiivsust indiviidide tulemuste summeerimise teel.

Meeskondade efektiivsust on erinevad teadlased kisitlenud erinevalt ning ka algkriteeriumid on
olnud vidga omaniolised. Tdnapdevase késitluse juures, ei tohiks hinnata efektiivsust ainult selle
jérgi, kas meeskond sai oma todga hakkama ja Idpetas etteantud iilesande, vaid tuleks ldheneda
holistilisemalt ning votta arvesse ka seda, kuidas meeskond toimis ehk millised olid meeskonna
protsessid ja kuidas sujus meeskonnatoo tildiselt (Salas et al. 2005). Selline késitlus on oluline,
kuna meeskonnat6dd voivad mojutada ka paljud vélised faktorid, mistottu ei pruugi olla voimalik

iilesannet kiill taita, kuid mis samas ei néita, et meeskond ei ole olnud efektiivne.

Viimaste aastakiimnete jooksul on erinevad teadlased koostanud viga palju erinevaid mudeleid,
mille alusel meeskonnatdo efektiivsust hinnata. Need mudelid kirjeldavad meeskonnat6dd kui
protsessi, mille erinevad faktorid mojutavad nii tulemit, kui efektiivsust tsiikliliselt ja interaktiivse
siisteemina (Jaca et al. 2013). 1964 aastal formuleeris McGrath sisend-protsess-véljund mudeli

(IPO), mis kujundas ligi 40 aastat efektiivsuse teooriat (Katzenbach, Smith 2006).

Tuntuim ja enam eelistatud mudel on IMO ehk sisend-vahendaja-véljund mudel (vt joonis 3), mida
taiendas Ilgen et al. (2005) ja uuendas Mathieu et al. (2008). IMO mudeli jargi on sisendeid kolm:
organisatsioon, meeskond ja meeskonna iiksikliige. Vahendajad ehk mediaatorid on faktorid, mis
mdjutavad meeskonna protsesse ja nende efektiivsust. Viljundid on meeskonna tegevuse

tulemused.
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Sisendid Vahendajad Viljundid

Organisatsiooni kontekst

Meeskonna kontekst
p .
) . rotses§1d ad
Liikmed Esilekerkivad ATV Ul_( ) e
. . kriteeriumid
seisundid

A'A i
| |

L= -

Episoodilised tstiklid

Arenguprotsessid

Joonis 3. Sisend-vahendaja-viljund (IMO) meeskonnatdo efektiivsuse mudel

Allikas: Mathieu, Maynard, Rapp, Gilson (2008)

IMO mudel kirjeldab meeskonnatodd kui arengulist protsessi, mis avaldub meeskondade
kiipsemise kdigus (Jaca et al. 2013) ning illustreerib tsiiklilisi v8i episoodilisi protsesse, nagu

niiteks areng tihest meeskonnat6o kogemusest teise (Ilgen, Hollenbeck, Johnson, Jundt 2005).

Samas, kui vaadelda enamust meeskonnat6o efektiivsuse mudelitest, siis on selge, et iikski nendest
ei defineeri, mis tegelikkuses on meeskonnatdd, selle asemel pakuvad nad vdimalus arutleda

erinevate tegurite lile, mis soodustavad voi vihendavad tdhusat meeskonnatood (Salas et al. 2005).

Kuna paljud uuringud keskenduvadki suurele hulgale faktoritele, mis mdjutavad meeskonnatéod
efektiivsust, kuid meeskonnat66 moiste iseenesest oli defineerimata, siis uurisid Salas et al.
erinevaid mudeleid, mis aegade jooksul koostatud ning tdid vilja viis peamist faktorit, mis
mojutavad meeskonna efektiivsust. Nendeks on meeskonna juhtimine, vastastikune joudluse
modelleerimine, varukditumine, kohanemisvdime ja meeskonnale orienteeritus (Salas et al. 2005).
Vastastikkuse joudluse modelleerimise all peetakse silmas vdimet luua iihiseid arusaamisi

meeskonna keskkonnast ning sellest ldhtuvalt sobilike strateegiate kasutuselevottu, et tdpselt
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hinnata meeskonnakaaslase joudlust. Varukditumine, nagu nimigi iitleb, eeldab oskust mérgata
teiste meeskonnaliikmete koormust ning vajadusel olla valmis iilesandeid timber tdstma, et

pingelisematel aegadel koormust iihtlustada.

Erinevates uuringutes on toodud vilja, et meeskonnatdd efektiivsust mdjutavad mitmed faktorid,
nagu avatud dhkkonna puudumine, ebaefektiivsed meeskonna koosolekud, ebareaalsed eesmargid,
tagasiside puudumine ja paljud muudki faktorid. Samuti sdltub iga meeskonna efektiivsus paljuski
meeskonna moodustanud todtajatest. Kui isiksused omavahel ei sobitu ja esineb pidevaid
konflikte, siis ei saavutata ka soovitud tulemusi. Ehk mida paremad on toGtajate omavahelised

suhted, seda tdhusam on ka nende koost60.

Kindlasti on véga oluline ka rollide diglane jaotumine ja piisavalt selge informatsioon iga
meeskonnaliikme kohustuste kohta. Kui kohustused on ebaselged vdi meeskonnas antud roll ei
rahulda tOGtajat, tekib jdrjekordselt rahulolematust ja sellega kaasnevalt ebapiisavad voi

madalamad tulemused.

Kokkuvottes voib delda, et meeskonnatdd efektiivsust mojutavaid faktoreid on palju, kuid viga

suur osakaal on omavahelistel suhetel, kuna pingelises keskkonnas on produktiivsus madalam.

Meeskonnatdd puhul pdoratakse tdhelepanu ka meeskonna tulemuslikkusele (performance).
Erinevate tulemuslikkuse mudelite jargi vaadeldakse tulemuslikkust kolmel erineval tasandil:
individuaalsel, meeskondlikul ja organisatsiooni tasandil (Brannick, Prince 1997). Hackmani ja
Oldmani 1976.aastal loodud to6omaduste mudel (JCM) toob vélja tingimused, mis on vajalikud
toOtajate sisemise motivatsiooni tdstmiseks ja korge tulemuslikkuse saavutamiseks. Tuuakse vélja
viis t00st ldhtuvat dimensiooni — oskuste mitmekesisus, iilesande olemus, tilesande olulisus,
autonoomia ja tagasiside - ning kolm kriitilist psiihholoogilist seisundit (tdhenduslikkus, vastutus

ja teadlikkus tulemustest). (Allan, Duffy, Collisson 2018)

Enamasti voetakse tulemuslikkuse hindamisel arvesse t66ks kulunud aja ja selleks tehtud kulutuste
tase, kuid oluline on pidada silmas ka meeskonna koolitustaset, oskuste arendamist ja tagasisidet.
Uuringute kdigus on enamasti joutud jéreldusele, et korge kohesiivsusega meeskondades on
korgem tulemuslikkus, kui madalama kohesiivsusega meeskondades (Brannick, Prince 1997).

Kobhesiivsust on peetud rithma kriitiliseks muutujaks, kuna on leitud seos kohesiivsuse ja grupi
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positiivsete tulemuste vahel, nagu todga rahulolu, psiihholoogiline heaolu ja t&6rithma

tulemuslikkus (McLeod, Treuer 2013).

Korgema tulemuslikkuse, sisemise toOmotivatsiooni ja madalama t66lt puudumise/ t66jou
voolavuse saavutamiseks tuleb tosta to0 tdhenduslikkust, mida saab teha 1libi mitmekesiste
oskuste, iilesande olulisuse ja olemuse. Seega vOib Oelda, et t66 tdhenduslikkus on vahendajaks

t00 tdhtsuse ja tulemuslikkuse vahel. (Allan et al. 2018)

Eelpool viljatoodule tuginedes on vdimalik antud t66s 1dhemalt vaadelda to6ga rahulolu, tootajate

autonoomiat ja toetust, et eeldada tootajate tulemuslikkust avaliku sektori asutustes.

1.6 Meeskonna/toogrupi tajutud tookoormuse, tooga rahulolu ja efektiivsuse
seosed

Meeskonna/téogrupi tajutud todkoormust on uuritud véhe, seega voib jireldada, et ka selle
konkreetseid seoseid t66 rahulolu ja efektiivsusega on uuritud vihesel mééral. Makin et al. (1988)
ei uurinud kiill otseselt tajutud td6koormuse ja tooga rahulolu seoseid, kuid nende uuringust saab
siiski mondagi jéreldada. Nimelt tdid nad vélja, et kdige suuremad stressitekitajad tookeskkonnas
on pédevarutiini katkestused, emotsionaalne seotus, to6koormus ja rutiinne t66 ning, et koik
stressorid peale rutiinse t60 olid iildise tooga rahuloluga negatiivses seoses (Groenewegen, Hutten

1991).

Mennecke ja Valacich (1998) viisid 14bi uuringu erinevate meeskondade vahel — pikaajaliste ja
lihiajaliste ning leidsid, et kuigi pikaajalistes meeskondades jagati vihem uut informatsiooni ja
ilmselt seoses rutiiniga ja seoses sellega, et lilesanded on tuttavad, pilihendati iilesannete tditmisele
vihem aega, oli nende t66ga rahulolu oluliselt korgem, kui lithiajalistes gruppides (Bradley et al.
2003). Siit voib jareldada, et pikaajalistes meeskondades oli todiilesannete selguse tottu stressi
vihem ja see mojutas nende tootamise stiili, mis on tugevas seoses tooga rahuloluga (Goenewegen,
Hutten 1991) ning samal ajal tduseb Pauli ja Grossi (1981) ldbiviidud uuringu andmetel seoses
iilesannete selgusega ka efektiivsus (Bradley et al. 2003). Sarnase tulemuseni joudsid oma
uuringus ka Janz et al. (1997), kui leidsid, et todga rahulolu ja paranenud t66véljundid on tugevalt
mdjutatud meeskonna arengutasemest, todiilesannete selgusest, meeskonna koordineerimisest ja

iihtsusest, millega kaasnevalt tdusis ka rahulolu isiklikust arengust ja tddtaja motivatsioon
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(Bradley et al. 2003). Ulesannete selgus aga mdjutab tajutud todkoormust nii otseselt, kui ka
kaudselt. Kui iilesanded on arusaamatud, aga t60 tuleb &ra teha, siis kulub t66 tegemise peale
oluliselt rohkem aega, mistottu tajub todtaja, et tema todkoormus on véga suur, kuigi efektiivsus
sellele ei pruugi viidata. Kaudselt mdjutab iilesannete selgus tajutud tookoormust, aga 1dbi
korgenenud stressitaseme ja motivatsiooni languse. Karaseki (1979) ndudlus-kontroll mudeli jargi
touseb stressi tase ja langeb motivatsioon, kui kontroll iilesande tditmise iile on madal, aga
ndudmised korged (Bliese, Castro 2000), millest v3ib eeldada, et tootajatel ei ole selge, mida nad
tegema peavad, aga ka todkoormus on suur (Abramis 1994). Seetdttu, mérgates olukorda, kus
iilesande tditmine tekitab segadust meeskonnas, tuleks iilesannet ldhemalt selgitada, arutleda ja
kokku leppida meeskonna protsessides, kuna see parandab efektiivsust ja loob iihise arusaamise

selles, kuidas meeskonnaliikmed omavahel koos t66d tegema hakkavad (Carlock 2012).

Kui eelpool toodi vélja, et iilesannete selgusetus tekitab stressi, mis langetab todga rahulolu ja
seeldbi on mojutatud ka tajutud t66koormus, siis De Dreu (2006) toi vilja, et moddukal tasemel
iilesandekonflikt voib hoopis tdsta toogruppide innovatsiooni (Campbell 2020) ja seelédbi mdjutada

ka to0 efektiivsust.

Meeskonnatdd efektiivsust saab hinnata mitmeti. Kui paljud teadlased on seostanud efektiivsuse
mootmist toodete kvaliteedi vOi mdne eesmirgi saavutamisega, siis teised, nagu Hacker (1997),
on arvestanud hoopis sotsiaalpsiihholoogilisi aspekte, nagu todtaja t66ga rahulolu

meeskonna/todgrupi efektiivsuse moddikuna (Hamlyn-Harris ef al. 2006).
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2. EMPIIRILINE UURING

2.1 Uuritavate asutuste iillevaade

Uuring viidi 14bi Jarvamaa omavalitsusasutustes. Jarvamaa asub Kesk-Eestis ning haldusreformi
jargselt on seal moodustatud kolm kohalikku omavalitsust: Tiiri vald, Paide linn ja Jarva vald. Tiiri
valla kodulehe andmetel on vallal 18 hallatavat asutust, millest mitmetel on omakorda alliiksused.
Paide linnal on hallatavaid iiksuseid monevdrra rohkem, kuid tdpset jaotust, millised asutused
iiksteise alluvusse kuuluvad, ei ole vélja toodud. Ka Jarva valla hallatavate asutuste arvu kohta on
keeruline andmeid vilja tuua, sest erinevad asutused kuuluvad valla kodulehel mitmetesse

jaotustesse.

Kiisitlus saadeti vidlja 33 lasteasutusele, kolmele KOV {iksusele, tiheksale kultuuriasutusele ja
kaheksale muule avaliku sektori asutusele, kelle kontaktandmed leiti omavalitsuste avalike

andmete hulgast.

2.2 Uuringu eesmirk

Kéesoleva t60 eesmirk on tuvastada meeskondade ja toogruppide tajutud téokoormuse seosed

tooga rahulolu ja efektiivsusega.

Eesmargist tulenevalt on piistitatud jargnevad uurimiskiisimused:
1. Kuidas on omavahel seotud meeskonna/todgrupi tajutud tdokoormus ja indiviidi tajutud
tookoormus?
2. Milline on meeskonna/todgrupi tajutud todkoormuse mdju selle likkmete toovoimekusele
ja seeldbi ka organisatsioonile laiemalt?
3. Kui olulisel midral mdjutab meeskonna/toogrupi tajutud téokoormus nende litkkmete tooga

rahulolu ja efektiivsust?



Arvesse vottes varasemaid selle valdkonna uuringuid, sooviti antud t66 kdigus need seosed ka
leida ning tdendada, et ka avalikus sektoris mdjutab tdokoormus meeskonnas kdiki muid aspekte,
ennekodike aga tdoga rahulolu ja efektiivsust. Kuna tooga rahulolu ja efektiivsus on omavahel viga
suures seoses, siis eeldatavasti leides kinnitust tajutud tdokoormuse seosele iihe nditajaga, ilmneb

seos ka teisega.

2.3 Uuringu meetod

Uuring viidi 14bi kvantitatiivsel meetodil ankeetkiisitlusena avaliku sektori erinevate meeskondade
tootajate hulgas. Uuringu kiisimustik (vt Lisa 1) koostati magistritod autori poolt J.W. Sellersi et
al. 2013.aastal koostatud tajutud to6koormuse kiisimustikku aluseks vottes. 2013.aastal avaldatud
James Michael Sellersi uuringus viidati taas, et meeskonna tdosituatsioonid koosnevad nii
iilesandepohisest t00st, kui meeskonnatodst, mistdttu tuleks tdhelepanu podrata modlemale
komponendile eraldi. Sellersi koostas uuringu tarbeks kiisimustiku (TWLQ — Team Workload
Questionnaire), mis toetus 1988.aastal loodud NASA-TLX kiisimustikule ja mida kasutatakse
meeskonna tajutud tookoormuse hindamiseks tdnaseni. (Sellers 2013) NASA-TLX on
mitmemodtmeline skaala, mis on loodud té6koormuse hinnangute saamiseks iilesande tditmise
ajal voi vahetult peale seda tihelt voi mitmelt indiviidilt. NASA-TLX koosneb kuuest alaskaalast:
mentaalsed, fliiisilised ja ajalised ndudmised, frustratsioon, pingutus ja tulemuslikkus. (Hart 2006)
NASA-TLX-i eelduseks on voetud, et mone nende mootme kombinatsioon esindab tdendoliselt
enamiku tootajate suurema osa iilesannete tditmisel kujunevat tookoormust. Kuid viimastel
aegadel on paljud teadlased kahelnud, kas frustratsiooni ja tulemuslikkuse néditajaid peaks tajutud
tookoormuse modtmisesse lisama, kuna need ei ole kontseptuaalselt seotud todkoormusega.
(Sellers et al. 2014) Seetdttu on paljud teadlased laiendanud olemasolevaid mdddikuid lisades
neisse tunnuseid, mis on iseloomulikud meeskonnatdole, nditeks kommunikatsiooni-,

koordineerimise- ja juhtimisvajadus (Greenlee, Funke, Rice 2019).

Nagu eelpool toodud, siis Sellersi TWLQ kiisimustik tugines varasemale NASA-TLX-ile. Juurde
lisati individuaalne emotsionaalne ndudlus, individuaalse tulemuslikkuse jalgimise ndudlus ja veel
kaheksa tdiendavat elementi, mis on mdeldud erinevate meeskondliku tajutud tédokoormuse
allikate hindamiseks (Greenlee et al. 2019). Kiisimustiku 12 tunnust jagati kolme gruppi, mille

alusel saab meeskonna tajutud té6koormust kdige paremini kirjeldada.
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Tookeskkonna hindamiseks koostatud kiisimused olid koostatud tdies ulatuses magistrit6d autori
poolt. Individuaalsete {ilesannete hindamiseks koostatud kiisimustest kolm (19, 21, 32) olid autori
poolt koostatud, iilejadnud kiisimuste puhul oli aluseks vdetud J.W. Sellersi poolt koostatud
kiisimused, kuid nende sdnastust korrigeeriti monevorra, et nad sobituksid paremini uuringuga.
Meeskonna/toogrupi hindamiseks koostatud kiisimustest suurem osa olid autori koostatud, kuid

kiisimused 34-36, 39, 41, 45-47 olid vdetud Sellersi kiisimustikust, korrigeerides sdnastust.

Uuringu lébiviimiseks koostatud kiisimustik koosnes 58-st kinnisest kiisimusest, mis olid jagatud
nelja ossa ning kus tuli oma valik teha etteantud variantide hulgast. Kdigile kiisimustele vastamine

oli kohustuslik ehk iihtegi kiisimust ei olnud voimalik jétta vastuseta.

Kiisimustiku esimeses osas kiisiti vastajatelt demograafilisi andmeid. Demograafiliste andmetena
uuriti vastajate sugu, vanust, positsiooni, asutuse liiki ja tookogemust tdisaastates. Selle
kiisimustiku osa eesmaérgiks oli toetada teiste kiisimustiku osade tulemuste tdlgendamisel, et néha,

kas erinevate gruppide vahel on voimalik tuvastada olulisi erinevusi.

Teine osas koosnes 13 viitest ning nende 1dbi anti hinnangud oma tookeskkonnale, et joonistuks
vélja tookorralduste moistetavus ja ajastatus, suhted juhiga ning tddandja panustamine
tookeskkonda ja tootajate heaolusse. Hinnangu andmiseks kasutati 7-punktilist hinnanguskaalat.
Skaala véartused olid 1 = iildse mitte, 2 = vdga harva, 3 = harva, 4 =nii ja naa, 5 = sageli, 6 = viga

sageli ja 7 = piisivalt.

Kiisimustiku kolmandas osas esitati 15 véidet tdotajate hoiakute ja emotsioonide kohta seoses
individuaalsete todiilesannetega. Sooviti, et inimesed annaksid oma hinnangu oma tddsooritusele
ja sellega seonduvatele emotsioonidele individuaalsete lilesannete tditmisel. Tdiendavalt selgitati,
et individuaalsete iilesannete all peetakse silmas iilesandeid, mida tdidetakse iiksinda kolleegidest
soltumata. Vididete pdhjal oli voimalik saada iilevaade vastajate individuaalsest tddga rahulolust,
efektiivsusest, stressitasemest, aga ka sellest, milline on tookeskkond ja — korraldused ning mil
médral tajutakse todandjapoolset toetust. Taaskord oli kasutusel 7-punktiline skaala, mille

madalaim véartus oli 1 ja kdrgeim 7.

Neljas osa keskendus meeskondlikele todiilesannetele. Selles osas oli esitatud 25 vididet, mille abil
sooviti ndha, kuidas td6tajad tajuvad oma meeskonna/toogrupi rahulolu ja efektiivsust, milline on

meeskondlik stressitase. Uhtlasi uuriti, millisena tajutakse tookeskkonda ja — korraldusi
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meeskondlikult ning kuivord tajutakse tddandja- ja juhipoolset toetust meeskonnale/todgrupile.
Vastajatel paluti vastates keskenduda iihele kindlale todgrupile/meeskonnale, milles nad pidevalt
tootavad. Selles osas oli kasutusel skaala, mille kdige madalam véértus oli 0 ehk ei oska vastata ja

korgeim viirtus 7. Muus osas kattus skaala eelnevate kiisimustiku osadega.

Kiisimustik oli iiles ehitatud selliselt, et tekiks vOimalus vorrelda ka individuaalseid ja
meeskondlikke tunnuseid. Kogu saadud informatsiooni pdhjal on vdimalik teha jéreldusi valimi

kohta ja leida vastused uurimiskiisimustele.

2.4 Uuringu valim

Kiisitlus saadeti vélja 33 lasteasutusele, kolmele KOV {iksusele, iiheksale kultuuriasutusele ja
kaheksale muule avaliku sektori asutusele. Kiisitlusele vastas mainitud perioodi jooksul kokku 84
inimest ehk ainult 5% vdimalikust {ildvalimist, mis on 1678 tootajat, tuginedes e-krediidiinfo

andmetele 2021 .aastast.

Koigist vastajatest 89,3% ehk 75 olid naised ning 10,7% ehk 9 mehed (vt tabel 3). 48,8%
vastajatest olid vanemad kui 46 aastat. Kdige vihem vastajaid — 8, oli vanusegrupis kuni 25 aastat,
mida vaib ilmselt selgitada sellega, et vdga paljudel avaliku sektori tookohtadel on kdrghariduse

ndue, kuid sellesse vanusegruppi kuuluvatel inimestel ei pruugi olla veel dpingud libitud.

Vastanute hulgast identifitseeris ennast spetsialistina 50% ning 51,2% t66tas mones lasteasutuses
ehk koolis vOi lasteaias. Ilmselt on lasteasutustes todtavate inimeste kdrgem vastamisprotsent
tingitud ka sellest, et lasteasutustes on kiisitletutest kdige rohkem todtajaid. Igas vallas on mitmeid

koole ja lasteaedu.

Tookogemust oli 28,6% vastanutest 2-5 aastat ja sama paljudel 10 v3i enam aastat. Kuni 1 aasta
oli todkogemust 20,2% ning 6-10 aastat 22,6% vastanutest. Kdrget 2-5-aastast tookogemust saab
pohjendada CVKeskus.ee ja Palgainfo Agentuuri todturu-uuringu tulemustega, kus selgus, et
vihemalt viis aastat kavatses oma praeguse to0andja juures tootada 39% tootajatest, 24-aastaste
hulgas oli see protsent aga veel tunduvalt madalam — 19% plaanis tootada oma praeguse to6andja

juures vihem kui aasta, 30% kuni paar aastat ja 22% kolm kuni neli aastat (cvkeskus.ee 2021).
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Samas voib arvata, et enam kui 10-aastase tdokogemusega toGtajate puhul on tegemist pigem
korgemaealiste inimestega, kelle suhtumine t66sse on monevdrra erinev tdnase podlvkonna omast.
Nimelt veel monda aega tagasi oli tavaks, et inimesed to6tasid iihes asutuses véga pikalt ja sellesse,
kui tookohti vahetati vdga sageli, ei suhtutud pigem hésti. Kui td6taja on sellest pdlvkonnast paérit,

siis on ka tdendolisem tema pikemaajalisem piisimine iihel tookohal.

Tabel 3. Kiisitluse valim

Valim Sagedus | Protsent
mees 9 10,7

Sugu naine 75 89,3
kokku 84 100,0

kuni 35 23 27,4

Vanus 36-45 20 23,8
46-... 41 48,8

kokku 84 100,0

juht 22 26,2

Positsioon spetsialist 42 50,0
oskustooline 20 23,8

kokku 84 100,0

KOV organisatsioon 23 274

kool/lasteaed 43 51,2

Asutus kultuuriasutus 6 7,1
muu 12 14,3

kokku 84 100,0

kuni 1 aasta 17 20,2

» 2-5 aastat 24 28,6
Eggémus 6-10 aastat 19 22,6
10 vOi enam aastat 24 28,6

kokku 84 100

Allikas: Autori koostatud

Enam kui 50% to6tajatest oli tootanud enda meeskonnas/todgrupis kiisitlusele vastamise hetkeks
kuus vdi enam aastat ehk pigem tdotati lihes asutuses pikemaajaliselt. Siit voib teha eeldada, et
t60j0u voolavus avalikus sektoris voib olla pigem madalam, kuid valimi véiksuse tottu ei saa

pohjapanevaid jareldusi teha.
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2.5 Uuringu protseduur

Tookeskkonna ja individuaalsete todiilesannete hinnanguid paluti anda 7-pallisel skaalal ehk
kummaski skaala otsas olid vastandtdhendusega viited ning vastajal paluti valida, kumma viite
poole tema hinnang kaldub. Meeskondlike tddiilesannete hinnangud paluti anda 8-pallisel skaalal,
kus vorreldes eelnevate osadega oli vdimalus valida ka vastusevariant ,,ei oska delda“. Iga uue
kiisimuste sektsiooni eel selgitati, mille kohta jargnevad kiisimused esitatud on ning anti juhiseid,

kui tuli kiisimustele vastates konkreetseid situatsioone silmas pidada.

Uuringu sihtgrupiks olid Jarvamaa avaliku sektori to6tajad, kelle hinnanguid oma todkeskkonnale,
individuaalsele ja meeskondlikule tajutud todkoormusele uuriti. Kiisimustik koostati Google
Forms keskkonnas ning kiisimustiku link esitati elektroonselt 53 asutuse iildisele e-mailile koos

lihikirjeldusega uuringu kohta ja palvega jagada kiisimustikku asutusesiseselt.

Kiisitlus saadeti asutustesse 25.02.2022 ning kiisimustikule sai vastata kuni 13.03.2022.
Kiisimustele vastamine oli anoniitimne, kuid identifitseeriti asutuse tegevussuund, millesse vastaja
kuulub, ning saadud andmeid kasutatakse ainult {ildistatud kujul. Uuringu tulemuste pdhjal tehtud

jéreldused ja ettepanekud tuuakse vilja magistritdo eraldiseisvas peatiikis.

2.6 Uuringu tulemused

Uuringu kéigus kogutud andmete to6tlemiseks ja analiitisimiseks kasutati PSPP 1.4 andmetd6tlus-

siisteemi. Andmete iilevaatlikumaks ja siisteemsemaks esitlemiseks kasutatakse tabeleid.

Selleks, et lahemalt uurida erinevate tunnuste omavahelisi seoseid, grupeeriti kiisimused omavahel
(vt tabel 2). Koondtunnused moodustusid faktoranaliilisi (Varimax) tulemusel. Moodustus neli

individuaalset, kolm meeskondlikku ja neli iildist kombineeritud tunnust.

Individuaalsete tunnuste abil on vdimalik paremini hinnata td6tajate motivatsiooni, tajutud
vaimset pinget, kontrolli ja fiilisilist pinget. Meeskondlike tunnustena saab vaadelda stressi,
efektiivsust ja autonoomiat. Uldiste tunnustena toodi vilja rahulolu, tajutav toetus, tdotajatele

esitatavad nduded ning tookeskkond.
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Viidete andmed, mis teiste véidetega vdorreldes on vastupidised, pdorati timber, et nende
tulemused oleksid teiste vdidete andmetega vorreldavad. Viited podrati timber kujul 1=7, 2=6,

3=5, 4=4, 5=3, 6=2, 7=1. Umber poorati viidete 13, 24-38, 42-43, 45-46 andmed.

Andmeid vaadeldi kirjeldava ja vordleva statistika 14bi. Kirjeldava statistika puhul hinnati andmeid
Cronbachi kordaja (o) abil, mille puhul loetakse piisavaks védartuseks 0,7. Lisaks hinnati tunnuste

keskviiértuseid ja standardhilbeid.

Tabel 2. Koondtunnuste aluseks olevad kiisimused

Koondtunnus

Aluseks olevad kiisimused

Individuaalne motivatsioon

19, 20, 21, 22, 23, 32, 33

Individuaalne vaimne pinge 27,28,29
Individuaalne kontroll 30, 31
Individuaalne fiiiisiline pinge 24, 25
Tootajatele esitatavad nduded 34, 35, 36, 37, 38
Meeskondlik stress 45, 46
Toetus 44, 47, 58
Rahulolu 16, 49, 50, 51, 52
Meeskonna efektiivsus 18, 41
Meeskonna autonoomia 54, 55, 56, 57

Keskkond

6,7,8,9,10,11, 12,13

Allikas: autori koostatud
Mairkus: tumendatult on mérgitud véited, mille puhul tulemused p6drati timber

Vordleva statistika aluseks valiti T-test ja ANOVA ning seoseid analiiiisiti Pearsoni
korrelatsioonikordaja (r) abil. Pearsoni korrelatsioonikordaja puhul loeti norgaks seoseks r<0,3,

keskmiseks seoseks 0,3<r<0,7 ning tugevaks seoseks r>0,7.

2.6.1 Kirjeldav statistika

Koondtunnuste sisereliaablust hinnati Cronbach’i kordaja («) abil, mille piisavaks vairtuseks
loetakse 0,7. Tabelist 4 (vt tabel 4) on ndha, et enamuse tunnuste sisereliaabluse moodt jaéb
vahemikku .66 - .90 ehk on sobival tasemel. Kdige kdrgem sisereliaablus ilmnes tunnustel
»individuaalne kontroll* (.90), ,,individuaalne motivatsioon* (.89) ja ,,rahulolu® (.80). Nouete,
meeskonna stressi ja toetuse sisereliaablus oli vahemikus .56 - .57 ehk jéi alla piisava taseme, kuid

ei ole ka vdga madal.
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Koondtunnuste tulemustest parema iilevaate saamiseks vaadeldakse ka tunnuste keskvéartuseid ja
standardhélbeid. Nagu tabelist 5 néha, siis suurema osa tunnuste puhul on keskvaértus kdrgem kui
5, mis nditab, et sagedamini on tootajad rahulolevad vélja toodud tunnuste osas kui mitte (vt tabel
5). Kdige kdrgem hinnang anti individuaalsele motivatsioonile (M=5,74, SD=0,81), kuid korgelt
hinnati ka tookeskkonda (M=5,49, SD=0,83) ja meeskonna efektiivsust (M=5,48, SD=1,01).

Tabel 4. Koondtunnuste sisereliaablusanaliiiis

(&)
L o] © ol 9 o &
< < < <
sl Ed E_| == s 5| 23| 28| ¢
S O| S E| == = So| E @ = | 22| 8 €| g
SB| 8&| 8¢ g% =8| ¢ 3 2 S| g>| o] S
SS| T Y|l BTE|BE|l B5| 28 ) 5| 25| % S| 5
= > = = g = .8 83 PR o = iR, 2= 4
ZE| 2E|l 28|33 58| &7 = Sl 83 82|38
o=

SE| 28| 2 e = SS|=3| X

Tunnus — — — — e
Cronbach'i a .89 77 90 70 57 .57 .56 80 .66 76 85

Allikas: autori koostatud

Tabel 5. Koondtunnuste kirjeldav statistika

N Keskvaértus | Standardhilve

Rahulolu 84 4,87 1,15
Meeskonna efektiivsus 84 5,48 1,01
Meeskonna autonoomia 84 4.4 1,28
Keskkond 84 5,49 0,83
Individuaalne motivatsioon 84 5,74 0,81
Individuaalne pinge 84 3,51 1,28
Individuaalne kontroll 84 3,24 1,72
Individuaalne fiiiisiline pinge 84 5,29 1,32
Meeskondlik stress 84 5,07 1,55
Toetus 84 5.4 1,02
Nouded 84 3,11 1,05
Valiidne N 84

Puuduv N 0

Allikas: autori koostatud

Monevdrra madalamalt hinnati rahulolu (M=4,87, SD=1,15) ja meeskonna autonoomiat (M=4,4,
SD=1,28), kus keskviirtus viieni ei kiiiindinud, kuid pigem olid vastajad positiivsemalt

meelestatud. Individuaalne pinge (M=3,51, SD=1,28), individuaalne kontroll (M=3,24, SD=1,72)
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ja tootajatele esitatavad nduded (M=3,11, SD=1,05) said pigem madalamaid hinnanguid ehk
tajutakse tootajatele esitatavate nduete suurt osakaalu ning tdoétajate poolse kontrolli puudumist
oma tegevuse iile. Samas oli individuaalse kontrolli osas kdrge standardhdlbe véértus, mistdttu
vOib arvata, et leidus nii neid, kes tajusid korget kontrolli oma t60s (ilmselt juhid), kui neid, kelle
kontroll oma t66 {iile oli monevdrra madalam. Sellest tulenevalt moodustuski madalam

keskvéairtus.

Meeskondliku stressi ja individuaalse fiilisilise pinge tunnuste andmed kodeeriti ringi, millest
tulenevalt voib 6elda, et kuigi kirjeldava statistika tabelist voiks lugeda vélja, nagu oleks stress ja

pinge viga korged, siis hinnati neid pigem madalaks.

Uksikute kiisimuste tulemustest parema iilevaate saamiseks koostati kirjeldava statistika tabel

koigi kiisimuste 16ikes (vt Lisa 2).

2.6.2 Korrelatsioonianaliiiis

Tunnuste seoseid hinnati Pearsoni korrelatsioonikordaja (r) abil. Pearsoni korrelatsioonikordaja

puhul loeti ndrgaks seoseks r<0,3, keskmiseks seoseks 0,3<r<0,7 ning tugevaks seoseks 1>0,7.

Korrelatsioonianaliiiisil (vt Lisa 3) ilmnes vdga tugev omavaheline positiivne korrelatsioon
meeskonna efektiivsuse ja tooga rahulolu (r=.781, p<.001) ning toetuse (r=.736, p<.001) vahel.
Ehk mida tugevamini tajutakse toetust, seda korgem on efektiivsus ja vastupidi ning mida kdrgem
on rahulolu seda korgem efektiivsus ja vastupidi. Tugev seos on ka meeskonna efektiivsuse ja

individuaalse motivatsiooni (r=.65, p<.001) vahel.

Tugevamad seosed ilmnesid ka rahuloluga: rahulolu ja toetuse (r=.662, p<.001), individuaalse
motivatsiooni (r=.621, p<.001), meeskonna autonoomia (r=.525, p<.001) ja keskkonna taju
(r=.456, p<.001) vahel. Rahulolu seosed meeskondliku stressiga olid ndrgemad (r=.279, p=.01).
Korrelatsioonide pohjal vdib niha, et efektiivsus, tooga rahulolu ja tajutav toetus on omavahel
véiga tugevalt seotud ning mdjutavad lksteist tookeskkonnas viga suurel médral. Tootajatele
esitatavate nduetega oli tugevam seos aga ainult individuaalsel kontrollil. Teiste tunnustega olid

ndrgad seosed voi puudusid seosed tdielikult.

Meeskonna autonoomial puudusid seosed individuaalse fiiiisilise pinge ja nduetega, ndrk seos oli

meeskonna tajutud stressiga, kuid muude tunnustega ilmnes keskmise tugevusega seos. Sarnased
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seosed ilmnesid ka keskkonna puhul. Tookeskkond aga erinevalt autonoomiast mojutas ka
meeskonna stressi. Samuti olid keskmised seosed enamuste tunnustega individuaalsel

motivatsioonil ja individuaalsel pingel.

Individuaalne fiilisiline pinge oli ainuke tunnus, mille puhul seoseid teiste tunnustega kas polnud
iildse vai olid vdga norgad. Seda voib ilmselt seletada sellega, et suurem enamus vastajatest ei
tajunud todililesannete tditmisel fiiiisilist koormust. Norgemad seosed teiste tunnustega olid ka
individuaalsel kontrollil, millel kdige tugevam seos ilmnes nduetega (r=.458, p<.001) ning pisut

ndrgemad olid seosed meeskonna autonoomia (r=.254, p=.02) ja keskkonnaga (r=.269, p=.013).

2.6.3 T-testi tulemused asutuste loikes

Vaadeldes Levene’i testi tulemusi, on ndha, et tulemused enamuste KOV organisatsioonide ja
lasteasutuste variatsioonide osas ei ole mérkimisvéarselt erinevad, kuna p véértus on kdrgem, kui
0,05 (vt Lisa 4). Erandiks on to6tajatele esitatavad nduded F(1,64)=4,17, p=.045, kuid p vééirtust
iimardades, mahuks ka see lubatud piiridesse. Madalam on p véddrtus ka individuaalse

motivatsiooni puhul F(1,64)=3,27, p=.075, kuid siiski iiletab see véértuse 0,05.

Lidhemalt T-testi andmeid vaadeldes ilmneb, et kui enamuse tunnuste puhul on KOV
organisatsioonide ja lasteasutuste andmetes erinevusi, siis toetuse osas on viirtused vaga sarnased

— KOV organisatsioodidel M=5,3, SD=1,07 ja lasteasutustel M=5,33, SD=1,03 (vt tabel 6).

Viga minimaalsed erinevused on ka rahulolu (KOV M=4,82, SD=1,11 ja lasteasutused M=4,75,
SD=1,24) ja meeskonna efektiivsuse (KOV M=5,48, SD=1,09 ja lasteasutused M=5,41, SD=1,05)
puhul.

Taas ilmneb, individuaalse kontrolli puhul on standardhélbed pigem kdrged (KOV SD=1,88 ja
lasteasutused 1,7), kuid nagu ka eelpool vilja toodud, siis ilmselt on juhtidel ja tootajatel erinevad
voimalused oma t66 iile kontrolli omada ning kuna vastajatest umbes neljandik on juhid, siis

mojutavad nende vastused individuaalse kontrolli tulemust olulisel mééral.

Kui aga vaadelda T-testi andmeid l&hemalt, siis ilmneb, et erinevalt kdigist iilejddnud tunnustest
iiletavad meeskonna autonoomia ja individuaalse pinge véértused kriitilist vddrtust, ning nende p
vadrtus on madalam, kui .05. Olulisuse tase meeskonna autonoomia t(64)=2,01, p=.048 puhul on

0=.05, df=64 ning kriitiline vddrtus CV(64)= +1,669. Kuna 95%CI alumise ja iilemise védrtuse
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vahele ei jad 0-punkti (95%CI 0,01-1,34), siis on piisavalt alust 6elda, et kui jargmisel korral viia

1dbi sarnane uuring, siis nende tunnuste osas ei oleks vdimalik saavutada sarnast tulemust.

Tabel 6. T-testi grupi statistika

Grupp N Keskviértus Standardhélve | p vééirtus
Rahulolu KOV organisatsioonid 23 4,82 1,11 837
Lasteasutused 43 4,75 1,24 ’
Meeskonna KOV organisatsioonid 23 5,48 1,09
efektiivsus Lasteasutused 43 5,41 1,05 797
Meeskonqa KOV organisatsioonid 23 4,79 1,1 048
autonoomia Lasteasutused 43 4,12 1,38 )
Keskkond KOV organisatsioonid 23 5,28 0,87 246
Lasteasutused 43 5,53 0,78 ’
Indiyidugalne KOV organisatsioonid 23 5,48 0,99 104
motivatsioon Lasteasutused 43 5,83 0,72 )
Il}dividuaalne KOV organisatsioonid 23 3,12 1,29 031
pinge Lasteasutused 43 3,84 1,27 ’
Individuaalne KOV organisatsioonid 23 3,61 1,88
kontroll Lasteasutused 43 3,05 1,7 222
Individuaalne KOV organisatsioonid 23 5,22 1,07
fltisiline pinge | Lasteasutused 43 5,43 1,2 480
Meeskondlik KOV organisatsioonid 23 4,57 1,82 125
stress Lasteasutused 43 5,21 1,47 )
Toetus KOV organisatsioonid 23 5,3 1,07 937
Lasteasutused 43 5,33 1,03 ’
Nouded KOV organisatsioonid 23 3,37 0,67 146
Lasteasutused 43 2,98 1,18 )

Allikas: autori koostatud

Ka individuaalse pinge puhul on olukord sarnane. Olulisuse tase individuaalse pinge t(64)=-2,21,
p=-031 puhul on a=.05, df=64 ning kriitiline véédrtus CV(64)= +1,669. Kuna 95%CI alumise ja
ilemise vadrtuse vahele ei jdd 0-punkti (95%CI -1,39- -0,07), siis on piisavalt alust véita, et need

tulemused jargmise uuringu puhul ei oleks samasugused.

2.6.4 Dispersioonanaliiiisi (ANOVA) tulemused vanuse, positsiooni ja tookogemuse 16ikes

Vanuse, positsiooni ja tdokogemuse tulemuste osas viidi 1&bi dispersioonanaliiiis (ANOVA). Post

hoc meetodina kasutati LSD meetodit ning tulemuste kontrollimiseks ka Tukey HSD meetodit.

Vanuse 1dikes 14bi viidud Levene’i test niitas olulisi erinevusi individuaalse fiilisilise pinge osas

F(2,81)=5,16, p=.008, kuid LSD post hoc testiga individuaalse fiiiisilise pinge osas olulisi
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erinevusi ei ilmnenud (vt Lisa 5). Vaadeldes aga individuaalse fliiisilise pinge erinevate
vanusegruppide keskvédirtuseid, on ndha, et kuni 35-aastaste vanusegrupis on keskvéirtus
monevorra madalam (M=4,87), kui kuni 45-aastaste grupis (M=5,35) ja vanemate, kui 45-aastaste

grupis (M=5,5).

Gruppide vahelised olulised erinevused ilmnesid ka tddtajatele esitatavate nduete puhul
F(2,81)=5,62, p=.005. Neid erinevusi kinnitas ka LSD post hoc test, mis tdi vilja, erinevused
ilmnesid kuni 35-aastaste grupi (M=3,48) ja kuni 45-aastaste grupi (M=2,49) vahel ning ka 45-
aastaste grupi (M=2,49) ja iile 45-aastaste grupi (M=3,2) vahel. Kuni 35-aastaste ja iile 45-aastaste
gruppide vahel olulisi erinevusi ei esinenud. Sellest voib tuletada, et kuni 35-aastased ja iile 45-

aastased tunnetavad neile esitatavaid ndudeid madalamalt.

Positsioonide 16ikes ldbi viidud Levene’i testiga ilmnesid olulised erinevused t6dga rahulolu osas
F(3,80)=3,44, p=.021 (vt Lisa 6). Seda kinnitas ka ANOVA test, kust ilmnes et F(3,80)=3,73,
p=.014. Lihttooliste rahulolu oli tunduvalt kdrgem, kui teistes gruppides (M=6,4), kuid kdige
madalamad viairtused olid spetsialistidel (M=4,67) ja oskustdolistel (M=4,64). ANOVA test nditas
olulisi erinevusi ka meeskonna efektiivsuse osas F(3,80)=3,78, p=.014. Taaskord ilmnes, et
meeskonna efektiivsust tunnetavad kdige tugevamalt lihttdolised (M=6,63) ning kdige madalamalt
spetsialistid (M=5,21) ja oskustoolised (M=5,44). Monevdrra kdrgem oli nditaja juhtidel (M=5,8).
Kuna aga lihttodliste grupis oli vastajaid ainult 4, siis ei saa selle pinnalt olulise tdhtsusega

hinnanguid anda, teiste gruppide vahel aga olulisi erinevusi ei esine.

LSD post hoc testiga ilmneb aga oluline erinevus ka meeskonna autonoomia osas juhtide (M=4,76)
ja spetsialistide (M=4,05) vahel. Oskustdolised tunnetavad meeskonna autonoomiat sarnaselt
juhtidega (M=4,7). Mis nditab, et spetsialistid tajuvad meeskonna vdimalust ise otsustada

madalamalt kui teised grupid.

Tookogemuse osas (vt Lisa 7) olulisi statistilisi erinevusi ei tuvastatud.
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3. JARELDUSED JA ETTEPANEKUD

Magistritod eesmérk on vélja selgitada meeskonna tajutud todkoormuse ulatus ning selle mdju
tooga rahulolule ja efektiivsusele avaliku sektori asutustes. To0s keskenduti Jarvamaa avaliku
sektori asutustele. Eesmdrgi saavutamiseks piistitati kolm uurimiskiisimust, millele vastuste

leidmiseks viidi 1dbi uuring.
Uurimiskiisimused ja jareldused

Esimesele uurimiskiisimusele vastuse leidmiseks wuuriti kuidas on omavahel seotud
meeskonna/toogrupi kui terviku tajutud téokoormus ja selle litkmete individuaalne tajutud
tookoormus. Hinnates meeskonna t66d ja tajutud todkoormust on vaja arvesse votta ka iga
meeskonnas oleva indiviidi panust on oma uuringus vélja toonud Kozlowski ja Klein (Kozlowski,
Klein 2000). Peeti silmas seda, et meeskonna tajutud tookoormust ei saa hinnata, kui
individuaalsete tajutud to6koormuste summat, kuid individuaalne tajutud td6koormus on oluline
osa meeskondlikust tajutud tookoormusest. Seega saab siit jareldada, et kui iga meeskonnaliikme
tajutud tookoormus on korge, siis mdjutab see ka meeskonna tajutud té6koormust positiivselt, kuid
ei ole dige lihtsalt summeerida iga indiviidi tajutud to6koormust meeskonna tajutud td6koormuse

teada saamiseks.

Meeskonna tajutud tookoormust mojutavad nii meeskonna omadused (rithma potentsiaal,
koordinatsioon, iihised vaimsed mudelid), iilesande omadused (keerukus, raskusaste,
tahenduslikkus) ja tookeskkonna omadused (ressursid, joudlustsiiklid, keskkondlikud stressorid)
(Bedwell et al. 2014). Kdesolevas t60s keskenduti peamiselt tookeskkonna omadustele, vaadeldes
lahemalt tookeskkonda ennast, tdoga rahulolu, tdotajate tajutavat pinget ja autonoomiat,

efektiivsust, stressi ja tajutavat toetust.

Magistritod kdigus 1dbi viidud uuringu tulemused niitasid, et valdavalt on td6tajad oma
tookeskkonnaga rahul (M=5,49), kuid tdGtajatele esitatavad nduded olid pigem ebaselged ja
arusaamatud voi esines nende osas vastumeelsust. Samuti oli td6tajate hulgas levinum arvamus,
et oma tegevuse iile puudub todtajatel kontroll. Kdige madalamaks hindasid individuaalset
kontrolli spetsialistid, kelle osakaal vastanute hulgas oli ka kdige kdrgem. Nii fiiiisilise, kui vaimse
pinge osas olid tootajate tulemused olenemata positsioonist sarnased ehk vaimse pinge osakaal oli

korgem, kui fiitisilisel. Nendest tulemustest 1&htuvalt voib delda, et kuigi tildine rahulolu oma
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tookohaga on pigem kdrgem ja vaimne pinge on madal, siis kontroll oma tegevuse iile on pigem
madal ja ndudeid to6tajatele on asutustes palju. Kui siia kdrvale vaadata ka meeskondlikke stressi
ja autonoomia nditajaid, siis selgub, et meeskondlik stress on hinnatud pigem madalaks,

autonoomia monevorra kdrgem.

Eelpool toodust voib jareldada, et avalikus sektoris, konkreetse valimi hulgas, on enam neid, kes
teevad vaimset t00d ning fiilisilise t00 tegijate osakaal on madalam. Individuaalsel tasandil
tajutakse voimalusi otsustada oma tooprotsesside iile korgemalt, kui meeskondlikult. Meeskonnas
ei saa niivord palju valida ise oma todaega voi -meetodit, kuid individuaalselt on see vdoimekus
korgem. Eelnevast ldhtuvalt saab jareldada, et tajutud td6koormus on kdrgem pigem meeskonna
tasandil, individuaalselt on paindlikkust t06s rohkem ja seetdttu tajutakse ka todkoormust
madalamalt. Kuna meeskonnana todtades peab rohkem arvestama teiste meeskonnaliikmetega ja
isiklikud vajadused vdivad jddda tditmata, tunnetatakse ka to6koormust meeskondlikult

kdrgemana. See tulemus on sarnane ka tulemustega varasematest sellelaadsetest uuringutest.

Jargmisena vaadeldi, milline on meeskonna/t66grupi tajutud té6koormuse moju selle litkmete
toovoimekusele ehk tulemuslikkusele. Organisatsioonid vajavad korge tulemuslikkusega
tootajaid, et saavutada eesmérke, pakkuda heal tasemel teenuseid ja saavutada konkurentsieelis
(Sonnentag, Frese 2002). Ka avalikus sektoris pakutakse laias ulatuses erinevaid teenuseid ning
seetdttu on tulemuslikud tootajad kvaliteetse teenuse pakkumisel tdhtsal kohal. Kuna kdesolevas
t00s tulemuslikkust eraldiseisva tunnusena vélja ei toodud, siis tuleks tulemuslikkust vaadelda 14bi
teiste tunnuste. Tulemuslikkusest annavad iilevaate individuaalse motivatsiooni ja efektiivsuse

nditajad, mis on omavahel tugevas seoses.

Tulemuslikkust loetakse iiheks meeskonnatod rahulolu faktoriks ehk kui meeskonna
tulemuslikkus on kdrgem, on sellega seonduvalt kdrgem ka rahulolu (Hamlyn-Harris ef al. 2006)
ja vastupidi, korgema rahulolu korral tduseb ka tulemuslikkus. Kuna tulemuslikkus ja todga
rahulolu on omavahel tihedalt seotud ning seosed td60ga rahulolu ja meeskonna tajutud
tookoormuse vahel on samuti suured, siis saabki vaadeldes uuringu tulemusi seoses rahuloluga
teha jéreldusi ka tulemuslikkuse ja meeskonna tajutud td6koormuse kohta. Magistrito6 raames labi
viidud uuringu pdhjal saab jdreldada, et to6ga rahulolu on vastajate hulgas pigem korge (M=4,87,
SD=1,15), wulatudes juhtide hulgas (M=5,15, SD=0,88) isegi korgemale, kui teistel
ametipositsioonidel. Kuna kirjanduse pdhjal selgub, et korgema rahuloluga saab eeldada ka

korgemat tulemuslikkust, siis voib Oelda, et ka kdesoleva t60 valimiks olevate avaliku sektori
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tootajate puhul on ilmselt t66 tulemuslikkus pigem hea, kuid ainult rahulolu pinnalt oleks ennatlik
sellist jdreldust teha ning vaadelda tuleks ta teisi nditajaid, et moodustada terviklikum pilt

tegelikust olukorrast.

Paralleelselt rahuloluga tuleks vaadata ka todtajate motivatsiooni t6dd teha, millel on omakorda
tulemuslikkusele positiivne mdju (Knippenberg 2000). Oma individuaalset motivatsiooni hindasid
uuringus osalenud tdo6tajad veelgi kdorgemalt kui rahulolu (M=5,74, SD=0,81), mis toetab eelnevat

jéreldust pigem korgema t66 tulemuslikkuse kohta.

Uks oluline faktor, mille abil tulemuslikkust hinnata on ka kirjaliku ja suulise suhtluse
asjakohasus, selgus (Sonnentag, Frese 2002). Seda saab antud t60s kisitleda 1dbi tootajatele
esitatavate nduete. Kuna tdotajad on hinnanud oma rahulolu neile esitatavate nduetega pigem
madalaks, siis saab eeldada, et ilmselt ei olda nduetega véga rahul, ei saada neist hésti aru voi
kommunikeeritakse neid puudulikult. See vdib t66 tulemuslikkust olulisel mdiral vihendada ning
tekitab ka tootajates korgemat stressi. Kdrgendatud stressi olekus on aga oht tajuda ka oma
tookoormust oluliselt kdrgemana, kui ta tegelikult on. Seega, kui rahulolu ja motivatsiooni
nditajate pohjal voiks hinnata, et tulemuslikkus avaliku sektori asutustes on pigem kdrgem, siis
tootajatele esitatavate nduetega seonduvast rahulolematusest voib arvata, et viga kdrgeks tulemust

hinnata oleks ennatlik.

Kuid lisaks eelnevatele tunnustele mdjutab mérkimisvéarselt tulemuslikkust ka juhtide poolne
toetus, see kuidas tootajaid motiveeritakse, juhendatakse ja suunatakse ning kuidas antakse
tagasisidet tootajate toopanusele. Antud t60 raames saab vaadelda seda toetuse tunnuse niitel.
Vastanud avaliku sektori to6tajad on hinnanud toetust kiillaltki korgelt (M=5,4, SD=1,02). Seega
kui arvesse votta tulemuslikkust toetavaid tunnuseid, siis voib jireldada, et avalikus sektoris on
t60 tulemuslikkus pigem hea ning kuna tulemuslikkusega seotud tunnused on tugevalt seotud ka
sellega, kuidas tootajad tajuvad oma tookoormust, siis saab oelda, et tulemuslikkus ja meeskonna
tajutud to6koormus on omavahel samuti tugevas seoses. Kui tdokoormust tajutakse madalamalt,
siis tulemuslikkus kasvab, kuid tajudes to6koormust kdorgemana, vdheneb ka todtajate rahulolu

ning motivatsioon ja tulemused langevad.

Loppeks selgitati, kuidas mdjutab meeskonna/todgrupi tajutud tdokoormus nende litkmete tooga
rahulolu ja efektiivsust. To0ga rahulolu ja efektiivsuse omavahelised seosed tulevad vilja

koostatud korrelatsioonianaliitisist (r=.781, p<.001). Ehk nende kahe tunnuse vahel on viga tugev
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korrelatsioon, mistottu voib jéreldada, et kui rahulolu on tugev, siis on korge ka efektiivsus ja
vastupidi. Vaadeldes nende tunnuste keskvairtusi on niha, et rahulolu puhul on see pisut madalam,
kui efektiivsuse puhul, kuid mdlemad on to6tajate hinnangu jargi pigem korged. Ehk voib eeldada,

et tootajate rahulolu on pigem kdorge ja efektiivsust tajutakse veel kdrgemana.

Korrelatsioonianaliiiisi tulemused néitasid veel, et rahulolu ja efektiivsus on peale omavahelise
tugeva seose seotud ka meeskonna autonoomia, keskkonna, individuaalse motivatsiooni ja
toetusega ning seosed nende tunnuste vahel olid tugevad. Samas mojutavad neid tunnuseid kaudsel
moel kdik iilejddnud tunnused. See viitab, et vastajate hulgas on kiill kdrge rahulolu ja efektiivsus,
korge individuaalne motivatsioon ja toetus, kuid tdotajatele esitatavate nduete ebaselguse ja

kontrolli vihesuse tottu oma t60s, on tootajad neist negatiivselt mojutatud.

Tuginedes varasemale kirjandusele ning 14bi viidud uuringule voib viita, et see, kuidas todtajad
oma tookoormust tajuvad on tugevalt mdjutatud nende rahulolust tookeskkonnas ja samal ajal
mdjutab see ka efektiivsust nii individuaalsel, kui meeskondlikul tasandil kdesoleva valimi hulgas.
Laiemaid jdreldusi kogu avaliku sektori kohta ei ole antud t66 pinnalt voimalik teha, kuna uuringu

kiisimustikule vastanute hulk oli liiga madal.

Toos esinevad piirangud ja ettepanekud

Ténapdeva organisatsioonid peavad iiksteisega rinda pistma ettearvamatul ja korge konkurentsiga
tooturul. Todjoud on litkuvam, kui kunagi varem ehk talentide nimel ei vdidelda enam ainult
maakonna vai riigisiseselt, vaid rahvusvaheliselt. (Earle 2003) Avaliku sektori asutused ei suuda
alati eraettevotetega sammu pidada palkade ja soodustuste osas ja peavad leidma teisi mooduseid
tootajate meelitamiseks ja hoidmiseks. Kui todtajate vajadused ei ole asjakohaselt kaetud, ei suuda
tootajad toole piisaval mddral pithenduda, kannatab t66ga rahulolu ja todtulemused. Todtajad
otsivad aina enam voimalusi enesevéljenduseks ja -teostuseks (Cartwright, Holmes 2006). See on
loonud olukorra, kus todandjad peavad aina enam keskenduma tookeskkonnale ja to6tajaskonna

heaolule.

T66 raames labi viidud uuring néditab, et valdavalt on valitud avaliku sektori todtajad oma
tookeskkonna suhtes rahulolevad ning motiveeritud panustama, et saavutada korgemat
tulemuslikkust. See néitab, et nad tajuvad oma tdokoormust positiivsena ning on piihendunud. Kiill

aga ilmnes, et nende rahulolu seoses neile esitatavate nduetega on pigem madal ning kontrolli oma
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to0aja ja -meetodite suhtes tunnetatakse pigem ndrgemana. Samuti joonistus uuringu tulemustest
vélja, et vaimne pinge avalikus sektoris on suhteliselt kdrge ja sellega kaasneb ka olulisel méiral

stressi. See nditab todandjale vilja kitsaskohad oma asutuse tookeskkonnas.

Kuigi avaliku sektori tootajad, kes uuringu kiisimustikule vastasid, tajusid asutuse- ja juhipoolset
tuge, siis sellest jdi vdheks, et maandada tookeskkonnas tekkinud stressi ja vahendada ebaselgetest
nduetest tekkinud frustratsiooni. Siinkohal saaks todandja keskendudagi enam nduete paremale
selgitamisele. Tookorralduslikud alusdokumendid tuleks iile vaadata, tdiendada ja korrigeerida, et
need todtajaskonnale kergemini mdistetavaks teha ning samal ajal luua vdimalused diskussiooniks
tootajaskonnaga, et koik saaksid vastused tekkinud kiisimustele. Kuna t66 on jirjepidev protsess
ja pidevas muutuses seoses lihiskonna muutustega, tuleks selliseid diskussioone 14bi viia samuti
jérjepidevalt ning anda teada, kui t60s tekivad vdimalikud muudatused, et tdotajate voimalikku
stressi sellega seonduvalt langetada. Uhtlasi on viga oluline anda meeskondadele iseseisvust ning

pakkuda piisaval méairal toetust, et to6tajad ennast tookeskkonnas paremini tunneksid.

Samuti on téd6andjal voimalus keskenduda to6tajaskonna vaimse pinge vihendamisele ning leida
selleks erinevaid meetodeid alates meeskondlikest {hisiiritustest kuni vajadusel ka
ndustamisteenuste parema kattesaadavuseni. Sel moel antakse tdotajatele teada, et nad on asutuse
jaoks olulised ning nende heaolu on asutuse silmis suure kaaluga. Nagu erasektori
organisatsioonid, peavad ka avaliku sektori asutused mdistma oma tddtajaskonna vajadusi, et neid
hoida ja motiveerida (Cartwright, Holmes 2006). Seelédbi kasvatatakse to0ga rahulolu, tdstetakse
motivatsiooni tootada, muudetakse positiivsemaks seda, kuidas to6tajad oma todkoormust tajuvad

ning tulemina saadakse vastu kdrgem todefektiivsus ja paremad tulemused.
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KOKKUVOTE

Kéesoleva magistritod eesmirk on tuvastada meeskondade ja todgruppide tajutud tookoormuse
seosed tooga rahulolu ja efektiivsusega Jdrvamaa avaliku sektori asutustes. Eesméirgi
saavutamiseks viidi 1dbi veebipohine uuring. Parema iilevaate andmiseks antud teemal on vaja

koigepealt selgitada todga seonduvaid olulisemaid mdisteid.

Kuna t66 sisuks on uurida meeskondade ja toogruppide tajutud tookoormust, siis toodi kdigepealt
t00 teoreetilises osas vélja, mis on meeskonna ja toogrupi olemus, sarnasused ja erinevused.
Meeskond ja toogrupp on oma olemuselt molemad kahest vOi enamast litkmest koosnevad
tooliksused, kuid kui meeskonnas tdotatakse tihiste eesmérkide saavutamise nimel, siis todgrupis
voib olla mitmeid eesmirke, kuid iihiste seoste tottu on voimalik nende tditmise suunas koos
litkkuda. Meeskonna puhul on oluliseks mérksonaks tegevuse koordineeritus, toogruppide puhul
see nii ei ole. Kuna oma olemuselt on meeskonnad ja to6grupid véga erineva iilesehitusega, siis ei

tohiks neid omavahel segamini ajada.

Erinevate uuringutega on kinnitust leidnud, et tajutav td6koormus mojutab indiviidi tddsooritust
ja -tulemusi, mistdttu voib eeldada, et sellel on mdju ka téole meeskondades. Kuidas aga tépselt

mdjutab tajutud td6koormus meeskonnatddd, sellele on vastust otsitud vihem.

Meeskonna tajutud téokoormus sdltub paljudest teguritest, mis igaiiks omal moel mdjutab seda,
kuidas inimene todkoormust tajub. Uheks selliseks teguriks on niiteks td6ga rahulolu. Tundub
ilmselge, et kui inimene on rahulolev oma t66 suhtes, siis ta tajub ka oma td6koormust kergemana,
kuid rahulolematu inimese jaoks vastupidi, tundub t66koormus oluliselt suurem. Té6koormuse
taju ei ole aga ainuke, mida rahulolu oma t66ga mdjutab. Nii tajutud tookoormus ise, kui ka tooga
rahulolu mdjutavad olulisel médral t66 tulemuslikkust. Kui tddtaja tajub oma toSkoormust
positiivsena ja on oma todga rahulolev, siis tdendoliselt ta on ka kdrgemini motiveeritud ja
panustab to0sse oluliselt rohkem. See aga tagab paremad tulemused. Tulemuslikkus on t66 oluline
osa, kuna t60d tehes on eesmérgiks jouda voimalikult heade tulemusteni. Organisatsioonide
mdistes tdhendab see seda, et soovitakse jouda kvaliteetsema toote voi teenuse pakkumiseni,

efektiivsemate todprotsessideni ja ka suurema majandusliku tasuvuseni.

Ténapdeval hinnatakse korgelt tootajate vOimekust todtada meeskondades. Selleks aga, et

efektiivselt meeskonnatdds osaleda, peaks meeskonnas todtamine pakkuma téotajatele rahulolu.
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Nagu juba eelnevalt deldud, mdojutab tddga rahulolu tulemuslikkust ja tulemuslikkus omakorda
mdjutab t66ga rahulolu, kuid ka rahulolu puhul tuleb silmas pidada erinevaid tegureid, mis seda
veel mojutavad. Naiteks on liheks oluliseks faktoriks ka tootingimused. Kui tootajale on loodud
tootingimused, mis talle sobivad ja mille t3ttu ta ennast tookeskkonnas hésti tunneb, siis tduseb
sellega seonduvalt ka tema rahulolu. Ja mitte ainult. Touseb ka tema piihendumus, mis omakorda

on rahuloluga vastastikuses seoses.

Lisaks tooga rahulolule on todkeskkonnas oluline ka t66 efektiivsus. Tédnapéevase kisitluse juures,
ei tohiks hinnata efektiivsust ainult selle jargi, kas meeskond sai oma t66ga hakkama ja 1dpetas
etteantud iilesande, vaid tuleks ldiheneda holistilisemalt ning votta arvesse ka seda, kuidas
meeskond toimis ehk millised olid meeskonna protsessid ja kuidas sujus meeskonnatdo iildiselt

(Salas et al. 2005).

Koik eelpool kirjeldatu aga nditab, et tookeskkonnas on nii tajutud todkoormus, tulemuslikkus,
to0ga rahulolu, kui ka efektiivsus omavahel tugevalt seotud mdjutades teineteist olulisel mééral.

Neid omavahelisi seoseid uuritigi kdesoleva magistritod raames avaliku sektori asutuste pdhjal.

Magistritod eesmairgiks on tuvastada meeskondade ja t66gruppide tajutud téokoormuse seosed
tooga rahulolu ja efektiivsusega. Selleks, et soovitud tulemusteni jouda, on piistitatud jargnevad
uurimiskiisimused:
1. Kuidas on omavahel seotud meeskonna/todgrupi kui terviku tajutud téokoormus ja selle
litkkmete individuaalne tajutud t66koormus?
2. Milline on meeskonna/todgrupi tajutud tookoormuse mdju selle liikkmete t66voimekusele?
3. Kuidas mdjutab meeskonna/todgrupi tajutud tdokoormus nende litkmete to6ga rahulolu ja

efektiivsust?

T66 eesmérgi saavutamiseks viidi 1abi kvantitatiivne uuring veebipdhise kiisitluse vormis. Uuring
viidi ldbi Jirvamaa kohalike omavalitsusasutuste seas. Jdrvamaal on kolm kohalikku omavalitsust
— Tiiri vald, Paide linn ja Jérva vald. Kiisitlus saadeti vélja 33 lasteasutusele, kolmele KOV
iiksusele, iiheksale kultuuriasutusele ja kaheksale muule avaliku sektori asutusele, kelle

kontaktandmed leiti omavalitsuste avalike andmete hulgast.

Uuringu kiisimustik koostati magistritoo autori poolt J.W. Sellersi et al. 2013.aastal koostatud

tajutud to6koormuse kiisimustikku aluseks vottes. Kiisimustik koosnes 58 kinnisest viitest, millest
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20 olid périt Sellersi tajutud tookoormuse kiisimustikust ning iilejadnud autori poolt lisatud. Viited
olid jagatud nelja ossa ning vastajatel paluti teha valik etteantud variantide hulgast. Esimeses osas
kiisiti vastajatelt demograafilisi andmeid, teises paluti anda hinnang oma todkeskkonnale. Kolmas
kiisimustiku osa keskendus individuaalsetele ning neljas osa meeskondlikele tooiilesannetele.
Kiisitlusele vastas etteantud aja jooksul kokku 84 inimest ehk ainult 5% vdimalikust iildvalimist,

mis on 2021.aasta e-krediidiinfo andmetele tuginedes 1678 tootajat.

Uuringu kéigus kogutud andmete to6tlemiseks ja analiiisimiseks kasutati PSPP 1.4 andmet66tlus-
stisteemi. Andmeid vaadeldi kirjeldava ja vordleva statistika 1&bi. Kirjeldava statistika puhul
hinnati andmeid Cronbachi kordaja (&) abil, hinnati tunnuste keskvéértuseid ja standardhélbeid.
Vordleva statistika aluseks valiti T-test ja ANOVA ning seoseid analiiiisiti Pearsoni

korrelatsioonikordaja (r) abil.

Esiteks vaadeldi uuringu kdigus, kuidas on omavahel seotud meeskonna/todgrupi kui terviku
tajutud tookoormus ja selle liikmete individuaalne tajutud tookoormus. Kirjandusele tuginedes
tehti jdreldus, et kui iga meeskonnaliikme tajutud todkoormus on korge, siis mdjutab see ka
meeskonna tajutud tookoormust positiivselt, kuid ei ole dige lihtsalt summeerida iga indiviidi
tajutud tookoormust meeskonna tajutud tddkoormuse teada saamiseks. Uuring néitaski, et tajutud
tookoormus on meeskonna tasandil pigem korgem, individuaalselt on paindlikkust t66s rohkem ja
seetdttu tajutakse ka tookoormust madalamalt. See tulemus on sarnane ka tulemustega

varasematest sellelaadsetest uuringutest.

Jargmisena vaadeldi, milline on meeskonna/té6grupi tajutud té6koormuse moju selle litkmete
toovoimekusele ehk tulemuslikkusele. Uuringu tulemustest voib jareldada, et avalikus sektoris on
t60 tulemuslikkus pigem hea ning kuna tulemuslikkusega seotud tunnused on tugevalt seotud ka
sellega, kuidas tootajad tajuvad oma tookoormust, siis saab oelda, et tulemuslikkus ja meeskonna

tajutud tookoormus on omavahel samuti tugevas seoses.

Kolmandaks selgitati, kuidas mdjutab meeskonna/todgrupi tajutud téokoormus nende litkmete
to0ga rahulolu ja efektiivsust. Tuginedes varasemale kirjandusele ning 1ébi viidud uuringule voib
viita, et see, kuidas todtajad oma tdokoormust tajuvad on tugevalt mdjutatud nende rahulolust
tookeskkonnas ja samal ajal mdjutab see ka efektiivsust nii individuaalsel, kui meeskondlikul
tasandil kdesoleva valimi hulgas. Laiemaid jdreldusi kogu avaliku sektori kohta ei ole antud t66

pinnalt vdimalik teha, kuna uuringu kiisimustikule vastanute hulk oli liiga madal.
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Uuringu pinnalt tehti ettepanek, et tuleks piilida maandada tookeskkonnas tekkinud stressi ja
vihendada ebaselgetest nduetest tekkinud frustratsiooni. Tooandja saaks keskenduda nduete
paremale selgitamisele, vaadata iile tookorralduslikud alusdokumendid ning vajadusel tdiendada
ja korrigeerida neid, et need tootajaskonnale kergemini mdistetavaks teha. Samal ajal tuleks luua
voimalused diskussiooniks todtajaskonnaga, et koik saaksid vastused nduete kohta tekkinud
kiisimustele. Selliseid diskussioone tuleks 1dbi viia jarjepidevalt ning teavitada tootajaid, kui t60s

tekivad muudatused, et tootajate vdimalikku stressi sellega seonduvalt langetada.

Siinkohal voib Gelda, et kuigi uuringu 1dbi said seosed todga rahulolu ja efektiivsuse ning
meeskonna tajutud td6koormuse vahel tdendatud, on ennatlik teha jéreldusi kogu Jarvamaa avaliku
sektori kohta, kuna uuringus osalenute hulk oli selleks liiga madal. Kiill aga on vdimalik teemat
edasi uurida ning piilida jouda suurema hulga avaliku sektori todtajateni, et kinnitada vai imber

liikata kéesoleva uuringu tulemused.
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SUMMARY

PERCEIVED WORKLOAD OF WORKGROUPS AND TEAMS AND ITS IMPACT ON
WORK SATISFACTION AND TEAM EFFICIENCY IN THE PUBLIC SECTOR

Maris Riiiitel

The goal of this Master’s thesis is to identify the relationships between the perceived workload of
teams and workgroups with work satisfaction and efficiency in public sector institutions in Jérva
County. To achieve this goal, a web-based study was conducted. In order to give a better overview

of this topic, it is first necessary to clarify the most important concepts related to this thesis.

As the content of the thesis is to study the perceived workload of teams and workgroups, the nature,
similarities and differences of the team and workgroup were first highlighted in the theoretical part
of the thesis. Team and workgroup are by nature both units consisting of two or more members,
but if the team works to achieve common goals, the workgroup may have several goals, but due
to common connections it is possible to move towards their fulfillment together. In case of teams
the important keyword is coordination of activities, in case of Workgroups this is not so. As teams

and workgroups are very different in nature, they should not be confused.

Teams/workgroups are not a new phenomenon. It has long been known that people formed groups
to hunt together and for large-scale work. This is because more work can be done together than
alone. Teams share information and solve various problems together. Working in teams also
facilitates communication and co-operation, so that solutions to problems can be found more

efficiently.

Because people are different, they perceive work situations differently. The proportion of one’s
contribution, the clarity of one’s tasks and the contribution of others are felt differently. But also
the workload. Perceived workload is interpreted as a person’s perception of the Resources required
for work. Various studies have confirmed that perceived workload affects an individual’s work
performance and results, so it can be assumed that it also has an effect on teamwork. However,
exactly how the perceived workload affects teamwork is less sought after. The subject has been

treated differently. There are those who have looked at the impact of perceived workload on the



individual level and then tried to relate it to teamwork, but there are also those who have looked
at teams as a whole and examined the problem from a different angle. However, as little research
has been done on teamwork, there are certainly many aspects that have been overlooked or not

adequately addressed.

Perceived team workload depends on many factors, each of which in its own way affects how a
person perceives the workload. One such factor is work satisfaction, for example. It seems obvious
that if a person is satisfied with his/her work, he/she also perceives his/her workload to be lighter,
but on the contrary, for a dissatisfied person, the workload seems to be significantly higher.
However, the perception of workload is not the only thing that affects one’s work satisfaction.
Both the perceived workload itself and work satisfaction have a significant impact on work
performance. If an employee perceives his/her workload as positive and is satisfied with his/her
work, then he/she is likely to be more motivated and contribute significantly more to the work.
This ensures better results. Performance is an important part of the work, as the goal is to achieve
the best possible results. In terms of organizations, this means wanting to offer a higher quality

product or service, more efficient work processes and also greater economic profitability.

Today, the ability of employees to work in teams is highly valued. However, in order to participate
efficiently in teamwork, working in a team should provide employee satisfaction. As mentioned
above, work satisfaction affects performance, and performance in turn affects work satisfaction,
but satisfaction also needs to take into account the various factors that still affect it. For example,
working conditions are an important factor. If the employee is provided with working conditions
that are suitable for him/her and due to which he/she feels good in the work environment, his/her
satisfaction will increase. And not only that. His/her commitment is also rising, which in return is

interrelated with satisfaction.

In addition work satisfaction, work efficiency is also important in the work environment. In today’s
approach, efficiency should not be assessed in terms of whether the team did its work and
completed the task, but also in a more holistic way, taking into account how the team worked or

what the team’s processes were and how teamwork went in general (Salas et al. 2005).

However, all of the above shows that in the work environment, the workload, performance, work

satisfaction and efficiency are strongly interrelated, influencing each other to a significant extent.
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These interrelationships were studied in the framework of this Master’s thesis on the basis of public

sector institutions.

The goal of the Master’s thesis is to identify the relationships between the perceived workload of
teams and workgroups and work satisfaction and efficiency. In order to achieve the desired results,
the following research questions have been formed:
1. How is the perceived workload of the team/workgroup as a whole related to the individual
perceived workload of its members?
2. What is the impact of the perceived workload of the team/workgroup on the performance
of its members?
3. How does the perceived workload of the team/workgroup affect the work satisfaction and

efficiency of its members?

In order to achieve the goal of the work, a quantitative study was conducted in the form of a web-
based survey. The survey was conducted among Jarva County public sector institutions. There are
three local government units in Jdrva County — Tiiri Parish, Paide City and Jéarva Parish. The survey
was sent to 33 children’s institutions, three local government units, nine cultural institutions and
eight other public sector institutions, whose contact details were found in the public data of local

government units.

The research questionnaire was prepared by the author of the Master’s thesis based on the Team
Workload Questionnaire compiled by J.W.Sellers ef al. in 2013. The questionnaire consists of 58
closed statements, 20 of which were from Sellers” Team Workload Questionnaire and the rest were
included by the author. The statements were divided into four parts and the respondents were asked
to choose from the options provided. In the first part, the respondents were asked about
demographic data, in the second part they were asked to evaluate their work environment. The
third part of the questionnaire focused on individual tasks and the fourth part on team tasks. A total
of 84 people responded to the survey in a given period of time. That means only 5% of the possible

general sample, which is 1678 employees based on the e-krediidiinfo information of 2021.
The PSPP 1.4 data processing system was used to process and analyze the data collected during

the study. The data were examined through descriptive and comparative statistics. For descriptive

statistics, data were evaluated using the Cronbach’s coefficient (o), mean values and standard
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deviations were estimated. T-test and ANOV A were chosen as the basis for comparative statistics,

and correlations were analyzed using Pearson’s correlation coefficient (r).

First, the study looked at the relationship between perceived workload of the team/workgroup as
a whole and the individual perceived workload of its members. Based on the literature, it was
concluded that if the perceived workload of each team member is high, it also has a positive effect
on the perceived workload of the team, but it is not correct to simply sum up the perceived
workload of each individual to find out the perceived workload of the team. The survey showed
that the perceived workload is rather higher at the team level, there is more flexibility in work
individually and therefore the workload is perceived to be lower. This result is similar to previous

studies of this kind.

Next, the effect of the perceived workload of the team/workgroup on the work ability or
performance of its members was examined. The results of the survey suggest that performance in
the public sector is rather good, and as performance-related characteristics are strongly related to
how employees perceive their workload, it can be said that performance and perceived workload

of the team are also strongly related.

Thirdly, it was explained how the perceived workload of the team/workgroup affects the work
satisfaction and efficiency of their members. Based on previous literature and research, it can be
argued that how employees perceive their workload is strongly influenced by their satisfaction
with the work environment, and at the same time it affects efficiency at both the individual and
team levels in this sample. It is not possible to draw broader conclusions about the entire public

sector from this work, because the number of respondents to the survey questionnaire was too low.

On the basis of the study, it was suggested that efforts should be made to reduce stress in the work
environment and to reduce frustration caused by unclear requirements. The employer could focus
on better clarifying the requirements, reviewing the underlying work organization documents and,
if necessary, supplementing and adjusting them to make them easier for employees to understand.
At the same time, opportunities should be created for discussion with staff so that everyone can
get answers to questions about the requirements. Such discussions should be conducted on a
regular basis and employees should be informed when changes in work occur in order to reduce

potential employee stress.
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It can be said here that although the relationships between work satisfaction, efficiency and
perceived workload of the team were proven, it is premature to draw conclusions about the entire
public sector in Jarva County, as the number of participants in the study was too low. However, it
is possible to further investigate the issue and try to reach more public sector employees to confirm

or refute the results of this study.
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LISAD

Lisa 1. Uuringu kiisimustik

Meeskonna/toogrupi tajutud tookoormuse kiisimustik
Tere!

Mina olen Maris Riiiitel, Tallinna Tehnikaiilikooli Personalijuhtimise eriala magistridppe tudeng.
Olen koostamas oma 16putdod pealkirjaga "Toogruppide ja meeskondade tajutud tookoormus ja
selle mdju todga rahulolule ning efektiivsusele avaliku sektori néitel".

Sellega seonduvalt palun Teil anda hinnang alljirgnevatele véidetele, mille eesmargiks on vilja
selgitada, kuidas Teie tajute tdokoormust meeskonnas/tddgrupis ja milline on sellega kaasnevalt
moju Teie todga rahulolule ning todefektiivsusele. Teie vastuseid analiiiisitakse iildistatult ning
neid ei jagata Teie todandjaga.

Palun ldhtuge kiisimustele vastamisel ldbivalt tihest toogrupist/meeskonnast, kus tdotate pohilise
osa oma todajast.

Ette tdnades
Maris Riiiitel

e-mail: ruutelmaris@gmail.com
tel: 53457847
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2. Teie tookeskkond

Jargnevalt on esitatud 13 viidet, mille 1dbi annate hinnangu oma td6keskkonnale. Mirgistage
vastusevariant, mis enim Teie kogemusega seondub.

1 —iildse mitte
2 —viga harva
3 —harva

4 —nii ja naa

5 —sageli

6 — viga sageli
7 — piisivalt

6.

7.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

Tunnen ennast oma tookeskkonnas hésti.

Minu tddandja panustab tookeskkonda ja tootajate heaolusse.
Minu suhted vahetu juhiga on head.

Minu vahetu juht on toetav.

Minu asutuse tookorraldused (nii kirjalikud, kui suulised, nt ametijuhendid,
tookorraldusreeglid, sisekorrareeglid jne) on selged ja arusaadavad.

Minu té6korralduste ajastatus on hea (to6iilesandeid antakse piisava reageerimisajaga).
Kirjalikud tookorraldusreeglid on mdistlikud ja asjakohased.
Pean tditma todiilesandeid, mis ei ole iihegi kirjaliku juhendi/korraldusega reguleeritud.

Taidan meelsasti iilesandeid, mis ei ole tookorralduslikes dokumentides (nt ametijuhendid)
kirjas.

Minu t66ga rahulolu on téites individuaalseid tilesandeid (iilesandeid, mida tdidate iiksinda
kolleegidest sdltumata) korge.

Minu todga rahulolu on tdites meeskondlikke/toogrupi iilesandeid (iilesandeid, mida
tdidate koos meeskonna/todgrupi litkkmetega) korge.

Minu tooefektiivsus on kdrge téites individuaalseid tilesandeid.

Meie tooefektiivsus on korge kui todtame grupina/meeskonnana koos.
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3. Individuaalsed iilesanded

Jargnevalt on esitatud 15 viidet, mille 14bi annate hinnangu oma tddsooritusele ja sellega
seonduvatele emotsioonidele individuaalsete iilesannete tditmisel. Individuaalsete tilesannete all
peetakse silmas iilesandeid, mida tdidate iiksinda kolleegidest sdltumata. Méargistage
vastusevariant, mis enim Teie kogemusega seondub.

1 — mitte kunagi
2 —viga harva

3 —harva
4 —nii ja naa
5 —sageli
6 — viga sageli
7 — piisivalt
19. Lahen hommikul meelsasti todle.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

Olen motiveeritud heade to6tulemuste saavutamiseks.
Minu téotilesanded on huvitavad.

Olen oma tooiilesannete tditmisele fokuseeritud.

Olen oma tooiilesannete tditmisel enesekindel.

Minu t66 nouab suurt flitisilist aktiivsust (nt lilkkamine, tdmbamine, keeramine, tostmine
jne).

Tooulesannete taitmisel tunnen fiitsilist vdsimust.

Minu t66 nduab suurt vaimset ja tajutavat aktiivsust (nt motlemine, otsustamine,
kalkuleerimine, meelde jédtmine, vaatlemine, otsimine jne).

Todiilesannete tditmisel tunnen vaimset vasimust.

Minu t66 on ajaliselt pingeline (nt vdga liihike tdhtaeg, védga kiire t60 iseloom).

Olen toodtilesannete tditmisel pinges ja édrevil.

Pean oma t66s suurel médral kontrollima oma emotsioone (nt viha, rd0m, pettumus).
Pean oma t60s suurel méaaral kontrollima oma kaitumist.

Taidan oma tooiilesandeid vastumeelselt.

Motlen todiilesannete tditmise ajal lilesandesse mittepuutuvate asjade peale.
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4. Meeskonna/toogrupi iilesanded

Jargnevalt on esitatud 25 véidet, mis keskenduvad Teie meeskonna/todgrupi lilesannete tditmisele.
Mirgistage vastusevariant, mis enim Teie kogemusega seondub. Palun moelge vastates iihele
kindlale to6grupile/meeskonnale, milles pidevalt tootate.

0 — ei oska vastata
1 — mitte kunagi
2 —viga harva

3 —harva
4 —nii ja naa
5 —sageli
6 — viga sageli
7 — piisivalt
34. Pean oma t60s suhtlema grupikaaslastega (infot vahetama, diskuteerima, l14bi rdékima).

35.

36.

37.

38.

39.

40.

41.

42.

43.

44,

45.

46.

47.

48.

49.

Pean meeskonnas/todgrupis koos téotades oma emotsioone kontrollima.

Minu meeskonna/toogrupi t660 nduab palju vaimset ja emotsionaalset pingutust
(motlemine, otsustamine, arvutamine, meelde jitmine, otsimine jne).

Minu meeskonna/todgrupi t66 nduab suurt flilisilist aktiivsust (nt likkamine, tdmbamine,
keeramine, tostmine jne).

Minu tdoiilesanded vajavad tavaliselt palju koordineerimist teistega.

Minu to6iilesanded nduavad kogu meeskonna/todgrupi t66 tulemuste jalgimist.
Tunnen, et minu panus on meeskonna/téogrupi t60s olulise kaaluga.

Minu meeskonna/toogrupi koos tootamise efektiivsus on korge.

Minu meeskonna/toogrupi to0s tegeletakse asjasse mittepuutuvate teemadega.
Arutelud minu meeskonna/todgrupi to0s ldhevad liiga laialivalguvaks ja kaob fookus.
Tunnen, et minu meeskonna/téogrupikaaslased kuulavad mind kui vaja.

T66 meeskonnas/todgrupis tekitab minus stressi.

Olen arritunud voi endast véljas, kui td6tan meeskonnas/té6grupis koos.

Saan oma grupi litkmetelt toetust ja abi, kui seda vajan.

Suudan histi jagada aega oma individuaalse t66 ja meeskonnatdd (t06, mis vajab koos
tegutsemist) vahel.

Tooga rahulolu minu meeskonnas/todgrupis on korge.
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54.
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Minu isiklik t66ga rahulolu to6tades meeskonnas/todgrupis on korge.

Mulle meeldib t66 meeskonnas/toogrupis.

Vorreldes individuaalse t66ga sooviksin pigem to6tada meeskonnas/todgrupis.
Minu hinnangul on minu meeskonna/toogrupi t66 hésti juhitud.

Minu meeskond/t6dgrupp saab ise valida endale sobiva toStempo.

Minu meeskond/to6dgrupp saab ise valida tooaega.

Minu meeskond/todgrupp saab teha t60s pause, kui peab seda vajalikuks.
Minu meeskond/toogrupp saab osaleda tddga seotud asjade iile otsustamisel.

Minu meeskond/todgrupp saab piisaval méairal tuge ja ndu meie otseselt juhilt.

Téanan Teid vastamast!
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Lisa 2. Kirjeldav statistika viaidete kaupa

N Keskvaartus | Standardhdlve | Min | Max

6. Tunnen ennast oma tookeskkonnas hésti. 84 5,7 0,86 4 7
7. Minu té0andja panustab tookeskkonda ja tootajate 84 5,43 1,2 1 7
heaolusse.

8. Minu suhted vahetu juhiga on head. 84 6,02 0,96 3 7
9. Minu vahetu juht on toetav. 84 5,87 1,17 2 7
10. Minu asutuse téokorraldused (nii kirjalikud, kui 84 5,52 1,09 2 7

suulised, nt ametijuhendid, tookorraldusreeglid,
sisekorrareeglid jne) on selged ja arusaadavad.

11. Minu tookorralduste ajastatus on hea 84 5,42 1,16 2 7
(todiilesandeid antakse piisava reageerimisajaga).

12. Kirjalikud todkorraldusreeglid on moistlikud ja 84 5,76 1,09 3 7
asjakohased.

13. Pean tiitma todiilesandeid, mis ei ole {ihegi 84 4,17 1,71 1 7
kirjaliku juhendi/korraldusega reguleeritud.

14. Tdidan meelsasti tilesandeid, mis ei ole 84 4,99 1,17 2 7
tookorralduslikes dokumentides (nt ametijuhendid)

kirjas.

15. Minu t66ga rahulolu on tiites individuaalseid 84 5,83 0,89 4 7

iilesandeid (iilesandeid, mida tédidate iiksinda
kolleegidest sdltumata) korge.

16. Minu t66ga rahulolu on tdites 84 5,51 1 3 7
meeskondlikke/toogrupi iilesandeid (iilesandeid,
mida tdidate koos meeskonna/todgrupi litkmetega)

korge.

17. Minu todefektiivsus on korge tiites 84 5,94 0,86 4 7
individuaalseid iilesandeid.

18. Meie tooefektiivsus on kdrge kui téotame 84 5,65 1,02 3 7
grupina/meeskonnana koos.

19. Lahen hommikul meelsasti toole. 84 6,02 0,93 3 7
20. Olen motiveeritud heade to6tulemuste 84 6,08 0,91 4 7
saavutamiseks.

21. Minu té6iilesanded on huvitavad. 84 5,83 0,99 4 7
22. Olen oma tooiilesannete tditmisele fokuseeritud. 84 5,82 0,98 3 7
23. Olen oma tooiilesannete tditmisel enesekindel. 84 5,77 1 4 7
24, Minu t66 nduab suurt fiiiisilist aktiivsust (nt 84 5,58 1,54 1 7
liikkamine, tdombamine, keeramine, tdstmine jne).

25. Tooiilesannete tditmisel tunnen fiiiisilist 84 5 1,46 1 7
vasimust.

26. Minu t66 nduab suurt vaimset ja tajutavat 84 1,73 0,83 1 4

aktiivsust (nt mdtlemine, otsustamine,
kalkuleerimine, meelde jatmine, vaatlemine, otsimine
jne).
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27. Toollesannete tditmisel tunnen vaimset vasimust. 84 2,88 1,35 1 7
28. Minu t66 on ajaliselt pingeline (nt véga lithike 84 3,27 1,65 1 7
tihtaeg, véga kiire to0 iseloom).

29. Olen todiilesannete tditmisel pinges ja drevil. 84 4,38 1,62 1 7
30. Pean oma t66s suurel mééral kontrollima oma 84 3,43 1,71 1 7
emotsioone (nt viha, rd0m, pettumus).

31. Pean oma t60s suurel mééral kontrollima oma 84 3,06 1,9 1 7
kditumist.

32. Tdidan oma to6iilesandeid vastumeelselt. 84 5,8 1,11 3 7
33. Motlen todiilesannete tditmise ajal iilesandesse 84 4,82 1,35 1 7
mittepuutuvate asjade peale.

34. Pean oma t66s suhtlema grupikaaslastega (infot 84 2,05 1,07 1 5
vahetama, diskuteerima, 14bi radkima).

35. Pean meeskonnas/t6ogrupis koos tootades oma 84 3,17 1,65 0 7
emotsioone kontrollima.

36. Minu meeskonna/toogrupi t66 nduab palju 84 2,51 1,31 1 6
vaimset ja emotsionaalset pingutust (mdtlemine,

otsustamine, arvutamine, meelde jatmine, otsimine

jne).

37. Minu meeskonna/toogrupi t66 nduab suurt 84 4,75 2,64 0 7
fiiiisilist aktiivsust (nt liilkkamine, tdmbamine,

keeramine, tostmine jne).

38. Minu todiilesanded vajavad tavaliselt palju 84 3,07 1,57 0 7
koordineerimist teistega.

39. Minu todiilesanded nduavad kogu 84 4,77 1,87 0 7
meeskonna/toogrupi t60 tulemuste jalgimist.

40. Tunnen, et minu panus on meeskonna/toogrupi 84 5,52 1,24 0 7
t60s olulise kaaluga.

41. Minu meeskonna/todgrupi koos tootamise 84 5,3 1,29 0 7
efektiivsus on korge.

42. Minu meeskonna/toogrupi toos tegeletakse 84 4,96 1,64 0 7
asjasse mittepuutuvate teemadega.

43. Arutelud minu meeskonna/todgrupi toos ldhevad 84 4,74 1,9 0 7
liiga laialivalguvaks ja kaob fookus.

44, Tunnen, et minu meeskonna/téogrupikaaslased 84 5,56 1,28 0 7
kuulavad mind kui vaja.

45. T66 meeskonnas/todgrupis tekitab minus stressi. 84 4,88 1,71 0 7
46. Olen drritunud voi endast véljas, kui tootan 84 5,26 1,98 0 7
meeskonnas/todgrupis koos.

47. Saan oma grupi liikmetelt toetust ja abi, kui seda 84 5,46 1,27 1 7
vajan.

48. Suudan histi jagada aega oma individuaalse t66 84 5,25 1,19 0 7
ja meeskonnatdo (t66, mis vajab koos tegutsemist)

vahel.
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49. To6ga rahulolu minu meeskonnas/todgrupis on 84 4,64 1,87 0 7
korge.

50. Minu isiklik t66ga rahulolu todtades 84 5,06 1,42 0 7
meeskonnas/todgrupis on korge.

51. Mulle meeldib t66 meeskonnas/toogrupis. 84 5,18 1,46 0 7
52. Vorreldes individuaalse t66ga sooviksin pigem 84 3,96 1,81 0 7
tootada meeskonnas/toogrupis.

53. Minu hinnangul on minu meeskonna/toogrupi t66 | 84 4,93 1,57 0 7
hésti juhitud.

54. Minu meeskond/t60grupp saab ise valida endale 84 4,44 1,54 0 7
sobiva tootempo.

55. Minu meeskond/t66grupp saab ise valida 84 3,1 1,81 0 7
todaega.

56. Minu meeskond/t66grupp saab teha t60s pause, 84 4,89 1,83 0 7
kui peab seda vajalikuks.

57. Minu meeskond/t66grupp saab osaleda tooga 84 5,17 1,49 0 7
seotud asjade iile otsustamisel.

58. Minu meeskond/t6ogrupp saab piisaval mairal 84 5,17 1,63 0 7
tuge ja ndu meie otseselt juhilt.

Valid N (listwise) 84

Missing N (listwise) 0
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Lisa 3. Korrelatsioonianaliiiisi tulemused

qa qa qa o @
S - o = = = = = o0 =
= £ 3 SE | E =8 | = == =E€ = <
S £ 2 = § s s 7 ] v ) < 2 = 2 3 @
E 22 22 Z £ g£f 2£ 22 32: % E
s $2 s 3 ZE & g zE 3% E z
[ wn
=% =3 ¥ T8 = = TE =
LI LI LI -
Pearson 1 0,781** | 0,526** | 0,456** | 0,621** | (,243* 0,181 -0,122 | 0,279* | 0,662** -0,199
Correlation
Rahulolu Sig. (2- 0 0 0 0 0,026 0,099 0,269 0,01 0 0,069
tailed)
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84
Pearson 0,781** 1] 0,485%* | 0,46** | 0,65%* | 0,271* 0,125 -0,074 | 0,278* | 0,736** -0,252
Correlation
Meeskonna Sig. (2- 0 0 0 0 0,013 0,257 0,501 0,01 0 0,021
efektiivsus tailed)
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84
Pearson 0,526** | 0,485** 1] 0,437** | 0,427** | 0,286** | 0,254* -0,202 | 0,232* | 0,475%* -0,018
Correlation
Meeskonna | gjg (2- 0 0 0 0 0,008 0,02 0,066 0,034 0 0,87
autonoomia tailed)
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84
Pearson 0,456** | 0,46** | 0,437** 1| 0,566%* | 0,587** | 0,269* -0,06 | 0,477** | 0,623** 0,03
Correlation
Keskkond Sig. (2- 0 0 0 0 0 0,013 0,588 0 0 0,784
tailed)
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84
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Pearson -0,199 | -0,252%* -0,018 0,03 -0,087 0,185 | 0,458** -0,067 -0,034 -0,069 1
Correlation
Nouded Sig. (2- 0,069 0,021 0,87 0,784 0,429 0,092 0 0,545 0,76 0,535
tailed)
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84

** Correlation is significant at the 0,01 level (2-tailed).
* Correlation is significant at the 0,05 level (2-tailed).
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Lisa 4. T-testi tulemused

assumed

Levene's
Test for
Equality of T-Test for Equality of Means
Variances
95%
Confidence
F Sig. t df Sig. (2- Mean Std. Error Interval of the
tailed) Difference Difference Difference
Lower | Upper
Rahulolu Equal 1,02 0,316 | 0,21 64 0,837 0,06 0,31 -0,55 0,68
variances
assumed
Equal 0,21 49,9 0,831 0,06 0,3 -0,54 0,66
variances not
assumed
Meeskonna Equal 0,03 | 0,859 | 0,26 64 0,797 0,07 0,28 -0,48 0,62
efektiivsus variances
assumed
Equal 0,26 | 43,69 0,799 0,07 0,28 -0,49 0,63
variances not
assumed
Meeskonna Equal 0,83 | 0,366 | 2,01 64 0,048 0,67 0,33 0,01 1,34
autonoomia variances
assumed
Equal 2,16 | 54,44 0,035 0,67 0,31 0,05 1,29
variances not
assumed
Keskkond Equal 0,48 | 0,49 - 64 0,246 -0,25 0,21 -0,67 0,17
variances 1,17
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variances not
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Equal
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Equal
variances not
assumed
Equal
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assumed
Equal
variances not
assumed
Equal
variances
assumed
Equal
variances not
assumed
Equal
variances
assumed
Equal
variances not
assumed
Equal
variances
assumed
Equal
variances not
assumed
Equal
variances
assumed
Equal
variances not
assumed

3,27

1,76

0,36

0,66

0,34

0,075

0,963

0,189

0,55

0,419

0,56

1,14

1,65

-1,5

0,71

0,73

1,56

1,46

0,08

0,08

41,24

64

34,7

64

44,45

64

41,19

64

49,68

64

37,63

64

43,41

0,263

0,104

0,143

0,031

0,033

0,222

0,239

0,48

0,466

0,125

0,153

0,937

0,938

-0,25

-0,35

-0,35

-0,73

-0,73

0,56

0,56

-0,21

-0,21

-0,64

-0,64

-0,02

-0,02
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0,22

0,21

0,23

0,33

0,33

0,46

0,47

0,3

0,29

0,41

0,44

0,27

0,27

-0,68

-0,77

-0,82

-1,39

1,4

-0,35

-0,39

-0,81

-0,79

1,47

-1,54

-0,56

-0,57

0,19

0,07

0,12

-0,07

-0,06

1,47

1,51

0,39

0,37

0,18

0,25

0,52

0,53
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Nouded

Equal
variances
assumed
Equal
variances not
assumed

4,17 | 0,045

1,47 | 64

1,72 | 63,67

0,146

0,09

0,39

0,39

0,27

0,23

-0,14

-0,06

0,93

0,85
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Lisa 5. Dispersioonanaliiiisi (ANOVA) tulemused vanuste 10ikes

95% Confidence

Mean Std Interval
1) Famil Famil Diff ’ ig.
(1) Family (J) Family : (Ie _rir)ice Error Sig Lower Upper
Bound Bound
kuni 35 36-45 aastat -0,4 0,35 0,258 -1,11 0,3
aastat
46-... aastat -0,18 0,3 0,549 -0,78 0,42
3 36-45 aastat | kuni 35 0,4 0,35 0,258 -0,3 1,11
o
3 LSD aastat
5 46-... aastat 0,22 0,32 0,485 -0,41 0,85
('
46-... aastat | kuni 35 0,18 0,3 0,549 -0,42 0,78
aastat
36-45 aastat -0,22 0,32 0,485 -0,85 0,41
kuni 35 36-45 aastat -0,28 0,31 0,368 -0,9 0,34
g aastat
4 46-... aastat -0,08 0,26 0,758 -0,61 0,44
< 36-45 aastat | kuni 35 0,28 0,31 0,368 -0,34 0,9
© aastat
g LSD 46-... aastat 0,2 0,28 0,474 -0,35 0,75
o
5 46-... aastat | kuni 35 0,08 0,26 0,758 -0,44 0,61
2 aastat
= 36-45 aastat -0,2 0,28 0,474 -0,75 0,35
© kuni 35 36-45 aastat -0,35 0,39 0,382 -1,13 0,44
'g aastat
S 46-... aastat -0,02 0,34 0,941 -0,69 0,64
c
=} 36-45 aastat | kuni 35 0,35 0,39 0,382 -0,44 1,13
2 LSD aastat
s 46-... aastat 0,32 0,35 0,363 -0,38 1,02
c
% 46-... aastat | kuni 35 0,02 0,34 0,941 -0,64 0,69
8 aastat
= 36-45 aastat -0,32 0,35 0,363 -1,02 0,38
kuni 35 36-45 aastat 0,21 0,26 0,423 -0,3 0,71
aastat
46-... aastat 0,19 0,22 0,374 -0,24 0,63
2 36-45 aastat | kuni 35 -0,21 0,26 0,423 -0,71 0,3
o
R~ aastat
§ LSD 46-... aastat -0,01 0,23 0,962 -0,46 0,44
X
46-... aastat | kuni 35 -0,19 0,22 0,374 -0,63 0,24
aastat
36-45 aastat 0,01 0,23 0,962 -0,44 0,46
S kuni 35 36-45 aastat 0,08 0,25 0,741 -0,41 0,58
S aastat
% 46-... aastat 0,05 0,21 0,799 -0,37 0,48
>
H 36-45 aastat | kuni 35 -0,08 0,25 0,741 -0,58 0,41
£ LSD aastat
g 46-... aastat -0,03 0,22 0,899 -0,47 0,41
©
S 46-... aastat | kuni 35 -0,05 0,21 0,799 -0,48 0,37
-‘;’ aastat
"E 36-45 aastat 0,03 0,22 0,899 -0,41 0,47
Soo0 kuni 35 36-45 aastat 0,66 0,39 0,094 -0,12 1,43
> £ 2 | gp | aastat
T 8 3 46-... aastat 0,11 0,33 0,73 -0,54 0,77




Lisa 5 jéirg

36-45 aastat | kuni 35 -0,66 0,39 0,094 -1,43 0,12
aastat
46-... aastat -0,54 0,35 0,121 1,23 0,15
46-... aastat kuni 35 -0,11 0,33 0,73 -0,77 0,54
aastat
36-45 aastat 0,54 0,35 0,121 -0,15 1,23
kuni 35 36-45 aastat 0,61 0,52 0,247 -0,43 1,65
3 aastat
s 46-... aastat 0,76 0,45 0,092 -0,13 1,65
c
3 36-45 aastat | kuni 35 -0,61 0,52 0,247 -1,65 0,43
g LSD aastat
g 46-... aastat 0,15 0,47 0,749 -0,78 1,08
S5
-'E 46-... aastat kuni 35 -0,76 0,45 0,092 -1,65 0,13
"g aastat
= 36-45 aastat -0,15 0,47 0,749 -1,08 0,78
kuni 35 36-45 aastat -0,48 0,4 0,232 -1,27 0,31
2 aastat
= 46-... aastat -0,63 0,34 0,067 -1,31 0,05
(/2]
S
E=] 36-45 aastat | kuni 35 0,48 0,4 0,232 -0,31 1,27
o & LSD aastat
g :E,_ 46-... aastat -0,15 0,36 0,674 -0,86 0,56
5
-g 46-... aastat kuni 35 0,63 0,34 0,067 -0,05 1,31
"g aastat
- 36-45 aastat 0,15 0,36 0,674 -0,56 0,86
kuni 35 36-45 aastat 0,5 0,48 0,298 -0,45 1,44
" aastat
8 46-... aastat 0,32 0,4 0,427 -0,48 1,13
z’ 36-45 aastat | kuni 35 -0,5 0,48 0,298 -1,44 0,45
= LSD aastat
g 46-... aastat -0,17 0,42 0,682 -1,02 0,67
R~
§ 46-... aastat kuni 35 -0,32 0,4 0,427 -1,13 0,48
s aastat
36-45 aastat 0,17 0,42 0,682 -0,67 1,02
kuni 35 36-45 aastat 0,21 0,32 0,504 -0,42 0,84
aastat
46-... aastat 0,06 0,27 0,814 -0,47 0,6
o 36-45 aastat | kuni 35 -0,21 0,32 0,504 -0,84 0,42
2 aastat
§ LSD 46-... aastat -0,15 0,28 0,601 -0,71 0,41
46-... aastat kuni 35 -0,06 0,27 0,814 -0,6 0,47
aastat
36-45 aastat 0,15 0,28 0,601 -0,41 0,71
kuni 35 36-45 aastat 0,99 0,3 0,002 0,38 1,59
aastat
46-... aastat 0,27 0,26 0,296 -0,24 0,79
8 36-45 aastat | kuni 35 -0,99 0,3 0,002 -1,59 -0,38
g LSD aastat
xg 46-... aastat -0,71 0,27 0,01 -1,26 -0,17
46-... aastat kuni 35 -0,27 0,26 0,296 -0,79 0,24
aastat
36-45 aastat 0,71 0,27 0,01 0,17 1,26
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Lisa 6. Dispersioonanaliiiisi (ANOVA) tulemused toopositsiooni 16ikes

95% Confidence

Lihtt66line

Mean Std Interval
(1) Family (J) Family le(fle_rir)ice Error Sig. Lower Upper
Bound Bound
Spetsialist 0,47 0,29 0,106 -0,1 1,05
Juht Oskustddline 0,51 0,36 0,164 -0,21 1,23
Linttooline -1,25 0,6 0,039 -2,44 -0,06
Juht -0,47 0,29 0,106 -1,05 0,1
Spetsialist Oskustddline 0,03 0,32 0,917 -0,61 0,68
% Linttooline -1,73 0,58 0,004 -2,87 -0,58
2 LsD
= Juht -0,51 0,36 0,164 -1,23 0,21
2
Oskustéline Spetsialist -0,03 0,32 0,917 -0,68 0,61
Linttooline -1,76 0,61 0,005 -2,99 -0,54
Juht 1,25 0,6 0,039 0,06 2,44
Oskustooline 1,76 0,61 0,005 0,54 2,99
Spetsialist 0,58 0,25 0,024 0,08 1,08
Juht Oskustddline 0,36 0,31 0,259 -0,27 0,98
Linttooline -0,83 0,52 0,115 -1,87 0,21
o Juht -0,58 0,25 0,024 -1,08 -0,08
=2
7] o
:E Spetsialist Oskustooline -0,22 0,28 0,43 -0,78 0,34
x
..g Linttooline -1,41 0,5 0,006 -2,41 -0,41
g LSD Juht -0,36 0,31 0,259 -0,98 0,27
o
§ Oskustééline Spetsialist 0,22 0,28 0,43 -0,34 0,78
§ Linttooline -1,19 0,54 0,03 -2,25 -0,12
Juht 0,83 0,52 0,115 -0,21 1,87
Oskustooline 1,19 0,54 0,03 0,12 2,25
Spetsialist 0,71 0,33 0,035 0,05 1,36
Juht Oskustddline 0,06 0,41 0,888 -0,76 0,88
© Linttooline -0,05 0,68 0,94 -1,41 1,3
£
8 Juht -0,71 0,33 0,035 -1,36 -0,05
c
<] o
*é Spetsialist Oskustooline -0,65 0,37 0,082 -1,38 0,08
s LSD Linttooline -0,76 0,66 0,251 -2,06 0,55
c
% Juht -0,06 0,41 0,888 -0,88 0,76
i}
w . .
s Oskustééline Spetsialist 0,65 0,37 0,082 -0,08 1,38
Linttooline -0,11 0,7 0,876 -1,5 1,29
Juht 0,05 0,68 0,94 -1,3 1,41
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Spetsialist 0,76 0,66 0,251 -0,55 2,06
Oskustooline 0,11 0,7 0,876 -1,29 1,5
Spetsialist -0,26 0,21 0,231 -0,68 0,17
Juht Oskustooline -0,33 0,27 0,226 -0,86 0,21
Linttooline -1,07 0,44 0,018 -1,95 -0,19
Juht 0,26 0,21 0,231 -0,17 0,68
Spetsialist Oskustooline -0,07 0,24 0,779 -0,54 0,41
°
5 Linttooline -0,81 0,43 0,061 -1,66 0,04
X
§ LSD Juht 0,33 0,27 0,226 -0,21 0,86
X -
Oskustééline Spetsialist 0,07 0,24 0,779 -0,41 0,54
Linttooline -0,74 0,45 0,107 -1,65 0,16
Juht 1,07 0,44 0,018 0,19 1,95
Lihtté6line Spetsialist 0,81 0,43 0,061 -0,04 1,66
Oskustooline 0,74 0,45 0,107 -0,16 1,65
Spetsialist 0,29 0,21 0,161 -0,12 0,71
Juht Oskustooline -0,16 0,26 0,539 -0,68 0,36
Linttooline -0,45 0,43 0,293 -1,31 0,4
§ Juht -0,29 0,21 0,161 -0,71 0,12
7] o
E Spetsialist Oskustooline -0,45 0,23 0,054 -0,92 0,01
g Linttooline -0,75 0,41 0,074 -1,57 0,07
g LSD Juht 0,16 0,26 0,539 -0,36 0,68
©
© .
_g Oskustééline Spetsialist 0,45 0,23 0,054 -0,01 0,92
% Linttooline -0,29 0,44 0,506 -1,17 0,58
c
Juht 0,45 0,43 0,293 -0,4 1,31
Lihttéoline Spetsialist 0,75 0,41 0,074 -0,07 1,57
Oskustooline 0,29 0,44 0,506 -0,58 1,17
Spetsialist -0,22 0,33 0,501 -0,88 0,43
Juht Oskustooline -0,94 0,41 0,025 -1,75 -0,12
Linttooline -1,17 0,68 0,09 -2,52 0,18
Juht 0,22 0,33 0,501 -0,43 0,88
o
_g Spetsialist Oskustooline -0,72 0,37 0,055 -1,45 0,01
Q Linttooline -0,94 0,65 0,152 -2,24 0,36
§ LSD Juht 0,94 0,41 0,025 0,12 1,75
S
._§ Oskustdsline = Spetsialist 0,72 0,37 0,055 -0,01 1,45
- Linttooline -0,23 0,7 0,744 -1,62 1,16
Juht 1,17 0,68 0,09 -0,18 2,52
Lihttéoline Spetsialist 0,94 0,65 0,152 -0,36 2,24
Oskustooline 0,23 0,7 0,744 -1,16 1,62
% = Spetsialist 0,7 0,45 0,128 -0,21 1,6
c O :
é ‘g LSD Juht Oskustooline 0,11 0,57 0,841 -1,01 1,24
"E f, Linttooline -0,01 0,94 0,99 -1,88 1,85
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Juht -0,7 0,45 0,128 -1,6 0,21
Spetsialist Oskustddline -0,58 0,51 0,253 -1,59 0,42
Lihttddline -0,71 0,9 0,435 -2,5 1,09
Juht -0,11 0,57 0,841 -1,24 1,01
Oskustdsline Spetsialist 0,58 0,51 0,253 -0,42 1,59
Lihttddline -0,13 0,96 0,897 -2,04 1,79
Juht 0,01 0,94 0,99 -1,85 1,88
Lihttédline SpetSialiSt 0,71 0,9 0,435 -1 ,09 2,5
Oskustddline 0,13 0,96 0,897 -1,79 2,04
Spetsialist 0,03 0,33 0,917 -0,63 0,69
Juht Oskustddline 0,65 0,41 0,121 -0,18 1,47
Lihttddline 1,9 0,68 0,007 0,54 3,26
o
2 Juht -0,03 0,33 0,917 -0,69 0,63
a
.g Spetsialist Oskustddline 0,61 0,37 0,101 -0,12 1,35
2 Linttésline 1,86 0,66 0,006 0,55 3,17
2 | LsD
Q Juht -0,65 0,41 0,121 -1,47 0,18
© I
§ Oskustdéline Spetsialist -0,61 0,37 0,101 -1,35 0,12
% Lihttédline 1,25 0,7 0,08 -0,15 2,65
c
- Juht -1,9 0,68 0,007 -3,26 -0,54
Lihttédline SpetSialiSt -1 ,86 0,66 0,006 '3,1 7 '0,55
Oskustddline -1,25 0,7 0,08 -2,65 0,15
Spetsialist -0,18 0,41 0,656 -1 0,64
Juht Oskustddline -0,54 0,51 0,294 -1,57 0,48
Lihttddline -0,26 0,85 0,759 -1,95 1,43
Juht 0,18 0,41 0,656 -0,64 1
[72]
(7] v ee g
g Spetsialist Oskustddline -0,36 0,46 0,438 -1,27 0,56
; Lihttddline -0,08 0,82 0,925 -1,71 1,55
k]
S LSD Juht 0,54 0,51 0,294 -0,48 1,57
X
7] T
é Oskustdsline Spetsialist 0,36 0,46 0,438 -0,56 1,27
Lihttddline 0,28 0,87 0,749 -1,46 2,02
Juht 0,26 0,85 0,759 -1,43 1,95
Lihttédline SpetSialiSt 0,08 0,82 0,925 -1 ,55 1 ,71
Oskustddline -0,28 0,87 0,749 -2,02 1,46
Spetsialist 0,36 0,26 0,164 -0,15 0,88
Juht Oskustddline -0,07 0,32 0,834 -0,71 0,58
Lihttddline -1,07 0,54 0,05 -2,13 0
@ Juht -0,36 0,26 0,164 -0,88 0,15
] LSD .
§ S Spetsialist Oskustddline -0,43 0,29 0,139 -1,01 0,14
Lihttddline -1,43 0,52 0,007 -2,46 -0,41
Juht 0,07 0,32 0,834 -0,58 0,71
Oskustodline o\ alist 0,43 0,29 0,139 0,14 1,01
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Lihttdoline -1 0,55 0,073 -2,1 0,1

Juht 1,07 0,54 0,05 0 2,13

Lihttooline | Spetsialist 1,43 0,52 0,007 0,41 2,46

Oskustodline 1 0,55 0,073 -0,1 2,1

Spetsialist -0,22 0,28 0,425 -0,78 0,33

Juht Oskustééline -0,35 0,35 0,314 -1,05 0,34

Lihttdoline -0,44 0,58 0,447 -1,59 0,71

Juht 0,22 0,28 0,425 -0,33 0,78

Spetsialist Oskustodline -0,13 0,31 0,68 -0,75 0,49

g Lihttdoline -0,22 0,56 0,698 -1,32 0,89
S LsD

2 Juht 0,35 0,35 0,314 -0,34 1,05

Oskustooline = SPetsialist 0,13 0,31 0,68 -0,49 0,75

‘ Lihttdoline -0,09 0,59 0,883 -1,27 1,09

Juht 0,44 0,58 0,447 -0,71 1,59

Lihttooline | Spetsialist 0,22 0,56 0,698 -0,89 1,32

‘ Oskustoéline 0,09 0,59 0,883 -1,09 1,27
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95% Confidence

Muu

Mean Std Interval
1) Famil J) Famil Diff ' Sig.
O Family &) Family  Difference  gor 1% Lower | Upper
Bound Bound
Lasteasutus -0,07 0,37 0,848 -0,8 0,66
KOV -
organisat- Kultuuriasutus -0,46 0,39 0,239 -1,23 0,31
stoon Muu -0,06 0,37 0,866 -0,79 0,67
Juht 0,07 0,37 0,848 -0,66 0,8
Lasteasutus Kultuuriasutus -0,39 0,36 0,278 -1,1 0,32
3 Muu 0,01 0,34 098  -0,66 0,68
]
S LSD Juht 0,46 0,39 0,239 -0,31 1,23
2
Kultuuri- | Lasteasutus 0,39 0,36 0,278 -0,32 1,1
asutus
Muu 0,4 0,36 0,268 -0,31 1,11
Juht 0,06 0,37 0,866 -0,67 0,79
Muu Lasteasutus -0,01 0,34 0,98 -0,68 0,66
Kultuuriasutus -0,4 0,36 0,268 -1,11 0,31
Lasteasutus -0,07 0,32 0,827 -0,72 0,57
KOV -
organisat- Kultuuriasutus 0 0,34 0,993 -0,68 0,68
stoon Muu 0,05 0,32 0,868 -0,59 0,7
o Juht 0,07 0,32 0,827 -0,57 0,72
=
7] ;
:E Lasteasutus Kultuuriasutus 0,07 0,31 0,829 -0,56 0,69
x
..g Muu 0,13 0,3 0,673 -0,46 0,71
g LSD Juht 0 0,34 0,993 -0,68 0,68
o .
5 Kultuuri- | | asteasutus -0,07 0,31 0,829 -0,69 0,56
3 asutus
s Muu 0,06 0,31 0,856 -0,57 0,68
Juht -0,05 0,32 0,868 -0,7 0,59
Muu Lasteasutus -0,13 0,3 0,673 -0,71 0,46
Kultuuriasutus -0,06 0,31 0,856 -0,68 0,57
Lasteasutus 0,27 0,41 0,517 -0,55 1,08
KOV -
organisat- Kultuuriasutus -0,07 0,43 0,871 -0,92 0,78
@ stoon Muu 0,45 0,41 0,27 -0,36 1,26
£
g Juht -0,27 0,41 0,517 -1,08 0,55
c
<] ;
*é Lasteasutus Kultuuriasutus -0,33 0,39 0,398 -1,12 0,45
s LSD Muu 0,19 0,37 0,615 -0,55 0,93
c
% Juht 0,07 0,43 0,871 -0,78 0,92
w -
g Kultuuri- | Lasteasutus 0,33 0,39 0,398 -0,45 1,12
asutus
Muu 0,52 0,39 0,189 -0,26 1,31
Juht -0,45 0,41 0,27 -1,26 0,36
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Lasteasutus -0,19 0,37 0,615 -0,93 0,55
Kultuuriasutus -0,52 0,39 0,189 -1,31 0,26
Lasteasutus -0,32 0,26 0,23 -0,84 0,2
KOV -
organisat- Kultuuriasutus -0,19 0,28 0,492 -0,74 0,36
stoon Muu 0,08 0,26 0,767 -0,44 0,6
Juht 0,32 0,26 0,23 -0,2 0,84
Lasteasutus Kultuuriasutus 0,13 0,25 0,619 -0,38 0,63
°
s Muu 0,4 0,24 0,102 -0,08 0,87
X
§ LSD Juht 0,19 0,28 0,492 -0,36 0,74
4 .
Kultuuri- | Lasteasutus -0,13 0,25 0,619 -0,63 0,38
asutus
Muu 0,27 0,25 0,294 -0,24 0,78
Juht -0,08 0,26 0,767 -0,6 0,44
Muu Lasteasutus -0,4 0,24 0,102 -0,87 0,08
Kultuuriasutus -0,27 0,25 0,294 -0,78 0,24
Lasteasutus 0,13 0,26 0,619 -0,39 0,65
KOV -
organisat- Kultuuriasutus 0,09 0,27 0,75 -0,46 0,63
stoon Muu 0,14 0,26 0,603 -0,38 0,65
§ Juht -0,13 0,26 0,619 -0,65 0,39
7] ;
*§ Lasteasutus Kultuuriasutus -0,04 0,25 0,868 -0,54 0,46
g Muu 0,01 0,24 0,98 -0,46 0,48
2 Lsb Juht -0,09 0,27 0,75 -0,63 0,46
©
S Kultuuri- | Lasteasutus 0,04 0,25 0,868 -0,46 0,54
.'g asutus
5 Muu 0,05 0,25 0,849 -0,45 0,55
c
Juht -0,14 0,26 0,603 -0,65 0,38
Muu Lasteasutus -0,01 0,24 0,98 -0,48 0,46
Kultuuriasutus -0,05 0,25 0,849 -0,55 0,45
Lasteasutus 0,1 0,41 0,8 -0,7 0,91
KOV -
organisat- Kultuuriasutus 0,63 0,43 0,142 -0,22 1,48
stoon Muu 0,01 0,41 0,989 -0,8 0,81
Juht -0,1 0,41 0,8 -0,91 0,7
o
'g Lasteasutus Kultuuriasutus 0,53 0,39 0,181 -0,25 1,31
Q Muu -0,1 0,37 0,793 -0,83 0,64
§ LSD Juht -0,63 0,43 0,142 -1,48 0,22
S .
= Kultuuri- | Lasteasutus -0,53 0,39 0,181 -1,31 0,25
'E asutus
- Muu -0,63 0,39 0,114 -1,41 0,15
Juht -0,01 0,41 0,989 -0,81 0,8
Muu Lasteasutus 0,1 0,37 0,793 -0,64 0,83
Kultuuriasutus 0,63 0,39 0,114 -0,15 1,41
% = Lasteasutus 0,69 0,54 0,206 -0,39 1,77
S £ KOV _
S E LSD| organisat- Kultuuriasutus -0,15 0,57 0,796 -1,29 0,99
T o sloo Muu 0,63 0,54 025  -045 1,71
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Juht -0,69 0,54 0,206 -1,77 0,39
Lasteasutus Kultuuriasutus -0,84 0,53 0,114 -1,89 0,21
Muu -0,06 0,5 0,9 -1,05 0,92
Juht 0,15 0,57 0,796 -0,99 1,29
Kultuuri- | Lasteasutus 0,84 0,53 0,114 -0,21 1,89
asutus
Muu 0,78 0,53 0,143 -0,27 1,83
Juht -0,63 0,54 0,25 -1,71 0,45
Muu Lasteasutus 0,06 0,5 0,9 -0,92 1,05
Kultuuriasutus -0,78 0,53 0,143 -1,83 0,27
Lasteasutus -0,12 0,41 0,78 -0,94 0,71
KOV -
organisat- Kultuuriasutus -0,13 0,44 0,769 -1 0,74
stoon Muu -0,7 0,41 0,096 -1,53 0,13
o
2 Juht 0,12 0,41 0,78 -0,71 0,94
a
.°s’ Lasteasutus | Kultuuriasutus -0,01 0,4 0,976 -0,81 0,79
2 Muu -0,58 0,38 0,126 -1,34 0,17
S
Q LSD Juht 0,13 0,44 0,769 -0,74 1
3 Kultuuri- | | asteasutus 0,01 0,4 0,976 -0,79 0,81
i) asutus
% Muu -0,57 0,4 0,159 -1,37 0,23
c
- Juht 0,7 0,41 0,096 -0,13 1,53
Muu Lasteasutus 0,58 0,38 0,126 -0,17 1,34
Kultuuriasutus 0,57 0,4 0,159 -0,23 1,37
Lasteasutus -0,06 0,5 0,902 -1,05 0,93
KOV -
organisat- Kultuuriasutus 0,07 0,52 0,897 -0,97 1,11
stoon Muu 0,27 0,5 0,586 -0,72 1,26
Juht 0,06 0,5 0,902 -0,93 1,05
(2]
§ Lasteasutus Kultuuriasutus 0,13 0,48 0,789 -0,83 1,09
- Muu 0,33 045 0464 057 1,24
k]
5 LSD Juht -0,07 0,52 0,897 -1,11 0,97
X
o Kultuuri- | Lasteasutus -0,13 0,48 0,789 -1,09 0,83
s asutus
Muu 0,2 0,48 0,673 -0,76 1,16
Juht -0,27 0,5 0,586 -1,26 0,72
Muu Lasteasutus -0,33 0,45 0,464 -1,24 0,57
Kultuuriasutus -0,2 0,48 0,673 -1,16 0,76
Lasteasutus -0,12 0,32 0,716 -0,76 0,52
KOV -
organisat- Kultuuriasutus 0,32 0,34 0,347 -0,35 1
stoon Muu 0,4 0,32 0,222 -0,25 1,04
) Juht 0,12 0,32 0,716 -0,52 0,76
] LSD ;
IE Lasteasutus Kultuuriasutus 0,44 0,31 0,164 -0,18 1,06
Muu 0,51 0,29 0,084 -0,07 1,1
. Juht -0,32 0,34 0,347 -1 0,35
Kultuuri-
asutus Lasteasutus -0,44 0,31 0,164 -1,06 0,18
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Muu 0,08 0,31 0,81 -0,55 0,7
Juht -0,4 0,32 0,222 -1,04 0,25
Muu Lasteasutus -0,51 0,29 0,084 -1,1 0,07
Kultuuriasutus -0,08 0,31 0,81 -0,7 0,55
Lasteasutus 0,52 0,33 0,121 -0,14 1,19
KOV -
organisat- Kultuuriasutus 0,53 0,35 0,137 -0,17 1,22
stoon Muu 0,45 0,33 0,183 -0,22 1,11
Juht -0,52 0,33 0,121 -1,19 0,14
Lasteasutus Kultuuriasutus 0 0,32 0,989 -0,64 0,65
g Muu -0,07 0,3 0,805 -0,68 0,53
S LsD
:2 Juht -0,53 0,35 0,137 -1,22 0,17
Kultuuri- | Lasteasutus 0 0,32 0,989 -0,65 0,64
asutus
Muu -0,08 0,32 0,806 -0,72 0,56
Juht -0,45 0,33 0,183 -1,11 0,22
Muu Lasteasutus 0,07 0,3 0,805 -0,53 0,68
Kultuuriasutus 0,08 0,32 0,806 -0,56 0,72
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Lisa 8. Lihtlitsents 16putoo ildsusele Kittesaadavaks tegemiseks ja
reprodutseerimiseks

Mina, Maris Riiiitel (siinnikuupéev: 30.03.1982)

1. Annan Tallinna Tehnikatilikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose ,, To6gruppide ja
meeskondade tajutud tookoormus ning selle moju todga rahulolule ja efektiivsusele avaliku sektori

nditel*, mille juhendaja on Tiiu Kamdron, PhD,

1.1.  reprodutseerimiseks siilitamise ja elektroonilise avaldamise eesmirgil, sealhulgas TTU
raamatukogu digikogusse lisamise eesmérgil kuni autoridiguse kehtivuse téhtaja [dppemisenti;

1.2.  lldsusele kittesaadavaks tegemiseks Tallinna Tehnikaiilikooli veebikeskkonna kaudu,
sealhulgas TTU raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse kehtivuse tihtaja 15ppemiseni.

2. Olen teadlik, et punktis 1 nimetatud digused jddvad alles ka autorile.

3. Kinnitan, et lihtlitsentsi andmisega ei rikuta kolmandate isikute intellektuaalomandi ega

isikuandmete kaitse seadusest ja teistest digusaktidest tulenevaid digusi.

(allkiri)

(kuupiev)




