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Meeskonnat6é efektiivsuse ja meeskondliku stressi taju

LUHIKOKKUVOTE

Tanapaeval keskendutakse tiha rohkem efektiivsiséleonoomsusele. Ettevotted loovad
ja votavad kasutusele erinevaid uusi meetodeid l@ahgndusi. Kuna ressursid maailmas
on piiratud, panustatakse rohkelt arendustegewsBde nduab organisatsioonidelt palju
pihendumist ning stabiilsust erinevates personadigatud valdkondades. Tasakaal ja

efektiivsus saavutatakse voimalikult stressivalskkenna loomisega.

Magistritod eesmargiks on uurida meeskonnatt6 iefskse ja meeskondliku stressi
tajumise seoseid, et tdsta organisatsiooni vointe&kasmarkide saavutamisel. Autor viis
l&bi uuringu Uhes Eesti lennundusettevottes. Ausmovist tulenevalt ettevotte nime

magistritdos ei nimetata, selleks kasutatakse nistgettevote x”.

Uuritud ettevottes on viimased arengud viinud tdiikdele esitatavad nduded lha
suuremaks ja erinevate projektide elluviimine nduabaramat ning oskuslikumat

meeskondlikku lahenemist tlesannete lahendamisel.

Magistrito6 koosneb teoreetilisest osast, empsest uurimusest ning arutelust.
Teoreetilises osas kasitletakse meeskonnatdo eklde ja meeskondades esineva stressi
teooriaid. To6O empiirilises osas iseloomustataksgimismeetodeid ja valimit ning

analtitsitakse kogutud andmetest saadud tulemusi.

Uurimustulemuste anallisist selgub, et tootajatmdngul on meeskonnatoo ettevottes
stressi tekitav, samas tajutakse meeskonnana gstmdiremat efektiivsust eesmarkide
taitmisel. Tootajad tajuvad probleeme to6ks vajalikformatsiooni edastamisega nii
meeskondades kui ka ettevottes uldiselt. Kuigi stagho ei vbimalda tulemusi laiendada
kdigile ettevotetele vaikese valimi tottu, loodaltaa oma uurimusega &aratada ettevotte
juhtides huvi probleemi suhtes, kus meeskonnatéktiefsus on otseses sétuvuses tddga

seotud stressist.

Magistritod arutlevas osas antakse uuritud etteléttsoovitused meeskonnatoo
parendamiseks. Samuti tehakse ettepanekud tookaskko tulemuslikumaks

kujundamiseks.

Uurimustdd votmesdnad: meeskond, stress, meeskinnetektiivsuse taju, stressi

tajumine.
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ABSTRACT

MEESKONNATOO EFEKTIIVSUSE JA MEESKONDLIKU STRESSIADU SEOSED
LENNUNDUSETTEVOTTE NAITEL
Mathias Tammaru
The aim of this thesis is to study the relationsMeen the perception of the teamwork
efficiency and the team stress in order to enhahee organisation performance in
achieving its goals. The author has done researcmé of Estonian aviation enterprises.
The author intentionally does not mention the naihe enterprise in the thesis, but uses

simply "Enterprise X" for its name.

Recent developments in this Enterprise X have bdroogre requirements for the working
positions and the implementation of different petgebrings along more diverse and more
competent team approach to the challenges of thatisin.

The thesis consists of the theoretical chapter, irap study and discussion. The
theoretical chapter includes the theories of tearkvedficiency and stress in teams. The
studying methods, the enterprise selected for tindies and the analysis of the results of

the collected data are described in the empiricapter.

Judging by the results of the analysis the emp®yaansider their teamwork in the
Enterprise X stressful and, at the same time, wgrka teams provides better efficiency in
achieving targets. The employees recognise thate tlaee problems in information
exchange both inside working groups and in therprige in general. Although this thesis
is not aiming at extending the findings to all epteses based on one sample, with his
studies the author hopes to encourage heads ofazoespto look into this problem, which
considers the team efficiency dependence on thk-retated stress.

The discussion chapter of this thesis includes mesendations for the employer for
improving the teamwork performance. Some propasasalso made for making the work

environment more performance oriented.

The key words of the study are: team, stress, pgoreof team efficiency, perception of
stress.
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SISSEJUHATUS

Tanases lennunduses keskendutakse Uha enam rakiglesele koostt6le. Euroopa Liit on
alustanud mitmete projektidega, millega puttaksed#d tasemeni, kus Ohusodidukite
marsruudid ja lennuteekonnad muutuksid optimaalkemang keskkonnale tekkiv saaste
vaheneks. See omakorda vdimaldab lennukitega atkipma aega kokku hoida ning
teistele tegevustele pihenduda. Need projektid va@laohkelt ressursse nii Eesti riigilt
kui ka lennundusvaldkonnas tegutsevatelt ettevidjatametkondadelt. Vajalikku haridust
ja padevust omavaid too6tajaid on riigi suuruselngevalt suhteliselt vahe. Keskendutakse
efektiivsematele ja tdhusamatele meetoditele kumlsustada lennundusse, ning kuidas
tagada selle jatkusuutlik ja eesrindlik areng EeshHrinevate Euroopa Liidu ja teiste
lennundussektoris ellukutsutud muudatuste ninggartenelluviimiseks kasutatakse rohkelt
grupi- ja meeskonnat6o vorme. Seda seetottu, etikide kui ka ettevotete tasandil oleks
vOimalik koikide seotud osapoolte arvamusega aadest Tehnoloogilised arengud
kaasaegse lennunduse koigis valdkondades vajavgestbihinnatud, pdhjendatud ja
dlimalt kaalutletud reeglistikke. Magistritoé koastisel on autor soovinud po6orata
tahelepanu just selliste meeskondade tddle, keden&isimustega tegelevad ja uurida
millisena hindavad meeskonnaliikmed oma t60 efestist. Inimesed on organisatsioonide
olulisim ressurss. Selleks, et seda ressurssi tbidesutada nii ettevotte kui ka
lennundussektori arengus, on tanases muutuvas magaibrganisatsioonidel vaja enda
tootajaid hoida ja arendada. Lennunduse taustagaidson Eestis suhteliselt vahe ja
seetdttu ei ole organisatsioonidel kerge leida ddy, kes suudaks koheselt hakata

tegelema valdkonnapdhiste regulatsioonide ningeftimjega.

Teema on aktuaalne, kuna ettevotte x to6tajad wa@dlemitmetes Euroopa Liidu
projektides ja muutusi kajastavates programmidééesnlahtuvalt on vajalikud ettevotete
ja riigisisesed muudatused. Tulenevalt 2014. a&dvaliidud todrahulolu ja pihendumuse
uuringust, oli tbotajate poolt valjatoodud probleadkonnaks arendustegevused, mida
ettevottes x viiakse labi meeskonnat6o vorme kaestaAutori hinnangul voib eeldada, et
senises meeskonnatoos on ette tulnud raskusi, rséekibanud personali hulgas pingeid
ning need omakorda streSsiddtajates. Et inimesed panustaksid igapaevasslia o
todllesannete taitmisesse tdhusamalt, tuleb tbéastdiohkem téhelepanu pddrata tdoga

! Stress- Holistiliselt on stress méaaratletud seisundina, tekib reaalsest v6i tunnetuslikust tasakaalstug®udmises ja vbimekuses)
organismi eluks vajalikes kohandustegevustes niisgaraldub mitte isearaliku vastena. (Mikhail,1985)

Selye (1985) méaéaratleb stressi, kui mitte ise&kalikastust kehale esitatud véljakutsele v6i muulgudgfekt voib olla nii vaimne kui
somaatiline.
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seotud stresSivahendamisele. A. M. Mosadeghrad (2003) arvabigatorganisatsiooni
juht peab oluliseks to6tajate panustamist toosee.@nab mdju nii organisatsioonile kui
ka sellest sOltuvatele vdi seotud osapooltele.i€dnh toob ta valja juhi poolt kasutatava
juhtimisstiili, mis omab kaalukat m6ju muutuvas lKesnnas. Peamise vOtmetegevusena
toob ta valja juhi oskuse suunata t66tajaid ja dagaeile rahulolu ning pihendumus

ettevottele.

Magistritod eesmargiks on vdlja selgitada meeski@iinaajutud efektiivsuse ja stressi
omavahelised seosed ettevottes x. Uurimustdo tidenmausoovib autor anda ettevottele x
soovitused meeskonnatdode efektiivsemaks muutmiddismuse kaigus selgub, kas
ajutised meeskonnad ettevottes tootavad tootajatates efektiivselt, ja kas nendes
meeskondades esineb probleeme ning tegevusetust,takitab meeskonnaliikmetes
stressi. Uuritakse, kas ettevottes rakendatavadskoaedlikud tegevused just nendest

teguritest tulenevalt pidurdavad voi pikendavadisdll maaral tulemuste saavutamist.

Magistrito6 peamine uurimiskisimus on: kas ja m@li maaral esineb seoseid

meeskonnat66 efektiivsuse taju ja meeskondlikissittajumise vahel.

Probleemi uurimiseks pustitati magistritoos kolmionistilesannet:

I uurimisiilesanne: Selgitada seoseid meeskondade toimivuse ja ralbtipise vahel.

Il uurimisilesanne: Selgitada seoseid tajutud efektiivsuse ja stresgu tvahel
meeskondades.

[l uurimistlesanne: Selgitada seoseid rollide selguse ja stressvatiel meeskondades.

Lahtuvalt empiirilisest uuringust ja teoreetilisesaustast, on t66 autor eesmargi
saavutamiseks tootanud labi jargmised allikad: misgdsiooni erinevad protseduurid,
té6juhendid, varasemate uuringute kokkuvotted perdsoahulolu ja tddle puhendumise
kohta. Allikate analiiis annab vastuse senisele knamaattd organiseerimisele ja
struktuuridele. Eesméargi saavutamiseks on autdanid [&bi erinevate autorite teoreetilisi
materjale ja viidanud Uksikutele meeskonnat6od ptawatele uuringutele ning putdnud
neid siduda magistritooks tehtud uuringu tulemusstégitor on esitanud tdhtsamad seosed,

mis kirjeldavad eesmargi taitmist.

2 Todoga seotud stress (work related stress, occupational stresdaspidi nimetatud tddstress) mida Gabriel jmatainen (2000, tsit.
Sterner 2009) méaaratlevad kui ,kahjulik fausilimegmotsionaalne vastus, mis leiab aset, kui todméed ei sobi td6taja voimete,
ressursside v0i vajadustega“. (Sterner, 2009)
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Magistritods kasutatakse kvantitatiivset uurimistoddé. Autor on koostanud selleks
kUsimustiku, millele on valimi poolt antud vastusedastustega on autor labi viinud

statistilise analtitisi ning teinud analtitsi tulerasisjareldused.

TOO esimeses peatlkis annab autor Ulevaate to0atgerseonduvast teoreetilistest
seisukohtadest. Eelkdige meeskonnatdd ja meeskinaégktiivsuse olemusest ja stressist

ning seda mdjutavatest teguritest.

Teine peatikk tutvustab uurimise all olevat objekéttevotet x. Autor annab lthillevaate
organisatsioonist ning seal labi viidud eelnevastngust. Uurimiskiisimusest l&htuvalt on
oluline anda ulevaade ka organisatsiooni strukstiya personalist. Autor keskendub
magistritoos pustitatud uurimiskiisimuste lahendataisEsmalt tutvustatakse probleemi
olemust, seejarel magistrito6 eesmargini jdudmisgspssi. Uuringu tulemustest antakse

Ulevaade ja vordlused teoreetilise tausta ningtlkigse vastuste kohta.

Autor annab Ulevaate arutelust ja ettepanekutdstvsdt nii teoreetilisest taustast kui ka
uuringu tulemustest. Autor hindab voi kirjeldabegftitte probleemide olemust ja nende

lahendamist, tehes ka parendusettepanekuid.
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1. TEOREETILINE TAUST

1.1 Meeskonnatdo efektiivsus

Organisatsioon kui té6tajaid koondav ning Uhendaapo ei ole véimeline saavutama ette
seatud vOi pustitatud eesmarke, kui palgatud tadtegevad t60d Uksnes individuaalselt ja
iseseisvalt. Autori hinnangul on G. M. Parker taesd, et tugevalt muutlikus keskkonnas,
on t66 produktiivsem, kui seda tehakse meeskonmdeaskonnatdds jaotatakse tlesanded
ja rollid ning seetbttu kasutatakse ressursse #hak. Meeskondlik lahenemine
probleemidele annab paremaid lahendusi ning kindildmotsuseid. Lisaks omab
meeskonnatdod ka moju vOimalike teenuste voi toodetditeedi parendamisele, mille
juures vOime eeldada, et Uhiselt saavutatakse pgrgnigem loovus ning innovaatilisus.
(Parker, 1990)

Meeskond on indiviidide kogum, kes on omavahelsgoendele seatud tlesannetega, kes
jagavad Uhiselt vastutust tulemuste eest ja kegagédennast Gksusena institutsioonis voi

organisatsioonilises susteemis, mille maaratuddpiisees nad tegutsevad. (Halvorsen,

2013)

J. Martin (2005) konstateerib meeskonda, kui Uhtsé&ima, mis on vaike ja tootab
efektiivselt ning kooskdlastatult. Meeskond on saggs fokusseeritud saavutama Uhist
eesmarki. J. Adair (1986) ja D. Buchanan, A. Huskyn(2004) on meeskonda kirjeldanud
jargnevate kategooriatega: defineeritud liikmeljsitsne infovérgustik; Uhine identiteet ja
jagatud eesmark; Uhised suunad; rihmateadlikkug)ved Uksteisest; koostoimimine;
struktuur rihmas ja rollid; suutlikkus toimida tbks

E. E. Lawler (1986) ja J. R. Katzenbach ning D.Sfnith (2006:5) on aga meeskonda
maaratlenud kui inimeste arvuliselt vaikest koasli®&elle koosluse liikmete teineteist
taiendavad teadmised ja oskused rakendatakse ébssedrgi ja tegevuste elluviimiseks
ning saavutamiseks. Samas peavad kbdik meeskommaliilend eesmaérkide saavutamisel
vastutavateks voOrdsetel alustel. Oluline on siirdtaimainida, et likmed on soéltuvuses
Uksteisest ning koostddle puhendunumad, taitmasduld eesmaéargid (Katzenbach, Smith,
1993). Juhtimispsuihholoog H. J. Leavitt on arvarhusé meeskonnad on suutelised
tagama ja andma rikkust nii konkurentsi- kui kaiskolukordades vdi -tingimustes.
Meeskondade ja meeskonnatd6 kreatiivsus ja innibigaaton suutlikud andma véaga suurt
kasu (Leavitt, Lipman-Blurneri, 1995; Lawler, 1986)
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S. W. J. Kozlowski ja D. R. ligen (2006) selgitayail meeskonnad ja grupid seostuvad
inimestele kui efektiivsed vahendid, millega on maélik protsessidele ja uuringutele
lahendusi leida. R. Alas (1997) selgitab, et meesktbo ei ole vahend, mis lahendab
ettevottes koostboprobleemid. Samuti ei hoia see jahtide vdi organisatsioonide
ebadnnestumisi. Selle asemel, et probleeme lahangadiakse meeskonnatddga tdsiasju
hoopis maha vaikida. Meeskonnatdo hélbustab jubtirkui seda tehakse Gigesti ja digetel
alustel. Kas meeskonnat6d on tulemuslik voi mptde motet kisida, sest meeskonnat6od
kasutatakse igal pool ja peaksime uurima, kuidda sdemuslikult juhtida.

Kui hindame v0i m&aratleme meeskonnatoo efektitysiis selleks saab lugeda rihma voi
grupi vaartustatud liikmete Uhiseid t66tulemusi.ikirietele on oluline, kui nende

osalemist, oskusi, teadmisi ja kogemusi tunnussatglositiivse hinnanguga. Samuti on
oluline ka nende individuaalsete vajaduste rahultiatmine. Vaadates individuaalsete
oskuste ja teadmiste kaalu meeskonna korval, s#eskondliku siinergia tekkimisel on
meeskonnal vBimalus saavutada rohkem kui indiviMdttes aluseks tdnapaeva muutliku
ja dinaamilise maailma ning sobitades sinna Uhdrosgtsiooni, siis on vitaalne vajadus
organisatsioonil slinergiaks, et olla konkurentsnéine. (Schermerhorn, 2006,

Kuznetsova, 2014 pdhjal)

R. Alas (1997) leiab, et meeskonnat66 on vahendarasgtsioonidele, mis aitab
vertikaalseid suhteid vdhendada ja rohkem horistsgtele suhetele puhenduda ning
organisatsiooni seelabi paindlikumaks muuta. Termmamgul tekib erineva taustaga

inimeste vahel meeskonnat6ds midagi taiesti uutséinkergia ,1+1=3" efekt.

Meeskonnatddle ja selle efektiivsusele avaldavapimmitmed olulised tegurid. Selleks, et
meeskond tdotaks ja oleks efektiivne, on vaja memsks konsensust ning positiivsust.
Meeskonnaliikmed peavad olema sobralikud ja koostidid, et eesmarki Uhiselt

panustada ja tegevused ellu viia. Meeskond on derauselt sarnane vaike-ettevottele.
Peavad olema valja kujunenud kindlad tegutsemisicegg piirid ning keegi peab votma

liidrirolli. Kuna isiksusi on palju ja arvamusi eevaid, siis meeskondades ei ole
mikrokliima alati selline, kus kdik laabub ja kutajad oleksid Uksteise suhtes hoolivad.

Tekkinud olukord kutsub esile siivenevaid negatid/seindeid, mis omakorda, pikas
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perspektiivis, pdhjustavad erinevate stressi tigfpichnemist. Nagu organisatsioonis, nii
vOivad ka meeskonnas mojutavateks teguriteks dltEilesannete ebaselge ja erinev
defineerimine, ebaihtlane t66maht, meeskonnasisastagute vahesus vOi teiste
meeskonnaliikmete alahindamine jt pohjused. Autoraovamusel, et meeskonnatdéd on
ettevottele kdige paindlikum ja tdhusam vahend eéekitle saavutamiseks. Too6taja
Uksinda ei pruugi nii hasti hakkama saada ja aildrd paindlik eesmargi taitmisel, kui

seda ollakse meeskonnana. Kasitledes teemat dédetagemel, on Uheks peamiseks
mdjuteguriks psiihhosotsiaalne t66keskKondui ettevdttes tervikuna on loodud hea

psuhhosotsiaalne keskkond, kandub see Ule ka latelse meeskondadesse.

Meeskonnatod eeldab kindlaid ja spetsiifilisi falitusi. Té6tavad meeskonnad on
kriitilised juhi suhtes. Meeskonnas on juhi rollikdla nii suunanéitaja kui kindel
juhtfiguur. Keegi, kellele saavad meeskonnaliikmedtanduda ja samas ka toetuda. Téna
nimetame neid juhte meeskondades liidriteks. Ldidvastutavad ning juhivad, nad on

eeskujuks ja loovad uusi lahendusi ning teevadlaidatsuseid.

Liidri roll on olla eestvedaja ning sellega seosestema Ulesandeks luua olukordi, kus
meeskonnaliikmed tunnevad, et nad on hinnatud grtwslikud. Liider peab tajuma

meeskonnast peegelduvat tagasisidet, et nédha eeltaluidas teised temasse suhtuvad ja
ennast sellest lahtuvalt korrigeerima. Liidritelapeselleks olema julgust ja tahet, nad
peavad leidma diged meetodid kuidas inimesteni gouckid mdista ning tajuda nende

isikuomadusi. (Covey, 2004)

C. Dhruve ("n.d.”) selgitab, et tana ei kasutataaimaas enam juhi iseloomustamiseks
nimetusi nagu ,boss", ,manedzer”, ,juht‘ voi ,jutegd” ning selline sénakasutus on tha
enam vahenemas. Nagu ka eespool valja toodud, dtaks¢ juhtide nimetamisel sdna
Jlider”, mis annab justkui kindlama ja tugevamaldiise tootajatele.

,vastavalt valjakujunenud seisukohale on tanapaelmer mitteformaalne juht.
Formaalne juht tugineb pdhiliselt juriidilistele dlwadele, annab korraldusi, nduab allumist,
vOib ka karistada; liider aga ei kdsuta, vaid kaBubma autoriteeti, suunab, veenab ja

innustab. Joel Barker on seisukohal, et juhatajatseb edukalt antud paradigma raames,

? Stressi tuitibid- tutpideks on psuhholoogiline ja sotsiaalne niigjemaatiline ehk fisioloogiline streSdistemaatilinstress
puudutab koesusteemide hairgdiihholoogilinekognitiivseid faktoreid, mis on seotud ohu hindaggis jasotsiaalnestress sotsiaalse
Uksuse voi susteemi lagunemist (erinevad autasid;Monat & Lazarus, 1985: 2).

4 Psuihhosotsiaalne téokeskkondorganisatsioonis todtajate tihine teekond, njeskab nii sotsiaalseid, kui pstihholoogilisi méjdre
tootajate tervisele. Nendeks voib lugeda uksluigsd, pidevat ja vahetut suhtlemist, ajaline suav@ine Ulesannete taitmisel, tddde
kontroll, nduded tddle, t66 turvalisus, sbltumgtuseseisvus ning sotsiaalne kontakt Glemustéyaade vahel. (Bambra, 2011)
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ta vOib taiustada paradigma pdhimdtteid ja reeglend ainult liider on véimeline muutma
paradigmat ning tagama eduka ulemineku Uhelt pgmaali teisele. Barkeri sdnul
saavutavad muutusi ndudvates olukordades edudljidnitte juhatajad“. (Barker, 2007;
tsit. Kuznetsova 2014)

R. F. Russell (2001) on arvamusel, et liidrid eijutéd naiteks meeskonnaliikmeid
tegutsema eesmarkide suunas mitte niivord omagpositi ja vimu naidates ning sellest
kinni hoides, vaid pigem seda vastutust jagadesigsi andes. Meeskonnatdd efektiivsuse
Uheks oluliseks mdjutajaks on otsustamine ja vaseutvotmine. Selgelt maaratletud
Ulesanded ja jagatud vastutus annab paremaid taleiimiste eesmarkide saavutamisel.
Kui meeskonnas on méaaratud juhi roll, siis ei téalzesee seda, et juht ei vbiks oma véimu
jagada vOi delegeerida. Kui meeskonnas on liikmke$, omavad suuremat kogemust ja
teadmisi monest valdkonnast, mille kohta juhil te&kd nii varsked ja head ei ole, on

maistlik meeskonnas nii-6elda liidrirolli jagada.

Meeskonnatdo efektiivsus on meeskonna voimekususada eesmargid, mis on seatud ja
hillem hinnatud. Hindamise peavad labi viima vaatawoli ja padevust omavad ettevotte
toéotajad (Aubé et al., 2011).

C. B. Gibson et al. (2000) leiavad, et Ulesannetwienteeruvad ja ajaraamistikule
pbhinevad tbhususe néitajad on tugevaimad meeskinredektiivsuse moddikud, mis
naditavad palju vOib reaalselt mdnel meeskonnal aegtia probleemile lahenduse

leidmine.

S. G. Cohen ja D. E. Bailey (1997) on leidnud, eteskonna iseseisvus ja
meeskonnaliikmete vastastikune soéltuvus, kui esthaseeskonna tunnused, nitavad
meeskonna vdimet Ulesandele lahendust leida. Netanuste eksisteerimine
meeskondades mdojutab meeskonnattd efektiivsust tabeskonna koostoimimise

protsesside, nt konfliktid voi kommunikatsioon maamas.

Grupi- vOi meeskonnat6d efektiivsuse maaratlemiselavad kolm jargnevat tegurit
tahendusrikast rolli:
e meeskonnaliikmete vastastikune soltuvustefdependendge (kui tihedalt ja
vahetult meeskonnaliikmed omavahel koosto6d teevad)
e tulemusest tulenev vastastikune séltuvaigt¢ome interdependencas ja kuidas

meeskonna tegevust vOi panust hinnatakse);
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e potentsiaal (meeskonnaliikmed usuvad, et meeskdiid alla efektiivne). (Shea,
Guzzo, 1987)

R. Alas (1997) toob meeskonna tulemuslikkuse j&ti¥suse selgitamisel vélja olulise
mdjurina organisatsiooni konteksti, kus meeskomguitieeb. Organisatsioon seab eesmargi,
mis meeskonnal tuleb saavutada. Eesmérgi saavtienas meeskonnal voimalused ja
vahendid, mida pakubki organisatsiooni kontekst. Ras on koostanud selle

kirjeldamiseks mudeli, mis on toodud joonisel 1.

Organisatsiooni kontekst
Formaalne struktuur Keskkond Kultuur
Tasu Strateegia Kontrollstisteemid
Meeskonna taup: . Meeskonna struktuur:
Meeskonna omadused: =
e Formaalne  SULIUS e Teadmised
e |sejuhtiv e Rollid e Oskused
e Mitteformaalne e Kasu ja kulud

Protsess:
e Arenguaste
e Sidusus

e Normid

o Konfliktide lahendamine

Meeskonna tulemuslikkus:
e Toodangu voi teenuse kogus
@ Isiklik rahulolu

Joonis 1Meeskonna tulemuslikkuse mudel
Allikas: Autori koostatud Alas (1997) pdhjal.

S. G. Cohen ja G. E. Ledford (1994) uurisid isemdgevate/isejuhtivates€lf-managiny
meeskondade efektiivsust ning tulemuseks oli, etsk@nnad, mis olid isemajandavad olid

ka palju efektiivsemad sooritustes, mida teostaaditsiooniliselt juhitavad meeskonnad.
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Isemajandavad meeskonnad on oletatavalt efektiimdefa panustavad to6taja téoelu
kvaliteeti kahel peamisel pdhjusel. Esiteks Iubabe stootaja enesekontrolli voi
enesekehtestamist muutuvate olude ule, mis meeake®s seisavad. Teiseks, sotsiaal-
tehnilises gociotechnicgl perspektiivis, tdstab isemajandavate meeskongadtel esile
struktuurilisi omadusi ja vOimaldab tbootajatel kaflida votmeallikaid soorituse

vastuolulisuses. (Cummings, 1978; Susman, 1976)

See néitab, et inimesed on organisatsioonis vatatikem panustama ja tegutsema, kui
nende haalt kuulatakse ja ettepanekuid to6andjli poeestatakse. Kui votta piltlikult ette
organisatsioonistruktuur voi skeem puramiidinas sillisel juhul oleksid tippjuhid tipus
ning tootajad asetuksid puramiidi jalamil (vt josr@d). Puramiidi jalamil on organisatsiooni
tootajad, kes tegutsevad eesmarkide taitmise nimmg saavad selleks tuge puramiidi
tipust, kus asuvad juhid, kes organisatsiooni suathaVotmesdnaks on siinkohal koost6o

ja suhtlemine labi kéikide tasandite struktuuris.

AN /

Meeskonna liikmed
Teostavad lilesanded ja teevad eesmargiparast t66d

A \ Teostavad /l\

Meeskonnajuhid
Korraldavad meeskonna t66d

A \ Toetavad / A

Keskastme juhid
Aitavad meeskonnajuhtidel t66d teha ja probleeme lahendada

T \ Toetavad / T

Tippjuhid
Mairavad organisatsiooni eesmargid ja tegevussuunad

Y

Joonis 20rganisatsiooni struktuur meeskonnatoo kavandamise
Allikas: Autori koostatud Alas (1997) pdhjal.

Ettevotted toimivad igapaevaselt meile teadaolek@skkonnas voi kultuuriruumis ja
sealjuures loovad ise enda Umber jargmise keskke@nkultuuriruumi lahtuvalt sellest,
millised on nende vdimalused. Vdime seda nimetadgarosatsiooni kultuuriks ja
tookeskkonnaks. To66l ja tookeskkonnal on tootagateldjuv ning tahendusrikas roll.
Tookeskkond kujundab ettevbttes tOOtavate inimestehtumist toosse ja neid

Umbritsevasse. Nimetame neid hoiakuteks ja ettevéiseseks kultuuriks, mida need
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hoiakud peegeldavad. Peegeldavad nad nii kommusmikati ja suhtumist juhtide ja
alluvate vahel, juhtide endi vahel, klientide jateebtte vahel, osakondade VO0i
meeskondade vahel ning kbige madalamal tasemeleste vahel. See kdik naitab ja toob
esile inimeste puhendumuse ettevottele voi ettesdét Millised on need seosed vdi n-6
puutepunktid, millega to6taja tunneb Uhtekuuluviddandjaga vOi mille alusel see
organisatsioon tootajale korda l|aheb. Nendeks wiwdla eesmarkide sidumine,
I6imumine vOi hoopis vaartuste samastamine orgesigai tasandilt isiklikule tasandile.
Tootajad on Uldiselt need, kes muudavad organsatisja ka vastupidi. Samamoodi saame
kanda need hoiakud Ule meeskonnatdd tasandile pdbendumus sellesse on dlimalt
oluline. Puhendumine meeskonna tasandil on hoiakuiiks olulisim, kuna vdimaldab

meeskonna arengut mdjutada. (Peensalu, 2014)

Meeskonna kultuur péhineb meeskonna sisemiselljseVausalduslikkusel. Kui inimesed
Uksteist ei usalda, ei ole ka loota meeskonnas sigaergiat. Usaldusest stinnib koost6o ja
vaartustamine. Liikmed toetavad ja tunnustavadeigishing erinevate meeskondade vahel
jagatakse kogemusi, sest tihtipeale on ettevotteskmndades vaikeste erinevustega,
samad eksperdid ja spetsialistid, kes omandavasl nggeskonnas erinevaid kogemusi.
Igale uuele meeskonna eesmaérgile puhendudes véekalasa eelnevad kogemused ja
teadmised, millega muudetakse t60d tGhusamaks. Kdedsorganisatsioonis Uhendab
tootajaid erinevatest, organisatsiooni jaoks Viegali tegevusvaldkondadest (osakonnad ja
Uksused). Siin saab autor valja tuua olukorradikakt meeskonnat6é kogemustest, kus
tihtipeale on ettevotte Ulesannetepdhiste meeskiEndbiikmeteks just erinevatest
osakondadest inimesed, nt tootajad tehnoloogiaitgEituse ja tugifunktsioone taitvast
osakonnast. Kdik need to6tajad on oma valdkonnpezllgl ja spetsialistid ning omavad
kindlat rolli ja teadmisi meeskonna eesmarkide staviseks. Samas ei oma nad alati
selget ettekujutust meeskonnana t66 efektiivsestakiamisest ja lUlesande lahenduseni
joudmisest. Alati saab laheneda tegevustele n-dimpakuga ja olla loominguline, ent
autori hinnangul on siiski vajalik kokkulepitud #istiku olemasolu, mille alusel

meeskonnas t66d tehakse.

1.1.1 Meeskonna loomine, arenguetapid ja rollid
Kisitlusuuringud on meeskonnatdd uurimisel ja mageniiheks sagedasemaks kasutatud

meetodiks. Rohkelt on koostatud ja kasutatud usgtiodes kusitlusi, mis méddavad
uksnes meeskonna arengufaase. Nendeks faasidékgumemine forming), tormlemine
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(storming, kohanemine rorming, teostamine performing ja edasisiirdumine
(adjourning (Rickards & Moger, 2000) (vt joonis 3).

Teostamine

Kujunemine
Kohanemine

Meeskonna efektiivsus

Tormlemine

Meeskonna teostatavus

Joonis 3Meeskonna ja grupiarengu mudel
Allikas: Autori koostatud Tuckman (2015) p&hjal.

Autori hinnangul toob meeskonna rollide olemusetganaatika esile ning annab ka
rollidele selgituse kdige paremini Belbin (Artizet2a007). Ta jagab rollid meeskonnas
tegevustele, suhtlemisele, mdtlemisele suunatliie&s ja see on seotud efektiivsusega
vOi meeskonnattd tbhususega. Rollid, mida ta véd@ab on jargnevad: innovaator,
vOimaluste otsija, koordinaator, kujundaja, hingajanitdotaja, teostaja, viimistleja ja
asjatundja. Need koik viitavad mingitele tegeviestemida dldjuhul meeskonnatoos
inimesed tdidavad. Vahel téidetakse mitut Ulesanpaetolli korraga ning see sodltub
meeskonna suurusest. Belbin (Artizeta, 2007) tamlide selgitusena valja ka iga rolli
tugevused ja norkused, mis annavad tegelikkusdaigmoeelnevale anallusile, mil maaral

on vOimalik hinnata inimesi neile rolle maaratesgiillesandeid jagades.

1.1.2 Muutuste juhtimine ja vastaseis muutustele
Muutus on protsess, mille elluviimiseks kasutataligéori arvates enim meeskondi voi
grupitéd vorme. J. A. Conger (1998) on selgitaretdyrganisatsioonid, mis on suutlikud ja
vOimelised kiirelt reageerima konkurentsitingimustenuutumisele, on need
organisatsioonid, mis kasutavad muutuste periooddéesmarkide taitmiseks,
meeskonnatdoéd. Kuna autor on arvamusel, et lisalsitipsetele tulemitele tekitavad

muutused tootajates ka vastuseisu, leiab ka sewatdeoreetilises osas kasitlemist.
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Muutused on need, mis viivad edasi nii organisatstokui ka aitavad kaasa tOotajate
personaalsele arengule. Iga muutus mdjub erinevalj nduab tddtajatelt muutusest
tulenevaid padevusi. Kui indiviidi tasandil on v@hk personali oskusi arendada, siis
organisatsiooni puhul on tegu keerulisema protgassDrganisatsioon peab eelkdige
muutuse vajaduse eesmargistama ja sellest tulénsuatma muutuste labiviimiseks

koostada padevad ja puhendunud meeskonnad.

Paljud maailma organisatsioonid seisavad tana tsilitiiétajate poolt esitatavate kdrgete
ndudmistega nii organisatsioonidele kui ka juhtdeNéudmised on eelkbige suunatud
kaitumisele tbotajate suhtes. Tanased tootajadridiisgemad juhtide oskuste suhtes, mis
puudutavad t66alast kommunikatsiooni. Kui juht exgdl tegeleb ja to6tajate vahelistesse
suhetesse panustab, on juhil vBimalus mdjuvaltigahtettevbtet kui liider. Omades
maistmis- ja kuulamisoskust, on liidril meeskonikafieid lihtne mojuvalt juhtida. Liidrid
on need, kes Uletavad raskusi ja on eeskujuks. Mdtega kaasnevad meeskonnad ning
meeskonnad Uldiselt vajavad juhte. Kui juhid ongadt, ei pruugi ka muutused rakenduda.

Tana peavad juhid olema liidrid, sest lihtsalt jdéba ei 166 nad labi. (Drucker, 1999)

Muutuse ajendiks on uldjuhul organisatsioonis kisere voi véline mojutus. Muutuse
hindamiseks on vdimalik teostada lihtne aritmeawtilitehe. Muutuse lihtsama mdoju
hindamisel tuleb arvesse votta muutusele eelnevad fargnevat olukorda mingis
organisatsioonis. Valemina saame valjendada muutistamist (Muutus = Situatsioon
parast- Situatsioon enne), sealjuures tuleb arvestada sedauutusele jargneva olukorra

on tinginud mingi sisene voi véline ajend, mill&wdmuutus esile tuuakse. (Lewin, 1947)

Muutuste juhtimisel tuleks ehk rohkem tahelepandrata inimestele kui faktoritele, kes
mojutavad organisatsioone. Organisatsioonid on kodunimestest, kes soovivad Uhiselt
midagi korda saata. Neil kdigil on oma vajadusedijemud, ent thiselt saadakse arenguga
vOi muutustega paremini hakkama. Mistahes muutuségikides on vajalik anallisida
kdikide osapoolte mdjutusi. Toimib Uks seadusp&asus kehtib iga indiviidi puhul. Kui
lasta inimesel endal otsustada, millist viisi voeetodit ta saab rakendada voi kasutada
millegi teostamisel, siis on tulemus selle inimgsiks vaga oluline ja ta ei ole selle suhtes
Ukskdikne. (Keller, Aiken, 2008)

Inimesed on ainulaadne ressurss organisatsioonisiéheene kui indiviid omab isiklikku

kapitali, mille ta vOib organisatsioonist valja t&tnt to6lt lahkudes. Siiski on
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organisatsioonidel vdimalus inimesi meelitada eadéaginema, et nad enda heaks tddle
rakendada. Organisatsioonid saavad kasutada neinageste kapitali oma huvides ja samal

ajal neile vaartust lisada. (Mayo, 2004)

Me ei tohiks unustada, et inimene on see osapooitusast, kes seda muutust labi viib,
seda jargib ja selle muutusega seoses vajalikkarmrdtsiooni omandama peab ning
osaliselt ka edasi annab. Inimesed tuleb alati osiesse kaasata, sest neid kaasates ongi
organisatsioonil vdimalik nende kaudu muutust ealaljuhtida. Muutuste labiviimiseks
on R. J. Campbelli (2008) hinnangul meeskonnalitete vaja jagada Ulesandeid voi
naiteks rolle. Kui need on jagatud, tuleb osaleseditada valjakutse muutuse teostamiseks
vOi elluviimiseks. Méaéaratleda tuleb muutmisprotsestapid ja kindlad piirid, millest
lahtuvalt saab meeskonnaliige oma rolli Ghise eegnimel rakendada. Kui muutustel

lasta kindlate piirideta areneda, vdivad arenglal ettevotete jaoks isegi kahjulikud.

Organisatsiooni seisukohalt on muutuste juhtimaenputuste tegemine ks olulisemaid
mojureid, millesse ja millega ettevotte personatgata. Personali kaasamise all mdistame
antud kontekstis meeskonnato6d. Lihtsaim ja ka g@imu viis muutusi ellu viia on
rakendada tootajate professionaalset potents@atialvates té6rihmades, sest nad toovad
kaasa vajaduspoOhised seisukohad muutusteks. Mautlistviimine ei ole lihtne ja selle
puhul esinevad ka riskid ning ohud. Uheks olulisekkifaktoriks on kommunikatsioon.
Informatsiooni jagamiseta ei tule inimesed kaas&yainimesi ei teavitata ei ole ka
lootust, et nad muutust pooldama hakkaksid. Infésroani jagades kaasatakse inimesi
nende enda teadmata. Kui ettevitet juhitakse hastbotajad on muutustega kursis,
tunnevad nii t66tajad kui ka organisatsioon, et tuste elluviimine ei ole probleemide
rohke ning kurnav. J. Felfe et al. (2004) arvawtdnida tbhusamalt ja avatumalt muutusi
labi viiakse vOi juhitakse, seda vahem kurnavanaawdd to0tajad muutusi vastu.
Efektivne muutuste juhtimine organisatsioonis onradgatiivset seost inimeste toolt

puudumisega ning tookeskkonna stressirohkusega.

Juhtide poolne alluvate kuulamine ja usalduslikiskkenna loomine ettevottes aitab,

tootajaid kaasates toostressi tekitatavate psiltgiaatsete riskidega kergemini toime tulla
ja neid juba ennetavalt maandada. Organisatsiopnldes tootajaid kaasatakse erinevate
riskide ennetamisse, on paranenud téémoraal jadetmed on efektiivsemad. (Euroopa

Tootervishoiu ja Té6ohutuse Agentuur, Tervislikbdkohad..., 2015)
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Lisaks eelnevale peab inimene tundma, et tal otudekontroll muutuste tegemise vOi
nendes osalemise Uule. To6o6tajapoolne kontroll omékadialduse dle on igas
organisatsioonis teemaks olnud ja on ka edaspasi. @ faktor, mis mojutab tddsooritust
ja ka motivatsiooni t60d teha. Inimesele on olulioenada kaasarddkimise &igust
tootegemise meetodite, tobaja korraldamise, puhigga ning to66tempo Ule.
Organisatsioonides, mida juhitakse heal tasemetfotajad vaartustatumad ja td6kamad,

kuna nad tunnevad, et neil on v6imalus ja voli matds kaasa radkida. (T66elu.ee)

Jatkuvast uleilmastumisest, heitlikest ja muutlikiesgudest ning erinevatest poliitilistest
arengutest on organisatsiooniliste muutuste arvmaste aastakimnete jooksul
markimisvaarselt kasvanud. On selgelt mdistetawtietvotted tunnustavad inimesi, kes
reageerivad igasugustele muutustele positiivseigaf@isatsiooni seisukohalt on t66tajate
positiivne tagasiside ja heakskiit muutustele uélik ning edasiviiv joud. Kui tdotajad
taidavad organisatsiooni ootusi ja vastupidi, tekaine poole vahel usalduslik suhe, mis
aitab raskustes ning muutusi tais maailmas edasnaniKui Uks pool taidab lubadusi, on
teine pool selle puhul valmis ka vastu tulema jautaste puhul edumeelsem olema.
Selliselt saame kokku vdtta Ghe organisatsiooni edjurina tdotajate psihholoogilise
leppe. Vastuseisu organisatsioonilistele muutuséégb &ara hoida, ning sealjuures ka
tootajatega usaldust luua, tédandja poolne psublgdiste lepete taitmine ning hoidmine.
(Van den Heuvel & Schalk, 2009)

M. Parmak’i (2013) hinnangul toimub muudatuste puikumine suunaga selgusest

selgusetusesse ning enamasti ei ole muudatusdajositiivselt. To6tajatel, kui muutuses

osalejatel ja elluviijatel puudub sarav valjavaadastuseis voib valjenduda meeskonnas:
streigina, protestina juhtkonnale; suuremates asg#sioonides tooseisakutena.

Meeskonnaliikmed tdmbuvad tagasi ja ei ole niivérdusiastlikud eesmarkide taitmisel.

Tootajate motivatsioon ja moraal langevad ning \ausel puudutakse koosolekutelt,

mistottu hakkab kannatama ettevote. Et sellisgightgioone valtida, tuleks toimetulekuks

margata ja moista muutuse allikaid nii organisatsiokui indiviidi tasandil.

Mitmed uurijad on arvamust avaldanud to6protsessikaalu kohta. Organisatsiooni heaks
tootavate inimeste tervislik seisund ja seda mbpadategurid on otseses seoses
organisatsiooni kui terviku efektiivsuse ja tuleiitiaisega. PsiUhhosotsiaalseid
ohutegureid vdime lugeda kahjulikuks nii inimestkle ka organisatsioonidele, kus need
inimesed tb6tavad. Té0andjale on Uheks suurimak®ksuwrganisatsiooni tulemuslikkus
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ja eesmargi taitmine. Selleks et tulemused saagfHtiivselt taidetud, on vaja tagada
piisavalt hea personalivaliku sisteem, mille kaledtakse vajalikud inimesed, kes teevad
oma tood tulemuslikult ja kellesse soovib ettevdémustada. Seega on organisatsioonis
olulisel kohal lepped, mis motiveerivad to0tajanatervisest lahtuvalt, tegema t66d hasti
ja vdimalikult véhe puuduma. Oige tasakaalu leidimiaitaks ettevéttel véltida
majanduslikku kahju. (Stansfeld et al., 1995)

K. J. Crooker et al. (2002) kirjeldavad t66protsestendamise markimisvaarset olulisust.
Seda nii inimeste tdokeskkonna parendamisele kuitddtajate vaimsele tervisele

keskendudes. Keskkond tksi ei loo head tulemutes)@dstressile tdhelepanu pbéramata
ja vajalikke meetmeid selle valtimiseks ja ennetaks rakendamata, voib tddandja jaada

ilma nii heast to6tajast kui ka loodetud to6tuletess

1.2 Meeskonnatto seosed toostressiga

Antud magistritods vaadeldav teine meeskonnatt@gmdiv konstrukt, on stress. H.
Selye (1985) on vélja toonud inimeste loomuomasearause, et sOltumata nende
tookohast vdi ametist on nende to0 teiste toodegaeles alati stressi tekitavam.
Inimesed tblgendavad ja maaratlevad stressitasitieesobilikult ning erinevalt: koristaja
vOi ettevodtte juht pettumuse kaudu voi rohumisendgjuht keskendumisprobleemina, jne.
Kuna koik valjakutsed ning muutused kohanemisvdiméwsad esile tuua stressi, siis

saame vaita, et kdik erinevad kasutuselolevadsstdedinitsioonid on tdesed.

~Stressi mdistetakse tavakeeles arritava narvipiaganis pikema aja jooksul moéjub
muserdavalt ja tekitab kehalisi vaevusi. Teadusti@li tdlgendatult on stress keha ja
meelte vastus organismile esitatud kérgendatud méidle, valmisolek tekkinud ohu ning

suure koormuse tingimustes tegutsemiseks.” (Elenatral., 1997: 8)

Stressil on erinevaid variatsioone ja selles aldpes keskendub autor t66- ning
meeskonnastressile. Euroopa moistes tajutaksesEwgistressi rohkelt vorreldes teiste
likmesriikidega ning seetdttu oleme vordlusesteersikidega Usna skaala esiotsas. Trendi
jargi on naha, et ,Vanas Euroopas® on moddunud akéstne jarel toostress
tasakaalustunud voi koguni langenud. See naitab korda ka seda, et uutes
likmesriikides tajutakse stressi reeglina rohkemi kanades. Euroopa Liidu vanades
likmesriikides on hinnatud sajandi alguses toé&sirpoolt tingitud rahaliseks kaotuseks 20

miljardit eurot Uhe aasta kohta. Umbes pooled tg@ltudumistest on Suurbritannia
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uuringute pdhjal seotud otseselt todstressiga.j&ldades saame ka selguse, et stressi
kogev tdotaja on kindlasti vahem motiveeritud totajema, mis omakorda tekitab
tobandjale tegelikkuses suurema kahju, kui ainuliqutud tdopaevadel tegemata jaanud
t606. (Seppo et al., 2010)

Tanapaeval pooratakse Uha rohkem téhelepanu tddkaskle ja selles esinevatele
stressorite® Organisatsioonides tdotajatele esitatavad néudéilad pdhjustada
inimestes erinevaid pingeseisundeid, mille tagejakannatavad nii inimesed Kkui
organisatsioonid (vt joonis 4). M. A. West (2002) selgitanud, et ohustav ning ebakindel
fuusiline keskkond voOib kaivitada ahela muutusi,smidhendavad meeskonnat6o
efektiivsust Uletada raskusi ja takistusi ning vidssla ebakindluse taset. Eriti parssivalt

vOib see mdjuda innovaatilisusele.

/ Stressi pohjused }\

Ule§ande nbuded: Fuusilised nduded: - . Isikute vahelised nduded:
o Kiired otsused ) Rolli nduded:

il e Ekstreemsed temperatuurid : e Meeskonna surve
o Kiitilised otsused S o e Rolli ebaselgus N

5 = e Halvasti kujundatud té6druum ; : o Juhtimisstiil
e Vahene info otsuse ) e Rollikonflikt . -

. e Ohud tervisele e Konfliktsed isikud
vastuvotmiseks

Joonis 4Stressi pohjuste skeem organisatsioonile
Allikas: Autori koostatud Alas (1997) pdhjal.

J. J. Mazzola et al. (2011) on ara markinud, jakésvale fuusilisest keskkonnast
tulenevad pingefaktorid, et to6protsessi olulingéhpmsotsiaalne tegur on inimestevaheline
suhe. Need suhted vOivad muutuda Uldiseks ja l&bivahuteguriks, kui erinevatel
tegevusaladel tekkivatele pingetele ei podrataakdgist tdhelepanu. M. J. Smith ja P. C.
Sainfort (1989) leiavad, et eriti oluliseks tengaeseotud riskifaktoriks, on t66tajate suhted
Ulemustega. Kuidas tunnetatakse enda positsiodmggusuhtlemisel, millisel viisil juht
suhtleb meeskonnaga voi selle Uksiklikmetega jdmaion juhi td0sosalemise maar.

Uhiskond maksab stressi eest ranka hinda ningiseeduseb iiha kdrgemale. Me katame
stressist pdhjustatud haiguste ravikulu, maksamesst t6ttu enneaegselt pensionile

jddnutele pensioni ning toetame abirahaga streg8igtistatud td6dnnetustes vigastatuid.

> Stressor- maojur, mis kutsub esile konkreetse mustriga staghi (Selye, 1985) ehk stressivastuse.
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Lisaks sellele muudab stress inimesed sageli kergegtuvaks, mis omakorda mojutab
meie uldist elukvaliteeti. (Hindle, 2000)

Tootajate subjektiivne tookogenfusiib liihiajaliste reaktsioonideni, mis véivad olla
fusioloogilised (nt vererdhk ja immuuntegevus),ti@uslikud (nt suitsetamine, alkoholi
vOi/ja narkootikumide tarvitamine) ning emotsiorssa (nt kurbus, agressiivsus, ang).
Vastavate reaktsioonide pikem kestvus ja korduvusal aluse vbimalikele kestvatele

terviseprobleemidele. (Fujishiro et al., 2009)

Kui inimesed panna pidevalt td6tama ajutistessditiadesse voi pikaajaliselt pusivasse
meeskonda, on nad vahem keskendunud Uldistelaujgetivisioonidele. Nende tdotajate
fookus aheneb konkreetsete llesannete lahendamisgléaiem pilt jaab hoomamata. On
oluline sellised tootajad rutiinist valja tuua jegajalt neile meelde tuletada ettevotte
pohilisi eesmarke. Kui pidevalt uutesse toorihmseleséaaratud tootajatele lisanduvad ka
uued Ulesanded, vdivad selliselt Ulekoormatud jadtdéangeda stressi, mis vOib nende
tervise ohtu seada. Selline risk muutub eriti talhusnikkaks, kui need t66tajad hakkavad
saama noomitusi voi karistusi to6edukuse langetdite. Pigem on siis juba probleemiks

meeskonnajuhi oskus t66d organiseerida ja sellgksdmeetodeid valida.

Mitmed uuringud, mis on tehtud meeskonnatd6 efeddise uurimiseks stressi tingimustes,
on keskendunud meeskonna todprotsessidele voi meeslkikmete suhtumise mdjule
stressist tulenevalt. Fookusest on vélja jaanudskoeaastruktuurid. Uuringud tooksid
rohkem kasu, kui nende raames kirjeldataks strulisiu meeskonna efektiivsuse
taastamise meetodeid v6i mudeleid, selle asemelihesialt Gldisi kokkuvotteid teha.
Nende Kkirjelduste kaudu vdib lahti mdtestada struktl, millisel juhul meeskonna
efektiivsus stressi all tduseb ja millisel juhuékd stressis todtamine piiratud. (Anat, D.-Z.
ja Anat, F. 2006) Autor on jargnevalt esitanud streall oleva meeskonna efektiivsuse
ennustamise optimaalse mudeli (vt joonis 5). Mudbll saab mdista erinevate elementide

ja nendes sisalduvate kontekstide moju stressisknaea efektiivsusele.

6 Subjektiivne todkogemus on hinnang tddga seotud stressoritele, millmémie annab oma suutlikkusele toime tulla t66UlesEzga
sOltuvalt olukorrale. (Lazarus & Folkman, 1984t.tBujishiro et al., 2009)
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Kvantitatiivne stress
Mehaaniline
struktureerimine

Meeskonna seotus
ja
puhendumus

Meeskonna
efektiivsus

Kvalitaiivne stress

Joonis 5Stressi all oleva meeskonna efektiivsuse ennustaoptimaalne mudel
Allikas: Autori koostatud Anat, D.-Z. ja Anat, 2Q06) pdhjal.

Toostressi saame liigitada veel kvantitatiivsek&yalitatiivseks stressikKvantitatiivne
stress(vt joonis 5) on kirjeldatud kui olukorrad, kusumkuleeruvad ndudmised, ajaline
surve ja Ulekoormatus. Olukorrad, kus tddtajaleantud liiga palju Glesandeid, mille ta
peab I6pule viima selleks antud liiga Ithikese @edi jooksul. Kvalitatiivne stress(vt
joonis 5) viitab olukordadele, mis sisaldavad ulinfkmmpleksseid ja keerulisi Ulesandeid,
rutiinivaba to6d voi teostust, mis on liiga kdordarsdardiga ndutud. Olukorrad, kus to6taja
voib hakata sugavuti tegelema esilekerkinud takisgga, hoolimata jarele jaanud
ajapiirangust. (Caplan et al., 1975; Siegrist, 1988nton & Keenan, 1990)

1.2.1 Toostress lennundusvaldkonnas

Lennundusvaldkonna uhes tegevusalas, milleks amnaeigatsiooniteenuse osutamine, on
pohiteenuseks lennujuhtimine. Sellel alal esinebsadideid kahte tulpi keskkonnas:
mittediinaamilis€'sja diinaamilisés Mittediinaamilises keskkonnas tegutsev t66tajd pea
sobitama oma otsustamisprotsessi ja soorituse witisrihmade, ajalise surve ja mitmete
piirangutega (erinevad autorid, tsit. Lichacz, 200Bunaamilises keskkonnas opereeriv
tootaja, naiteks lennujuht, peab pidevalt arvutak@jeerima, hindama ja mé&éarama,
ajakohastama ning tegutsema, tuginedes Uksnes ikuleitinformatsioonile. (erinevad
autorid, tsit. Lichacz, 2005)

F. M. Lichacz’i (2005) sonul mdjub informatsioobibtlemisele, dinaamiliste Ulesannete

keskkonnas, kolm dldist muutujat: unevaegus, agatinrve ja to6koormus. Téoulesande

Mittediinaamiline Ulesannete keskkone (passiivne seire/monitoorimine) on olemuselt kargng h6imab alusoskusi nagu
reageerimisaeg, téhelepanu ja valvsus.

®bunaamiline tlesannete keskkoné erinevalt mittediinaamilisest nduab aktiivselt kesfat osalemist gctive human-in-the-loop
participation).
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taitmise edukus on sdltuvuses tddtaja tunnetudlilaeoritusest. Potentsiaalset ohtu
Ulesande taitmisele ja tdotaja ning avalikkuse a$eie, kujutavad endast nii seisundid kui
ka muutujad, mis kahandavad tddtaja vbimeid. Oméadkne, et erinevad stressorid
omavad koosmoju sooritusele, seega koosmdju voeadniine ja mdistmine, parandab
uurijate suutlikkust prognoosida ning seletada itase tulemust diinaamilises keskkonnas.

(erinevad autorid, tsit. Lichacz, 2005)

G. Shouksmith et al. (1997) arvates on toostressujghtide puhul seotud tavaparaste
toostressi tegurite ning organisatsiooni ja kultwriparaliste teguritega. Stress on olnud
teemaks ja tahelepanu keskpunktiks mitmes lennwadhlisonnas, kuid selle rohkust on
tajutud lennujuhtimise valdkonna spetsialistidehd@ksmith & Taylor, 1997, pd&hjal).
Autori hinnangul on veel oluline uurida t66tajatede suhtumist meeskonnatédsse ja
millise hinnangu annavad nad ettevottes labiviidavanuudatuste efektiivsusele ning
meeskondadele, mis neid projekte ellu viivad.

1.2.2 Positiivne ja negatiivne stress
Laialdaselt on levinud, et stress on negatiivhetusihlegelikkuses kogevad inimesed ka
positiivset stressi ehk eustressi. Seda kogetakseksi ndhakse enda ees valjakutset —
olukorda, mis paneb inimese positiivses mdottes \pl@oKuna eustressi tekitav olukord
nduab organismilt samuti kohanemist ja pingutust, \@stupidiselt negatiivsele stressile,
saabub selle mé6dudes inimesele heaolutunne. 1(8&le2002)

Maailmas on palju organisatsioonide juhte, kes aneldanud, et nende otsuste
langetamisel on kbige paremad mdtted ja lahedusiedid just pingelistes olukordades.
Pinge kasvades tduseb organismi vastupanuvimegesmazositiivset moju inimese poolt
sooritatud t66 tulemustele. (Kdiv, 2004) Positiivsteess on organismi loomulik seisund
olukorras, kus tutvutakse inimesele meeleparasaeesega, ollakse armunud, minnakse
sOpradega aega veetma vdi saadakse heade toottdeemss kiita. Siiski tuleb meeles
pidada, et pidevalt kasvav stress ei vBimalda isensuutlikkusel samaaegselt kasvada.
Organism vasib, kurnab stressiga toimetulemisebsinja sellega saavutab voéimalik, et
mitmete haiguste agenemise. Autori hinnangul volbkiajaline stress olla kasulik — see
paneb keha vastupanuvdime stressoritele to6letadrgudtlemist, sunnib tegutsema ning

lahendusi otsima.
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Meeskondlikule tegevusele ja Ulesannete lahendémiseis nduavad loovust, tuleb
positiivne stressiseisund kasuks. Inimene fokugiseselles seisundis vallandunud
fuusilise, vaimse ja emotsionaalse energia voewgméargi teostamisele ja taitmisele.
Negatiivsele stressile on aga eelkdige omane etlaktiossus, pabistamine. Energia hajub
muretsemisse, pahameelde, suudistustesse vOi enedadisse, otsimata lahendust
sellest valjumiseks. Autori hinnangul on negatiigteess pigem pikaajaline ja kauakestev

stressivorm.

Negatiivne stress ehk distress esineb organismsisksii muutustele voi valjakutsetele
reageerides tajub inimene, et toimetulekuks regbuidse puuduvad vdi on neid
ebapiisavalt. Selle tekitab organisatsioonis t@akoondamishirm, perekonnale kestev

rahapuudus voi Ulidpilasele Ulikoolis raske eksédeilenthal, 2002)

Dustressi tekitava olukorra méédumisel ei jargngaarsmile rahunemine ja heaolutunne,
vaid arritus, pahameel voi hirm, mis jddvad orgamnikurnama pikaks ajaks. Seni, kuni
inimene leiab lahenduse vdi arritust ja distressamdava, leevendava meetme. Kui
sellised olukorrad esinevad inimesel korduvaltetiagi on kauakestvad, siis pohjustavad
kuhjunud pettumus- ja solvumistunded tegutsemisgvaisiooni vahenemist. Tagajarjeks
on demotiveeritud tegutsemine, produktiivsuse languohkem vigu ja ©&nnetusi

inimestega. (Seilenthal, 2002)

R. S. Lazarus (1993) kirjeldab dustressi, kui himqua stressoritele, potentsiaalsetele ohu
ja ahvarduste allikatele. B. L. Simmons ja D. L.I9¢@ (2007) seevastu kasitlevad
hinnangut stressoritele eustressina, kui véimglsraljakutseid, millede Uletamiste ees

isik ennast mobiliseerib ja kindlana tunneb.

Antud juhul mdddetakse t66s empiiriliselt tootajdist stressi taju, eeldusega, et tulemus
peegeldab ka meeskonnatédga seonduvat stressit #etoib asjaolule, et toéga seotud

stressi ja vaimse kurnatusdigtres3 subjektiivne taju on omavahel positiivses seoses
(Tyler & Cushway, 1995, tsit. Holmes, 2001) ning séljendub ka meeskonnatdos.
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1.2.3 Stressorid
Stressoriks vdime pidada tUkskéik millist mojuriegtrit voi faktorit, mis kutsub esile
inimese stressivastusgSelye, 1985) Stressori mdju on organismile iftlimalne ja on
sOltuv kindlast isikust, selle isiku kohanemisvdghening stressorite vdimalikust

koosmdjust (erinevad autorid, tsit. Mikhail, 1985).

Stressoreid liigitatakse neljaks stindmuseks viiahaks:
e 4age luhiagjaline sindmus;
e stressisindmuste jada;
e krooniline vahelduv stressor;

e krooniline stressiolukord. (Cohen F., 1985)

S. Palmer et al. (2001) t66stressi mudedis esile tdstetud pdhiliste ohukohtadena
jargmised tegurid, mis autori hinnangul kehtivacthad meeskonnat66 puhul:
e kultuur — organisatsiooni toimetulek stressiga ja seda toktdtuur (nt Gletundide
kultuur);
e nodudmised +akendatav kokkupuude fuusiliste ohtudega ning rk@asdookoormus
(nt t60 hulk, t66 keerukus, vahetustega t60);
e kontroll — t66taja kaasamine tb66tegemise otsustamiselo(toll on ndudmistega
samavaarne);
e roll — tbbtaja teab oma rolli, t66d on tapselt piitiikd ja defineeritud (nt rollide
konflikti valtimine);
e muutused- muutuste juhtimine ja sellega seotud kommunikats (nt té6tajad on
teadlikud muutuste vajalikkusest);
e suhted- sisaldades tboalaseid suhteid (nt kiusaminbigamine t66l);
e toetus— tugi, koolitamine ja ainulaadsed isiklikud teigufabi juhendajalt ja toetus
otseselt juhilt, t60 alusoskuste koolitus, isiklkenevustega arvestamine). (Palmer
et al, 2001)

Fuusilised ja fusioloogilised stressorid:
e vajadus kestmaks fuusiliseks pingutuseks;

e keskkonna sobimatu temperatuur;

° Stressivastus- on stressorile reageerimine organismi poolt étdssireaktsioon. Stressivastus on kas psiihholpeditegatiivsed
tunded: arevus ja hirm, motoorsed-kaitumuslikudkt®aonid ja muutused kohanemiskaitumises), sdtea@ntisotsiaalne kaitumine,
raskused sotsiaalse rolli nduetele vastamiseljigidloogiline (muutused autonoomses néarvisistedmisnonaalsed,
immunoloogilised ja neuroregulatoorsed reaktsiopr{idohen F., 1985)
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e sobimatult ere voi tuhm valgus;
e saastunud 6hk;

e mira.

Psuuhilised ja sotsiaalsed stressorid:
e tHOde tahtaegne I6petamine;
¢ halvad to6tingimused;

e raskused suhtlemisel,

e elumuutustega kaasnevad kriisid. (Seilenthal, 2002)

1.2.4 Psiuhhosotsiaalsed ohutegurid t60s ja nende enmetami
Kui to6tajale pole defineeritud tema Ulesandeidyridbtaja peab iseseisvalt maaratlema
temalt oodatavad tooulesanded ja ta ei tea oma mit vdime tekkinud olukorda
nimetada riskifaktoriks. Roll on ennekdike ootugér tegutsemine v&i oodatud
kaitumine. (Sotsiaalministeerium, 2009) See kehgjs grupis voi meeskonnas, mis
toimivad organisatsioonis vdi ametiasutuses. Ingdekes pole varem meeskonnatdod
teinud, peavad Uhtakki oskama ja toimima meeskakmedna, vastavalt teiste liikmete
ootustele. Kui nad seda ei tee, tekitab see tepthameelt ja kiisitavust, vastava inimese

maaramises voi kaasamises meeskonda.

Autori hinnangul omavad tanapaeval Eestis suutt tébtajate puhul psihhosotsiaalsed
riskid. Pstihhosotsiaalsete riskideas enim kasvavatena tuuakse Euroopa T6o6ohutuse ja
Tootervishoiu Agentuuri European Agency for Safety and Health at WdR07. a.
eksperthinnangus muuhulgas vélja uut tiupi t66tpnja tdokoha ebakindlus, vananev
t66joud, t6o intensiivistumine, kdrged emotsionadlsndudmised t66l ning halb t6o ja

eraelu tasakaal. (European Agency for Safety aradtiat Work, 2007)

Nii nagu meeskond organisatsioonis, vOib ka meeskaiksiklikme roll meeskonnas
pdhjustada todstressi. Seda ainult siis, kui t&ailded ja ootused tootajale pole hésti
defineeritud voi selged. Rollisegadus voib lihtstkkida, kui inimesele ei tutvustata
vajalikke ndudeid voi ta ei teadvusta neid ndudsidale. Rollisegadusest tingitud stressist
valjumiseks kulutab t66taja energiat, mida ta saassitada tulemuslikuks t6oks. Jalgides
kdrvalt rollisegaduses inimest meeskonnatttds, dekka ebaotstarbekalt teiste
meeskonnaliikmete toorollidesse ning pdhjustab egall toostressi juba tervele

meeskonnale.
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Seetbttu on vaga oluline selgitada ja mOoistetavalesha tootajatele VoI
meeskonnaliikmetele, millised on nendele esitatakv@ukreetsed nduded, millised piirid
on seatud nende tbbalasele kaitumisele ja millsed66andja ootused to6tulemustele.
Samuti on oluline t66tajale selgitada, millisedkattestatud tooprotseduurid ning millisel
viisil m@jutavad vOi suhestuvad todtaja tootulentlisettevotte dldiste tulemuste ja
eesmarkidega. (PE Konsult AS, viidatud Sotsiaalstégrium 2009 pdohjal)

J. R. Rizzo et al. (1970) tdid vélja asjaolu, ditajale tekitab stressi ja rahulolematust
esitatavate ootuste vastukaivus ning nduded, miglesjarjepidevad. Sellises olukorras
inimese tooefektiivsus langeb. Tooefektiivsus tiseli todtaja voi meeskonnaliige teab,

mida temalt oodatakse, nduetes on jarjepidevus magypuuduvad vasturadkivused.

C. V. Stolk et al. (2012) on ara markinud tegevuseiledega on vdimalik hinnata ja ara
hoida psiihhosotsiaalseid riske. Nad on vélja togatgimised valdkonnad: rollide selgus
organisatsioonis, juhtide ja alluvate vahelise kamikatsiooni olemus ja toimivus

organisatsioonis, prioriteetide selgus, t6okesklkoophutus, organisatsiooni vaartuste ja

eesmarkide selgus, tdoulesannete detailne maaratlus

1.3Meeskondlik stress ja selle seosed meeskonna kliigea

Meeskonna sisene stress vOi meeskondlik stress algalse indiviidide tasandil ning
akumuleerub meeskonna Uldise tasakaalupunkti nildasn mis paneb keerlema kogu
senise tegevuse. L. A. DeChurch ja J. R. MesmerAdag(2010) on leidnud, et
meeskonnatool on kognitiivne alus. Meeskonna twsligkus omab tugevat positiivset
seost meeskonna kaitumuslike protsessidega, mativee ja meeskonna teostusvdimega.
Nende poolt labiviidud uuringud meta-analtitilisegressioonide kohta tdid valja, et
toorihma tulemuslikkus meeskonnana kasvas, kui ikbge kaitumine ja

motivatsioonidiinaamikad saadi kontrolli alla.

Meeskonnas valitseb alati teatav dhkkond, millesuwnda muutvat energiat. Meeskonna
tksikliikmete poolt antud hinnang néudmistele, &tressirohketele voib valjenduda thise
seisukohana ja luua meeskonnas stressirohke Klflrtdasisalmi et al., 2000). Stress
meeskonnas mojub aga igale indiviidile erinevalties halvimal juhul kaasa negatiivseid
tagajargi (Kozusznik et al., 2015). M. A. Griffia 5. Clarke (2010) sGnastavad stressi kui
tervet protsessi, stressori moju avaldumisest kasenvdi pinge tekkimiseni, kus pinge on

individuaalne peegeldus vdi reageering stressorile.
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Stressiga kaasnevat Ohkkonda meeskondades vdimestamoOkui spetsiifilisi

konfiguratsioone nii dustressile kui eustressiléudnjagatud hinnangutest meeskonnas.
Selleks, et teema oleks selgem on joonisel 6 toodiithalikud eustressi ja dustressi
hinnangute konfiguratsioonid kdrgete, madalategskiniste tasemete kohta, milles on viis

erinevat mustrit. (Kozusznik et al., 2015)

Dust_re:ssiruhke Tasakaalustatud-kérge
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° Tasakaalustatud-madal . .
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madal keskmine kérge

Eustressi hinnang meeskonnas

Joonis 6Meeskonna kliima seosed eustressi ja dustresgjdaj
Allikas: Autori koostatud Kozusznik et al. (2015jtpal.

M. W. Kozusznik et al. (2015) uuringu tulemustegttudes on distressilise 6hkkonnaga
meeskondades kudnilisuse ja kurnatuse tase mawkiérselt kbrgem kui eustressilise
klimaga meeskondades. Energiarohkuse ja puhendegaudusevad esile isikud, kes on
meeskonnas, kus valitseb tasakaalustatud-keskmnessisklima. Olulise erinevusena leiti

dustressironke klimaga meeskondades asjaolu, etlsete liikmete td0staaz

organisatsioonis oli markimisvaarselt kérgem, kasakaalustatud-keskmise kliimaga
meeskondades. Lisaks leiti, et eustressilise 6hk&kga meeskonnas pikalt viibimine tdstab

meeskonnaliikmete kudnilisust ja vahendab enegglasi tegutseda.

Stressimaandamise viisid — nii paremad kui halvemad

On teada, et stressi tekitajateks on ootamatudsef@usetud muutused ja tegevused. Et
selliste olukordadega toime tulla, on vaja pingedandada ja selgusetused olukorrad

lahendada. Samuti on oluline stressi puhul mardatafotajal koormus kasvab ja ta seda
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ise tdhele ei pane. To6taja muutub tbodulesanndtaisél pealiskaudseks ja ei puhendu
vajalikesse Ulesannetesse taiel maaral, kuigi \®edamuse ajast t66d tehes. S. D. Sidle
(2008) on arvamusel, et K. M. Richardson’i ja H. Rothstein’i (2008) uurimusest
tulenevalt on primaarseks td0alase stressi vaheisdaslemendiks muudatused tootaja
tegevustes, tooulesannetes voi keskkonnas, kuibila. \Belleks on S. D. Sidle’i hinnangul
vaja juhti, kes markaks ja reageeriks ning proowkessis tb6tajat aidata niivord, et nii
stressorid kui ka stress selle isiku jaoks taanduvidgottaja tootahte ja -efektiivsuse
taastudes tunneb ta ennast rahulikuma ning pingevaba.

Stressi maandamisviise on erinevaid. Inimesed k®adt erinevaid kombinatsioone
meetoditest ning autori hinnangul on olulisemad dneeaandamise viisid, mis on

positiivsed. Positiivsetena hindab autor liikkumasi-6 aktiivset puhkust, mis kill kurnab
fuusiliselt keha, ent annab vaimsele poolele puhk&portides voi liikumisel tuleb

inimesele rohkem toonust ja jdudu edasi minna miiighe muutusi lihtsamalt vastu votta.
Sportimise tulemusel hakkab keha tootma keemiimsta- endorfiini, mis muudab inimese
rahulikuks ja dnnelikuks. Arritudes teevad kdigdkem head, harjutused, mis nduavad

suigavat hingamist — naiteks jooksmine. (Inimene&6#2)

Uha suurenev uuringute hulk vaidab, et fuusilingivsus vGib suuresti mdjutada stressi ja
angistuse kulgu. Treening reguleerib kolme neunstratteri vabastamist, mida tavaliselt
seostatakse vaimse tervise séilitamisega. EhKksilfi@ treening ei saa asendada
psuhhiaatrilist ravi, on flusilise treeningu mojeeteolule nii tugev, et paljud psihhiaatrid

on hakanud tavateraapiale lisaks soovitama futiiéeningut. (Medina, 2008)

Samuti maandab stressi meelelahutuslik tegevus alerage isetegevusriihmades,
tegelemine kunsti vdi muusikaga, teatri-, kino- «dntserdikulastused. Tervistavat moju
stressile avaldab ka viibimine looduses voi tegalenlemmikloomadega. Meeskonnatdos
on autori hinnangul oluline osa vabal 6hkkonnakit#igseks haélestuseks sobib alati moni
humoorikas lugu, et ennetada voi leevendada tekkipimgeid. Selline lugude raakimine

loob meeskonna avatumaks, thtsemaks ja stressiaisam

Valtida tuleks meeskonnas tagardakimist ja valetgméara informatsiooni esitamist ning
teiste meeskonnaliikmete petmist. Autori arvatesad need tegevused ajutiselt maandada

mone meeskonnaliikme stressi, ent hiljem tekitabrseeskonnas suuremaid pingeid.
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Pingete maandamismeetmeteks ei saa pidada pedlikkésioone esilekutsuvaid tegevusi.
Hasartmangud ja kihlveod tdstavad, adrenaliiniesédusu kaudu, rahulolutunnet ning
kutsuvad esile kdrgendatud ootused. Nende ootusteetétumisel tekkiv pettumus

suvendab stressiseisundit, mis omakorda parsib esemtoovoimet. Pingeseisundis
otsitakse sageli abi ka alkoholist ja psuhhotrotgsdeainetest. Nende tarvitamisega
kaasnev lUhiajaline heaolutunne ei vabasta inirteddtinud probleemidest ja v0ib saada

aluseks soltuvusseisunditele, mis vdhendavad tégsdaist voimekust.
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2. EMPIIRILINE UURIMUS

2.1 Organisatsiooni iseloomustus

Magistritod kaigus viidi labi empiiriline uuring B8 lennundusettevéttes x. Uuringus
osalesid organisatsiooni kdikide valdkondade t@&tkajUurimistod labiviimiseks oli
olemas ettevottesisene huvi meeskonnatod parenelemig@ projektide elluviimise
tbhustamiseks. Uuringu labi viimiseks andis nousolettevotte tegevjuht, mis tdestas

uuringu vajalikkust.

Ettevbtte x, kus uurimine labi viidi, kasutab igapaselt, muutuste ja projektide
elluviimiseks ajutisi meeskondi, mis koosnevad eratest spetsialistidest ja valdkondade
ekspertidest. Kuna ettevote x areneb kiiresti, isnautorile uurimisobjekt intrigeeriv ning
teema sisu huvitav. Eelnevate aastate rahulolpéifendumusuuringu tulemustest, selgus
tOsiasi, et ettevottes esineb probleeme muutukteiielisel, seda eelkdige meeskonnat6o
kasutamises ja juhtimises. Seetfttu sai autor damat motivatsiooni tegeleda antud
teemaga edasi. To6tades ka ise ettevottes x, loadi t60 tulemusena anda soovitusi

meeskonnat0o parendamiseks ja stressitajumise e@nimiseks.

Uuritav ettevdte on arithinguvormilt riiklik aktsialts (omanikuks on 100% ulatuses Eesti
Vabariik), millel on Iabi erinevate institutsionaate ja ariithinguvormide rohkem kui 20-
aastane ajalugu Eesti lennundusvaldkonnas. Ettevdsdltuvalt oma tegevusalast seotud
suurte riskidega ning Uheks prioriteediks on tdity toostressi vahendamine. Muudatusi
saab ettevote teha tuginedes oma voimalustelelikkusele ja oskustele. S. Leka et al.
(2008) on valja toonud, et psihhosotsiaalsetedgskihtimisel on tdhtsaim hoida fookuses
téotajaid. Tahelepanu tuleb pdoérata inimestegaudedbokohtadele ja nende tdoks
vajalikele tegevustele ning vahenditele. Siinkohialeb meeles pidada, et lihtsalt
tahelepanu poodramisest ja puuduste voi riskidestieggrimisest ei piisa. Ettevottel tuleb
vastavad ohutegurid hinnata ning leida vajalikudetm®=d, millega maandatakse vOi
elimineeritakse vastavad riskid. Tegevusteks voteatiunduses olla t66votete Umberdpe,
seadmete t66pOhimbtete loogika imberdisainiminepvdiseduuride muudatused. Juhul,
kui on saavutatud puUstitatud eesmargid, tuleb ne@dmonitoorida ja hinnata peale

rakendamist, kas need on ikkagi 16plikult toimivadg téhusad.

2014. aastal viidi ettevottes labi personali rahulga pihendumuse uuring. Saadud

tulemusi analtsiti juhtkonnas ja ka alliksustegsktbotajatega. PiUhendumuse uuringust
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selgusid jargmised peamised probleemvaldkonnad:ndastegevuste elluviimine
(ebamaarasus Ulesannetes, ajanappus, prioritesiimte/used); tookorralduse efektiivsus
nii ettevottes dldiselt kui ka osakondade tasandidtajate ettepanekute arvestamine ning
tunnustamine juhtide poolt. (Ettevétte intranet)

Autori hinnangul puudub ettevottel konkreetne jaritietud arusaam meeskonnatood
puudutavatest probleemidest ning neid hélmavastistéust. Tihti on tegeletud Kiirete ja
kiiret lahendust vajavate vaiksemate probleemidega, ei tdéhenda, et need jargmistes
meeskonnategevustes ei korduks. Meeskonnatddd laeabalt kasitleda kui koostood
ettevOtte osakondade vahel ja ettevbtte Uhiste @dshe saavutamiseks vajalikku
tegevust. Koost66é on aga antud ettevotte Uks \s&arkiui vaartuse hoidmise ja
jargimisega ilmnevad probleemid, siis vOib autarinangul kasitleda meeskonnatédd kui
ettevottetlest probleemi. Varasemas uuringus vafgdud puuduste eiramine vOi nendele
vahese tdhelepanu pddramine vOib avaldada ettevd#iandustegevusele negatiivset
moju. Puudulik koostt6é osakondade vahel voib viigtdjate jaoks stressirohkete
sisekonfliktideni, mis omakorda vdivad mdjutada kdostdoopartnerite kui ka klientide

rahulolu ettevottega.

2.2Meetod ja protseduur

Uuringu labiviimiseks otsustas autor kasutada atkkisélust (vt Lisa 1). Autori koostatud
kisimustik koosnes 60 kisimusest ja vaitest, misl ghotatud viide teemaplokki.
Kisimustiku taitjatel paluti vastata nelja plokihul 5-pallisel skaalal. Esimese kolme
ploki puhul hinnati kiisimuste ja vaidetega ndussinmj@rgneva skaalaga: (1) Uldse ei
ndustu; (2) pigem ei ndustu; (3) pigem ndus; (st ndus; (0) ei oska delda. Need kolm
plokki olid autori poolt koostatud ja vajaduspdliiskohandatud, lahtuvalt erinevatest
meeskonnatté6d puudutavatest kisimustest ja tugnédsimustikele meeskonnatoo
efektiivsuse kohta, nagu D. Clark’i (2004) meeskadd uuring ja J. Maxwell’i ("n.d.")
meeskonna efektiivsuse kusimustik ning meeskonnadamise kiusimustik Team
Assessment, 2007).

o Esimene kusimustiku plokk annab hinnangu meeskonhkatvajalike ressursside,
eesmarkide ning protseduuride olemasolu kohta @t/
e Teine plokk sisaldab kusimusi meeskonnattoks \agatollide kohta, soovides

saada ulevaadet rollijaotuste olemasolust meeskiesda
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e Kolmandas plokis on autor votnud eesmargiks saadtused kisimustele ettevotte
meeskondade tookultuuri kohta, kuidas t66tajad drad erinevate ajutiste

meeskondade t6dd ja oma panust meeskonnattdsse.

Neljanda kusimusteploki puhul hinnati ndustumisgiéieva skaalaga: (1) peaaegu mitte
kunagi; (2) monikord; (3) sageli; (4) vaga sagél) mitte kunagi. Seejuures oli monel
kisimusel neljandas plokis skaala Umber pooratedt &isimused olid positiivselt
pistitatud ja positiivsed vastused ei oleks digktmust andnud. Neljanda ploki kiisimused
olid koostatud stressi kohta kasutades P3&ideived Stress Scal@ohen, 1994). Plokk
sisaldas, juba varem Eestis kasutatud ja autorilt pm@dne kisimusega taiendatud-
kohandatud kusimustikku tajutud stressi kohta, médsikute stressi tajumist viimase 30
paeva jooksul. Autor tdiendas kisimustikku eelk@ghe eesmargiga, et suunata inimesi

vastamisel motlema meeskonna tasandil ning mittgltaisiklikul tasandil.

Viies plokk sisaldas vastajate taustandmeid. Kirsitiust, to6staazi ettevottes, alliksust ja
tegevusi viimase 30 paeva jooksul. Organisatsiotiigatud aeg oli jaotatud seitsmeks
osaks: alla 0,5 aasta; 0,5-5 aastat; 6-10 aasteltb lhastat; 16-20 aastat; 21-25 aastat; 25
ja rohkem aastat. Vanus oli jaotatud viieks 0s2Ks29 aastat; 30-39 aastat; 40-49 aastat;
50-59 aastat; 60 ja rohkem aastat. Uuringu viimarsgmus (vt Lisa 1, kisimus nr. 60) on
autori koostatud ning nende vastuste pohjal saadmexia, milline osakaal vastustest on
saadud hupoteetiliselt. T66 autor usub, et seduwim® aspekt meeskonnatdo efektiivsuse
tajumise ja tajutava stressi interpreteerimiselrdatseisjad tajuvad olukordi teisiti, kui

meeskonnad ise.

Autor kasutas uuritavate valdkondade tunnuste ohedigtie seoste tugevuste hindamiseks
ja kusimustiku reliaabluse hindamiseks Cronbacka &oefitsienti. Eesmargiga saada
teada kasutatud kiusimuste mddde uuritavates vadidkies.

vaartused:
1. plokk — Meeskonna toimivus organisatsioonis: 0.770
2. plokk — Rollide selgus meeskonnas= 0.773
3. plokk — Meeskonna toimimine: = 0.865
4. plokk — Meeskondlik stresa:= 0.786

35



Meeskonnat6é efektiivsuse ja meeskondliku stressi taju

Siit tulenevalt, kbigi meeskonnatdd efektiivsusialstavate skaalade (I-11l plokk) keskmine
reliaablus ¢ = 0.803) on keskmisest kdrgema sisemise reliaabusSamavaarselt hindab

autor ka stressi skaalat.

M&ddikud

Alljargnev annab osalise Ulevaate toostressi m&#ks kasutatavatest vOimalustest ja
moddikutest. Internetis on tdna vabalt kattesaaBawohen’i (1994) ,Tajutud stressi
kisimustik - PSS*Rerceived Stress Scalemillega on vdimalik mddta inimeste wldist
tajutud stressi. Autor on kasutanud seda mdddiktiicamagistritdo uuringu labiviimisel.

Tulenevalt uurimiseesmargist on seda kerge kasupadeajadusel muuta (10 vOi 4

kisimuseliseks).

Hindamismeetoditest toob autor esile kvalitatiivgadkvantitatiivsed hindamismeetodid.
Tooga seotud probleemi maaramiseks kasutatakséativaseid hindamismeetodeid ning
need vdivad sisaldada fookusgruppe, mitteametlilskintlust tootajaga, todsoorituse
hindamist, intervjuud todle naasmisel (inimene lul&psehoolduspuhkuselt, pikalt
haiguslehelt vms). I. Seppo et al. (2010) rohutaeaddostressi uurimisteks kasutatakse
erinevaid meetodeid, ent intervjuude kdrval onksiigeamisteks inimeste endi poolt

isetdidetavad kiisimustikud.

Kui jalgida kvantitatiivseid meetodeid, siis nagumetuski Gtleb, on nende meetodite
puhul tegemist andmetdotlusega. Need vdivad sidaldaii t60j6u voolavuse,
haiguspaevade voi hoopis tootlikkuse andmeid jankiistikke. Tuleb tahelepanu juhtida,
et HSE Health and Safety Executive, Y&i poolda ning ei soovita kasutada populistlikke
kusimustikke, sest need ei ole piisavalt usalduseditoostressi méotmiseks. S. Palmer et
al. réhutavad siinkohal, et organisatsioonidel @nda suur roll enda auditeerimiseks
vajaliku tugisusteemi loomisel. (Palmer et al., 200

Eestis on Todinspektsiooni poolt hallatud ja taefaStressiportaal, milles on soovitatud
moddikuks kasutada HSHH¢alth and Safety Executive, YkoOstressi kaardistajat voi
teisel juhul Taani COPSOQ Il kiusimustikku. Kisimkistl on kattesaadavad toostressi

portaalist. (T66stressi portaal, 2015)

HSE kisimustik annab mdddikuna tulemused kuue g@hiibdga seonduva valdkonna

kohta. Ohutegurid, mida kusimustikuga uuritakse jangnevad: tdotajale esitatud
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ndudmised, tbédalased suhted, muutuste juhtimirev@tes, juhtide ja kaastdotajate tugi,

t66 kontrollitavus ning tootaja rolli tahtsus jaeoius tddkohal. (Edwards et al., 2008)

Uurijate seas on laialt levinud, valideeritud 12sikiusega uldine tervisekisimustik
(General Health Questionnaire, GHQkus tulemusi hinnatakse Likert'i kolmeosalisel
skaalal. Kusimustikku kasutatakse paljudes eriresvatildkondades nagu toétervishoid,

psUhhiaatria jne. stressi selektiivseks testimigsieening. (Govender et al., 2009)

Molema uuritava konstrukti (meeskonnatoo efektisrga stress) moddiku valiku tks
kriteerium oli keskendumine uurimisprobleemile galdusvaarsus. Antud t60s kasutatakse
autori poolt meeskonnatdéd esimese moddikuna efekise modtmiseks kolme erinevat
meeskonnato0 efektiivsust kasitlevat kusimustikkuillest autor vottis valikuliselt
erinevaid kiUsimusi ning tdlkis need antud uurimskiustiku jaoks Umber. Need
kUsimustikud, kust autor vajalikud kisimused vadtisl: D. Clark’i (2014) meeskonnatt6
efektiivsuse, J. Maxwell’i ("n.d.") meeskonna eifekuse jaTeam Assessmen007)

meeskonna hindamise kisimustik.

Teise mbddikuna kasutatakse S. Cohen’i tajutudssitrekaalat PSSPérceived Stress

Scale Cohen, 1994), mille eestikeelne tdlge tulenelP@jakov’i 2006. a. seminaritddst
Tallinna Ulikoolis. Kiisimused on saadud Tallinnakdblis kaitstud K. Markus (2010)

magistritoost, kusitluslehe failina viimaselt ot4@oljakov, 2006, tsit. Markus, 2010)
Autor lisas t60 teemast lahtuvalt sellele teisef@diku kisimustikule enda poolt méned
kisimused, millega lootis saada uurimuspdhiseitugasd.

Protseduur

2015. aasta veebruari teise nddala alguses edtEitdjatele kutse osaleda uuringus ja
vastata kusimustikule. Kutse saabus vastajatelgasdé ja selles oli selgitav info kisitluse
sisu ning otstarbe kohta. Kutse sisaldas ka vastatmki. Vastamiseks oli tootajatel aega
kaks ja pool nadalat ning kiisimustik muutus mitteadeks aja méddumisel. Kisimustiku
taitmiseks kulus tootajatel keskmiselt 12 minutitajadusel oli uuringus osalejatel

vOimalus kontakteeruda magistritdo autoriga.

Autor edastas ettevotte x tootajatele meeskonnefiéktiivsuse ja sellega tajutava stressi
kisimustiku (vt Lisa 1) labi ,LimeSurvey, ver. 2:0klsitluskeskkonna. LimeSurvey on

spetsiaalne vaba tarkvara, mis oli laetud ettev8#ererisse. Vastajate anonuimseks
kaasamiseks kasutab susteem tunnuskotwoker), mis vOimaldab n&ha silsteemis
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konkreetses kisitluses osaleja vastamise staétudtei voimalda siduda teda vastusega,

tagades anonutimsuse.

Enne kiUsimustiku valjasaatmist, viidi l1abi kisimkgttest-tditmine kuue inimese poolt,
mille eesmark oli saada teada, millisel kujul andnsalvestuvad ning kas esineb vigu

salvestumisel. Samuti, kas inimesed saavad arwa n&dt kiisitakse.

Andmete anallts viidi labi SPSSStétistical Package for Social Sciences 22.0
andmet6o6tlusprogrammis. Kasutati kirjeldava sté&iseetodeid, korrelatsioonianalliusi
(Pearson’i korrelatsioonikordaja), maarati Cronhaeiifa. Samuti kasutati andmete

analtusiks tabelarvutusprogrammi Exddldrosoft Excel 2010

2.3Valim

Valimiks on Uhe Eesti lennundusettevotte x 170 djabt kellest enamik on hdivatud
ettevOtte poOhitegevusega ehk lennujuhtimisega. llkedgédlepinguliste tddtajate arv
ettevottes on suurem, kuid valimisse ei kaasatpselaoolduspuhkusel olijaid ja to6tajaid,
kellel pole todandjaga kokkupuudet olnud (nt Edsthnuakadeemia Ulidpilased, kes
tegutsevad véaljaspool ettevotte keskkonda ja aladtadod ettevottes alles peale edukat

tasemedppe I6petamist) viimase kuue kuu jooksul.

Demograafiliste andmete valikust langes valja skgna uuritavate valdkondlike gruppide
sooline jaotus on ebalhtlane (nt ettevdtte tehmpdovaldkonnas on vaid 1 naine). Kuna
tunnuseid on analtusimisel kerge siduda valdkonnkganataks anontutumsus voi tuleks

loobuda naiteks valdkonnaalasest kiisimusest.

Keeleoskus, voi selle oskamatus vdis osadele wadslaj saada oluliseks takistuseks.
Selleks, et tagada anonuimsus, ei pidanud autalikugdys kisida tb6taja rahvust. Nagu
soolise jaotuse puhul, on ka rahvuslik jaotus osdides tugevalt kaldu konkreetse
rahvuse suunas. Naiteks tugiteenustes on eestiigastvtootajate osakaal suurem teistest
rahvustest, seevastu tehnoloogia Uksuses margatausem.

Vaadeldi valimi jaotumist staazi, vanuse, toOvaltka (jaotused, keskmised) jargi.
Kisimustikule enim vastajaid oli just pdhiteenustitava valdkonna tt6tajate seas, kuna
seal on ettevottes ka teistega vorreldes kdigeamwhtdotajaid. Vastajate keskmine vanus

jai vahemikku 30-40 eluaastat. Uuringus osalenurdaste keskmine tbostaaz ettevottes x
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jai vahemikku 11-15 aastat. Autor annab to6valdikbrinevaate vastanute vanusest (vt

joonis 7) ja toGstaazist (vt joonis 8).

Ettevotte 170 tOo6tajast taitis kiusimustiku 107 iegh mis teeb 62,9%. Pooleli jattis
vastamise 38 inimest, mis teeb 22,4% to6o6tajategsiriustikule ei vastanud 25 inimest
ehk 14,7%. Meeldetuletusi saadeti inimestele 2 &okdisimustik oli avatud vastamiseks
09.02.2015-24.02.2015.

Vastajate vanus valdkonniti

18
16
14
>
& 12 2029 a
210
i1 m30-39 a
s 8
a 40-49 a
> 6 -
m50-59 a
4 .
5 | m60...a
O .
Informatsioon Teenus Tehnoloogia Tugifunktsioonid

Ettevotte x valdkonnad

Joonis 7Uuringus osalenud to6tajate vanus ettevotte xkealdade vordluses

Allikas: Autori koostatud.

Vastajate to0staaz valdkonniti
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malla0,5a
S 8
© 0,5-5a
9
S 6 6-10 a
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? A 11-15a
>
m16-20 a
2 T m21-25a
0 m25-...a

Informatsioon Teenus Tehnoloogia  Tugifunktsioonid
Ettevotte x valdkonnad

Joonis 8Uuringus osalenud té6tajate téostaaz ettevotteddkondade vordluses
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Allikas: Autori koostatud.

2.4Tulemused

2.4.1 Tulemuste kirjeldav statistika
Stressi tajumise (V) ploki tulemused on autori pgaotatud, vastustest tulenevalt kolme
pdhigruppi (moodustatud summaindeks). Vaiksem tukestiressiplokis oli 6 ja suurim 36.
Uks grupp moodustus tulemustega 6-20, teine grup@&2ja kolmas 27-36. Gruppide
jaotus toimus vastajate stressi tajumise maaratdlissel ehk kui stressis inimesed ennast
vOi stressirohkena enda t60d meeskonnas eelney@@a jooksul hindasid. Uuringus
osalenud tdotajate stressi tajumine meeskonnatd@sstavalt autori poolt tehtud vastuste

jaotusele toodud joonisel 9.

Stressi tajumine meeskonnas

m Too6taja tajub
norka stressi

Tootaja tajub
keskmist stressi

m Too6taja tajub
tugevat stressi

Joonis 9Stressi tajumise jaotus meeskonnas

Allikas: Autori koostatud.

Meeskonnatod efektiivsuse taju kusimuste (I-lllpkiide tulemused on autori poolt
jaotatud vastuste hulga alusel kolme pdohigruppiqdustatud summaindeks). Vaikseim
tulemus meeskonnatto efektiivsuse tajumisele \atstagas oli 8 ja suurim 61. Uks grupp
moodustus tulemustega 8-39, teine grupp 40-50 jma® 51-61. Gruppide jaotuse tegi
autor vastajate poolt hinnanguliselt antud vastiisteeeskonnatto efektiivsuse maaratluse

alusel ehk kui tdhusana tootajate arvates ettevOtteeeskonnad tbodtavad ja vastajate
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hulka arvestades. Uuringus osalenud todtajate meeskdd efektiivsuse tajumine

meeskonnatdds on vastavalt autori poolt tehtudugsjaotusele toodud joonisel 10.

Meeskonnatoo efektiivsus tajumine

® Meeskond tdotab
ebaefektiivselt

Meeskonna efektiivsus on
keskmine

56,1% ® Meeskonnas tootab
efektiivselt

Joonis 10Meeskonnatdd efektiivsuse tajumise jaotus autmingu tulemustest
Allikas: Autori koostatud.

Autori lisatud viimase kisimuse vastuste pdhjalnjstus valja graafik, mis on toodud

joonisel 11. See annab Ulevaate palju 107 vastanustsalenud ettevottes meeskondade
t60s. 17 inimest on andnud meeskonnatd6 efektialeusdrvaltvaatajana hinnangu, kuna
nad pole meeskonnatods 2014. aastal osalenud.a0igj4a90 inimest, kes vastasid, on
osalenud vahemalt Uhes kuni viies meeskonnatoodytauvas tegevuses ning see annab

autori hinnangul hea llevaate ettevottes x kastaataneeskondlikust téomeetodist.
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Osalus meeskonnatdds 2014. aastal
1,8%

2,8%

Uhtegi korda ei osalenud
m 1 kuni 5 korda

6 kuni 10 korda
m 11 kuni 15 korda
m 16 ja rohkem korda

Joonis 112014. aastal meeskonnatt6s osalenute jaotus usnragtanute vahel
Allikas: Autori koostatud.

Selgitamaks valja organisatsioonis meeskondade geskonnatdo0 eesmargistatuse
ettevottes x, uuris autor esimest kiisimuste plgkkeidis, et kdrgeima keskmise hinnangu
on saanud kusimustiku esimesed kolm vaidet: ,Oleadlik meeskonnale pustitatud
eesmarkidest.” (M = 3.39, SD = 0.68); ,Meeskonnsne#rgid on tihedalt seotud ettevotte
eesmarkidega.” (M = 3.33, SD = 0.88); ,Meeskonnalpiisavalt oskusi ja liikmeid, et
saavutada meeskonnale pustitatud eesmargid.” (M.0%,3SD = 0.85). Autor peab
siinkohal vajalikuks tuua vélja vastava ploki madaa keskmise hinnangu, mis anti
vaitele: ,Meeskonnana mdddame ja jalgime oma tegeaiektiivsust.” (M = 2.40, SD =
1.14).

Keskendudes rollidele meeskonnas leidis autor,eetes plokis, mis seda temaatikat
kasitles, on kdrgeimad keskmised hinnangud saaesih@&kidega seotud véaited: ,Mul on
selge arusaam oma rollist meeskonna eesmarkideitsaaigel.” (M = 3.14, SD = 0.94);
.Meeskonna eesmarkide saavutamise eest vastut@adieeskonnaliikmed.” (M = 3.13,
SD = 1.07). Autor toob valja ka vastava ploki madab keskmise hinnangu saanud vaite:
.Meeskonnas esineb sageli rollide kattuvust ja kitaf, mis tekitavad pingeid meeskonna
t96s.“ (M = 2.21, SD = 1.06).

Uurides tulemusi kolmandas, meeskonnatod toiminpéekis on kbrgeimad keskmised
hinnangud saanud avatuse ja meeskonna toimivusefatud vaited: ,Meeskonnaliikmed
jagavad meeskonna siseselt oma kogemusi ja teatfhisk 3.16, SD = 0.86); ,Tunnen
meeskonnas ennast vabana oma arvamust avaldama.= (8.31, SD = 0.74);
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.Meeskonnaliikmed saavad vabalt ja avatult radkioea probleemidest.” (M = 3.09, SD =
0.96); ,Pulame meeskonnas alati rahu sailitadaojdlikte valtida.” (M = 3.06, SD =
0.95). Autor toob valja ka kaks madalaimat keskrhistnangut saanud vaidet, mis on
olulised jarelduste tegemisel: ,T60d meeskonnas at@ge vordselt koikide
meeskonnaliikmete vahel.“ (M = 2.16, SD = 1.00);Idjuhul on meeskonnaliikmed
kartlikud voi neile ei meeldi teistelt likmetelbekusida.” (M = 1.76, SD = 1.01). (Vt Lisa
2)

Ettevotte x valdkonniti saadud kirjeldava statiatiklemused meeskonnatdo efektiivsuse
tajumisele olid téhelepanu tdmbavad. Enim hindasieeeskondlikud tegevused
efektiivseks informatsiooniga tegelevad valdkoni&fad ning kdige vahem hindasid
seda tugifunktsioone osutava valdkonna td6tajatiRémdade kaalutud keskmine tulemus
meeskonnat66 tajutud efektiivsusele valdkonniti M = 2.05, SD = 0.66) ja iga

valdkonna keskmine tulemus on toodud joonisel 12.

Meeskonnatd6 efektiivsuse tajumine
2,4

23

2,2 —

21
2,0

1.9

keskmise skaala

1,8

17

Meeskonnatodo efektiivsuse kaalutud

1,6

Teenus Tehnoloogia Informatsioon Tugifunktsioonid

Joonis 12Td0tajate meeskonnatoo efektiivsuse tajumine vaddko

Allikas: Autori koostatud.

Stressi tajumise (IV) plokki uurides leidis autet,kdige kérgema keskmise hinnangu on
saanud kusimus: ,Kui sageli on vaartustatud meask®rsinu panust ja tegevusi?” (M =
2.14, SD = 0.72). Kbdige madalama keskmise hinnamgsaanud aga kusimus: ,Kui sageli
oled tundud ennast kindlana oma vdimetes isikligkableeme ohjata?“ (M = 1.04, SD =
0.74). (Vt Lisa 3) Ettevotte x valdkonniti saadunljeéddava statistika tulemused stressi

tajumisele meeskondades olid vordlemisi erinevaniimEajusid meeskondlikes tegevustes
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stressi tugifunktsioone taitvad to6tajad ning kdigdem tajusid seda pdhiteenust osutava
valdkonna tootajad. Valdkondade kaalutud keskmindemus stressi tajumisele
meeskondades valdkonniti oli (M = 2.09, SD = 0.j&2)ga valdkonna keskmine tulemus
on toodud joonisel 13.

Meeskondliku stressi tajumine
2,6
2,5 A
2,4 /
2,3 /
2,2 /
2,1 /
- /
1,9

k

Stressi kaalutud keskmise skaala

1.8

Teenus Tehnoloogia Informatsioon  Tugifunktsioonid

Joonis 13Td0tajate stressi tajumine meeskonnas valdkonniti
Allikas: Autori koostatud.

looduses 81,3%. Sportlikku tegevust harrastasi@% kusimustikule vastanud tb6tajatest.
Sealjuures ei olnud vanuselisi ega staazipdhiseudi ®rinevusi. Suur osakaal stressist
taastumiseks on kultuurisindmustest osavotul. 6ly&&tanutest maandab stressi voi
pingeid teatris, kinos voi kontserdil kéies. Hasdmgudega olid kokkupuutunud véhesed

tootajad 1,7%, mis on marginaalne. (Vt Lisa 4)

2.4.2 Seosed saadud tulemuste vahel

Autor kasutas vastuste anallUsis korrelatsioonidgevuse (seose) hindamise alusena

otsuste tegemiseks olulisuse nivood p<0.01.

Lahtuvalt puUstitatud esimesest uurimisulesandestliésis autor seoseid meeskonna
toimivust organisatsioonis (I) ja meeskonna rolléasitevate (lI) plokkide vahel.
Tugevaim, positiivne seos oli antud plokke analdéisimeeskonna eesmarkide taitmisel
kdikide vastutuse ja meeskonnaliikmete Uksteisé&dbstuste teadlikkuse vaidete vahel
(r = 0.57, p < 0.01). Tugevuselt teise, positige@se sai autor digetele inimestele rollide
jaotuse ning meeskonnasisese kommunikatsiooni @hel0.56, p < 0.01). Positiivse,
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keskmise tugevusega seose, andis Oigetele inireegéatatud rollide ning teiste
meeskonnaliikmete tdokohustuste teadlikkus (r 20pl < 0.01). Keskmise tugevusega
positiivse seose toi analliis vélja ka teadlikkesstd meeskonnaliikmete to6kohustustest
ja rollide igakordse maaramise vahel meeskonnas @48, p < 0.01). Tugev oli seos
meeskonnaliikme enda rolliteadlikkuse ja meeskoefektiivse probleemi lahendamise
suutlikkuse vahel (r = 0.54, p < 0.01). Positiiviieeskmise tugevusega seos tekkis
meeskonna efektiivselt probleemi lahendamise j&dgiselt rollide maaramise vahel
meeskonnas (r = 0.49, p < 0.01). Sealjuures and&l@as positivse tugeva seose
meeskonnaliikme enda rolliteadlikkuse ja meeskoiseas kommunikatsiooni vahel
(r=0.52, p <0.01). Positiivne, keskmise tugegasgeos tuli anallidsist valja meeskonnale
seatud eesmarkide teadlikkuse ja meeskonnaliikrda esiliteadlikkuse vahel (r = 0.49, p
< 0.01). Samuti oli tugev positiivne seos veel rkeasaliikmete vastutuse jagamise ja
piisava meeskonnaliikmete oskuste ning likmetaiarahel, kui tegemist on meeskonnale

seatud eesmargi taitmisega (r = 0.52, p < 0.0%)L{34 5)

Analtusides kusimustiku kolme esimese ploki vastusmeeskonnatod efektiivsuse

tajumise kohta ja seostades neid stressi tajumaaied hinnangutega ilmnes Pearson’i
korrelatsioonikordaja alusel keskmise tugevuseggatigne seos (r = -0.44, p < 0.01). (Vt.

Lisa 6)

Analliiisides meeskonna rollide vaidetele ning skassnustele antud vastuseid selgus, et
omavahelises negatiivses keskmises seoses, on oneeskeiste liikmete rollidest
arusaamine eesmarkide saavutamisel ja sellegasstaddev tajutav stress (r = -0.40, p <
0.01). Sama on seos meeskonnas rollide maaratlggsdeessi tajumise vahel (r = -0.40, p
< 0.01). Meeskonnaliikme arusaamisel enda roliseskonna eesmarkide saavutamisel ja
stressi tajumisel eksisteerib samuti keskmisegjer@a tugevusega negatiivne seos (r = -
0.37, p < 0.01). Lisaks on meeskonna rolle kasaeplokist negatiivses nérgas seoses
stressi tajumisega meeskonnaliikmetele igakordsellide maaramine meeskonnatto
tegemisel (r =-0.25, p < 0.01) ja kdikide meeskaimkmete vastutusega tulemuse eest (r =
-0.28, p < 0.01). Ainsa positiivse korrelatsioonink nende plokkide analttsis valja seos,
mis on kull ndrk, ent autori hinnangul oluline. Sewli positivne meeskonnas rollide
kattuvusest tulenevate pingete ja konfliktide nsigessi tajumise vahel (r = 0.22, p <
0.01). (Vt Lisa 7)
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Meeskonna teiste likmete rollidest arusaamine égkitle saavutamisel ja vajalike rollide
Oigetele isikutele maaramise omavaheline seos enkéskmise (r = 0.59, p < 0.01).
Selgus, et enda rollist eesméarkide saavutamiselajalike rollide Oigetele isikutele

maaramise omavaheline seos on tugev (r = 0.58).p8.

Analliisist selgus, et meeskonnas vastutuse jagajaidékmete rollide méaéaratluse
omavaheline seos on lsna tugev (r = 0.56, p < 0®dmas meeskonna teiste likmete
rollide selgus eesmaérkide saavutamisel ja meeskdmmate tookohustustega kursis

olemise omavaheline seos on keskmise tugevusega.44, p < 0.01).

Analtusides kusimustiku plokkides autorile huvipakéid kisimusi eraldi, leidis autor
jargnevad seosed. Meeskonna sisese kommunikatgeooma arvamuse avaldamise seos
on alla keskmise nork (r = 0.32, p < 0.01). Meeskdo produktiivsuse ja tooulesannete

vordselt jagamise vaheline seos on Ule keskmisavt(rg= 0.52, p < 0,01).

2.4.3 Ettevottes labiviidud varasema puhendumuse ja oinuluringu autoripoolne
ulevaade

2014. aasta kevadel viidi ettevottes x labi todea@ihendumust ning rahulolu, kui olulisi
toomotivatsiooni kujundavaid tegureid, kajastavimus. Uurimuse teostas TNS EMOR.
Uuringus osales 75% kogu ettevotte x personalistkfgkide osakondade sisene
osalusprotsent oli tle 50%. Uurimusest selgunudidakakkusid magistritooks ainest ja

sellest tulenevalt kujunes autorile teema valikuimus ettevottes x maaravaks.

Ettevbttes on maaratletud vaartused, millest tadtdghtuksid ja edasi kannaksid. Kuna
ettevote tegeleb lennundusvaldkonnas, on esimegeksamiseks vaartuseks ohutus.
Ohutusele jargnevad koostt6, professionaalsus,ivugolja usaldusvaarsus. (Ettevotte

intranet)

Uurimusest selgus, et ettevotte peamiseks problekeikonnaks tddtajate hinnangul on
arendustegevused. Arendustegevuste (projektid, usadtja meeskondlik t66) puhul on
kitsaskohaks Ulesannete kohatine ebamaarasusppjefa sellest tulenev vajadus seada
erinevatele Ulesannetele selgemad prioriteedid.g&driitilisemad olid arendustbtde
korralduse suhtes tugifunktsioonide ttotajad, ggaapust peegeldasid ka pdhiteenuse
valdkonna t6o6tajate hinnangud ja kommentaarid. Tiebs valdkonnas ol
arendustegevusi pidurdavaks teguriks kaastootagetise puudumine. Too6tajad nagid

vajadust olulisteks muutusteks, tlesannete selgetanine ja nende taitmiseks vajaliku
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ajaressursi eraldamine. Autori hinnangul on pidattessursside puhul vaga oluline

Uhesugune arusaamine prioriteetidest. (T66tajatz014)

Puudusi nahti ettevotte siseses informatsiooniutiilses. Ettepanekuna toodi valja
arendada seda poolt, kuna esineb torkeid ka otsgapievatdds vajaliku informatsiooni
kattesaamisel. (Tootajate ..., 2014)

Uuringu kokkuvottes toodi vélja lisaks arendusteggev kitsaskohtadele ka juhtide
arendamiseks soovituslikud valdkonnad (,pehmed”riv&é&d, tootajate kaasamine ja

tunnustamine jne) ja margiti &ra soovitused igap8ew66 korraldamise parendamiseks.

2014. aastal hakati valja to6tama juhtimiskompeinet luua ettevottes arendav dhkkond.
Tootati valja juhtimiskompetentsi mudel, mis sisdld oskuste, padevuste ja
kaitumisviiside kirjeldust. Annab juhi kohale kadderijatele ning tootavatele juhtidele
ettekujutuse, mida neilt oodatakse, millised nadma peaksid. Tootajatele toob, aga
selguse, millised voiksid olla nende ootused juliites. 2015. aasta kevadel toimusid

juhtide hindamised selle mudeli alusel ning valohigérsonaalsed arengukavad juhtidele.

2.5Arutelu ja ettepanekud

Magistritod arutelu osas teeb autor jareldusi nampab selgitusi autori esile toodud
kisimustiku osade vordluse suhtes. Samuti hindatr awrimistlesannete paikapidavust
ning pustituse kohasust. Autor alustab jareldustéhinnangute koondamist tulemuste
kirjeldava osa kohta.

Autori hinnangul on kisimustikule ettevotte x tgata poolt hakatud vastama positiivselt
meelestatult. Seda hindab autor eelkdige subjakdiiy kuna ettevote eesmarkide ja
meeskonnatod eesmarkide seotuse kohta antud \ea$sitmised on vastavate vaidete
puhul Usna kdrged ja halve suhteliselt vaike. Saetiindab autor, et meeskonnad teevad
vastajate arvates ettevottes x t60d eesmargistatoi meeskonnaliikmetel on selge
arusaam meeskonnas tegutsemisest. Siiski tulebtadaeettevottes 2014. aastal labiviidud
uuringu tulemusi, kus toodi esile, et ettevottesinas tdrkeid informatsiooni

kattesaadavusega ja selle teadvustamisega. Autamnaigul vajaks ettevottes

kommunikatsioonivaldkond parendustegevusi.

Ettevotte x meeskondade toimivusest organisatssgaoki madalaima keskmise tulemuse
saanud vaitest vOib autor jareldada, et keskmidemws on ettevotte jaoks siiski
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positiivne. VOib arvata, et moned meeskonnad voeskennad osaliselt hindavad oma
tegevust ja selle tbhusust. Sidudes selle joodi@dioodud 56,1% vastajate arvamusega,
mis on ettevotte jaoks tdsiseltvOetav arvamustek,hubib autor teha jarelduse, et
meeskonnad to6tavad keskmiselt efektiivselt, edaserjutab 19,6%-ne meeskonnatto
ebaefektiivsuse tajumine. See on ettevitte jaokdelselt suur ja antud kontekstis
negatiivse loomuga faktor, mille vahendamisele Ksileautori hinnangul tulevikus

ettevottes tdhelepanu pdorata.

Meeskonna rollide ploki anallusist teeb autor @#usi vottes arvesse t66de pingelisust ja
rollide kattuvust. Keskmise tulemusena selgus,neimeasti meeskondades rollid ei kattu
ning pingeid seetdttu olulisel maaral ei teki. Semktab ka kisimustiku kolmandas plokis
saadud keskmiste tulemus. Autor leiab, et meeshikmad ei ole ettevottes ajutiselt

loodud meeskondades Kkartlikud ja Ulesandeid jagatakastavalt p&devustele ning

oskustele vordselt kdikide liikmete vahel.

Autor toob arutelu osas vélja jareldused ka nebBaetlk meeskondliku stressi tajumist
kajastava statistika kohta. Tulemustest selgulmietesed suudavad ohjata oma isiklikke
probleeme ja nad ei tunne, et need probleemid meeskddd segaksid. Valdkonna
erilisusest tulenevalt nduab ettevbttes x tootavatmeste valik enesekontrolli ning
iseseisvust toimetulekul. Vastustest jareldub,tietvéte x tootajate vajadus méarkamise ja
tunnustuse jarele meeskonnasiseste ulesannetéstion siiski vaga suur. Tullakse hasti
toime isiklike Ulesannetega, aga teisi margatakiski svahe. See omakorda viib
meeskonnatunde langusesse ja mojutab ka |6pptuleMadalaim keskmine hinnang anti
stressikusimustikus kisimusele, mis kasitles is&k|probleemide ohjamise ebakindlust M
= 1.04. Siit jareldub, et meeskonnas ja ka isildilelus on ettevdtte to6tajad kindlad oma
tegevuste ja Ulesannetega toimetulekus. Korgeinstnkise hinnangu sai kisimus, mis
kasitles tunnustamist ja meeskonnapoolset tegeyaugtanuse hindamist M = 2.14. Seega
sOltumata keskmise tasemega stressist (47,7% wéstdnnnangul), tunnustatakse ja
vaartustatakse meeskonnaliikmete panust. Vorreldiesnusi M. W. Kozusznik et al.
(2015) tehtud uuringuga, saab jareldada, et meeskods esineb rohkem tasakaalustatud-
keskmist stressi (vt joonis 6), kus vastukaalukgatie/ssele stressile esineb ka positiivseid
pingeseisundeid. Samas vaarib markimist, et etieyd@014. aastal labiviidud uuringus

soovisid vastajad rohkem tunnustamist ja nendesgpanustamise méarkamist.
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Meeskonna toimivuse ja rollide ploki vaheliste feosurimustulemustest selgus, et
meeskondades suudetakse vajadusel rollid ja Uledammavahel konkreetselt jaotada. Kui
tootajale on selge, mis on tema llesandeks jamailiin temale maaratud voi tema poolt
voetud roll, lahendab kogu meeskond probleemid rilegab takistused efektiivsemalt.
R. Lazarus et al. (1984) ja McGowan et al. (20@8yisavad, et samad td6alased nduded ja
ulesanded vdivad isikute tasandil omada erinevaidamguid. Uhed vdivad vaadata neid
ndudeid ohtudena ja raskustena, teised aga vaeteuja voimalustena. Samuti jareldab
autor, et kui informatsioon on meeskonna kdoiginisde hulgas kattesaadav, tbuseb

meeskonnaliikmete teadlikkus ja arusaam enda mmgj gesmarkidest.

Toetudes varasemale, 2014. aastal ettevottes itdlmvi pihendumuse ja rahulolu
uuringutulemuste kokkuvdttele, ning anallUsides istagpo uurimustulemusi, jareldab

autor, et olukord on kull paranenud, aga infornoatsi ei ligu meeskondades siiski
piisaval ja heal tasemel. Kommunikatsioon, mistalettevottes on oluline faktor

toimetulekuks ning seetdttu naeb autor siinkohghdast parenduseks. Autori hinnangul
s6ltub kommunikatsioonist rollide ja tlesannetetyae selgus ning vastutus on liikmete
vahel lihtsamini jagatav. Esineb vAhem moodaradipai infosulust tulenevaid takistusi.
Kui inimesed saavad ja julgevad oma arvamust adaldaiigub informatsioon

meeskonnasiseselt ning meeskonnast véljapoole. rAbitadab oluliseks ettevotte ja
meeskondade eesmargiteadlikkuse head taset, mgussdtirjeldavast statistilisest
keskmisest. Seoste anallilsi tulemusena saab daekeiakui meeskonna liige teab, mis on
meeskonnale seatud eesmargid ning milline on teohaselles, sujub meeskonnat6o

efektiivsemalt.

Esimese uurimistilesande pustitamist toetab ka gusinselgunud asjaolu, et kui inimesed,
kes ettevOttes x méaaratakse osalema mingis prejeti meeskonnattés on teadlikud
teiste spetsialistide valdkondlikest padevustespdihtsamalt ja kergemini maarata rolle
meeskonnasiseselt. Samuti toetab meeskonna toitrtivgesy positiivne seos isikute endi
rollide moistmise ja vajalike rollide méaaramise ghhKui rollid on paigas, saavad
meeskonnas eesmargid seatud ning taidetud. Seetditiab komplikatsioone vahem ja
oiged inimesed taidavad Oigeid rolle. Autor toobjavka asjaolu, et sellistel puhkudel
kulutatakse koosolekutel vdhem aega Uksteise taustaniseks ja keskendutakse

eesmargiparastele tegevustele.
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AnalliUsides stressi tajumist meeskonnas ning selest meeskonnatdd tajutud
efektiivsusega, selgus, et eksisteerib negatiivierekatsioon. Mida efektiivsemalt
meeskonnad eesmarkide taitmisel tegutsevad, sddanveajuvad selle likmed stressi voi
kurnatust. Autori hinnangul ei saa antud analligsi uurimuse alusel vaita (kuigi
korrelatsioon oli negatiivne ja keskmise tugevujeghneed meeskonnad, mis on stressis,
téotavad I6ppkokkuvottes efektiivsemalt. Sidudesl@fuse joonistega 9 ja 10, voib autori
hinnangul tuua valja olukorra, kus ettevottes xdawad uuringus osalejad meeskondades
stressi tajuvuse 30,8% tugevaks ning 47,7% keskmisgevuseks. Kdrvutades tulemused
meeskonnatod efektiivsuse hindamistulemustega, idtasd kisitletud 19,6%
meeskondadest ebaefektiivseteks ning 56,1% keskmédektiivseteks. Sellest vdib
jareldada, et tootajad tajuvad ettevottes stremsisskondi, mis on piisavalt efektiivsed, et
eesmarke taita.

Siinkohal toob autor valja koiki inimesi, vdhemali\suuremal méaéaral, pingelisse seisu
paneva asjaolu nagu seda on vastutus. Analiugsits &ungeva positiivse korrelatsiooni
meeskonnas vastutuse jagamine ning rollide maéraiée Autor jareldab, et kui vastutus

on jaotatud ning rollid meeskondades paigas, teevegkskonnad to6d efektiivsemalt.

Jargnevalt votab autor kokku meeskonna rollide nimgeskonnas tajutava stressi
omavaheliste seoste analttsi. Juhul kui meeskakmaliele on selgelt teada, millised on
nende tegevused eesmargi taitmisel, siis tulemusedgus, et keskmisest negatiivsest
kdrgema korrelatsioonina vaheneks ttotajate tajotaeskonna stress. Kui rollid oleksid
maaratletud ja meeskonnaliikmetel, ettevotte xa@bel, oleks kindel juhend, mille alusel
rolle meeskonnas maarata, saaks meeskond efekt@lisg madalama stressi v0i pingega
tootada. Autor toob siinkohal lennundusvaldkonnagatud ettevotte x jaoks keerulise
olukorraga seotud ohutusjuhtumi néaite: ettevottevéja kuulutatud eriolukord n-6 kriis.

Kriisimeeskonna kokkukutsumisel oleks, uuringu tulstest lahtuvalt, meeskonnatdo
tbhusam ja vdhem stressi tekitavam organisatoarg#tes, kui nendele inimestele, kes
sinna meeskonda kuuluvad on teada nende roll. $akettib naide, kui inimestele

sOltuvalt olukorrast maaratakse konkreetne rollifgsanne tekkinud olukorra ajal, mis
vahendab Ulesande lahendamisel tekkivat lisasj@$sirnatust kogu meeskonnale. Ainsa
positivse seose, stressi tajumise ja meeskonn@eaolahel, t6i rollide kattuvusest

tekkinud pinge ning stressi tajuvus, mis toob autonnangul valja asjaolu, et mida
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rohkem on Uhes meeskonnas sama valdkonna spégsrahg sarnaseid tlesandeid, tekib

ka konfliktseid olukordi, mis tekitavad meeskonsagssi.

Organisatsioonis peetakse olulisteks meeskonnatd@jutavateks teguriteks rollide
maaratlemist ning ressursside eraldamist. Uldisskrkése hinnangu on organisatsioon
andnud meeskonnatdd efektiivsuse tajumisele (M22,3D = 0.82 ). Lahtudes ettevdtte x
tegevusvaldkonna spetsiifilisusest, on seda himhatunteliselt heaks. Jareldus: kui rollid
on t66rihmas arusaadavad, saaks eesmargid paréamietud ning esineks véhem
komplikatsioone. Oiged inimesed taidavad 6Gigeiderating puudub vajadus esitada
kusimusi Uksteise to66le meeskonnasiseselt, etitiltigkku rolli. Ettevote x puhul selgub,

et ebakdla tekib padevate inimeste maaramisel ikegse rollidesse. Ettevbte vajaks
kindlat rollijaotusmudelit v6i juhendit, et meeskimmesse kuuluvatel to6tajatel oleks selge
arusaam Uksikliikmete padevustest maaratud rallsgks selge nende vastutusméar antud

Ulesande taitmisel.

Kdige madalam keskmine hinnang anti organisatspweditele, et inimesed ei julge abi
kisida meeskonnasiseselt ja on kartlikud selles dda= 1.76. Kdrgeima keskmise
hinnangu sai aga vaide, et meeskonnaliikmed onlikkead meeskonnale pdustitatud
eesmarkidest M = 3.39. Nendest keskmistest jareddabr, et organisatsioonis tootavate
meeskondade liikmed on julged ja avatud arvamusidama. Ettevottes on inimesed
informeeritud ja teadlikud ettevotte eesmarkideaagmende eesmarkide tlekandumisest
meeskondade eesmarkidesse. Magistritdd uurimushsiest voib seega jareldada, et
meeskondades lahtutakse ettevotte vaartustest.kblaes siseselt tehakse koost66d ning

usaldatakse ja hoolitakse oma kolleegidest.

Organisatsioonis peetakse oluliseks stressi vamaistiaggas valdkonnas ja igas tegevuses.
See on kahtlemata vajalik lennundusvaldkonnas gedet. Kusitlusest selgus, et
kolmandik ettevitte x tootajatest tajub t66ga sedagevat stressi. Meeskondliku stressi
tajumisele on andnud keskmise hinnangu (M = 1.86=%.73) peaaegu pooled kisitletud
(47,7%). See on kindel ohumark. Seoste analtiigdesteb, et meeskonnaliikmed arrituvad
Uksteise peale, kui keegi oma rolli meeskonnaégidat Kdigile jagatakse tlesandeid ning

tahtaegade taitmisel omab see suurt tdhtsust.

ToOOtajate vastustest jareldab autor, et ettevatgypused sportlike eluviiside ja liikumist

propageerivatele tegevustele on olnud edukad. )&sth 77,6% tegeleb vahesel voi
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suuremal maaral spordiga. Samuti on ettevfte tuamust vaart, sest on ellu viinud

ettevOttes tootajate Uhised teatrikilastused. \ééstti jareldab autor, et tbbtajatele see
meeldib ning on heaks stressimaandamise viisiksm Brastajatest leiab, et looduses
vibimine on rahustav ning vbimaldab muresid ja fatust vahendada, mida autori

hinnangul voib tihtilugu samastada sportimisega.
Autori soovitused ettevottele x:

e Ettevottes x on nii osakonnapdhiseid kui ka ettevdileseid dokumente ja
protseduure, kus on maaratletud rollid, vastutwkainad ning tegevused mille
abil on vbimalik eesmarke saavutada. Autorile tedsalt ei ole todtajatele
loodud Uhtegi juhendit vbi protseduurireeglistikiyidas meeskonnana toimida,
kuidas rolle jagada ning uUhiselt eesmérk saavutk@ige optimaalsemal ja
meeskonnaliikmetele sobivaimal viisil.

e Kaaluda aruandmise ja meeskonnat6éd monitoorimisemaliise loomist
meeskonnasiseseks tulemuste hindamiseks. Lahersduéés olla vorm, mida
oleks meeskondade liidritel lihtne taita ja esitada

e Ettevottes x loodavad meeskonnad voiksid lahtuda degevustes ettevottes
maaratletud pdhivaartustest. Ettevotte juhtkonndétks soovitav ettevottes
pdhivaartusi rohkem esile tuua (nt seminaridel teastava teemalisi td6tubasid
vms).

e Kaaluda protseduuri loomist, mis tagaks tootajathelise informatsiooni
edastamise meeskonnasiseselt (nt protokolli koostaga meeskonnaliikmetele
edastamine igakordselt meeskonna koosoleku |16pus).

e Ettevotte juhtkond voiks tdhelepanu pborata ettevborisontaalse ja vertikaalse
kommunikatsiooni parendamisele (nt seminaridel uétes, osakonnajuhatajad
koosolekutel jne).

e Kaaluda ettevotte sisese mudeli vdi juhendi loonmstlega kirjeldatakse, kuidas
t6otajaid meeskondadesse maarata ning milliseld ried t66tajad meeskonnas

kanda voiksid (nt rolljaotusmudel).

Kéesoleva t60 uudsus ja olulisus seisneb uute k&ivige meeskonnatod ja selle
efektiivsuse mdjurite ning stressi tegurite omavigheseoste leidmises ning selgitamises.
Autori hinnangul on teema kasitlus kindlasti kasuliuritavale ettevottele ja teistele

meeskonnatodvorme kasutavatele organisatsioonidelagistritod annab vdimaluse
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hinnata, analliisida ja rakendada vastavaid tegerganisatsioonides, kus on esinenud
probleeme meeskonnattd efektiivsuse ning tdotajetkulolematusega grupitéode

kasutamisel.
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KOKKUVOTE

Erinevate Euroopa Liidu ja teiste lennundussektalfiskutsutud muudatuste ning arengute
elluviimiseks kasutatakse meeskonnatdodd. Sedaiikide kui institutsioonide vahel.

Arendustegevused nduavad tahelepanu, kuna maagjai [bkonoomsuse ja efektiivsuse
suunas. Soéltumata eesmarkidest peavad meeskoniedd sdema efektiivsed ning stressi

taluvad.

Magistritod teoreetilises osas kirjeldati meeskof@mameeskonnatéd olemust. Selgitati
toostressi, meeskondliku stressi ja meeskonnatéétiesuse teooriaid. Anti Ulevaade
meeskonna arenguetappidest ja sellega seonduvatesilikest tajutava stressi teguritest
tookeskkonnas. Ulevaate andmiseks kasutati definite ja varasemaid kasitlusi. TG0
empiirilises osas kirjeldati ettevotte x tootajateas labiviidud uurimust ja analldsiti
saadud tulemusi. Uurimuses osales 107 ettevottaj#hd mis andis arvestatava valimi
ettevotte x tbotajate arvust.

Labi kolme pistitatud uurimisulesande leiti vaspeamisele uurimiskisimusele, millisel
maaral esineb seoseid meeskonnattod efektiivsusejdameeskondliku stressi tajumise

vahel.

Ettevottes x labiviidud uurimusega selgus, et anstebevuste elluviimiseks kasutatakse
erinevaid projektipdhiseid meeskondi. Projektid pauutused on organisatsioonile
edasiviivad vahendid, mis viimaldavad ettevottaitip@itud eesmarke taita. Seetdttu soovis
magistritdd autor lahemalt keskenduda ettevottaie negevusvaldkond on lennundus,
kasutatavate meeskondade t66 efektiivsuse tajalaus pistitas autor tUlesande selgitada
valja, kas meeskonnattds osalevad ettevotte t@btajavad ka meeskondlikku stressi.
Need kaks meeskonnat66éd mojutavat tegurit vaariddetlepanu igas ettevottes, kus
eesmarkide taitmiseks kasutatakse selleks spetsipal loodud meeskondi.
Arendustegevuste haldamiseks ja juhtimiseks onnauleada, kas personal kellega, voi
vahendid millega tegevusi ellu viiakse, on piisgvakialutletult valitud ning

jatkusuutlikud.

Magistritod tulemused toovad vélja ettevottes xukaimvate meeskondade hetkeolukorra.
Uurimusest selgus, et meeskonnatdd tajutud efekisie ja meeskondliku stressi taju vahel
on keskmise tugevusega negatiivne seos. Samutissaliemustest, et 56,1% vastanutest

peab meeskondi toimivaks keskmise efektiivsusedd ja% tajub meeskondades keskmist
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stressitaset. See negatiivne seos kirjeldab asjablettevotte x meeskonnad téétavad
efektiivselt, olenemata tajutavate pingete foorit1% uuringus osalenutest markis, et on
osalenud kuni viies meeskonnatdoéd ndudvas tege2@b$. aastal. Vastuseid saadi ka
tootajatelt, kes olid osalenud aastas kuni 16-aéseigi rohkemas meeskonnat6os.

Kinnitust leidis asjaolu, mida konkreetsemad on séileled ja selgemalt on
meeskonnaliikmetele jagatud rollid, seda vahemedsstressi meeskonnatdds. Positiivsena
selgus, et tootajad on avatud ja avaldavad arvammestskondades, mis soodustaks
informatsiooni jagamist. Siiski tuli vastustestjadlet kohati esineb ettevottes x selgusetust
informatsiooni jagamisel nii meeskondades kui éttes tldiselt.

Kuna uuringus osalenutelt paluti anda informatsioken stressi maandavate tegevuste
kohta, siis selgus vastustest, et ettevotte x j@dtan isiklikus elus vaga aktiivsed ning
tervislike eluviisidega inimesed. Teadlikult vGittei ning vanusest sbltumata, maandavad
tootajad tekkinud pingeid kas sportides, muud mootkelt lahutades voi lihtsalt
|66gastudes. Ettevotet tuleb autori hinnangul teiteda pingutuste eest, mis on too6tajaid

suunanud nii teatrit killastama kui ka sportima.

Arutlevas osas esitas autor Ulevaate uurimustulesstuga tegi soovitused kasitletud
teooriatest lahtudes. Ettevotetes on ressursidevath ja seetbttu hindab autor t66d
vaartuslikuks just nendele ettevotetele, kellel meeskonnatéévormide kasutamisega
probleeme vdi nendele, kes planeerivad eesmarkddeniseks meeskondi kasutama
hakata. Meeskondades on oluline osa rollide maaemilesannete kirjelduste selgusel,
eesmargistatusel ning kommunikatsioonil. Uurimustakai ettevotetel mdista

meeskonnatddd mdojutavate ressursside osakaaluuséhegektiivsuse saavutamisel ja
stressi tekitamisel. Magistritd0 tulemused vOimakth vorrelda uuringus osalenud
ettevotte tulemusi teiste valdkondade ettevotetggatides tahelepanu meeskonnat6o
efektiivsusele. Jareldusi arvestades on vdimalikem#ada ettevottes kasutatavate

meeskondade t66d.

Magistritoos leitud olulisemate seoste ja tehtuelgiuste pdhjal on ettevottel vdimalik

teha vajalikud muudatused t66de organiseerimibehtieeskonnatdd parenduste.
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RESUME

Nowadays aviation is more oriented towards coofmerdietween states. Several projects
have been initiated by the European Union; theyaared at optimisation of air routes and
flight trajectories and reduction of the environmenllution. The resources in the world
are limited, therefore, a lot of contributions arade to development activities. They
require organisations to focus more on commitmedtstability in staff relating strategies

and activities.

The aim of this thesis was to study the relatioasvbeen the perception of the teamwork
efficiency and the team stress in order to enhahee organisation performance in

achieving its goals. The author has done researohe of Estonian aviation enterprises.

The thesis is divided into three chapters. Thet falapter includes the theoretical
foundations of the teamwork and its efficiency asllwas the relationship between
teamwork and work stress. The second chapter pFsvach overview of the Enterprise
background, the description of research methodoézgwell as the research findings. The

third chapter covers discussion and recommendations

The subject of the thesis "The relations of pemgiteamwork efficiency and team stress
in aviation enterprise" is a very live issue, bemteamwork in the Enterprise of the
research is a daily routine, and through it the eEmise goals are achieved and
development activities are implemented. In 2014 uavey "Job satisfaction and
organisational commitment” took place in the Entisg) based on the findings the

employees were discontented with the implementaifaievelopment activities.

The theoretical chapter of this thesis covers tscdption of the team and teamwork in
general. The basics of work stress, team stresseamawork efficiency are provided in it.
An overview of team building stages and the posstittess factors in a team relating to

them are also described. Definitions and earlipr@gches were used in the overview.

The empirical chapter of this thesis is based am dhalysis of the answers of 107
respondents of the Enterprise X participating i@ slurvey. According to the aim of the
thesis, the methodology of the analysis of the amswvas quantitative data analysis. The
answer to the main research question "the rativd®at perception of teamwork efficiency

and stress perception” was received through af $ktee tasks.
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A sample questionnaire was first sent to six peaplerder to determine the questionnaire
validity, which demonstrated how the questions werderstood. In order to avoid ethical
problems, information about the research objectivesults processing, conclusions and
confidentiality were also forwarded to the Entespripersonnel. The findings of the

research were used for scientific purposes anémealised form only.

It became clear from the results that the Entegpddhas functioning teams with medium
efficiency. The performance efficiency in the teamternally valued to a minor extent
only. The team members are aware of the team gwalsthey consider teamwork as a
good tool for implementing changes in the Entegrighe team members wish the team to
value their contribution and to make their rolesrenclear. The employees consider that

they are usually working in teams which are atrtigan stress level.

One of the strengths mentioned was that the teambmes do not feel fear in temporary
teams and the jobs are distributed in accordanttetiweir competencies and skills, equally
between all the members. It was also pointed bat, if the employee's tasks and/or roles
in the team are made clear to him/her, entire teammes problems and overcomes

obstacles more efficiently.

In the third chapter the author presents an overaiethe validity of the research tasks and
recommendations for making the teamwork in EntegoX better and more efficient. The

author's recommendations are based upon the sttidiecetical materials and the research
results: improve the clarity of the roles, teamaogghcy and perception of team stress and

information exchange.
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LISA 1 Uuringus kasutatud kisimustik

Selgitus kiisimustiku ette:

Vastamisel motle palun eelkdige ajutiste meeskorelgeale, mis on loodud projekti voi
muudatuse elluviimiseks, Urituse organiseerimisekss.

Moiste: Meeskond on Uhiste eesmarkide saavutanmsel koos tegutsev rihm inimesi.
Meeskonda iseloomustab kindel rollijaotus ning kdosuhted. (T. Elenurm et al., 1997)

| plokk

D

Hinda palun jargnevaid vaiteid tuginedes om
varasemale td0kogemuseleogalusele mones| Ei

praeguses todalases grupis voi meeskonnas| néustu
ettevottes x. uldse
Iga vaite juurde margi Uks vastuse variant.

Pigem
ei
noéustu

Pigem
nous

Taiesti
ndus

Ei
oska
Oelda

Olen teadlik meeskonnale pustitatud
eesmarkidest.

Meeskonna eesmargid on tihedalt seotud
ettevotte eesmarkidega.

Meeskonnal on piisavalt oskusi ja likmeid, et
saavutada meeskonnale pustitatud eesmaérgid.

Meeskonnal on piisavalt aega ja vahendeid, gt
saavutada pustitatud eesmargid.

Meeskonna koosolekutel osaleb alati tile poqle
meeskonnaliikmetest.

Meeskonna tooprotsessid on sobivad mulle.

Meeskonnaliikmed on Uksteise to6kohustuste ja
-valdkondadega hasti kursis.

Meeskonnasisene kommunikatsioon on vaga
hea.

Meeskond lahendab probleeme ja vétab vastu
otsuseid efektiivselt.

Meeskonnana mdddame ja jalgime oma
tegevuse efektiivsust.

Meil ei ole kinnitatud (dokumenteeritud)
protseduure, kuidas meeskonnana toimida, me
toimime selliselt nagu meeskonnas kokku
lepime.

Il plokk

Hinda palun jargnevaid vaiteid tuginedes oma
varasemale to6kogemuseleogalusele Ei
mones praeguses tbdalases grupis voi noustu
meeskonnagsettevottes x. uldse
Iga vaite juurde margi Uks vastuse variant.

Pigem
ei
noéustu

Pigem
nous

Taiesti
nous

Ei
oska
Oelda
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Meeskonnas maaratakse kdigile alati eesm
saavutamiseks vajalikud rollid ja kohustuse

Argi
.

Vajalikke rolle tdidavad meeskonnas alati
sobilikud /6iged inimesed.

Mul on selge arusaam oma rollist meeskont
eesmarkide saavutamisel.

Mul on selge arusaam teiste rollidest
meeskonnas, meeskonna eesmarkide
saavutamisel.

Meeskonnas esineb sageli rollide kattuvust
konflikte, mis tekitavad pingeid meeskonna
to0s.

ja

Meeskonna eesmarkide saavutamise eest
vastutavad kdik meeskonnaliikmed.

Igal meeskonna koosolekul maaratakse
kindlad rollid (juht, protokollija, aja jalgija
jne).

[l plokk

Hinda palun jargnevaid vaiteid tuginedes oma

varasemale tdokogemuseleogalusele mones Ei
praeguses tddalases grupis vbi meeskonnas ndustu

ettevottes x.
Iga vaite juurde margi Uks vastuse variant.

tldse

Pigem
ei
ndustu

Pigem
nous

Taiesti
noéus

Ei
oska
Oelda

Meeskonna- ja projektitods osalemine ei sega

mu pohitdo Glesannete taitmist.

Meeskonnaliikmed jagavad meeskonna siseselt

oma kogemusi ja teadmisi.

T66 meeskonnas on olnud tihti produktiivne|ja

vahendanud stressi tdhtaegade taitmisel.

Tood meeskonnas jagatakse vordselt kdikide

meeskonnaliikmete vahel.

Vaidleme meeskonnas palju, kuigi oleme thel

meelel probleemide osas.

Meeskonnana teeme rohkem t66d, kui kdik
individuaalselt.

Meeskonnana saame alati aru, mida meilt
oodatakse ning milliseid tegevusi meil teha
tuleb.

Meeskonnaliikmed usaldavad ja toetavad
uksteist.

Meeskond lahendab kdik konfliktid parast
nende esinemist.

Tunnen meeskonnas ennast vabana oma
arvamust avaldama.

Mul on meeskonna otsuste tegemisele moju.

Meeskonnaliikmed saavad vabalt ja avatult
raakida oma probleemidest.
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Meeskonnaliikmeid tunnustatakse ja kiidetal
meeskonna poolt, kui nad on hasti midagi
teinud.

se

Uldjuhul on meeskonnaliikmed kartlikud voi
neile ei meeldi teistelt liikmetelt abi kisida.

Mulle meeldib meeskonnas td6tada, see on
meeldiv ja produktiivne tddaeg.

Me aktsepteerime meeskonnas taielikult
Uksteise tugevusi ja ndrkusi.

PUlUame meeskonnas alati rahu séilitada ja
konflikte valtida.

IV plokk

Mdiste: Stressi mdistetakse tavakeeles arritaveipiagena, mis pikema aja jooksul
mojub muserdavalt ja tekitab kehalisi vaevusi. Testidlumalt tdlgendatult on stress keha
ja meelte vastus organismile esitatud kérgendafudimistele, valmisolek tekkinud ohu

ning suure koormuse tingimustes tegutsemisek<€Eléhurm et al., 1997)

Hinda palun jargnevaid kdsimusi, mis
puudutavad sinu motteid ja tundeid
meeskonnatd0s viimase kuu aja jooksul
Palun margi Uks sobiv vastuse variant.

Mitte
kunagi

Peaaegy
mitte
kunagi

' Moni-
kord

Sageli

Vaga
sageli

Kui sageli oled olnud pahane/arritatud, sest
midagi on toimunud ootamatult?

Kui sageli tekitab meeskonna koosoleku
juhtimatus sinus néarvilisust ning hiljem
pingeid uUlesannete taitmisel?

Kui sageli tundsid, et sa ei suuda kontrollida
tahtsaid asju oma elus?

1S =4

Kui sageli oled tundnud ennast narvilisena ja

stressis?

Kui sageli sa arritud, kui keegi meeskonnast ei

taida temale seatud Ulesandeid?

Kui sageli oled tundud ennast kindlana oma
vOimetes isiklikke probleeme ohjata?

Kui sageli tundsid, et asjad laksid nii nagu sa

ise tahtsid?

Kui sageli tundsid, et sa ei suuda koikidele
asjadele puihenduda, millega sa tegelema
pidid?

Kui sageli oled suutnud kontrollida
arritajaid/arritusi oma elus?

Kui sageli arrituvad nooremad kolleegid
vorreldes vanemate kolleegidega
meeskonnas?

Kui sageli tundsid, et oled oma tegevustega
joonel?

Kui sageli oled sa vihastanud, sest asjad ei
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olnud sinu vdimuses?

Kui sageli oled tunnetanud pingelisust
meeskonnas?

Kui sageli on vaartustatud meeskonnas sin

panust ja tegevusi?

Kui sageli oled sa tundnud, et takistused
kuhjuvad nii suureks, et sa ei suuda neid

uletada?

V plokk

Margi palun kdrval olevatesse lahtritesse oma

vanus.

20-
29

30-
39

40-
49

50-
59

60-

Margi palun kdrval olevatesse

Alla
0,5

10

11-
15

16-
20

21-
25

26 ja
rohkem

lahtritesse oma to0staaz, ettevottes X.

Margi palun kdrval olevatesse lahtritesse
osakond, kus sa tana tbotad, ettevottes x.

» LJO/LVO

STO| LIO

AO

00

JK

FO

Margi ara jargnevad tegevused, millega oled tegeleimase kuu

jooksul valjaspool tbbaega.

Iga tegevuse puhul margi Uks vastuse variant.

Jah

Ei

Kaisin teatris, kinos, kontserdil.

Kaisin looduses jalutamas.

Tegin sporti (jooksmine, rattaga s6itmine, ujumisigisatamine, jdusaal,

matkamine jne.).

Kaisin [66gastumas (massaaz, spa, saun jne.).

Kaisin kasiinos ja tegelesin hasartméngudega.

Kaisin koolis, dppisin.

Margi palun kdrval olevatesse lahtritesse, mitmes
ettevotte x toogrupis voi meeskonnas sa 2014.laasta 5

osalesid.

10

11-
15

16 ja
rohkem
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LISA 2 Meeskonnatdd efektiivsuse taju hinnangud

Ettevotte x keskmised hinnangud meeskonnatdo efektsuse tajumise vaidetele.

N Kaalutud Standard-
Vaide .
keskmine (M) | halve (SD)
Olen teadlik meeskonnale pustitatud eesmarkidest. 3,39 0,68
Meeskonna eesmargid on tihedalt seotud ettevotte 3.33 0.88
eesmarkidega.
Meeskonnal on piisavalt oskusi ja likmeid, et s#tada 3,01 0,85
meeskonnale pustitatud eesmargid.
Meeskonnal on piisavalt aega ja vahendeid, et sadau 2 49 0,91
pustitatud eesmaérgid.
Meeskonna koosolekutel osaleb alati tle poole 288 1,20
meeskonnaliikmetest.
Meeskonna todprotsessid on sobivad mulle. 2,99 0,88
Meeskonnalilkmed on Uksteise to0kohustuste ja - 278 0,85
valdkondadega hasti kursis.
Meeskonnasisene kommunikatsioon on véaga hea. 2,79 0,85
Meeskond lahendab probleeme ja votab vastu otsuseid 2 72 0,99
efektiivselt.
Meeskonnana mdddame ja jalgime oma tegevuse 240 1,14
efektiivsust.
Meil ei ole kinnitatud (dokumenteeritud) protsedejur
kuidas meeskonnana toimida, me toimime sellisgjting 2,75 1,05
meeskonnas kokku lepime.
Meeskonnas maaratakse koigile alati eesmargi 279 1,08
saavutamiseks vajalikud rollid ja kohustused.
Vajalikke rolle taidavad meeskonnas alati sobilikud 272 0,94
/6iged inimesed.
Mul on selge arusaam oma rollist meeskonna eesderki 3 14 0,94
saavutamisel.
Mul on selge arusaam teiste rollidest meeskonnas, 272 1,07
meeskonna eesmarkide saavutamisel.
Meeskonnas esineb sageli rollide kattuvust ja kictet] 221 1,06
mis tekitavad pingeid meeskonna to0s.
Meeskonna eesmarkide saavutamise eest vastutakad kd 3 13 1,07

meeskonnaliikmed.
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. Kaalutud Standard-
Vaide _
keskmine (M) | halve (SD)
Igal meeskonna koosolekul maéaratakse kindlad rollid 238 1,24
(juht, protokollija, aja jalgija jne).
Meeskonna- ja projektitoos osalemine ei sega mu 273 1,11
pdhitdo Ulesannete taitmist.
Meeskonnaliikmed jagavad meeskonna siseselt oma 3.16 0,86
kogemusi ja teadmisi.
TO06 meeskonnas on olnud tihti produktiivne ja 242 1,19
vahendanud stressi tdhtaegade taitmisel.
TOod meeskonnas jagatakse vordselt kdikide 216 1,00
meeskonnalilkkmete vahel.
Vaidleme meeskonnas palju, kuigi oleme hel meelel 2 45 1,24
probleemide osas.
Meeskonnana teeme rohkem t66d, kui kdik 239 1,35
individuaalsel.
Meeskonnana saame alati aru, mida meilt oodatakge|n 2 g7 1,07
milliseid tegevusi meil teha tuleb.
Meeskonnalikmed usaldavad ja toetavad Uksteist. 2,97 1,00
Meeskond lahendab kdik konfliktid parast nende 2 47 1,32
esinemist.
Tunnen meeskonnas ennast vabana oma arvamust 3.31 0,74
avaldama.
Mul on meeskonna otsuste tegemisele moju. 2,73 1,20
Meeskonnaliikmed saavad vabalt ja avatult radkida o 3.09 0,96
probleemidest.
Meeskonnaliikmeid tunnustatakse ja kiidetakse 239 1,33
meeskonna poolt, kui nad on héasti midagi teinud.
Uldjuhul on meeskonnaliikmed kartlikud v&i neile ei 1,76 1,01
meeldi teistelt liikmetelt abi kisida.
Mulle meeldib meeskonnas to6tada, see on meeldivja 2 og 1,02
produktiivne t66aeg.
Me aktsepteerime meeskonnas taielikult Gksteise 268 1,23
tugevusi ja norkusi.
Pltame meeskonnas alati rahu sailitada ja konflikte 3,06 0,95
valtida.
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LISA 3 Meeskondliku stressi taju hinnangud

Ettevotte x keskmised hinnangud meeskondliku strestajumise kisimustele.

T Kaalutud Standard-
Klsimus _
keskmine (M) halve (SD)
Kui sageli oled olnud pahane/arritatud, sest midagi 1,98 0,70

toimunud ootamatult?

Kui sageli tekitab meeskonna koosoleku juhtimatus

sinus narvilisust ning hiljem pingeid tlesannete 1,57 0,85
taitmisel?

Kui sageli tundsid, et sa ei suuda kontrollidasatt 1,37 0,76
asju oma elus?

Kui sageli oled tundnud ennast narvilisena ja sts&s 1,79 0,69
Kui sageli sa arritud, kui keegi meeskonnast efeai 1,91 0,65
temale seatud Ulesandeid?

Kui sageli oled tundud ennast kindlana oma véimetes 1 o4 0,74
isiklikke probleeme ohjata?

Kui sageli tundsid, et asjad laksid nii nagu sa ise 1,24 0,68
tahtsid?

Kui sageli tundsid, et sa ei suuda k&ikidele adg@de 1,98 0,70
puhenduda, millega sa tegelema pidid?

Kui sageli oled suutnud kontrollida arritajaid/&usi 1,35 0,69
oma elus?

Kui sageli arrituvad nooremad kolleegid vorreldes 1,70 0,83
vanemate kolleegidega meeskonnas?

Kui sageli tundsid, et oled oma tegevustega joonel? 1,23 0,78
Kui sageli oled sa vihastanud, sest asjad ei osnmua 1,54 0,72
vlBimuses?

Kui sageli oled tunnetanud pingelisust meeskonnas? 1,86 0,79
Kui sageli on vaartustatud meeskonnas sinu paaust | 214 0,72
tegevusi?

Kui sageli oled sa tundnud, et takistused kuhjuviad 1,33 0,76

suureks, et sa ei suuda neid Uletada?
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LISA 4 Stressimaandamise viiside vordlus

Stressimaandamise viiside vordlus vanuse ja toostaga.

Looduses Kasino Koolitusel Lddgastumine | Sportimine Teatri, kino,
Toostaaz (a) |Sagedus (k) Mastajaid (%) Kaimine (%) kilastamine osalemine, ) ) kontserdi
(%) Oppimine (%) kilastamine (%)
alla 0,5 2 1,9 100 0 100 50 50 100
0,5-5 28 26,1 85,7 0 42,9 85,7 85,7 71,4
6-10 20 18,7 80 10 30 65 85 55
11-15 9 8,5 88,9 11,1 55,6 66,7 77,8 55,6
16-20 18 16,8 72,2 0 33,3 83,3 83,3 72,2
21-25 15 14 66,7 0 26,7 53,3 60 53,3
26 ja rohkem 15 14 93,3 0 46,7 66,7 66,7 46,7
Looduses Kasiino Koolitusel LoGgastumine | Sportimine Teatri, kino,
Vanus (@) |Sagedus (tk) [Vastajaid (%) Kaimine (%) kilastamine osalemine, ) ) kontserdi
(%) Oppimine (%) kilastamine (%)
20-29 17 15,9 88,2 5,9 52,9 88,2 88,2 70,6
30-39 28 26,1 85,7 0 42,9 75 82,1 60,7
40-49 34 31,8 76,5 2,9 35,3 73,5 82,3 73,5
50-59 17 15,9 94,1 0 72,7 64,7 70,6 52,9
60-... 11 10,3 54,5 0 9,1 45,5 45,5 27,3
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LISA 5 Meeskonna toimivuse ja rollide seosed

Meeskonna toimivuse ja meeskonna rollide vaheliseskosed.

Meeskonnat6é efektiivsuse ja meeskondliku stressi taju

Correlations

Olen MeeskonriMeeskonriMeeskonr] Meeskonn] Meil eiole lgal

teadlik Meeskonrjal on alon a Meeskonr|a likmed MeeskondMeeskonr{kinnitatud [Meeskonr|Vajalikke [Mulon Mulon Meeskonrimeeskonn|

meeskonn|a piisavalt [piisavalt |koosolekufa on Meeskonr|lahendab |ana (dokumentias rolle selge selge Meeskonna a

ale eesmargidloskusija |aegaja |elosaleb |toOprotsedliiksteise |asisene |probleememdddame |eeritud) primaarataks|taidavad [arusaam |arusaam |as esineb|eesmérkidikoosoleku

pustitatud|on tihedalglikmeid, |vahendeidalatiile |uurid on [|t66kohustlkommunik|ja vBtab |ja jalgime |otseduurelkdigile meeskonnloma rollist|teiste rollidsageli saavutamimaaratakse

seotud... [et... et.. poole... |sobivad...|uste... atsioon... [vastu.... [oma... . alati... as... est ... rolide .. [se...

Olen teadlik meeskor|Pearson 1] 0,59 0,51 0,26 0,29 0,85 0u2 0,37 41 D,34 0,09 0,46 029 49 0, 041 0,01 0,39 0,29
Meeskonna eesméard Pearson 0,55 )| 0,40 0,28 0,11 0,p2 0J23 0,24 40 D,27 0,03 0,34 0,23 33 0, 0,30 0,20 0,30 0,24
Meeskonnal on piisa| Pearson 0,51 0,4 L 04b 0,21 0,p8 0|56 0,52 57 D,32 10,09 0,46 040 41 0 0,31 0,1 0,92 0,34
Meeskonnal on piisa| Pearson 0,29 0,2 0,4pb L 0,42 0,87 029 0,30 37 D,37 10,21 0,38 042 41 0 0,24 0,0B 0,45 0,21
Meeskonna koosolel Pearson 0,29 0,11 0,21L 0,42 1 0,18 0[24 0,10 ,03 D,20 10,08 0,21 028 070 0,14 -0,0L 0,11 0,38
Meeskonna tddprots Pearson 0,39 0,23 0,2B 0,37 0,18 1 0]32 0,28 43 D,10 0,05 0,20 035 34 0, 0,33 -0,09 0,12 0,02
Meeskonna likmed o| Pearson 0,42 0,2 0,56 0,39 0,24 0,32 1 0,56 ,28 D,32 0,11 0,48 049 39 0, 0,44 0,11 0,97 0,32
Meeskonnasisene kiPearson 0,37 0,24 0,5p 0,30 0,10 0,28 056 1 ,53 D,26 10,01 0,43 056 52 0 041 -0,0b 0,44 0,23
Meeskond lahendab| Pearson 0,41 0,4 0,97 0,37 0,03 043 0,28 0,53 1 D27 10,17 0,49 038 54 0 0,34 0,04 0,40 0,19
Meeskonnana m6dd| Pearson 0,34 0,2] 0,3p 0,37 0,20 010 0,32 0,26 D,27 1 0,00 0,37 019 39 0, 0,29 0,04 0,46 0,34
Meil ei ole kinnitatud {Pearson 0,09 0,0 -0,0p -0,41 -0,08 0,05 011 -0,01 -0,17 0,00 1 10,04 0,04 -0,06 0,1JL 0,38 0,06 -001
Meeskonnas maaratiPearson 0,44 0,34 0,46 0,38 0,01 020 0,48 0,43 D,49 0,37 0,04 1 044 58 0 0,56 0,04 0,96 0,46
Vajalikke rolle taidaval pearson 0,29 0,2 0,4p 042 0,08 085 049 0,56 D38 0,19 0,04 0,44 1 36 0, 059 0,0 0,35 0,21
Mulon selge arusaalPearson 0,49 0,3 041 041 0,07 034 0,39 0,52 D,54 0,39 0,06 0,58 36 0, 1 0,5 -0,1B 044 0,81
Mulon selge arusaalPearson 0,41 0,30 O,3h. 0,39 0,15 0,33 044 Q.47 D,34 0,29 0,11 056 9[ 05 0,54 ] 0,00 0,37 0,39
Meeskonnas esineb|Pearson 0,01 O,Zd) 0,1L 0,43 -0,01 -009 011 -0,05 D,04 0,04 0,38 0,04 0,08 -0,1 0,0p L 0,18 0,p1
Meeskonna eesmarq Pearson 0,39 O,3d) 0,5p 0,35 0,11 0j12 057 Q9,44 D,40 0,46 0,06 0,56 5[ 03 0,44 0,37 0,18 1 0,38
lgal meeskonna koogPearson 0,29 0,24 0,3¢ 0,41 0,88 0,02 0,32 9,23 D,19 0,34 0,01 046 21f 0, 0,31 0,39 0,21 0,38 1
** Correlation is significant at the 0.01 levelt@iled).
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LISA 6 Meeskonna efektiivsuse ja stressi taju seos

Meeskonnatdo efektiivsuse ja meeskondliku stressju vaheline seos.

Correlations
Meeskonna
Stress .
efektiivsus
Stress Pearsqn 1 -0,44
Correlation
Meeskonna Pearson
efektiivsus Correlation -0.44 1
** Correlation is significant at the 0.01 level {@Hed).
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LISA 7 Meeskondliku stressi ja rollide seosed

Meeskondliku stressi taju ning meeskonna rolle kadeva ploki seosed.

77

Correlations
Igal
Meeskonr Vajalikke [Mulon Mul on Meeskonrimeeskonn
as rolle selge selge Meeskonr|a a
Stress maarataks|tdidavad |arusaam [arusaam |as esineb|eesmérkid{koosoleku
meeskonn|kdigile meeskonn|oma rollist|teiste rollidsageli saavutamimaératakse
as alati... as... est ... rolide .. |se...
Stress me{Pearson 1 -0,4( -0,28 -0,37 -0,40 0,p2 -0J28 -0,25
Meeskonr{Pearson -0,40 ] 0,44 0,58 0,56 0,04 056 0,46
Vajalikke rPearson -0,23 0,44 | 0,36 0,59 0,06 0§35 0,21
Mulon selpearson -0,37 0,58 0,3p 1 0,58 -0,1L3 0j44 0,31
Mulon selpearson -0,40 O,5d5 0,5p 0,38 1 0,00 0§37 0,39
Meeskonr{Pearson 0,22 0,04 0,0p -0,13 0,00 1 0{18 g,21
MeeskonrPearson -0,28 0,56 0,3pb 0,44 0,87 0/18 1 0,38
lgal meeskPearson -0,25 0,46 0,21L 0,31 0,89 opR1 0,38 1
** Correlation is significant at the 0.01 level {@iled)



