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LUHIKOKKUVOTE

Antud uurimustdo eesmirk on aru saada, mil méadral distantstod on mojutanud toGtajate tohusust
ja kaasatust ning t60 oodatavad tulemused on leida organisatsioonile vdimalusi kaasamise
parendamiseks ja efektiivsemaks muutmisel.

Uurimustdd probleem seisneb juhtide vidheses teadlikkuses distansttodst johtuvalt todtajate
kaasatuse tunnetusest ja vdimalikest infosulu tekkimise ohtudest. Shockley et al., (2021) on
uurinud distantstdo tegijate kommunikatsiooni COVID-19 pandeemia perioodil ning avastanud,
et just tthedam suhtlus distantstdo tegijatega oli see mis tostis t00 tegijate tdhusust kuid see vois
olla nende arvates tingitud pandeemia aegsest ebakindlustundest, mil kommunikatsioon méingis
olulisemat rolli ning tdid vélja vajaduse seda ka tulevikus edasi uurida.

Samuti uurib autor voimalusi td6taja kaasamiseks ja motiveerimiseks, et organisatsioonis ei tekiks

infokadu vaid ka to6taja oleks motiveeritud ettevottega jagama nendele olemasolevat infot.

Eesmaérgi saavutamiseks viis autor 1dbi kvantitatiivse uuringu kasutades ankeet kiisimustikku.
Autor leidis, et todtajad tunnevad end piisavalt kaasatuna ning saavad ka vajaliku mééral toetuse
kolleegidelt ja juhtidelt. Ka tunnevad to6tajad ennast distantstodl viibides tShusamana.
Samamoodi selgus, et tootajate vahelised sidemed on muutumas ning juhtide poolt on vajadus
tootajate toovilise suhtluse parendamiseks, millega kaasneks koostod paranemine ja
infolitkkumine. To6tajate enesehinnang tdhususe kasvul oli korrelatsioonis distantstodl viibitud
pdevade arvuga. Autori arvates vajaks edasist uurimist vastajate enesehinnangul pdhineva

tohususe kasvu tegelikkus.

Votmesonad: distantstdo, kaasav juhtimine, tShusus, todtajate kohanemine



SISSEJUHATUS

Viimased aastad on toonud kaasa tdokorralduses suuri muutusi. Antud uurimustéd probleemi
aluseks 2020 esimesel poolel COVID-19 pandeemiast tingitud kiire ja suuremahuline distantstodle
iileminek ja sellega kaasnenud uued olukorrad todkorralduses. Kuigi pandeemiaolukord on t66
kirjutamise hetkeks moddunud siis endiselt distantstod vorm laialdaselt kasutusel ning kohati ka
kasvutrendis (Statistikaamet, 2022).

Alexander et al., (2021) on kirjutanud oma uurimustdos, et kuigi suuremahuliselt distantstodle tile
minnes on mérgatud 2020 aasta esimestel kuudel teatud perioodil tdhususe tdusu siis edaspidine
ettevotete poolt kindlate juhendite puudumine, kontakti vihenemine kolleegidega ja todga seotud
tulevikuplaanide ebaselgusega véhendas tootajate todga rahulolu, mis omakorda viis
labipdlemiseni ja t6d kvaliteedi languseni. Nende uurimustdds toodi vélja, et tootaja oluliseks
kaasamise aspektiks on kdorgel tasemel efektiivne kommunikatsioon, mis parandab todtajate
tootamise tohusust ligi viiekordselt.

Shockley et al., (2021) on uurinud distantsto6 tegijate kommunikatsiooni COVID-19 pandeemia
perioodil ning avastanud, et just tthedam suhtlus distantstoo tegijatega oli see mis tdstis t00 tegijate
tohusust. Sellegipoolest tdid nad ka vilja, et selline seos vdis olla tingitud pandeemia aegsest
ebakindlustundest, mil kommunikatsioon méngis olulisemat rolli ning tdid vélja vajaduse seda ka
tulevikus edasi uurida.

Antud uurimustéd probleem on vidhene teadlikkus distantstoost johtuva tootajate kaasatuse
tunnetusest ja vdoimalikest infosulu tekkimise ohtudest. Samuti uurib autor, millised on véimalused
tootaja kaasamiseks ja motiveerimiseks, et ei tekiks ainult infokadu vaid ka tooétaja oleks
iseseisvalt motiveeritud ettevdttega jagama temale olemasolevat ja uut infot. Oigete meetmete
rakendamata jitmine seab ohtu organisatsioonisisese teadmusjuhtimise jérjepidevuse.

T66 eesmirk on vilja selgitada tootajate hinnang kaasatusele distantstoo tingimustes ja sellega
seonduvatest infosulu tekke voimalustest. Infosulg ja vihene kaasatus vdivad avaldada negatiivset
on modju tdotajate panuse tohususele. Uuringu oodatavad tulemused aitavad leida organisatsioonile

voimalusi kaasamise parendamiseks ja infolitkumise efektiivsemaks muutmiseks.



Uurimustdo eesmérgi saavutamiseks piistitas autor kiisimused:

1. Kuivord on distantstodle iileminek organisatsioonis mdjutanud todtajate kaasatuse
tunnetust?

2. Mil miiral on distantstoole tileminek avaldanud tdotajate enesehinnangule tuginedes moju
tootajate tdhususele?

3. Mida saab organisatsioon &ra teha, et oleks soodustatud todtajate kaastatus ettevottes?

4. Mil médral distantstoo pidevade arv avaldab mdju todtaja kaasatusele ja tdhususele?

ToO eesmérgi saavutamiseks viis autor ldbi kvantitatiivse uuringu, ning vordluseks kasutas
varasemalt 1dbiviidud uuringuid, mis on seotud just distantstodga. Autori poolt labiviidud uuringus
osalesid inimesed, kes vdhemalt osaliselt viibisid tddajast distantstodl. Kuna t66 eesmérk seda ei
ndudnud, siis kiisitlusele vastajatele tdiendavat taustauuringut soo, vanuse vdi t60 iseloomu kohta

ei tehtud.

Magistritod koosneb kolmest peatiikist. Esimene peatiikk sisaldab uurimustdo aluseks saanud
kirjanduse teoreetilist kasitlust. Teises peatiikis kirjeldatakse uurimuse metoodikat, valimit ning

tulemuste kirjeldust. Kolmas peatiikk kasitleb uuringu tulemusi.

Uurimustdos kisitleb autor distantstdd all nii kaugtodd, hiibriidtodd kui ka hajusmeeskondasid.
Distantsto0 mdiste vOib leida juba 1983 aastast kui Olson sOnastas: "Distantstoo viitab
organisatsioonilisele td6le, mida tehakse viljaspool tavapiraseid organisatsioonilisi ruumi- ja
ajapiire” (Olson, 1983). Hiibriidtod tdhendab, et inimesed tdotavad nii kodust kuid ka
organisatsioonis kohapeal, seetdttu on ka nende suhted kolleegidega nii virtuaalsed kui ka
organisatsioonis vahetus ldheduses (Halford, 2005). Hajusmeeskonnad on inimriihmad, kes
asuvad teineteisest geograafiliselt ja/vdi ajaliselt erinevates asukohtades ja kes iihiste sdltuvate
eesmdrkide nimel teevad koostddd kasutades selleks erinevaid infotehnoloogilia lahendusi

(Ebrahim et al., 2009).



1. TEOREETILINE RAAMISTIK

Esimeses peatiikis annab autor {ilevaate toimunud suurtest muutustest distantstdole iileminekul,
tootajate omavahelistest sidemetest ning kaasava juhtimise olemusest.

Uurimustdos on kasutatud teadusartikleid, mis kajastavad suuremahulist distantstdole iileminekut
ning sellega kaasnevat mdju todtajatele. Kasutatud uurimustodde koostamise ajavahemik jaab
2018-2022 aastatesse. 2020 aasta artiklid on kirjeldavad enamasti distantstodle iilemineku
kiirenenud protsesse ja uusi avastusi tootajate tOhususe tdusul. Samamoodi kirjeldavad need ka
uute voimaluste tekkimisi kui todiilesannete sooritamise asukoha piirid hdgunesid ning ka tootaja
ajalist voitu todlesditudelt ning suurenenud aega endale ja perele. 2021-2022 artiklid on juba
sisukamad kirjeldama t66ga kaasnevaid probleemseid kohti, nagu isoleerituse tunde tekkimine,
mdju tdhususele vai siis liletundide tekkimine ja ldbipdlemise tunde tekkimine ja ka vdimalikud
uued juhtimisprobleemid mis kaasnesid uue tookorraldusega.

Varasematest ajaperioodidest on kasutatud artikleid mis késitlevad juhtimist, meeskonnatdod,
kaasatust ning nendega koos kdivaid pdhimdtteid. Toos on kasutatud ka varasemalt koostatud
uurimuskiisimustike tulemusi ja statistikaid ning ka autori koostatud kiisimustikku, mille

kiisimused on saanud aluse varasemalt koostatud uuringute pdhjal.

1.1 Distantstooga tekkinud suuremad muutused

Kuna viimased aastad on toonud kaasa kiireid ja suuremahulisi iileminekuid distantstdole siis
iilevaatliku pildi tookorralduse muutusest ja sellega kaasnevatest mdjudest saame Alexander et al.,
(2021) 14biviidud uvuringust, ajavahemikul detsember 2020 kuni jaanuar 2021, milles uuriti nii era
kui avaliku sektori tootajaid Aasia, Austraalia, Euroopa Liidu, Louna-Ameerika ja USA hdivatute
seas. Periood, millal antud uurimust60 tehti, katab esimest suuremahulisemat {iileminekut
kodukontoritesse seoses COVID-19 kiire levikuga ja valitsuste kehtestatud piirangutega.
Uuringus osales 5043 era ja avaliku sektori tootajat. Alexander et al., (2021) kirjutavad oma
uurimustods, et kuigi suuremahuliselt distantstddle lile minnes on mérgatud 2020 esimestel kuudel
teatud perioodil tGhususe tdusu siis edaspidine ettevotete poolt kindlate juhendite puudumine,
kontakti vahenemine kolleegidega ja to6ga seotud tulevikuplaanide ebaselgusega on vihenenud
tootajate tooga rahulolu, mis omakorda viib 1dbipdlemiseni ja t66 kvaliteedi languseni.

Nende uurimustdos toodi vilja, et tootaja oluliseks kaasamise aspektiks on korgel tasemel
kommunikatsiooni efektiivsus, mis parandab tootajate tdhusust ligi viiekordselt. Nende poolt

labiviidud uuringu vastanutest vaid 32% kinnitas, et organisatsioonisisene kommunikatsioon on
9
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efektiivne. 40% vastanutest vditis, et kommunikatsioon on nende jaoks puudulik ning 28%, et
kommunikatsioon on ebaméirane. 47% vastanutest (38% ndustus ja 9% ndustus tdielikult)
kinnitas, et selge visiooni puudumine tekitab nendes drevushéireid. Kogu vastanute arvust 49%
tundis ennast vdhemalt monevdrra ldbipdlenuna. Ebamédrased juhised voi teadmatus uute
korralduste osas on tekitanud kogu vastanute arvust vdhemalt 30% inimestel plaani vahetada
tookohta kui naasetakse tdielikult kontorisse tagasi. See tdhendab, et organisatsioonidel on oht ka

oskustega tootajate kaotamise osas.

Eelnevalt késitletud uurimustd6 toimus kahes osas ja suhteliselt lithikese perioodi jooksul kuid
sellegipoolest saadud tulemused on kdnekad. Esiteks, kuidas juhtimine oli tegelikkuses puudulik
ning tdo6tajad tundsid kiiresti isoleerituse tunde teket ja selge sihi puudumist. Teiseks, lihtsalt
koosolekute ja todiilesannete viimine virtuaalsetesse keskkondadesse, ei tditnud tdielikult oma

eesmdrki, sest juba liihikese ajaga tundsid to6tajad ka kommunikatsiooni puudulikkust.

Distantstdole lileminek seega ei tdhenda ainult todiilesannete tditmist veebipohiste platvormide
abil vaid eeldab ka selgete juhiste andmist ning toodtajate teadlikku kaasamist. Empiirilised
uuringud on ndidanud, et distantstddga voib vihenda ka todtaja kaasatusetunne (Felstead &

Henseke, 2017).

Tulemuslikuma juhtimise ja seega ka meeskonna parema tulemuslikkuse tagab oskuslik
virtuaalsete suhtluskanalite kasutamine koos transformatiivse juhtimisega (Loyless, 2023).

Distantstd0 voib tekitada to0s ootamatuid takistusi, kuna organisatsioon ei saa kontrollida tehnilisi
probleeme, mis tekivad distantstodod vdimaldava tehnoloogia kasutamisel. Sellest tulenevalt
voivad esineda takistused suhtluskvaliteedi kindluse tagamise osas ning puudub ka visuaalne
kontakt omavahelise kehakeele lugemiseks. Kuna ka todtajate omavaheline kontakt véheneb, siis

kannatab selle all ka td6tajate omavaheline iihtekuuluvustunne (Ferreira et al., 2021).

Eriolukorrast tingituna olid nii organisatsioonid kui ka nende td6tajad sunnitud kohanema uute
tingimustega. See kdik on aga kaasa toonud kiirema t60 ja tooprotsesside digitaliseerimise ja uuest
olukorrast tingitud efektiivsuse paranemise. Sellegipoolest, nii organisatsioonid kui ka todtajad

leidsid takistuste kdrval ka uusi eeliseid (Urbaniec et al., 2022)

Ameerika ndite pohjal, kus enne COVID-19 pandeemiat kasutas vaid 15% hdivatutest

kodukontorit osalise tdoajaga, tdusis aprill 2020 esimese poolega kodukontorite kasutajate arv
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50%-ni kes kasutasid kodukontorit tdiskohaga (Sull ez al., 2021). 2020 aprilli esimesel poolel viidi
1abi Donald Sull, Charles Sull, ja Josh Bersin koostdos esimene iilemaailmne kiisitlus kus osalesid
441 personalijuhti ning uuriti milliseid uuendusi viidi 14bi ja millised olid enim esinenud
takistused. Enim kerkisid esile sellel perioodil peamiselt pandeemiaga seotud mured toGtajate
tervise osas (22%), tookohtade sdilimise osas ja valitsuste poolt miératud eeskirjade jargimisega
(12%) ning tervise ja heaolu ning majanduskriisiga seoses (6%). Ainult lileminekut distantstodle
kisitledes, olid viljakutsed tootajate kaasamisega (17%), tdhususe (7%) ja suhete sdilimisega
(5%).

Uuringu teine pool viidi 1dbi 2020 aprilli teisel poolel, et aru saada, millised muudatused toimisid
ja millised mitte. Uuringu ldbiviimiseks kasutati rakendust https://www.waggl.com/ mis lasi
kasutajatel hddletada parimate lahenduste osas.

Vastanutest 93% to6tasid asutustes, milles tehti distantstodd valdava osa ajast seoses pandeemia
tottu kehtestatud piirangutega. 45% vastanutest kinnitas, et tddandja poolt pakuti neile vajalikku
tehnoloogiat vo0i toetust tehnoloogia soetamiseks, to0ks vajalikke suhtlusplatvorme ja
intenretiiihendust voi vajalikku kontorimodblit koju.

Toimunud uuringust toodi vélja viis peamist sammu meeskonnajuhtidele, mis aitavad paremini
toime tulla distantstodl oleva meeskonnaga (Sull et al., 2021):

e Efektiivse ja arusaadava suhtluse sdilitamine. 47% vastanutest tundis, et lihtne ja
labipaistev suhtlus védhendaks organisatsioonist eemalviibimise tunnet. Lihtsa ja
labipaistva suhtluse all mdeldi pidevat ja arusaadavat dialoogi, millega on lihtne t63s
orienteeruda ja mis on ka jdtkusuutlik. Suhtlusele ja ldbipaistvusele aitasid kaasa
regulaarsed videotilekanded, mis olid kdigile osapooltele kittesaadavad. Videoiilekanded
olid iseloomult efektiivsemad kui e-kirjad ning omakorda selgitasid otsuste ja tegevuste
tagamaid. Suurimaks murekohaks olid omavahel konfliktsed teated todandja erinevatelt
osapooltelt. Selle olukorra muudab stabiilsemaks iihtne info- ja teavitussiisteem koikidele

tootajatele.

e Tootajate fiilisilise ja vaimse tervise eest hoolitsemine. Pandeemia kéigus ettevotte poolt
tootajatele voimaldatud kiirtestid voi vajalikud ravimid viiruste vastu olid olulised 15%
vastanud tootajatele. Veel enam, 29% vastanutest pidas olulisemaks just vaimse toe
saamist distantsil t60d tehes ja isoleeritustundest tingituna. Viimase puhul olid kdige
efektiivsemaks lahenduseks regulaarsed péringud tootaja tervise ja heaolu kohta.
Samamoodi toodi hea lahendusena vilja ka virtuaalsed toovélised koosviibimised nagu

thised virtuaalsed 1dunad, trennid ja koolitused. Eraldi emotsionaalse toena toodi vélja ka
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juhtide personaalsed ldhenemised tdotajatele ja muud ettevotte enda initsiatiivil algatatud

tugitegevused.

Tootajate aitamine tohususe tostmisel ja kaasamisel. Eraldiseisvate lilesannete tditmisel,
mis ei vaja kolleegide toetust, on margatud tohususe tdusu. Vastupidi teineteisest sdltuvate
iilesannete tditmisel tootajate tShusus voib langeda. Tohususe lithiajaline langus vdiks
selles olukorras olla juhtide poolt ka teatud médral aksepteeritud. Pikemas perspektiivis
peavad ettevotted iimber hindama ka distantstoo tegijate soorituste hindamise. Kui tihtepidi
on tdheldatud, et inimesed voivad olla distantstdol tdhusamad siis samal ajal on nende
karjadriredelil tousmise vdimalus vidikesem vdrreldes kontoris kohapeal olevate
tootajatega. Distantstodl olijad olid ka altimad rddkima negatiivsetest kiilgedest
organisatsioonis aregnuvoimaluste saamisest. Seetdttu peavad tulevikus organisatsioonid
iile vaatama too6taja tulemuste mdddikud distantstodd tehes ning mitte jitma neid ilma
voimalustest karjdériredelil tousmiseks. TGhususe tdstmisel ja kaasamisel aitavad kaasa ka
efektiivsed ja liihiajalised koosolekud ning distantstodl viibivate kolleegide tulemuste

tunnustamine.

Tasakaal. Kuigi kodust toGtamine aitab sddsta aega todle soditudelt ning suurendab pere
seltsis veedetud aega siis distantstodga kaasneb ka tunne, kus tddtaja voib tunda, et peab
olema kéttesaadav 24 tundi pdevas ja 7 pideva nidalas. See tihendab, et eraelu ja t606 piirid
hégustuvad ja seda nditavad ka NordVPN kaudu tehtud uuringud. Nendes uuringutes
selgus, et distantstodl olijad on tookeskkonda sisse logitud pikemad to6tunnid kui seda
kontoris kohapeal viibijad. Kohati vdis see aeg liletada normaalset tddaega 2 kuni 3 tundi
toopdevas. Sellise iiletodtamise vastu aitas todililesannete kohandamine vastavalt isiklike

vajadustega ning ka tdokoormuse jaotamine vastavalt tootaja vajadustele vastu tulles.

Strateegiliste eesmirkide sdilitamine. Kui enne COVID-19 pandeemia levikut enam kui
70% S&P 500 firmadest avalikustasid oma tulevikueesmaérke siis arusaadavalt kriisiaeg
vOis vajada uut kohanemist ja ka eesmirkide sdilitamine ja teadvustamine vois jddda
tahaplaanile. Eesmérkide sdilitamine ja avalikustamine on siiski sama oluline kui varem
kuna paralleelselt distantstddga seotud uued viljakutsed vdivad teha nende saavutamise

raskemaks.
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Siiski on distantstooga seotud ka eeliseid. Kaugdppimisvdimalused on aidanud vastanutel
parandada t66ks vajalikke oskusi ja kiire tookorralduse muudatus on olnud ettevotetel voimalus

iile vaadata ja parandada t60 ning digitaalse arengu efektiivsust (Sull ef al., 2021).

Praeguseks saame Oelda, et pandeemiast tingitud eriolukord kus inimesi suunati valitsuste poolt
rohkem kodukontoreid kasutama, oli sellel ajaperioodil ajutine néhtus. Sellegipoolest piisib edasi
kodukontori kasutamise vdimalus, ning monel juhul vdib olla see isegi veel kasvav trend.
Statistikaameti andmetel tegi enne COVID-19 pandeemiat 2019 aastal Eestis distantstodd 123 300
inimest ning 2021 aastaks tousis distantstoo tegijate arv juba 181 600 inimeseni (Statistikaamet,

2022)

Olson (1983) viitis, et tuginedes intervjuudele, joonistusid distantsd0 tegijatel vilja kindlad toole
omased punktid mis vdimaldasid distantstodd teha. Jargnevad kuus punkti olid:

1) Puudus vajadus fiiiisilise kohalolule ja spetsiaalsetele tehnilistele seadmetele.

2) Personaalne t60 sooritamise tempo ja aeg kus téhtajad ei olnud dikteeritud véljaspoolt.

3) Etteméératud tulemid todiilesannetel. T66 tulemus on kontrollitav ning iiheselt arusaadav.

4) Vajadus fookuseks kasvdi teatud perioodide tarbeks.

5) Fikseeritud projektid ning tdhtajad. On teada mis ajahetkel peab olema kindel sooritus tehtud.

6) Suhteliselt vdike vajadus kommunikatsiooniks.

Kuna distantstood voimaldavate digitaalsete tooriistade tekkimine ja areng on organisatsioonidel
voimaldanud pakkuda tootajatele rohkem distantstod voimalusi, siis on selline uus téovorm

laienenud koos kasvava ndudlusega juba viimase paarikiimne aasta jooksul (Boselie, 2010).

Sujuvama distantstoo planeerimiseks peab organisatsioon ldbi motlema, et millised on té6voogu
soodustavad sammud. Uheks t66d soodustavaks teguriks on iihise graafiku loomine, mis vdib
positiivse kiiljena parendada t66 koordineerimist kuid samal ajal pdhjustab ka iilesandele
keskendunud tootaja fookuse kadumist (Gratton, 2021). Smith ja Blanck (2002) on kirjeldanud,
et projektide alustamisel hajusmeeskondades, madrab projekti tulemuslikkuse voi 1dbikukkumise
just alguses tehtud kokkulepete kindlus ning usalduse ja koostdo planeerimine. Lisaks tuleb nende
sonul kindlaks méddrata ka vdhemalt kolm {iihist eesmirki. Esiteks kindlaks méérata vajaliku
tehtava t60 voi projekti eesmérk, sealhulgas nende eelarved ja téhtajad. Teiseks t60 voi projekti
tulem, kuhu sellega tahetakse jouda v3i milline on nende 16pptulemus. Ja kolmandaks meeskonna

iihtse stiili kujundamine t66 tegemisel.
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Ferreira et al., (2021) soovitavad meeskonna tihtekuuluvuse ja tdhususe tagamiseks kasutada
oigeid meeskonnajuhtimise strateegiaid.

Suure tdendosusega ei hakka distantstodga seotud virtuaalsed keskkonnad iiheselt asendama
kontoris koos viibides tekkivat slinergiat mis vdib viia uute ideede, lahenduste ja avastusteni.
Sellest tulenevalt peaksid nii kaug- kui hiibriidreziimil td6tavad meeskonnad leidma lahendusi mis
voimaldaks kogemuste vahetamist sundimatus ja spontaanses keskkonnas ning kaasaks koos
kohapeal olevaid tootajatega ka distantstood tegevaid kolleege (Pillav, 2021). Organisatsiooni
juhtide jaoks on vajalik tagada oma tootajatele voimalus viljendada oma seisukohti, arvamusi ja

voimalikke erimeelsusi organisatsiooni kohta (Huang et al., 2005)

Uha konkureerivamal turul vdib ettevdtte arengut ja vajalikke muutusi piirata olukord, kui
organisatsiooni tootajad kollektiivselt ei tunne, et nad vdivad anda omapoolset tagasisidet
(Milliken, Morrison ja Hewlin, 2000). Sjoblom et al., (2022) uurisid oma t60s enesejuhtimise
strateegiaid ning kaheks valitud kategooriaks olid eesmirgile ning heaoluga seotud enesejuhtimise
strateegiad. Enesejuhtimise strateegiad, mis keskendusid heaolule, olid vdhem seotud
labipdlemisega ning rohkem seotud t60 mdttekusega. Seevastu eesmirgile keskendunud
strateegiad voisid kiill olla suuremalt seotud l&bipdlemisega kuid positiivsem mdju nendel oli just
toolilesannete lahtimdtestamisel, iilesannete prioritiseerimisel ning parematel todtulemustel. Et
t00 oleks tulemuslik ning pikemas perspektiivis ka jatkusuutlik siis paindlikkus ja mitmekesisus
on vajalikud, et kehtestada vastavalt olukorrale nii heaoluga seotud kuid ka tulemuslikkusele
keskendunud enesedistsipliini. Uks toetab eesmirkide tulemuslikumat tiitmist ning teine toetab
seda protsessi. TOO motestamisele ning ldbipdlemise tunde vdhendamisele andis positiivse
tulemuse ka psiihholoogiline turvalisustunne. Turvaline todkeskkond ning psiihholoogiline

turvalisustunne koos olid t66 motestamisel kdrgeima positiivse mdjuga.

1.2 Tootajate kohanemine

Distantstd0 toob endaga kaasa nii voimalusi kui ka takistusi. Organisatsioonid peavad seetdttu
olema nii paindlikud kui ka ettendgelikud uute siisteemide ja olukordade suhtes. Tohususele
aitavad kaasa kindlad eesmaérgid, ootused, piisava tihedusega suhtlus, diglased moddikud tdole ja
voimalusel ka distantst6dl viibivate tdotajatele uute voimaluste loomisel (Popovici ja Popovici,
2020).

Johnson ja Suskewicz (2020) kirjutatud artiklis toodi vilja, et Meta (endise nimega Facebook) on

arvanud, et aastaks 2030 tehakse nende ettevdttes vihemalt pool toost distantstodd tehes. Ka Jack
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Dorsey on viitnud, et peale pandeemia 16ppu vdivad nii Twitter’i kui Square’i to6tajad koik t66d
teha kohas kus nad tunnevad ennast kdige tohusamana.

Ka kirjeldati nende artiklis, et praeguseks vihemalt kaks aastakiimmet on arendatud linnakuid mis
edendaks ja suurendaks talentide koostddd ja kokkupuuteid ning motiveeriks neid veetma rohkem
aega kontoriruumides. Hiljutine koroonapandeemia aeg nditas, et kasutades veebipdhiseid
tarkvarasid vOib ka 1dbi hésti organiseeritud veebiplatvormide kasutamise teha efektiivseid ja
kulusid kokkuhoidvamaid koosolekuid. Siiski tekkis ka kiisimus, et kas juhid on piisavalt
arutlenud selle iile, mida selline tdiesti uus tookorraldus pikemas perspektiivis kaasa toob ning kas

see aitab neil saavutada seatud eesmérgid?

Johnson ja Suskewicz (2020) kirjeldasid, et distantstdd voib kiill sddsta nii aega kui raha, nii
to0soitudelt kui kontoriruumidelt kuid tuleb tagada ka turvaline siisteem oma eesmairkide
saavutamiseks. Uus tookorraldus peab tagama nii olemasolevate silisteemide tookindluse kui ka
uute vajalike lahenduste véljatodtamise mis parendaks ka tootajate kaasamist, loovust ja tdhusust.
Samamoodi tuleb moelda ka protsessidele, tdonormidele ja mdddikutele mis tagaks sujuva to6voo.
Uus tookorraldus tdhendab, et tuleb alustada niidelda puhtalt lehelt planeerimisega. Mida tahetakse
saavutada ja 10ppeesmaérki arvesse vottes tuleb hakata planeerima selle saavutamiseks vajalikku
stisteemi algusest. Nad tdid oma uurimustdds vélja jirgmised olulised distantstoo planeerimise
sammud.

Esimese sammuna tuleb planeerida ettevdtte jaoks ideaalne lahendus toodiilesannete tditmiseks ja
selgus, kuhu tahetakse jouda ning miks. Eesmaérgi saavutamiseks tuleb luua todtav siisteem ja
lisada sellele vajalikud funktsioonid ning kaardistada vajadused - milliseid tehnoloogiaid on
selleks vaja, et tagada tdotajate tdhusus ja efektiivsed virtuaalsed koostd6lahendused.

Teise sammuna saab kaardistada teadaolevad faktid ja ka vdimalikud ootamatud teadmatud
takistused. Kéies 14bi need sammud, saab kinnitada voi timber liikkata kas ja kuidas moni funktsioon
toimib — néiteks testida, et kas virtuaalsed meeskonnad on sama tohusad probleemide lahendamisel
kui néost-ndkku kohtudes.

Kolmanda sammuna tuleb testida seatud eeldusi vottes aluseks too tiilibid, tootajate asukohad koos
sotsiaalsete normide ja vajadusel ka kultuuriliste erinevustega, regulatsioonid ja nduded ning kuni
selleni vilja, kas t66 on teenindusele voi tootmisele orienteeritud. Lihtsamalt saab teste ldbi viia
véiksemate gruppidega ning sealt edasi liikkuda suuremate gruppidega.

Neljandana, saadud testimiste tulemused aitavad teha tulevikus paremaid otsuseid ja paika panna

uusi suundasid.
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Nad usuvad, et kindlasti ei asenda virtuaalne t66 iiks lihele varasemat kohapeal toimunud koost66d
ja voib-olla tuleb teha jarelandmisi. Samas tuleb silmas pidada, et virtuaalne koostdo aitab ka
laiendada talentide vérbamist kaugemalt. Distantstodd planeerides tuleb ka silmas pidada, et siiski
péris koike ei saa virtuaalselt 1dbi viia. Vdimalik, et tuleb teha suuremaid investeeringuid
olemasolevate siisteemide parendamiseks ja voib sdilida vajadus ka kindlate tootajate kohapeal
viibimiseks. Ka pidev t66voo analiilis peab jatkuma, et leida murekohti ja paranemisvoimalusi.

Distantstddle iile minnes ei vahetada ainult t60 tegemise asukohta vaid tuleb seada ka kindlad
eesmirgid ja juhised tulemuse saavutamiseks. Ettevotted kes seda kdige paremini suudavad, on ka

need kes paremad tulemused saavutavad.

Bick et al., (2020) on kirjutanud hiina nididete pdohjal kaheksa punkti, mida silmas pidada
distantstoo labiviimisel. Esiteks, ebaselguse véltimiseks meeskondades tuleb luua struktuur ja
kindel muster otsuste tegemiseks koos efektiivse kommunikatsiooniga. Vordlemisi vdikesed ja
ristfunktsionaalsed meeskonnad, milles on kindel t66jédrjekord ja raporteerimissiisteem, annavad
aluse kindlamale tookorrale ning ka meeskonnaliikmed on omavahel seotumad.

Teiseks, distantsilt juhtimine olgu selge ja juhi poolt edasiantud iilesanded ka realistlikult
saavutatavad. Saavutatavad tulemused, mille alusel on voimalik meeskonna to0kust hinnata,
hoiavad ka meeskonna enda motivatsiooni korgemal.

Kolmandaks, ei juht ega ka té6andja ei peaks dra unustama, et ka distantstool oleval inimesel
voivad olla nii eraelust tingitud voi ka isoleeritusest tekkinud probleemid mida distantsist
tulenevalt ei pruugita mérgata. Organisatsioonikultuur, kus td6taja saab vajaliku psiihholoogilise
toe, hoiab ka tdotajat rohkem kaasatuna.

Neljandaks, kuna distantstoovorm muudab ka kontoriruumides tekkinud harjumusi ja
véljakujunenud pédevakava siis on oluline meeskonnal planeerida ka oma distantst66d. Planeerides
kindlad koosolekuvormid ja kindlad jarjekorrad iilesannetele, aitab see parandada t66voogu.
Viiendaks, oluline on leida suhtlemiseks diged ja optimaalsed kanalid. Néiteks planeeritud
veebikoosolekud, millel on kindel ja planeeritud iilesehitus vastavalt padevakorrale, sobivad
raksemate kiisimuste vOi pikemat arutamist vajavate teemade lahendamiseks. Parema sideme
loomiseks ning inimeste ja ruumi lugemiseks on soovitatav hoida ka veebikaamerad sees.
Kuuendaks, sdnumite edastamine vastavatel platvormidel sobib kiirete kiisimuste voi info
edastamiseks ning ei vaja ilmtingimata videokoosolekut. Voimalus on kasutada ka hddlsonumeid,
mis sobivad kiireks ja mugavaks iilesande tditmisega seotud raporteerimiseks.

Seitsmendaks, distantstoo efektiivsuse aluseks on lihtsus ja baasvajaduste olemasolu. Alustades

stabiilse ja turvalise internetiilhendusega kuni arusaadavate siisteemide ja todoriistadeni.
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Samamoodi on oluline tddtajale lihtne ligipdds vajalikule infole v&i tulemuste mdddikute
arusaadavus. Ideaalses siisteemis vOiks olla kogu vajalik info kittesaadavad iihest ja kindlast
kohast.

Kaheksandaks, andmete ja info turvalisus ning konfidentsiaalsus. Seda saab tagada nii tdotajate
teadlikkuse kasvatamise kui ka ligipddsude piiramisega erinevatele tasanditele. Vaga oluliseks
siinkohal on ka turvalisuse tagamise lihtsuse sdilitamine.

Kindla plaani viljatootamine ei tdhenda ilmtingimata, et see ka nii jdéb. Uued situatsioonid voi
varem tehtud valed otsused vajavad tdhelepanu ning nendest dppides on vdimalik viia sisse uusi

ja paremaid muutusi todkorralduses Bick et al., (2020).

On palju aspekte millele distantstdd planeerimisel tédhelepanu poodrata. Organisatsioonisiseselt
tuleb kaardistada ka turvariskid. COVID-19 pandeemia jooksul suuremahulise distantstdole
iileminekuga tdusis ka oht kiiberriskidele kus inimlikud eksimused on loetud iiheks suurimaks
riskifaktoriks. Vajalik on ettenégelikus ja tootajate teadvustamine turvariskidest ning seetdttu on

soovitatav tootajatele 14bi viia vastavaid koolitusi (Sabin, 2021).

Ka ei tohiks unustada, et uue tookorraldusega tuleb tihelepanu podrata ka juhtimisega seotud
kiisimustele. Juhtimine v3ib olla nii suunav kui ka osaluspdhine. Kui suunava juhtimise puhul on
tagatud kindlad t66 protseduurid siis osaluspohine tdhendab, et todtajatel on suurem vdimalus
kaasa rddkida. Kumbki juhtimisstruktuur ei tohiks aga tekitada kollektiivis eriarvamusi ja
usaldamatust mis vdhendaks tootajate kaasatust ega tekitaks hoolimatust. Kui juhtimisel
kasutatakse infotehnoloogilisi vahendeid siis on oht suurem, et arusaamatuste ja konfliktsete
olukordade tekkimine v3ib olla suurendatud. Infotehnoloogia kasutamine ei ole ainult peamine
suhtluskanal vaid on ka peamine kanal info kogumiseks ja sisendi andmiseks. Eeliseks e-kanalite
kasutamise juures on td6taja anoniiiimsusvdimalus probleemsetele kiisimustele vastamiseks voi
keerulisemate muutatuste 1dbiviimisel tagasiside saamisel — kas to6tajad on valmis muudatustega

kaasa tulema (Avolio et al., 2003).

Virtuaalne juhtimine voib olla ka sama inspireeriv kui klassikaline kontoris kohapeal toimuv
juhtimine kui juhid véljendavad nii toimunud arenguid kui ka meeskonna saavutusi perioodiliselt.
On siiski oluline, et meeskondadel tekiks ka juhi tunnetus. Labi virtuaalsete kanalite saab sellele
kaasa aidata visualiseerimise, juhtimisulatuse tunnetuse ja reageerimiskiiruse tagamisega (Avolio

et al.,2003).
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Morrison-Smith ja Ruiz (2020) leidsid, et distantstod tulemuslikkuse ning projektide eduka
16puleviimise virtuaalsetes meeskondades tagab selge juhtimine. Tohus ja selge juhtimine aitab
iiletada distantstooga voimalikud tekkivad takistused, kui luuakse keskkond mis soodustab nii
tootajate loovust ja seeldbi tdstetakse toGtaja motivatsiooni ja todga rahulolu. Sellise keskkonna
loomise aitab luua meeskonnasisene koostoo tegemine, koolitused, juhendamine ning ka omavahel
teadmiste ja kogemuste jagamise vOimalused. Teadmiste ja kogemuste jagamise vdimalused
parendavad nii koostod efektiivsust kuid aitavad ka aru saada meeskonnaliikmete rollist.
Liabimdeldud juhtimine tagab lisaks ka parema tulemuslikkuse, meeskonna diinaamika ja
inimestevahelise usalduse. Hea juht on empaatiavdimeline, suudab vihendada tekkinud pingeid ja
annab arusaadavad juhised todtajate koostddle ja ootustele. Tekitades virtuaalses meeskonnas
vastastikuse usalduse, paraneb ka meeskonnasisene infovahetus. Lisaks juhtimisele tuleb aru saada
ka juhi autoriteetsusest ja selle rollist mis kujundab meeskonna tulemuslikkuse. Siinkohal on
oluline aru saada erinevustest, kus vihemate oskustega to6tajatega ning autoriteetsema juhiga kiill
voidakse suurendada tulemuslikkust kuid sama keskne autoriteetsus vOib olla negatiivse
iseloomuga oskustdotajate seas, parssides sellega loovust, adapteerumisvdimet ning ka meeskonna
rahulolu. Tasakaalu aitab siilitada keskse juhtimise vihendamine ning tasakaaluka sekkumisega.
Virtuaalse meeskonna juhtimisel tuleb ette ka teistsuguseid véljakutseid mis eeldavad selget
juhtimist ja t66 koordineerimist teisel tasandil. Néiteks meeskonnaliikmete erinevate iilesannete
stinkroonimine voi ka iihiste koosolekute 1dbiviimne voib olla piiratud ainuiiksi ajavahest tingitud

limiteeritud voimalustega.

Neufeld et al., (2010) on oma uurimustdds vélja toonud, et 1dbi aja tehtud juhtimiskditumise
empiiriliste uuringute tulemused on olnud piisivad ning ettevotte tulemused on olnud otseses
seoses juhtimiskditumisega ning, et tugevad juhid edestavad tulemuslikkusega ndrgemaid juhte.
Vilja on toodud ka, et transformatiivne juhtimine on tulemuslikum kui tehinguline juhtimisstiil.
Transformatiivne juhtimisstiil keskendub suures osas tootajate motiividele ja kdrgematele
vajadustele, mis kaasab todtajat rohkem. See loob usalduskultuuri milles juhid vGtavad vastutuse
toOtajate ees ning hoiab ka todtajad moraalselt vastutavana (Stewart, 2006).

Tehinguline juhtimisstiil seevastu tdhendab, et inimestel puudub iihine moraalne eesmérk ning
omavaheline kontakt toimub teineteisega, et vahetada erinevaid vahendeid voi véértusi (Burns,

1978).

Arvesse vottes uuemat todkorraldust, peab sédilima meeskonna koostoovoimekus ning tekkima ka

vastastikune usaldus sdltumata vahemaast. Juhi rollis muutub olulisemaks oOiglase tasakaalu
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leidmine 14bi virtuaalse suhtluse nii tookorralduste jagamisel, tagasiside saamisel, konfliktide
lahendamisel kui ka meeskonnavaimu hoidmisel. Seda enam on distantstddga vajalik suurem
infolitkkumine, et juht saaks aru nii toGtajast, tema ideedest ja voimekusest kui ka sellest, kuidas
tootajat hinnata ning kuidas tootajale ldheneda kindla kiisimuse voi iilesandega. Juhi roll,
sOltumata juhtimisstiilist, peaks olema distantstodl veel enam suunatud kommunikatsioonile.
Piisavalt tihe kontakt toGtajatega aitab juhil aru saada toGtaja panusest, loovusest ja voimekusest

ning leida ka dige juhtimisstiil td6tajast sdltuvalt voi vastavalt tootaja todiilesannetele.

1.3 Tootajate omavaheline seotus

Ahmad (2017) tdlgendas toGtajate vahelist teadmiste jagamist kui todga seotud info ja nduannete
jagamist, mis toetab omavahelist koost6dd iihiste iilesannete lahendamisel ning aitab arendada

uusi ideid ja lahendusi.

Van Der Lippe ja Lippényi (2020) viisid 1dbi uurimustd6 tiheksa riigi andmete pohjal, et aru saada
kuidas distantstod mojutab nii indiviidi kui ka meeskonna tulemuslikkust. Nad véitsid, et kui
varasemalt on uuritud iiksikisiku t6husust, siis nende t66 fookus oli suunatud sellele, et ka todtaja
meeskonnaliikmed viibivad distantstodl, sest tulemuslikkus ei sdltu ainult {iksikisiku panusest.
Nende uurimuse tulemusel tehti kolm suuremat avastust.

Esiteks leiti, et liksikisiku tdhusus on parem tema kolleegid ei viibi distantst6l. Tulemused olid
omavahel korrelatsioonis nditasid, et mida suurem osakaal kolleege viibis samaaegselt
distantstodl, seda rohkem kannatas ka tiksikisiku t60 tGhusus. See tdihendab, et tootajate tdohusus
on soltuv suuresti kolleegide oskustest ja teadmistest. Kui kolleegid, kelle kaasabist iilesande
lahendamine sdltus, ei olnud koheselt kittesaadavad, siis ndudis see suuremat pingutust, et
lahendada iilesanded individuaalselt. Teiseks, juhid hindasid meeskonna tdhusust halvemini, kui
meeskonna litkkmed olid distantst66l kuna juhtidel puudus kontrolli tunnetus meeskonna iile. Kuna
paljud juhid nii tunnetavad ja ei ole positiivselt meelestatud meeskonnaliikmete suuremahulise
distantsto0 eelistamise osas, siis on ette tulnud olukordi, kus on loobutud distantst66 laiemast
kasutusele votust. Kolmandana nad leidsid, et distantst6o produktiivsus indiviidi tasemel langes
nii isoleerituse tundest kui ka sotsiaalsete sidemete vihenemisest. Nende uuringust selgus, et
varasemalt uuritud td6taja tdhususe tdusu tulemused on selgunud iildisemate uuringu tulemustena

ning tdhususe muutust ei ole uuritud tihe organisatsiooni tasemel.
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Aastatel 2005-2017 kasvas distantstootajate arv Ameerikas 159 protsenti. Selle aja jooksul on
uuritud vdimalusi, et kuidas tohusamalt to6tada ja mida meeskonnajuhid saavad teha, et edendada
tohusust virtuaalses tookeskkonnas. Selle kdige aluseks on meeskonna sisene usaldus. Usaldus on
kaalukam meeskondades, kes suhtlevad rohkem virtuaalseid kanaleid kasutades kui ndost-nakku
suhtlemist. Uha suurem virtuaalsete suhtluskanalite kasutamine mdjub negatiivselt meeskonna
litkmete arusaamale usaldusest ja voib suurendada konflikte, sest e-kirjade, telefonikdnede ja
sonumite kasutamine muudab juhile ka tiksikute toGtajate panuse jdlgimise voimatuks ning tekib
oht, et osasid td6tajaid ei mérgata piisavalt. To6taja méirkamata jaitmine vdib viia todtaja huvide
tahelepanuta jétmise ja to6taja enesehinnangu languseni. Olulisemaks muutub tddtajale otsese ja
digeaegse tagasiside andmine. E-kirjade sage kasutamine suurendab ka konfliktide tekkimise
voimalust, kui edastatud sdnumi emotsioone voib teine todtaja valesti voi negatiivselt tdlgendada.
Virtuaalsel teel suhtluse negatiivsete mojude vihendamiseks saavad juhid meeskonna usalduse
suurendamiseks teha kahte asja. Esiteks suurendada toGtaja spetsialiseerumist ja teiseks vihendada
iilesannete struktuuri. Kuna virtuaalsel teel suheldes on oht, et antakse edasi liiga véhe
kontekstuaalset teavet siis on tdotajatel lihtsam usaldada teisi spetsialiseerunud kolleege.
Spetsialiseerumine suurendab meeskonnalitkmete pddevuste selgust, suurendades seeldbi ka
omavahelist usaldust. Mitteametlikud ja planeerimata suhtlused vdhendavad konflikte
virtuaalsetes meeskondades. See tdhendab, et vihem struktureeritud {iilesanded annavad
meeskonnaliikmetele suurema vabaduse oma meeskonnakaaslastega suhtlemiseks ja seega ka

omavahelise kontakti suurendamiseks (Li, 2020).

Omavahel tugevalt seotud inimesed on altimad jagama omavahel ka informatsiooni kuna on
tekkinud omavaheline usaldus ja {ihine inforuum milles mdistetakse teist osapoolt kergemalt.
Seevastu ndrgemad inimsuhted tihendavad, et plihendatakse nende sdilimisele vihem aega ja
energiat. Viimane pohjustab omakorda ka vdhema omavahelise infoliitkumise. Labiviidud
uuringud néitasid, et organisatsioonipdhine laialdane distantstdovorm pdhjustab inimestevaheliste
sidemete norgenemise. To0tajad keskendusid enam tugevate sidemetega kolleegidele, kellele oli
mugavam infot edastada ning vdhem keskenduti norkadele sidemetele, kelle kaudu oli aga
toendolisem saada uut informatsiooni (Yang et al., 2022). Varasemad uuringud on ndidanud, et
koostdo tulemuslikkust ei mdjuta ainult koostddvorgustiku struktuur ja seotus kuid ka varasema

koostdoga seotud aeg (Yang et al., 2022).

Alsharo et al., (2017) uurisid oma td6s virtuaalsete meeskondades meeskondades tekkivat usaldust

jainfo jagamist ning kas see parandab ka meeskonna efektiivsust. Nad tdid vélja, et kuigi teadmiste
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jagamine tdstab koostodvdimet ja tekitab meeskonna liikmete usaldust siis teistpidi, usalduse
tekkimine ei pruugi parendada meeskonna efektiivsust. Nende t60s toodi ka vilja vajadus edasi
uurida, et milline mdju efektiivsuse parandamisel oleks 1abi meeskonnachituse tegevuste, iihiste

strateegiate loomise ja usalduse parendamise.

Feitosa ja Salas (2021) on leidnud, et distantstdol olevate kolleegide ja meeskondade vahel on juba
vélja kujunenud omavaheline usaldus. Nad leiavad, et usalduse suurendamise asemel on edaspidi
oluline leida vdimalused ka seda usaldust monitoorida ja tootajate omavahelise suhtluse voi
usalduse puudujddke varakult avastada. Selleks saab juht vaadata tOoGtajate omavahelist
vastamiskiirust ja iihiste lilesannete lahendamise tulemuslikkust. Oluline on ka td6tajatele tihiste
iilesannete sdilitamine. Lisaks omavahelise usalduse ja koostd6 suurendamisele saavad juhid ka
ise olla oma t60s ldbipaistvamad, hoides todtajaid kursis ning neid ka kaasates otsuste tegemisel.
Luues tootajale usaldusviirse ja turvalise keskkonna, milles neil on vdimalik otsuste tegemisel
kaasa rddkida, loob see vOimaluse ka tooOtajatel teineteise perspektiivides aru saamiseks.
Distantstdol viibivate tootajate jaoks voib olla hirm t66 voi tulemustasu kaotuse ees, kui nad
tunnevad, et ei anna endast juhi jaoks pidevalt maksimumi. Seetdttu on oluline pidev
tagasisidestamine tehtud todle ja ka tootajate tagasiside kuulamine. Juhtide poolt tuleb tdhele
panna tootajaid, kes suudavad tilesandeid edukalt lahendada voi teisi rohkem toetada, ning mitte

arvestada ainult tehtud tootunde.

Tootades hiibriidvormis, nii kodukontorit kui ettevatte kontorit kasutades, leidsid té6tajad, et nad
saavad sellest kasu nii tookoormuse jaotamisel kui ka vajadusel kolleegidega suhtlemisel ja
nendelt toe saamisel (Halford, 2005). Franken et al., (2021) on leidnud oma uurimustods, et
distantstool viibijad kohanevad aja jooksul uue paindlikuma keskkonnaga ning véirtustasid ka

uutest voimalustest tulenevalt oma to0 tdhususe kasvu.

1.4 Kaasav juhtimine

Kaasav tookeskkond ei ole saavutatav ainult formaalsete protsesside kasutamisega. Kaasav
tookeskkond tekib, kui nii juhid kui ka to6tajad teadlikult liiguvad soovitud kaasava to6keskkonna
suunas. Organisatsiooni vdiduks on siin nii talentide vdrbamise lihtsus, kui uued to6tajad ise
soovivad liituda, kui ka olemasolevate talentide plisima jadmine. Lisaks on tdheldatud, et

mitmekesine ja kaasatud tootajaskond aitab kaasa tdpsemate otsuste tegemisele. Ka on oma
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tootajate hea kohtlemine iiks tOhusamaid viise organisatsiooni védrtuste edasikandmiseks

(Ellsworth et al., 2020).

Lisaks oma rolli mdistmisele peaks iga tddtaja olema oma t60s iseseisev. Andes tdotajatele
suurema autonoomsuse, suurendab see nende tdhusust ja kaasatust rohkem kui lihtsalt tootajale

tema iilesannete vahendamine (Schaufeli, 2012; De Spiegelaere ef al., 2016).

Woodruffe (2006) on vélja toonud, et juhid kes arvavad, et palgatud t66joud piisib motiveeritud
ainult piisava tasu eest, on oma motteviisiga ajale jalgu jidnud. Enamasti kdib see inimeste kohta,
kes on keskmisest andekamad ning ndevad vdimalusi paranemiseks. Tema sonul on todtaja jaoks
tookoha valimisel on saanud oluliseks mote, et kuidas antud kogemus elulookirjelduses vilja ndeb

ning millised on tema arenguvdimalused.

Tootajate kaasamise suurendamise aluseks ei ole ainult vaba ligipdds organisatsiooni teadmistele
vaid tuleb tagada ka sotsiaalse suhtluse aspekt to6tajate endi vahel (Duque ef al., 2020). Samas,
kui organisatsiooni struktuur on hierarhilisem ning todtajate iilesannete lahendamisel on juhtide
usaldus vidiksem siis distantstod peaks olema toetatud tooOtajate omavahelise usalduse
iilesehitamisele ning tulemuspdhiste mdddikutega (Martinez-Sanchez et al., 2007). Schaufeli ja
Bakker (2010) leidsid, et todtaja kaasamistunne ei ole ainult tema tédle piihendumine vaid
tahendab ka, et tootaja kes tunneb, et on kaasatud ja teeb vajalikku t66d, on ka altim tditma talle

seatud eesmirke nii, et see on ka organisatsiooni toimimisele kasulikum.

Busse ja Weidner (2020) viisid 1&bi kvalitatiivse uurimust6o, mille vastustest selgus, et distantsilt
juhtimine vdhendab tddtajatel juhtide kohaloleku tunnetust ning kui ei suudeta juhtimise
efektiivsust tosta, vOib tootaja kaasamine muutuda raskemaks. See viib iilesannete mitte
nduetekohase tditmiseni ja tohususe languseni. Sellegipoolest leidus ka vastajaid, kes tundsid, et
tootajate efektiivsus on tdusnud ning seetdttu ei saa kaasamist ainult juhi kohaoleku tunnetusega
moodta. Nad leidsid ka, et kaasavat juhtimist toetab digete digitaalsete tooriistade kasutamine, mis
tagavad pideva suhtluse ja sellega ka to6taja kaasatuse tunde. Too6tajate kaasatust suurendasid koos

nii digitaalsete suhtluskanalite kasutamine kui ka paindlik todkorraldus ja juhtimine.

Zeuge et al., (2020) on kirjeldanud oma t66s tugeva juhi olulisust virtuaalmeeskondade jaoks.
Nende sonul on tugev juht see, kes on eeskujuks ja kes piitiab meeskonnaliikmeid alati parimal

viisil toetada, suheldes ldbipaistvalt ja hoolitsedes, et tema tootaja tunneb kaasatust. Nende sonul
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peaksid iihel heal virtuaalse meeskonna juhil olema empaatiavdime, avatus ning vdime luua
usaldust. Juhi tilesandeks on luua kuulumise ja meeskonnasiseselt teineteise jaoks olemas olemise
tunne. Seda toetab edukas suhtlemisoskus, emotsionaalne intelligentsus, adresseeritavus ja
kittesaadavus. Meeskonna siseselt on olulisel kohal ka sotsiaalsed tegurid. Kui meeskonnas
sotsialiseerumine ei toimi siis vdheneb ka omavaheline usaldus, todtajate motivatsioon ning
kannatab tulemuslik koostdd. Oskuslik juhtimine eeldab ka konfliktide lahendamist varajases
staadiumis. Ara ei tohi unustada ka meeskonna kordaminekute tihistamist, ning nii regulaarsete
kui spontaansete kohtumiste vajalikkust, mis aitavad meeskonnaliikmetel teineteisega paremini

tutvuda.

Turesky et al., (2020) uurisid oma t60s kaheksat juhti, kelle meeskond viibis distantstool.
Kvalitatiivsele uuringule vastanud juhtide sonul on oma tdodtajate tunnustamine iiks juhtide
omadusi, millel on mérgatud positiivseid mdjusid ka laiemalt organisatsiooni tulemustele.
Meeskonna juhendamine ja teadmiste jagamine omakorda annab positiivse efekti meeskonna
tohususele. Nende poolt uuritud juhid rohutasid, et oluline on suhtluse toon, meeskonnaga
suhtlemise sagedus ja olemasolu meeskonnaliikmete jaoks, jdljendades oma juhtimisega
traditsioonilist tookeskkonda. Sagedane ja selge suhtlemine on kriitilise tdhtsusega, kuna see
vihendab meeskonnasisest ebakindlust ja tagab usalduse, mis oli oluline osa virtuaalse meeskonna
tulemuslikkuse saavutamisel. Siiski leiti ka, et ei organisatsioonid ega tippjuhtkond ei tunnustanud
ega toetanud piisavalt uuenenud vajadusi virtuaalsete meeskondade juhtidele. Puudusid toetatavad
koolitusprogrammid, mentorlusvdimalused ja juhendid selle kohta, kuidas virtuaalset meeskonna

iildise tulemuslikkuse suurendamiseks juhtida.

Saks (2006) to1 ka kokkuvdtlikult vélja, et kaasatuse tunnetus koosneb nii autonoomsuse tundest,
iilesande selgusest, t0Gtaja oskustest, todiilesande olulisuse arusaamisest ning ka juhi
motiveerimisoskusest ning oskusest t6dd diglaselt vastavalt oskustele jaotada. Tootaja kaasamine
ja kaasatuse tunde tekitamine toimib ldbi mitme tasandi ning vajab juhtidelt selle tunde
tekitamiseks tdielikku plihendumust ja todtaja tundmist ning mdistmist. Igal td6tajal on omad
soovid, tunded, arengutasemed ning tempo tdodiilesannete tditmiseks ning seda enam peab ka juht
pingutama, et moista kellelt mida ning mis tasemel saab oodata ja seelébi vajadusel korrektuure
tegema. Loomulikult peab selle kdige juures olema ka omavahelise sotsialiseerumise aspekt, et
nii kolleege kui ka alluvaid paremini tundma dppida. Motiveeritud ja kaasatud toGtajalt on kergem

saada ka to0ga seotud infot mida siis toGtaja saab jagada nii juhtidele kui ka kolleegidele.
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Juhid kes on teadlikumad kaasava juhtimise eelistest, implementeerivad kaasavat juhtimist nii
organisatsioonikultuuri kui ka tavadesse. Nad astuvad tootajatega avatud dialoogi, toetavad
loovust ja innovatsiooni ning seelébi suurendavad too6taja piihendumust organisatsiooni (Kuknor
ja Bhattacharya 2022). Bourke et al., (2020) kirjutasid, et organisatsiooni tdhususe tdstmiseks on
vajalik, et ka tootajad tunneksid ennast kaasatuna, sest kaasatud tddtaja on altim koostddle ja
julgem viljendama oma arvamust. Seetdttu on kaasava juhtimise vajalikkus {iha suurema
tahtsusega. Nad leidsid oma uuringutes, et kaasavale juhile on omased kuus tunnusjoont. Kaasaval
juhil on autentne ja ndhtav pithendumus ja ta suudab ka teisi vastutama panna. Voimekus olla
alandlik, tunnistada oma tehtud vigu ja jatta ruumi oma panuse andmiseks ka teistele. Lisaks
teadlikkus oma eelarvamustest ja kitsaskohtadest. Uudishimulikkus ja tdhelepanelikkus
kolleegide suhtes. Kaasav juht on ka kultuuriliselt intelligentne ning suudab ennast uutes
olukordades kohandada. Nendega koost66 on tdhus, nad keskenduvad meeskonna iihtusele. Siiski,
peab juht olema ka kdige eeltoodu juures just pithendunud, sest ilma pithendumiseta ei toimi ka

tikski eeltoodud omadustest.

Turesky et al., (2020) poolt kiisitletud juhid véitsid, et nende kasutatud juhtimise strateegiad olid
kas iseseisvalt omandatud voi oli nende strateegiateni joutud katse-eksituse meetodil virtuaalses
meeskonnaga koos tootatud aja jooksul. Nende uuringu tulemused viitavad vajadusele, et nii juht
kui ka tegevjuht votavad kasutusele meetmed mis aitavad arendada virtuaalse meeskonna
edukamat juhtimist. Kokkuvotlikult leiti, et organisatsioonis tuleb teadvustada virtuaalse
meeskonna juhi vajadusi ning neid juhte vastavalt koolitada. Vajadusel virvata juurde juhte, kellel
on hea suhtlusoskus ning konfliktide lahendamise kogemus. Olemasolevale virtuaalse meeskonna
juhile soovitavad nad osaleda tdiendavates koolitusprogrammides, mis toetavad virtuaalse
juhtimise arenguid. Lisaks on soovitatav meeskonna liikmete omavaheline kokku viimine ja
omavahelise usalduse tekitamine. Meeskonnas tekkinud konfliktid tuleb lahendada ausa ja
labipaistva ldhenemisviisiga ning ei tohiks unustada ka meeskonnaliikmete tunnustamist ning

vajadusel premeerimist.

Lechner ja Tobias (2021) on loonud juhised distantstdol viibivate meeskondade sisemiseks tihiste
eesmarkide loomiseks, mis parandavad koost6dd tekitavad ka turvatunnet. Distantstdo] viibivate
tootajate omavahelise usalduse loomiseks on kolm vdimalust: virtuaalsete todvahendite
koolitustunnid, planeeritud koosviibimised eesmérkide saavutamiseks ja kindlate iihiste reeglite
kokku leppimine. Esimese osa labiviimiseks on hea kasutada koige teadlikuma to6taja oskusi, kes

viib 1dbi distantstdool kasutavate to0vahendite koolitusi teistele meeskonnaliikmetele. See loob
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ithise teadmiste ja oskuste aluse kdigile meeskonnaliikmetele. Teisena, eesmirkide saavutamiseks
planeeritud virtuaalsed koosviibimised aitavad iihiselt aru saada ja selgitada meeskonna eesmirke.
Meeskonnaliikmed peaksid ise kordama iile oma vastutusalad, neid dokumenteerima ja
regulaarselt {ile vaatama nii, et tekiks iihine jagatud arusaam. Kolmandana, luua meeskonna
siseselt harjumus eesmérke ja tihiselt kokku lepitud reegleid koos iile vaadata ning tihiselt kokku
leppida t66 tavad. Naiteks kokku leppida ajad ja reeglid pausideks, kus ettendhtud pausil olev
kolleeg mérgib ennast selleks ajaks olekusse ,,eemal® siis seda teades ei teki kaaskolleegidel muid
eeldusi selle tootaja suhtes. Lisaks on heaks tavaks regulaarsed kohtumised meeskonnaliikmetega,
et vajadusel vdimalikke tekkinud murekohti arutada. Kuna on védhetdendoline, et sellised
distantstoovormid ldhiajal kaovad, siis on need iihised kokkulepped piisavalt lihtsalt rakendatavad

ja heaks aluseks tihise turvatunde loomiseks.

2. METOODIKA

2.1. Uurimisobjekti kirjeldus

Kédesoleva magistritod uurimisobjektiks on distantst6d ja sellega seotud kaasav juhtimine.
Tuginedes Eurostati andmetele, siis veel aastal 2019 to6tas Euroopa Liidu riikides 5,4% 15-64-
aastastest hdivatutest tavaliselt kodus. See osakaal on olnud piisivalt stabiilne viimase kiimnendi
jooksul. Kiill aga on samal perioodil tdusnud nende hdivatute osakaal, kes osaliselt kodus tootasid,
varasema 6,0% pealt 2009. aastal 9,0%-ni 2019. aastal (Eurostat, 2019). Ainuiiksi aastal 2020,
seoses COVID-19 pandeemiaga, tdusis sama vanusevahega hdivatute kodus to6tamise protsent
Euroopa Liidu keskmisena 12.3% peale. Varasemalt on olnud suurema osakaaluga kodukontoris
eraisikust ettevotjad, kuid alates 2020 aastast on see vahe palgatootajatega oluliselt vihenenud.
2020 aasta andmetele tuginedes, hdivatute osakaal, kes tootasid osalise ajaga kodus, kasvas
aastaga kiiremini 3.2% pealt 10.8% peale, eraisikust ettevotjate osakaal kasvas vihem, samal
perioodil tdusis see osakaal 19.4% pealt 22% peale.

Suurema protsendi kodus todtajatest moodustasid 13.2% naised ning meeste osakaal oli 11.5%.
Vanuse jargi oli kodus to6tajatest vihem nooremaid. 15-24 vanustest to6tasid kodus ainult 6.3%

ning 25-49 ja 50-64 aastased jagunesid vastavalt 13% ja 12.4% (Eurostat, 2021).

Ka Statistikaameti uuringutulemused kattuvad Eurostati poolt ldbiviidud uuringutega ning vihem
leidus distantstoo tegijaid 15-24 aastaste ning iile 44 aastaste seas. Statistikaameti poolt Eestis

labiviidud uuringus esinesid vanuselised erisused nii vanemate todealiste voimalikus piiratud
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tehnilises vdimekuses kuid ka nii vanema,- kui ka nooremaealiste piiratud valikutes to6koha
suhtes, mis véimaldasid distantstodd teha (Statistikaamet, 2023).
Sooline, vanuseline ja teised suuremad erinevused kodus tdootajate seas ei ole aga antud

uurimustdds ka oluline, kuna peamine rohk t66s on just distantstdo tegijatel tildiselt.

2.2 Uurimismeetodika valik ja andmete analiiiis

Antud uurimust6d 1dbi viimisel ldhtus autor kvantitatiivsest uuringu metoodikast.
Ankeetkiisimustikuga soovis autor saada vastused, mille tulemused kataks nii todtajate tunnetuse
motiveeritusele, kaasatusele, tShususele, voimalikule distantst60 mojule ning ka
organisatsioonipoolsele panusele distantstoo soodustamisel.

Lisaks kasutas autor t60s artikelid mis on seotud td6tajate motiveerituse, kaasamise ning kaasava
juhtimise uurimustega. Ka on t60s kasutatud valdkonnaspetsialistide intervjuusid ja
arvamusartikleid, mis pdrinevad meediaviljaannetest.

Saamaks vastused neljale uurimuskiisimusele, kategoriseeris autor kiisimused vastavalt eelnevalt
labitootatud uvurimustoddele. Kiisimused, mis olid seotud kaasatuse tunnetusega, toetusega
kolleegidelt ja juhtidelt, motivatsiooniga tdole ja todga seotud info jagamisele tuginesid Sull e a/.,
(2021), Felstead & Henseke (2017) ja Ferreira et al., (2021) varasemalt uuritud téodele.
Enesehinnanguga tohususe kasvule, todalase info kidttesaadavuse ja tehtava t60 vajalikkuse
tunnetuse kiisimused tuginesid Sull ef al., (2021), Ahmad (2017) ning Schaufeli ja Bakker (2010)
toddele. Kiisimused, mis uurisid organisatsioonipoolset panust, suhteid kolleegidega, suhtlemist
véljaspoole tdoiilesandeid, iihiseid infotunde, psiihholoogilist tuge ning mérkamist vastavalt
panusele, tuginesid Sull et al., (2021), Yang et al., (2022), Popovici ja Popovici (2020) ning
Sjoblom et al., (2022) tehtud uurimustele. Isoleeritust ja distantstooga seotud isoleerituse

tunnetust puudutavad kiisimused olid koosatud Bick et al., (2020) 1dbiviidud uuringule tuginedes.

Kiisimustiku koostamisel ei kiisitud vastajate kohta tdiendavat taustainformatsiooni t66 iseloomu,
vanuse, vastaja soo ega muu kohta, kuna see ei olnud antud t66 eesmérgi saavutamiseks vajalik.
Kiisimustik esitati uuringukeskkonnas Google Forms ning kokku oli 22 kiisimust, millest esimene
kiisis vastaja distantstodl veedetud pdevade arvu nddalas ning jirgmised 21 kiisimust olid
kohustusliku vastusega ning neid hinnati vastaja poolt 5 palli siisteemis (1- ei ndustu iildse, 2-
pigem ei ndustu, 3- ei oska delda, 4- pigem ndustun, 5- ndustun tédielikult). Kiisimustik esitati
esmalt 27.03.2023 lébi e-maili autori enda kontaktvdrgutikule, teiseks autori LinkedIni lehele nii
eesti kui ka inglise keelse versioonina ja kolmandaks autori Facebooki lehele. Kdigis kolmes
kanalis sai autor kokku kahe néddala jooksul iile 80 vastuse. Kiisimustik esitati viimasena ka eraldi
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Facebooki gruppi ,,Harku valla elanikud* mille liige autor on ning mis autori arvates sobis nii
elanike asukoha kui piirkonna tottu valimisse. Just viimane valitud grupp osutus valimis
edukamaks, sest just peale viimasesse Facebooki gruppi iileslaadimist tdusis vastajate arv iile 180
ning seda 2 téopdeva jooksul ajavahemikul 13.04.2023 kuni 15.04.2023.

Andmeid analiiiisiti autori poolt tabelarvutisprogrammis MS Excel. Samas programmis tegi autor
ka tabelid ja joonised. Autor ei analiilisinud eraldi neutraalseid vastuseid milles vastajad olid
mirkinud vastuseks 5 palli skaalal ,,3“.

Neljanda uurimuskiisimuse analiilisimiseks kasutas autor Anova korrelatsioonimudelit, et hinnata
kuivord distantstool veedetud pidevade arv on korrelatsioonis tohususe kasvuga ning lisas ka

illustreeriva joonise.

3. KVANTITATIIVNE UURING

3.1 Kvantitatiivse uuringu tulemused

Uurimuskiisimustikule vastas kokku 184 osalejat. Analiiiisimiseks ei voetud 2 vastanu tulemusi,
kuna nendel puudus vastustes kodus todtatud pidevade arv. T66s on vilja toodud illustreerivad
joonised, mis nditavad olulisemaid vastuseid uurimuskiisimustele ning lisaks on selgitava tekstiga
eraldi vilja kirjutatud vastused, mis olid tdiendavalt kiisitud kuid seotud peamiste
uurimuskiisimustega.

Esimene kiisimus oli, et mitu pdeva veedavad vastajad kaugtool. Vastajate kaugtool viibimise
pdevade arvu iihes viiepdevases toonddalas illustreerib joonis 1. Kiisimustiku vastajatest veetis
viiepédevasest toonddalast kodus: 5 pdeva 23% vastanutest; 4 pdeva 19% vastanutest ; 3 pieva

16% vastanutest; 2 pdeva 17% vastanutest ja 1 pdeva 25% vastanutest.
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Distantsto6l veedetud paevade arv

30%
25%
25% 23%

0 19%
20% ’ 16% 17%

15%
10%
5%

0%
5 pdeva 4 péeva 3 pdeva 2 pdeva 1 pdev

Joonis 1. Distantstodl veedetud pdevade arv (n=182)

Allikas: autori koostatud lisa 3 andmete pdhjal

3.1.1 Distantstoole illemineku moju tootajate kaasatuse tunnetusele

Esimese uurimuskiisimusena soovis autor teada, et mil mé&édral on distantstoole iileminek
organisatsioonis mojutanud tootajate kaasatuse tunnetust. Selleks uuris autor, kas tootajad
tunnevad ennast kaasatuna, kas neil on juhtide ja kolleegide poolt tiielik toetus ning kas nad
tunnevad ennast eemale jdetuna. Seda, kuidas tunnetavad vastajad toetust kolleegidelt, illustreerib
joonis 2. ning toetust juhtidelt illustreerib joonis 3. Jooniselt 2. on néha, et vastajate arvates
saadakse distantstool olles kolleegidelt piisavalt tuge todiilesannete sooritamisel. 75% vastajatest
(43% ndustus tdielikult, 32% pigem ndustus) tundis, et nad saavad kolleegidelt vajaliku toetuse

ning sama viitega pigem ei ndustunud 9% ja ei ndustunud iildse 1% vastajatest.
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Distantstool olles saan oma kolleegidelt vajaliku
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taielikult ndustun noustu tildse

Joonis 2. Vastajate tunnetus vajaliku toe saamisel kolleegidelt (n=182)

Allikas: autori koostatud lisa 3 andmete pdhjal

Joonisel 3. on ndha, mil méadral vastajad on ndus viitega, et saavad juhtidelt piisava toetuse.

Kiisimustiku tulemused niitavad, et juhtidelt saadakse vajalik toetus 77% vastaja arvates (47%

ndustus tdielikult ja 30% pigem ndustus) ja pigem ei ndustunud 8% voi ei ndustunud iildse 4%

vastajatest.
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Joonis 3. Vastajate tunnetus vajaliku toe saamisel juhtidelt (n=182)

Allikas: autori koostatud lisa 3 andmete pdhjal
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Lisaks eelpool toodud joonistele, uuris autor tdiendavaid kiisimusi esitades, kuidas todtajad
tunnetavad eemale jéetust ja kaasatust. Eemale jéetust distantstool tundsid vaid 10% vastanutest
(8% pigem ndustus ja 2% ndustus tdielikult). 80% vastajatest ei tundnud ennast eemale jaetuna
(26% pigem ei ndustunud ja 54% ei ndustunud iildse). Sellest vdime jireldada, et tootajate
kaasamine on olnud tulemuslik ja seda kinnitab ka jargmise kiisimuse tulemus, mis puudutab
tootajate kaasatust, kus 81% vastajatest tundis end piisavalt kaasatuna (46% ndustus téielikult ja

35% pigem ndustus) ning vaid 5% vastajatest pigem ei ndustunud ja 3% ei ndustunud iildse.
p1g

Distantsto0ga seoses tundis vastajatest motivatsiooni tdusu 53% (29% ndustus téielikult ja 24%
pigem ndustus) ning vastupidiselt motivatsiooni langus oli 15% vastajatel (10% pigem ei
ndustunud ja 5% ei ndustunud iildse). Alloleval joonisel 4. on illustreeritult vastajate motivatsiooni

tousu tunnetust.

Minu motivatsioon on kaugtdol olles tdusnud
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Joonis 4. Motivatsiooni tdusu tunnetus (n=182)

Allikas: autori koostatud lisa 3 andmete pdhjal

3.1.2 Distantstoole illemineku mdju, tuginedes tootajate enesehinnangule, t60 tohususele

Teisena uuris autor, mil mééral on distantstodle iileminek avaldanud mdju téo6tajate tdhususele.
Antud kiisimustiku tulemusi arvesse vottes mérkas tohususe kasvu oma t66s 67% vastajatest (34%
ndustus tdielikult, 33% pigem ndustus) ja tdhususe langust 12% vastajatest (8% pigem ei
ndustunud, 4% ei ndustunud iildse). Alloleval joonisel 5. on ndha, kuidas vastajad tunnetavad oma

tohususe muutust distantstool olles.
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Joonis 5. Téhususe tousu tunnetus (n=182)

Allikas: autori koostatud lisa 3 andmete pdhjal

Joonisel 6. on niha, et 87% vastajatest leidis (55% noustus téielikult ja 32% pigem ndustus), et

distantstodl on todalane info neile tdielikult kéttesaadav. Pigem ei ndustunud voi ei ndustunud

iildse info téieliku kattesaamisega kokku 6% vastajatest.
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Joonis 6. Hinnang td6alase info kittesaadavusele (n=182)

Allikas: autori koostatud lisa 3 andmete pdhjal
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Lisaks eelnevale joonisele 6. olid ankeetkiisimustikus toetavad kiisimused, mille eesmérk oli
toetada tdoalase info liikumisega seotud motiveeritust ning t60 iilesannete vajalikkuse tunnetust.
Distantstd0l olles on motiveeritud kolleegidega infot jagama ja infot vajalikul teel salvestama 87%
vastajatest (53% nodustus tdielikult ning 34% pigem ndustus) ning vaid 5% inimest ei ole
motiveeritud seda tegema (3% pigem ei ndustu, 2% ei ndustu tdielikult).

939% vastajatest sai aru, et see to0 mis nad teevad, on ettevotte jaoks vajalik (75% ndustus téielikult

ja 18% pigem ndustus) ja vaid 2% vastajatest (1% pigem ei ndustunud ja 1% ei ndustunud iildse).

3.1.3 Organisatsiooni poolne panus tootajate kaasatuse suurendamiseks

Kolmandaks soovis autor teada, et mida saab organisatsioon dra teha, et oleks soodustatud
tootajate kaastatus ettevottes. Sellele kiisimuse eesmirk oli leida organisatsiooni sisesed
puudujddgid ja voimalikud murekohad, mis puudutavad tootajate omavahelist kommunikatsiooni,
tootajate vahelisi suhteid ning nende vdimalikke muutusi ja ka uute kolleegidega tutvumis. Autori
labiviidud kiisitluse kolmas osa kattiski just kiisimusi, et kuidas distantst66l viibivad tootajad
omavahelist suhtlust tajuvad ning mis vdib vajada veel parendamist. Joonisel 7. on niha, et
kolleegidega ldhedaste suhete muutumist méirkasid 31% vastajatest (10% ndustus téielikult ja 21%
pigem ndustus) ning muutust ei marganud 39% vastajatest (21% pigem ei ndustunud ja 18% ei

noustunud iildse).

Kaugt6o on mojutanud minu ldhedasi suhteid

kolleegidega
35%
30%
25%
20%
15%
10%
s I
0%
Noustun Pigem Neutraalne  Pigem ei Ei ndustu
taielikult noustun ndustu tildse

Joonis 7. Kaugtdé on mdjutanud ldhedasi suhteid kolleegidega (n=182)

Allikas: autori koostatud lisa 3 andmete pdhjal

30



Joonisel 8. on ndha suuremad erinevused, mis puudutavad uute kolleegidega tutvumist. Vaid 21%
vastanutest (8% nodustus tdielikult ja 13% pigem ndustusid), et nad saavad piisavalt aega uute
kolleegidega tutvumiseks. Tervelt 56% vastajatest (pigem ei ndustu 33% ja ei ndustu iildse 23%)

tundsid, et ei saa piisavalt aega uute kolleegidega tutvumiseks.

Kaugtool saan uute kolleegidega piisavalt aega ja
vOimalusi tutvumiseks
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Joonis 8. Kaugtdol uute kolleegidega tutvumiseks saadav aeg (n=182)

Allikas: autori koostatud lisa 3 andmete pdhjal

Téaiendamaks eeltoodud vastuseid, olid ankeetkiisimustikus toetavad kiisimused, mille vastuste
alusel selgitada tdoalaste suhete muutusi. Tooiilesannete véliselt on kolleegidega suhtlemiseks
piisavalt aega 49% vastajatest (25% ndustus téielikult ja 24% pigem ndustus) ning 25% vastajatest
ei ndustunud voi pigem ei ndustunud viitega (vastavalt siis 20% pigem ei ndustunud ja 5% ei
ndustunud). Uhiseid tooviliseid virtuaalseid ettevdtmisi tehti 32% vastajate seas. Antud juhul on
kokku loetud nii ndustun téielikult (13%) kui pigem ndustun (19%) vastused kuid millest viimane
on rohkem kiisitava véértusega. Siinkohal tuleks edasi uurida vdi tdpsustada, et millest tekkisid
,»pigem ndustun® vastused. Sarnased erinevused olid ka vastajate hulgas kes vditsid, et pigem ei
ndustu 26% ja ei ndustu tildse 30%, millest viimane konkreetsem vastus on antud kiisimuse puhul

aktsepteeritavam.

Tootajad kes tundsid, et neid margatakse vastavalt nende antud panusele, oli 73% vastajatest (38%
ndustusid téielikult ja 35% pigem ndustusid. Need kes tundsid, et nende panust ei méirgata olid
10% vastajatest (8% pigem ei ndustunud ja 2% ei noustunud iildse) ning need tulemused on vilja

toodud alloleval joonisel 9.
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Joonis 9. Mérkamine vastavalt to6taja panusele (n=182)

Allikas: autori koostatud lisa 3 andmete pdhjal

Lisaks organisatsioonipoolsele tdotaja mirkamisele uuris autor ka seda, et kas todtajad saavad
piisavalt psiihholoogilist tuge ning kas nad vajavad seda rohkem. Vastajatest 55% inimest tundis,
et saavad tdoandja poolt piisavalt psithholoogilist tuge kuid vaid 15% vastajatest sooviks seda
rohkem. 28% vastajatest tundis, et ei saa td0andjalt piisavalt psiihholoogilist tuge ning 67%

vastajatest ka ei soovinud, et tookoht seda rohkem voimaldaks.

Organisatsioonipoolse panuse osas olid ankeetkiisimustikus ka tdiendavad kiisimused
organisatsiooni poolt korraldatud infotundide osas. Nende kiisimuste eesmérk oli aru saada, et kas
tootajad tunnetavad, et infotunnid toimuvad ja on nende jaoks piisavad ning olulised. 75%
vastanutest (51% noustus tédielikult ja 24% pigem ndustusid) vditsid, et neil korraldatakse {ihiseid
infotunde ja 16% vastanutest viitsid, et {ihiseid infotunde ei korraldata (pigem ei ndustu 6% voi ei
ndustu iildse 10%). Ka siinkohal on kiisitava vairtusega vastused, mis pigem noustusid voi pigem
ei ndustunud, sest diglasemaks vastuseks saaks olla iiks vdi teine darmus. Uhised infotunnid olid
piisavad ja olulised 71% vastajatele (40% ndustus tdielikult ja 31% pigem ndustus ja vaid 15%

vastajat (6% pigem ei ndustu ja 9% ei noustu iildse) leidsid, et need ei ole piisavad ja/voi olulised.

3.1.4 Distantstool veedetud pievade arvu méju tootaja kaasatusele ja tohususele

Neljas piistitatud uurimuskiisimus oli, et mil méiéral distantstoo pdevade arv avaldab moju tootaja

kaasatusele ja tdhususele. Kasutades Anova korrelatsioonimudelit leidis autor, et kodus to6tamiste
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pdevade arv on korrelatsioonis vastajate hinnanguga tohususe kasvule. Vastajate enesehinnangule
tuginedes on ka jooniselt 10. ndha, et distantstddl veedetud pidevade arv on korrelatsioonis t60

tohususe kasvuga.

Tohususe kasvu tunnetus koos distantstool veedetud
pdevade arvuga
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Joonis 10. Tohususe kasvu tunnetus koos distantstodl veedetud paevade arvuga (n=182)

Allikas: autori koostatud lisa 3 andmete pdhjal

Tabelis 1. ndieme keskmisi tulemusi, kuidas vastanute enesehinnangul on kasvanud nende tdhusus

vastavalt distantsto6] veedetud pievade arvuga.

Tabel 1. Distantst6dl olijate enesehinnang tohususe kasvule vorreldes distantstodl veedetud

pdevade arvuga (n=182)

Kodus todtamise paevad vastajate arv keskmine tulemus

5 toopédeva 41,00 4,32
4 toopdeva 34,00 4,32
3 téOpédeva 30,00 4,03
2 toopdeva 31,00 3,45
1 t66péev 46,00 3,26

Allikas: autori koostatud lisa 3 andmete pdhjal

Lisaks tohususe kasvule uuris autor tiiendavalt, et kui suur osa vastajatest eelistab distantst6od
ning kas distantsto0 on tekitanud ka isoleerituse tunnetust. Vastajatest 58% viitis, et eelistavad

kodukontorit kontoris tootamisele ja 20% vastanutest pigem ei ndustunud voi ei ndustunud iildse.
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Eestis vastanute hulgast 16% tundsid (3% ndustusid tdielikult ja 13% pigem ndustusid), et
tunnevad distantstodl isoleeritust. Isoleeritust ei tundnud 68% vastajatest (22% pigem ei ndustunud

ja 46% ei ndustunud iildse).

3.2 Arutelu ja jireldused

Antud uurimustd6 eesmérgiks oli leida vastus neljale uurimiskiisimusele ning allolevalt toob autor
lihidalt vélja tulemused ning omapoolsed ettepanekud ning vordluse teiste autorite varasemate

tulemustega.

Esimene uurimuskiisimus piilidis vilja selgitada kuivord on distantstoole {ileminek
organisatsioonis mdjutanud todtajate kaasatuse tunnetust. Positiivseks nditajaks on, et distantstool
olles tunneb valdav enamus tdotajatest, et saavad piisava toe nii juhtidelt kui ka kolleegidelt. Vaid
kiimnendik vastanutest tunneb, et on distantstddga seoses eemale jaetud. Autori arvates tdhendab
see, et mitmesuunaline infoliikumine on olnud tShus kuid juhid peaksid efektiivsemalt
keskenduma ka nendele tdootajatele, kes vdivad tunda eemale jéetust. Kuna ka iile pooltel
vastanutest on mérgitud, et nad on tundnud motivatsiooni tdusu siis pole distantstdo positiivseks
kiiljeks ainult tootajale rahaline ja ajaline voit todsditudelt voi eelis tdokoha valikul, vaid ka
organisatsiooni vdit, kui on olemas motiveeritumad td6tajad. Ka enamus vastajaid kinnitasid, et
on motiveeritud jagama ja salvestama tdOalast infot. Autori arvates tuleks organisatsioonidel
sellest tulenevalt leida voimalus kaardistada ka to6tajad, kes voivad omada organisatsiooni jaoks
kriitilise tdahtsusega infot, kuid ei ole seda ettevotte siseselt seotud osapooltele jaganud voi
kittesaadavaks teinud.

Varasemates Felstead ja Henseke (2017) labiviidud uuringutes on maérgatud, et distantstoo
vihendab t6dtaja kaasatuse tunnet, kuid autori koostatud ankeetkiisimustiku vastustele tuginedes

viitis suur enamus vastajatest, et nad ka tunnevad ennast kaasatuna.

Teise kiisimusega tahtis autor teada, et mil médral on distantstodle iileminek avaldanud moju
tootajate tohususele. Siinkohal iile poolte vastanutest leidis, et nende tdhusus on distantstool
tousnud. Kuna ka enamus vastajaid leidis, et todalane info on nende jaoks tdielikul kittesaadav
siis autori arvates kinnitab see, et tohusus sai kasvada ilma takistusteta. Samamoodi vaitis valdav
enamus ka seda, et nad saavad aru, et nende t00 on ettevotte jaoks vajalik. See kattub ka Alexander
et al., (2021) tehtud uuringuga, ka milles leidsid vastajad 2020 juba esimestel kuudel kodus t66d
tehes oli mérgata tShususe kasvu. Kuigi nende uurimustdds tuli hiljem vélja ka hilisem tdhususe

langus stressi ja ldbipdlemise kaudu, siis vahemalt praeguse autori poolt labiviidud kiisimustiku
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jérgi voib arvata, et tohususe tous voib olla siiski jatkuv trend. Kui vaatame ka Sull et al., (2021)
labiviidud uuringut, milles mérgati, et tdhususe kasv on enamasti kolleegidest sdltumatute
iilesannete tditmisel siis antud vastuste puhul puudub info, kas tegu oli eraldiseisvate voi ka

kolleegidest soltuvate todiilesannetega.

Vorreldes Alexander et al., (2021) ldbiviidud uuringuga tShususe kasvu kohta, on antud
kiisimustiku tulemused ajas paremuse poole litkunud ning tdhususe kasv on olnud kasvutrendis.
Siiski vajaks tdpsuse huvides eraldi uurimist, et kas tulemused on ajaga paranenud iildiselt vdi on
erinevus omane vaid Eesti tootajate seas kus kontaktid teiste tootajatega voivad olla ldhedasemad

ning omavahelised distantsid vdiksemad.

Kolmandana oli uurimustod eesmérk selgitada, et mida saab organisatsioon dra teha, et oleks
soodustatud tootajate kaastatus ettevottes. Kuna vastajad leidsid, et on mérganud muutusi
kolleegidega lihedastes suhetes ning vaid viiendik vastanutest leidis, et nad saavad piisavalt acga
uute kolleegidega tutvumiseks siis leiab autor, et organisatsioonidel on oluline edaspidi panustada
tootajate vahelise kommunikatsiooni suurendamiseks. Vihemalt pooled vastanutest leidsid, et neil
on piisavalt aega suhelda kolleegidega viljaspool té6aega, kuid vaid kolmandik vastanutest véitis,
et neil on korraldatud tihised toovélised tiritused. Autor leiab, et just todvélise kommunikatsiooni
suurendamine voib olla koht, millega annab arendada kolleegide vahelisi suhteid, mis vdiksid
tagada ka tulevikus sujuvama infolilkumise ja parema kaasatuse. Toovéliseks
kommunikatsiooniks saab kasutada t66 aja sees toimuvaid iihiseid koolitusi ja koosviibimisi voi
ka t66 aja viliselt toimuvaid iihiseid tritusi, virtuaalseid ohtusédke voi muud. Uued tootajad
vdivad tuua organisatsiooni ka uusi ideid ja seetdttu on oluline leida ja anda vdimalus ka tdotajate
vaheliste sidemete tugevdamisele 14bi iihiselt veedetud aja ja omavaheliste tutvumisvdimaluste.
Seetdttu meeskonnaehitamise todtubade vai iihisiirituste 1dbiviimise olulisus kerkib aina enam
esile, kui meeskonnaliikmed ei puutu omavahel enam nii tihedalt kokku. Ka Yang et al., (2022)
uuringutulemustes véideti, et tugevamate sidemetega tootajad jagavad omavahel kergemini infot
ning, et vihem keskenduti ndrkadele sidemetele. To0ajavilist kommunikatsiooni rakendades
peaks organisatsioon sdilitama siiski teatud ettevaatlikkuse. Lee et al., (2021) on leidnud oma
uurimustods, et toovilisel ajal tdodalase informatsiooni ja kommunikatsioonitehnoloogia
kasutamine vo0ib avaldada psiihholoogilist survet todtajatele, kellel on suurem pithendumus
organisatsiooni vajadustele ning see omakorda vdib kaudselt viia tootaja ldbipdlemiseni. Seetdttu
peaks autori arvates organisatsioon kasutama toovélisteks iihistiritusteks teisi alternatiivseid
kanaleid vdi kasutades samu kommunikatsioonikanaleid mida kasutatakse ka to6 ajal, siis leidma

aja tooviliseks kommunikatsiooniks ettenéhtud t60 aja sees.
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Ule 70% vastaja leidis, et neid mirgatakse vastavalt nende panusele. Ding ja Yu (2022) libiviidud
uuringu tulemused niitasid, et hinnates diglaselt to6taja tulemusi vastavalt nende tugevusele ja
panusele, oli sellel positiivne mdju totaja kaasamisel. Lisaks diglastele tulemusmoddikutele on

oluline ka tddtajate tunnustamine.

Ule poolte vastajatest viitsid, et neile pakutakse organisatsiooni poolt piisavalt psiihholoogilist
tuge. Vorreldes tulemusi Sull ef al., (2021) labiviidud uuringuga, milles 29% vastajatest soovis
just vaimse toe suurendamist siis leiame, et tulemused on todtaja suhtes mérgatavalt paremaks
muutunud. Sellegipoolest, kuna leidus ka tootajaid kes tunnevad, et ei saa piisavalt psiihholoogilist
tuge voi soovivad seda rohkem, siis on juhtidel oluline nende to6tajatega kontakt saavutada ning
leida vdimalused selliste tdotajate toetamiseks. Kuna antud ankeetkiisimustiku eesmirk ei olnud
selgitada, et millised to6tajad voi millisel positsioonil rohkem psiihholoogilist tuge vajavad siis
tegu voib olla ohuga organisatsioonile nii kriitilise tdhtsusega tdotajate osas kui ka vdimaliku

mainekahju osas.

Ankeet kiisimustikust selgus, et valdavas enamuses todtajaid tundsid, et neile on korraldatud

ithiseid infotunde ja need on ka suurele osale tootajatele piisavad ja olulised.

Neljas uurimuskiisimuse eesmérk oli selgitada, mil mééral distantstoo pdevade arv avaldab moju
tootaja kaasatusele ja tohususele. Vastustest selgus, et iile poolte tdotajate arvates on nende tohusus
distantstodga tdusnud ning samamoodi ka {ile poolte vastajatest leidis, et eelistavad kodukontorit
kontoris kohapeal kdimisele. Kodukontori eelistust kinnitab omakorda ka suhteliselt vdike protsent
vastajaid, kes vditsid, et tunnevad isoleeritust. Isoleerituse tunne voib olla tekkinud tootajatel
vihese kaasamise tottu, ning ka siinkohal on juhtidel oluline leida need td6tajad, kes isoleeritust
tunnetavad ning leida vdimalused selle tunde vdhendamiseks. Lisaks testis autor MS Excel
tabelarvutusprogrammi abil ja Anova Single Factor analiilisiga, et kuidas vastajad tundsid tdhususe
kasvu vorreldes distantstd6l oldud ajaga. Tohususe kasvu hindasid kdrgemalt vastajad, kes veetsid
suurema pievade arvu distantstool. Kuigi tegelikke tohususe kasvu tulemusi antud uurimustdos
hinnatud ei ole, siis saab jéreldusi teha ainult vastajate enesehinnangu pdhjal. Autori arvates peaks
ka edaspidi uurima, et kas todtajate tohusus on tdusnud distantstodga ka tegelikkuses voi on see
ainult to6taja enesehinnang tehtud toodle. Siinkohal peaks ldhenema uurimuskiisimusele teatava
ettevaatlikkusega ning uurima ei peaks ainult tShususe tdusu vaid ka sellega seotud tdootaja

motivatsiooni tousu.

Autori arvates tuleks lisaks edasi uurida ka, et kas organisatsioonisiseselt on oht infolitkumise

suluks pikema perioodi jooksul ja mérkamata kujul. Juba praegustele vastustele tuginedes on
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muutunud kolleegide omavahelised sidemed ning uute kolleegidega ei saada piisavalt aega
tutvumiseks. See voib viia olukorrani, kus organisatsioonis ei liigu tihel hetkel piisavas mahus
informatsiooni, on tekkinud mirkamatu infosulg vdi koguni tdielik infokadu seoses tdotajate
litkumisega organisatsioonist vélja.

Distantstddl olles on motiveeritud kolleegidega infot jagama ja infot vajalikul teel salvestama 87%
vastajatest ning vaid 5% inimest ei ole motiveeritud seda tegema. Kuigi mittendustunute arv on
siinkohal véike, on siiski organisatsiooni jaoks oluline kaardistada, et milline osa todtajatest seda
ei ole motiveeritud vdi ndus tegema. Ohuteguriks on siin olukord kui tooétaja, kes ei ole

motiveeritud infot jagama ja v3ib hoida enda kées organisatsiooni jaoks kriitilise tahtsusega infot.

Kuna ankeetkiisimustik oli suunatud ainult to6tajatele, kes viibisid vdhemalt osaliselt kaugtdol
siis kiisimustiku tulemused olid iildistava iseloomuga ning tulemustest ei selgunud millises
valdkonnas voi millisel positsioonil inimesed tunnetavad juhi vdi organisatsioonipoolseid
puudujddke. Tapsemate tulemuste huvides vajaks edasist uurimist distantstod moju kaasamisele,

t00 tegelikule tdhususele ja tootaja motiveeritusele ka organisatsioonipohiselt.
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KOKKUVOTE

T66 eesmirk on vilja selgitada tootajate hinnang kaasatusele distantstdo tingimustes ja sellega
seonduvatest infosulu tekke voimalustest. Infosulg ja vihene kaasatus vdivad avaldada negatiivset
on moju tdotajate panuse tdohususele. Uuringu oodatavad tulemused aitavad leida organisatsioonile

voimalusi kaasamise parendamiseks ja infolitkumise efektiivsemaks muutmiseks.

Uurimustdo eesmérgi saavutamiseks piistitas autor kiisimused:

1. Kuivord on distantstodle iileminek organisatsioonis mdjutanud todtajate kaasatuse
tunnetust?
2. Mil mééral on distantstodle iileminek avaldanud to6tajate enesehinnangule tuginedes moju

tootajate tdhususele?
3. Mida saab organisatsioon &ra teha, et oleks soodustatud tootajate kaastatus ettevottes?

4. Mil méiiral distantstoo pdevade arv avaldab moju to6taja kaasatusele ja tohususele?

Magistritoos késitles autor distantstdd all nii kaugtddd, hiibriidtodd kui ka hajusmeeskondasid.
Magistritod teoreetilises osas andis autor iilevaate viimaste aastatega toimunud kiireid ja
suuremahulisi iileminekuid distantstodle ja lisaks ka iilevaatliku pildi té6korralduse muutusest ja
sellega kaasnenud mdjudest. Uurimustdods on kasutatud Alexander ef al., (2021) teadusartikleid,
mis kajastavad suuremahulist distantstoole iileminekut ning sellega kaasnevat mdju tootajatele
ning ka (Sull et al., 2021) juhiseid mis aitavad paremini toime tulla distantstool oleva
meeskonnaga. Kaasavast juhtimisest ja olemusest ning sujuvama distantstod planeerimisest
kasutati Gratton, (2021) ja Smith ja Blanck (2002) Bick et al., (2020) artikleid. Kaasava juhtimise
ja distantstodle lilemineku uurimisel on leitud, et on vaja lisaks vabale ligipd4sule organisatsiooni
teadmistele ka sotsiaalse suhtluse aspekt tootajate endi vahel (Duque et al., 2020). Schaufeli ja
Bakker (2010) leidsid, et todtaja kaasamistunne ei ole ainult tema té6le piihendumine vaid
tahendab ka, et tootaja kes tunneb, et on kaasatud ja teeb vajalikku t66d, on ka altim tditma talle

seatud eesmirke nii, et see on ka organisatsiooni toimimisele kasulikum.
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Magistritdo eesmirgi saavutamiseks viis autor ldbi kvantitatiivse uuringu, ning vordluseks kasutas
varasemalt 1dbiviidud uuringuid, mis on seotud just distantstodga. Autori poolt labiviidud uuringus

osalesid inimesed, kes vihemalt osaliselt viibisid t66ajast distantstool.

Kiisimustiku koostamisel ei kiisitud vastajate kohta tdiendavat taustainformatsiooni. Kiisimustik
esitati uuringukeskkonnas Google Forms ning andmeid analiilisiti autori poolt
tabelarvutisprogrammis MS Excel. Samas programmis tegi autor ka tabelid ja graafikud. Autor ei
analiiiisinud eraldi neutraalseid vastuseid milles vastajad olid mérkinud vastuseks 5 palli skaalal
,»3. Neljanda uurimuskiisimuse analiiiisimiseks kasutas autor Anova korrelatsioonimudelit, et
hinnata kuivord distantstool veedetud pédevade arv on korrelatsioonis tohususe kasvuga.

Ankeetkiisimustiku vastused tuginesid tootajate enesehinnangul ja tunnetusel.

Uuringu tulemustest selgus, et distantstool olles tunneb valdav enamus todtajatest, et saavad
piisava toe nii juhtidelt kui ka kolleegidelt. Vaid kiimnendik vastanutest tunneb, et on distantstodga
seoses eemale jdetud. Autori arvates tdhendab see, et mitmesuunaline infolitkumine on olnud
tohus. Ka iile pooltel vastanutest on margitud, et nad on tundnud motivatsiooni tdusu siis Ka

enamus vastajaid kinnitasid, et on motiveeritud jagama ja salvestama todalast infot.

Ule poolte vastanutest leidis, et nende tShusus on distantstd6] tdusnud. Kuna ka enamus vastajaid
leidis, et tddalane info on nende jaoks tdielikul kéttesaadav siis autori arvates kinnitab see, et
tohusus sai kasvada ilma takistusteta. Samamoodi viitis valdav enamus ka seda, et nad saavad aru,

et nende t00 on ettevotte jaoks vajalik.

Kuna vastajad leidsid, et on mirganud muutusi kolleegidega ldhedastes suhetes ning vaid viiendik
vastanutest leidis, et nad saavad piisavalt aega uute kolleegidega tutvumiseks siis leiab autor, et
organisatsioonidel on oluline edaspidi panustada tddtajate vahelise kommunikatsiooni
suurendamiseks. Vdhemalt pooled vastanutest leidsid, et neil on piisavalt aega suhelda
kolleegidega viljaspool todaega, kuid vaid kolmandik vastanutest viitis, et neil on korraldatud
ithised toovilised tritused. Autor leiab, et just todvélise kommunikatsiooni suurendamine voib
olla koht, millega annab arendada kolleegide vahelisi suhteid, mis vdiksid tagada ka tulevikus
sujuvama infoliitkumise ja parema kaasatuse.

Tooajavilisteks tihisiiritusteks tuleks kasutada teisi alternatiivseid kanaleid, et vihendada selleks
ajaks to0ga seotuse tunnet. Teine voimalus on leida aeg vabamas vormis kommunikatsiooniks

ettendhtud t60 aja sees.

39



Ule 70% vastaja leidis, et neid mirgatakse vastavalt nende panusele ja sellel positiivne mdju
tootaja kaasamisel. Samamoodi leiti valdavas enamuses ka, et on korraldatud iihiseid infotunde ja

need on ka suurele osale tdotajatele piisavad ja olulised.

Vastustest selgus, et iile poolte todtajate arvates on nende tdhusus distantstddga tousnud ning
samamoodi ka iile poolte vastajatest leidis, et eelistavad kodukontorit kontoris kohapeal kdimisele.
Kodukontori eelistust kinnitab omakorda ka suhteliselt vdike protsent vastajaid, kes viitsid, et
tunnevad isoleeritust. Lisaks testis autor MS Excel tabelarvutusprogrammi abil ja Anova Single
Factor analiilisiga, et kuidas vastajad tundsid tdhususe kasvu vorreldes distantstool oldud ajaga.

Tdhususe kasvu hindasid korgemalt vastajad, kes veetsid suurema paevade arvu distantstool.

Magistrito0 piirangutest tulenevalt soovitab autor teema edasiarendusena ldhemalt uurida tdhususe
tegelikku kasvu kuna ldbiviidud ankeetkiisimustik tugines vaid todtajate enesehinnangule. Autori
arvates peaks ldhenema antud uurimuskiisimusele teatava ettevaatlikkusega ning uurima ei peaks

ainult tShususe tousu vaid ka sellega seotud td6taja motivatsiooni tdusu.

Autori arvates tuleks lisaks edasi uurida ka, et kas organisatsioonisiseselt on oht infoliitkumise
suluks pikema perioodi jooksul ja mérkamata kujul. Juba praegustele vastustele tuginedes on
muutunud kolleegide omavahelised sidemed ning uute kolleegidega ei saada piisavalt aega
tutvumiseks. See voib viia olukorrani, kus organisatsioonis ei liigu tihel hetkel piisavas mahus
informatsiooni, on tekkinud méirkamatu infosulg vdi koguni tdielik infokadu seoses tootajate

litkumisega organisatsioonist vélja.

Distantstd6l olles on kiill valdav enamus td6tajaid motiveeritud kolleegidega infot jagama ja infot
vajalikul teel salvestama kuid on ka todtajaid kes ei ole motiveeritud seda tegema. Kuigi
mittendustunute osakaal on siinkohal viike, on siiski organisatsiooni jaoks oluline kaardistada, et
milline osa tootajatest seda ei ole motiveeritud voi ndus tegema. Ohuteguriks, autori arvates, on
siin olukord kui tootaja, kes ei ole motiveeritud infot jagama ja vOib hoida enda kies

organisatsiooni jaoks kriitilise tdhtsusega infot.
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SUMMARY

ADAPTATION OF EMPLOYEES TO REMOTE WORK, MAJOR
OBSTACLES AND THREATS FROM THE POSITION OF INCLUSIVE
MANAGEMENT

Eero Uustalu

The basis of the problem of this research work is the rapid and large-scale transition to remote
work caused by the COVID-19 pandemic and the accompanying new situations in work
organization. Although the pandemic situation has passed, remote work is still widely used and in
some cases in a growth trend (Statistikaamet, 2022). Alexander et al., (2021) have written that
although an increase in efficiency has been noticed in a certain period when switching to remote
work, the lack of firm guidelines, a decrease in contact with colleagues and the ambiguity of work-
related future plans reduced employee job satisfaction, which led to burnout and a decrease in the
quality of work. Shockley et al., (2021) found that it was more frequent communication with
telecommuters that increased the efficiency of the telecommuters. They also pointed out that such
a connection could be due to the feeling of insecurity during the pandemic and pointed out the

need to further investigate it in the future.

The problem of this research is the lack of awareness of the employees sense of involvement due
to remote work and the possible dangers of the information barrier. The author also investigates
what are the possibilities for involving and motivating the employee, so that not only information
loss occurs, but also that the employee is independently motivated to share existing and new
information with the company.

The aim of the work is to find out employees assessment of involvement in the conditions of
remote work and related possibilities of information barriers. The expected results of the study
will help the organization to find ways to improve engagement and make information flow more

efficient.
To achieve the goal of the research, the author posed the following questions:

1. To what extent has the transition to remote work in the organization affected the employees

sense of involvement?
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2. To what extent has the shift to remote work affected employee effectiveness based on employee
self-esteem?

3. What can the organization do to encourage employee engagement in the company?

4. To what extent does the number of days of remote work have an impact on employee

engagement and efficiency?

In carrying out this research, the author used quantitative research methodology. With the
questionnaire, the author wanted to get the results of which would cover the employees perception
of motivation, involvement, efficiency, the possible impact of remote work, as well as the
organization's contribution to improve remote work. No additional background information was
asked about the respondents. The questionnaire was submitted in the research environment Google
Forms and a total of 184 participants answered the research questionnaire. The results of 2
respondents were not included in the analysis because they did not have the number of days worked
at home in their answers. In addition, the author used articles related to employee motivation,
involvement and inclusive management research. Interviews of industry specialists and opinion

articles from media publications have also been used in the work.

The results of the survey revealed that, when working remotely, the vast majority of employees
feel that they receive sufficient support from both managers and colleagues and only a tenth of the
respondents felt that they were left out during remote work. In the author's opinion, this means that
the multidirectional movement of information has been effective. More than half of the
respondents also stated that they have felt an increase in motivation. The majority of respondents
also confirmed that they are motivated to share and save work-related information. Respondents
also felt that their efficiency has increased in remote work. Since the majority of respondents found
that work-related information was fully available to them, the author believes that this confirms
that work efficiency could grow without obstacles. The vast majority also stated that they

understand that their work is necessary for the company.

Since the respondents found that they have noticed changes in their close relationships with
colleagues and only one fifth of the respondents found that they get enough time to get to know
new colleagues, it is important for organizations to contribute to increasing communication
between employees in the future. At least half of the respondents felt that they had enough time to
socialize with colleagues outside of work hours, but only a third said that they had organized joint

events outside of work. Increasing communication outside of work can be a place to develop
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relationships between colleagues, which could also ensure a smoother flow of information and
better involvement in the future. Other alternative channels should be used for joint events outside
working hours in order to reduce the feeling of attachment to work or to find time for free form of

communication within the scheduled work time.

More than 70% of the respondents felt that they are noticed according to their contribution and
this has a positive effect on employee engagement. The vast majority also found that joint
information sessions have been organized and that they are also sufficient and important. The
answers revealed that more than half of the employees believe that their efficiency has increased
with remote work and more than half of the respondents found that they prefer a home office. The
home office preference is also confirmed by a relatively small percentage of respondents who
stated that they feel isolated. In addition, the author tested with the MS Excel spreadsheet program
and Anova Single Factor analysis how the respondents felt the increase in efficiency compared to
the time spent working remotely. The increase in efficiency was rated higher by respondents who

spent a greater number of days working remotely.

Due to the limitations of the Master's thesis, the author recommends to further study the actual
increase in efficiency as a further development of the topic, since the completed questionnaire was
based only on the employees self-assessment. In the author's opinion also the increase in the
employee's motivation related to efficiency should be researched.

Also it should also be further investigated whether there is a risk of blocking the flow of
information within the organization for a longer period of time and in an undetected form. Based
on the current answers there is not enough time to get to know new colleagues. This can lead to a
situation where sufficient information does not flow in the organization, there is an imperceptible
information gap or even a complete loss of information due to the movement of employees out of

the organization.

The vast majority of employees are motivated to share information with colleagues and to save
information in the necessary way, but there are also employees who are not motivated to do this.
Although the proportion of those who disagree is small, it is still important for the organization to
map which part of the employees is not motivated or willing to do this. The risk factor is that they

may keep information of critical importance for the organization in their hands.
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LISAD

Lisa 1. Uuringu ankeetkiisitlus

Olen TalTech’i juhtimise ja turunduse magistrant ning oma magistritdds uurin, kuidas distantst6o
(kaugt6d) mojutab tootaja tohusust, kaasatust, suhtlust kolleegide ja juhiga ning kuidas kaugtoo
pikemas perspektiivis mdjutab t66 kulgu ja info liikumist organisatsioonis.

Kiisimustik on anoniilimne ning vastuseid analiiiisitakse ainult nende esinemissageduse jargi. Kui
vastaja sisestab vastuse ankeeti oma e-maili, siis seda kasutatakse ainult duplikaatide tuvastamisel
kuni uuringu ldbiviimise 16puni ning koik vastaja andmed kustutatakse koheselt peale magistritdo
kaitsmist.

Taiendavaid kiisimusi saate esitada e-mailile uustalu87@gmail.com, samamoodi vdin soovijatele
avaldada ka e-maili anoniitimsed kiisimustiku tulemused.

Vastaja e-mail

Mairgi sobivaim vastusevariant

1. Veedan kaugtool keskmiselt (pdeva) toonddalast (Sst toopaevast)
1 paev

2 paeva

3 pédeva

4 paeva

5 paeva

O O O O O

Kuivord ndustud jdrgmiste véidetega

2. Tunnen, et kaugtddga on minu tdédalane tohusus tousnud
Ei ndustu iildse

Pigem ei ndustu

Ei oska vastata

Pigem ndustun

Noustun tdielikult

O O O O O

3. Kaugtool olles saan oma kolleegidelt vajaliku toetuse
Ei ndustu iildse

Pigem ei ndustu

Ei oska vastata

Pigem ndustun

Noustun tdielikult

O O O O O
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Saan oma juhtidelt kaugt6od tehes vajaliku toetuse
Ei ndustu iildse

Pigem ei ndustu

Ei oska vastata

Pigem ndustun

Noustun tdielikult

Kaugtdo on mdjutanud minu ldhedasi suhteid kolleegidega
Ei ndustu iildse

Pigem ei ndustu

Ei oska vastata

Pigem ndustun

Noustun tdielikult

Kaugtdol saan uute kolleegidega piisavalt aega ja vdimalusi tutvumiseks
Ei ndustu iildse

Pigem ei ndustu

Ei oska vastata

Pigem ndustun

Noustun tdielikult

Tunnen end kaugtool olles isoleerituna
Ei ndustu iildse

Pigem ei ndustu

Ei oska vastata

Pigem ndustun

Noustun tdielikult

Eelistan kaugt6dd kontoris todtamisele
Ei ndustu iildse

Pigem ei ndustu

Ei oska vastata

Pigem ndustun

Noustun tdielikult

Eelistan kontoritodd kaugtdole
Ei ndustu iildse

Pigem ei ndustu

Ei oska vastata

Pigem ndustun

Noustun tdielikult

Kaugtdol olles on tddalane info minu jaoks téielikult kéttesaadav
Ei ndustu iildse

Pigem ei ndustu

Ei oska vastata

Pigem ndustun

Noustun tdielikult
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12.
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Mul on kaugtodl olles kolleegidega suhtlemiseks piisavalt aega véljaspool tooiilesandeid

Ei noustu tildse
Pigem ei ndustu
Ei oska vastata
Pigem ndustun
Noustun taielikult

Suhtlen kolleegidega virtuaalseid kanaleid kasutades ka véljaspool todaega (lihised virtuaalsed

ettevotmised/lounad/to6toad vms)
Ei ndustu iildse

Pigem ei ndustu

Ei oska vastata

Pigem ndustun

Noustun tdielikult

Mind mairgatakse kaugtodl olles piisavalt ja vastavalt minu panusele
Ei ndustu iildse

Pigem ei ndustu

Ei oska vastata

Pigem ndustun

Noustun tdielikult

Tunnen, et olen kaugt6dl eemalejietud
Ei ndustu iildse

Pigem ei ndustu

Ei oska vastata

Pigem ndustun

Noustun tdielikult

Minu motivatsioon on kaugtool olles tdusnud
Ei ndustu iildse

Pigem ei ndustu

Ei oska vastata

Pigem ndustun

Noustun tdielikult

Minu té6koht voimaldab piisavalt psiihholoogilist tuge
Ei ndustu iildse

Pigem ei ndustu

Ei oska vastata

Pigem ndustun

Noustun tdielikult

Ma soovin, et minu tookoht toetaks mind psiihholoogiliselt rohkem kaugtd6l olles
Ei ndustu iildse

Pigem ei ndustu

Ei oska vastata

Pigem ndustun

Noustun tdielikult

50

Lisa 1 jarg



Lisa 1 jarg

18. Ma olen motiveeritud kaugtdol olles kolleegidega infot jagama ja seda vajalikul teel salvestama

@)
@)
@)
@)
@)
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22.
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Ei noustu tildse
Pigem ei ndustu
Ei oska vastata
Pigem ndustun
Noustun taielikult

Meil on korraldatud iihised infotunnid
Ei noustu tildse

Pigem ei ndustu

Ei oska vastata

Pigem ndustun

Noustun tdielikult

Infotunnid on minu jaoks piisavad ja olulised

Ei noustu tildse
Pigem ei ndustu
Ei oska vastata
Pigem ndustun
Noustun taielikult

Tunnen end piisavalt kaasatuna kaugt6ol olles

Ei noustu tildse
Pigem ei ndustu
Ei oska vastata
Pigem ndustun
Noustun taielikult

Ma tunnen, et see, mis ma kaugtodl teen, on ettevotte jaoks vajalik

Ei noustu tildse
Pigem ei ndustu
Ei oska vastata
Pigem ndustun
Noustun taielikult
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Lisa 2. Anova: Single Factor

Anova: Single Factor

SUMMARY
Groups Count Sum Average Variance

5 toopaeva 41,00 177,00 4,32 0,67
4 toopdeva 34,00 147,00 4,32 0,65
3 toopaeva 30,00 121,00 4,03 0,65
2 toopdeva 31,00 107,00 3,45 1,19
1 toopaev 46,00 150,00 3,26 1,66
ANOVA

Source of Variation SS df MS F P-value Fcrit
Between Groups 38.45 4,00 9,61 9,57 0,00 2,42
Within Groups 177,83 177,00 1,00

Total 216,29 181,00




Lisa 3. Elektrooniline link uurimuskiisimustiku vastustele

https://docs.google.com/spreadsheets/d/1qqPSgXfqND4qRth4860TI6Df3 TuwVrglvzy a2GVIxI/
edit?usp=sharing
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Lisa 4. Lihtlitsents

Lihtlitsents 16putoo reprodutseerimiseks ja 16putoo iildsusele kittesaadavaks tegemiseks!

Mina, Eero Uustalu,

1. Annan Tallinna Tehnikatilikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose
,», T00tajate kohanemine distantstooga, suuremad takistused ja ohud kaasava juhtimise
seisukohast“, mille juhendaja on Merle Ojasoo,

1.1 reprodutseerimiseks 10putdo sdilitamise ja elektroonse avaldamise eesmairgil, sh Tallinna
Tehnikatilikooli raamatukogu digikogusse lisamise eesmaérgil kuni autoridiguse kehtivuse
tahtaja 10ppemiseni;

1.2 iildsusele kdttesaadavaks tegemiseks Tallinna Tehnikatilikooli veebikeskkonna kaudu,
sealhulgas Tallinna Tehnikaiilikooli raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse
kehtivuse téhtaja 1dppemiseni.

2. Olen teadlik, et kdesoleva lihtlitsentsi punktis 1 nimetatud digused jadvad alles ka autorile.

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

09.05.2023

U Lihtlitsents ei kehti juurdepdidisupiirangu kehtivuse ajal vastavalt iilidpilase taotlusele I6putiile juurdepddisupiirangu
kehtestamiseks, mis on allkirjastatud teaduskonna dekaani poolt, vilja arvatud iilikooli 6igus loputéod reprodutseerida
tiksnes sdilitamise eesmdrgil. Kui I6putéo on loonud kaks voi enam isikut oma iihise loomingulise tegevusega ning
loputéo kaas- voi tihisautor(id) ei ole andnud loputéod kaitsvale iiliopilasele kindlaksmddratud tihtajaks nousolekut
loputéo reprodutseerimiseks ja avalikustamiseks vastavalt lihtlitsentsi punktidele 1.1. jq 1.2, siis lihtlitsents nimetatud
tihtaja jooksul ei kehti.
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