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LUHIKOKKUVOTE

Kéesoleva magistritoo eesmérk on vilja selgitada hiibriid- ja kaugtoo seos seda tegevate totajate
kaasatuse ja meeskonnatdd efektiivsusega Eesti info- ja kommunikatsioonitehnoloogia (IKT)
valdkonnas. Tod6tajad tajuvad paindliku to6tamise eeliseid ja puudusi. (Hobbs & Mutebi, 2022)
Kaugtod puhul voib eelkdige kannatada tootajate toOsse kaasatus kuna inimestel on vdhem
voimalusi fiilisiliselt tookohal viibida. Lisaks voib see olla negatiivselt seotud meeskonnatéod

efektiivsusega, mis on aga iiheks votmeteguriks tagamaks organisatsiooni toimimist ja edukust.

Eesmirgi saavutamiseks kasutati kombineeritud meetodit ning andmete kogumiseks viidi 14bi
ankeetkdisitlus hiibriid- ja kaugtodd tegevate Eesti IKT ettevOtete tOGtajate seas. Andmete
analiiisiks  kasutati  kirjeldava  statistika meetodeid, mitteparameetrilisi  teste ja
korrelatsioonianaliiiisi. Kvalitatiivsete algandmete kogumiseks viidi 1ldbi struktureeritud
intervjuud kolme IKT ettevotte personalijuhiga ning vastuste analiilisiks kasutati cross-case

analiiisi.

Magistritod peamiste tulemustena selgus, et uuringus osalenute hinnangud tootaja kaasatuse ja
meeskonnatoo efektiivsuse véidetele olid positiivsed ning nende seos hiibriid- ja kaugtdoga ei ole
negatiivne. Personalijuhtide intervjuude tulemustest selgus, et juhtide arvamused todtaja
kaasatusest ja meeskonnatod efektiivsusest hiibriid- ja kaugtoé kontekstis olid pigem sarnased

ning suures plaanis {ihtisid ka td6tajate arvamuse ja hinnangutega.

Tulemuste pohjal jdreldas autor, et uuringus osalenud IKT valdkonna ettevotete hiibriid- ja
kaugtdotajad on oma t60s kaasatud ning tajuvad, et nende meeskonnatod on efektiivne.
Kvalitatiivse uuringu tulemuste pdhjal jareldab autor, et personalijuhid ndevad hiibriid- ja kaugtoo
olulisust tdnapdeva maailmas ning leiavad, et paindliku t66tamise voimaldamine on positiivselt

seotud kaasatuse ja meeskonnatdo efektiivsusega.

Votmesonad: hiibriidtdo, kaugtod, tootaja kaasatus, meeskonnatdo efektiivsus



SISSEJUHATUS

Paindlikud t66tamise viisid on muutumas {iha tavapéarasemaks kiiresti muutuva keskkonna tottu,
mis on sundinud organisatsioone muutma oma drimudeleid, struktuure, protsesse ja poliitikaid.
Organisatsioonid on asunud oma t66d iimber kujundama, et olla paindlikumad ning paremini dra
kasutama oma tootajate kogu potentsiaali ning voimet olla jétkusuutlikult konkurentsivoimelised.
(Uru et al., 2022, 1k 1) Hiibriid- ja kaugtodl voib olla nii positiivne kui ka negatiivne seos nii

tootajate kui ka ettevottega.

Enne pandeemiat kasvas hiibriid- ja kaugtdo jark-jargult. Inimesed, kes tootavad info- ja
kommunikatsioonivaldkonnas, kutse-, tehnika- ja haldussektoris, to6tavad suurema tdendosusega
kodus, vorreldes oskustodliste ja teenindusvaldkonnas tdotavate inimestega. Hiibriid- ja kaugt6o
eelised organisatsioonidele vdivad hdlmata tdotajate paremat heaolu, viiksemaid iildkulusid,
tootlikkuse kasvu, haiguspuhkuste arvu vihenemist ja t66jou tdhusamat jaotamist. Viljakutsed
voivad hdlmata personali vihenenud vaimset heaolu, raskusi to6tajate omavahelisel suhtlemisel ja
koostd6l, negatiivset moju kaasatusele ja todkultuurile ning efektiivsuse langust. (Hobbs &
Mutebi, 2022) Loputdd teema valikut pohjendab asjaolu, et sellega sarnasel temaatikal tehtud
varasemad uuringud péarinevad Covid-19 perioodist, kus iihiskond pigem kohanes uute to6tamise
normidega. Seetdttu on oluline avardada todandjate teadlikkust hiibriid- ja kaugtoo seostest todtaja
kaasatuse ja meeskonnatod efektiivsusega kui hiibriid- ja kaugt6o on piisivalt kanda kinnitanud.
See teadmine aitab tddandjal luua paremad toGtingimused hiibriid- ja kaugtéod tegevatele

tootajatele ning tagada tdotajate kaasatus ning meeskonnatdo efektiivsus.

Uurimisprobleem keskendub hiibriid- ja kaugtod seoste uurimisele tootaja kaasatuse ja
meeskonnatod efektiivsusega. Tootajad tajuvad paindliku toStamise eeliseid ja puudusi. (/bid.,
2022) Kaugtoo puhul voib eelkdige kannatada tootajate toOsse kaasatus kuna inimestel on vihem
voimalusi fiitisiliselt tookohal viibida. Lisaks vdib see olla negatiivselt seotud meeskonnat6o
efektiivsusega, mis on aga iiheks votmeteguriks tagamaks organisatsiooni toimimist ja edukust.
Kuna inimesed eelistavad tdna iiha enam hiibriid- voi kaugt6dd, siis on oluline vélja selgitada

nende to0tamise vormide seos toOtaja kaasatuse ja meeskonnatdod efektiivsusega. Eelnevast



tulenevalt on magistritoo eesmirk vilja selgitada hiibriid- ja kaugt6o seosed seda tegevate toGtajate
kaasatuse ja meeskonnatod efektiivsusega Eesti info- ja kommunikatsioonitehnoloogia (IKT)

valdkonnas.

Nii uurimisprobleemi lahendamiseks kui ka magistritdo eesmirgi tditmiseks piistitati kolm
uurimiskiisimust:
1. Millised on hiibriid- ja kaugtdd seosed todtaja kaasatusega Eesti IKT valdkonna
ettevotetes?
2. Millised on hiibriid-ja kaugtoo seosed tajutud meeskonnatdo efektiivsusega Eesti IKT
valdkonna ettevotetes?
3. Milline on hiibriid- ja kaugtdo seos tootaja kaasatuse ja meeskonnatdo efektiivsusega Eesti

IKT valdkonna ettevotete personalijuhtide arvates?

Magistritod eesmirgi saavutamiseks kasutati kombineeritud uurimismeetodit. Kvantitatiivsete
algandmete kogumiseks viidi 14bi ankeetkiisitlus Eesti IKT valdkonna ettevotete tootajate seas,
kes teevad hiibriid- voi kaugtodd. Kiisitluse tulemusi kirjeldati ja analiiiisiti kasutades kirjeldava
statistika meetodeid, mitteparameetrilisi teste ja korrelatsioonianaliiiisi. Kvalitatiivsete algandmete
kogumiseks viidi 14bi intervjuud kolme IKT valdkonna personalijuhiga ning vastuste

analtiiisimiseks kasutati cross-case analiitisi.

Kédesolev magistritod koosneb kolmest osast: teoreetiline iilevaade, empiiriline uuring ning
jéreldused ja ettepanekud. Teoreetiline tilevaade kisitleb hiibriid- ja kaugtod teoreetilisi
lahtekohtasid ning nende positiivseid ja negatiivseid aspekte. Lisaks antakse iilevaade tootaja
kaasatusest kui ka meeskonnatod efektiivsusest ning nende seostest hiibriid- ja kaugtodga
tuginedes teaduskirjandusele. Empiiriline uuringu osa kisitleb uuringu ldbiviimseks kasutatud
metoodika ja valimi kirjeldust ning uuringu tulemusi. Magistritdd kolmandas osas tehakse

jéreldused uuringu tulemuste pohjal ning lisatakse ka autoripoolsed ettepanekud.



1. TEOREETILINE ULEVAADE

Magistritod esimene osa keskendub teoreetilisetele kisitlustele ning varasematele uuringutele.
Antakse iilevaade teema pdhimdistetest nagu hiibriid- ja kaugt6o, todtaja kaasatus ning
meeskonnatdo efektiivsus. Seejuures kirjeldatakse hiibriid- ja kaugtoo positiivseid ja negatiivseid
kiilgi. Toetudes teooriale tuuakse vilja hiibriid- ja kaugtod seosed tootaja kaasatuse ja
meeskonnatod efektiivsusega. Lisaks rddgitakse tootaja kaasatusest ja meeskonnatoo

efektiivsusest perioodil, mil inimesed toGtasid peamiselt kontoris.

1.1. Hiibriid- ja kaugtoo

1.1.1 Hiibriid- ja kaugtoo teoreetilised liihtekohad

Tehnoloogia areng on teinud vdimalikuks tilemineku kontorit6dlt hiibriid- ja kaugtdole. Nii on ka
paljud ettevotted iilemaailmsete tookohtade uue standardina kasutusele votnud paindliku
tookeskkonna poliitika, mida nimetatakse ka hiibriid- voi hajutatud td6koha mudeliteks. ( Radonic
etal., 2021, lk 771) Brooks et al. (2022, lk 10) uuringust ilmnes, et tootamise ,,hiibriidmudel* (s.t.
osa ajast kodus, osa ajast kontoris td6tamine) oli todtajate poolt nii soovitud kui ka edaspidi

oodatud t66vorm.

Hiibriidt66 on tdovorm, kus totajad saavad todtada nii kontoris kui ka kodus, kombineerides seda
toonddala jooksul, mis viib neid védhemalt osa ajast traditsioonilistest kontoritest vilja.
Hiibriidmudelis saavad td6tajad teha tood véljaspool kontorit individuaalselt proportsionaalse osa
oma lepingulisest t00ajast individuaalselt voi kollektiivselt kokkulepitud todkorralduse piires.
Sellise tookorralduse puhul tuleks kindlasti kokku leppida kontorivilise tookoha geograafilises
asukohas. Kui monel toopdeval voib olla vajalik kdigi tootajate fiitisiline kohalolek, siis muul
tooajal voib olla kombineeritud nii fiilisiline kui ka virtuaalne kohalolek. Soltuvalt tdotajate
iilesannete iseloomust ja isiklikest vajadustest voi eelistustest peavad tootajad ja juhid leidma uusi
tooviise, mis ithendavad ndost ndkku suhtlemise eelised kaugtod paindlikkusega. (Grzegorczyk et

al., 2021, Ik 2-12)



Kaugtdd on todtamine véljaspool traditsioonilist kontorit nii ajas (ajalises) kui ka ruumilises
(asukoha) mottes (Olson, 1983, 1k 182). Lehto & Sutela (2009) defineerivad kaugtéod kui
véljaspool tavalist tookohta todlepingu alusel tehtavat palgatodd. Enamik kaugtdd médratlusi
ithendabki idee todtada viljaspool todandja territooriumit ja kasutada suhtlemiseks info-ja
kommunikatsioonitehnoloogiat (Grzegorczyk et al., 2021, lk 3). Nii saab kaugtood teha
pohimdtteliselt kdikjal ja mitte tingimata tootaja kodus (nt kolmanda osapoole asutuses voi jagatud
kontoris voi reisil). Seega erinevalt hiibriidtoost ei pendelda kaugtdotaja kodu ja organisatsiooni
tookoha vahel, vaid todtab viljaspool traditsioonilist kontorikeskkonda (Anand & Acharya, 2021,
Ik 119).

Hiibriidtéomudeli definitsiooni kohaselt on kaugtoo aga iiks hiibriidtdo osa, mida kombineeritakse
fiitisilise kohalolekuga. Tépsemalt on 3 tiiiipi hiibriidtdomudeleid (Lenka, 2021, 1k 2688-2689):

1. Mudel, kus kaugtoo on esimesel kohal — selle mudeli kohaselt t66taksid enamik tootajaid
ja juhtkond {ildjuhul kaugt6ol, kuid kui esineb kiireloomuline vajadus fiilisiliseks
kohalolekuks, voib see olla liks voi kaks pdeva kuus, mida saavad teha vihesed tootajad.
Biiroopind oleks fiilisiliselt olemas ning soovi korral saab seda ametlikul eesmérgil
kasutada, kuid mitte sageli, vaid iiksnes vajadusel.

2. Mudel, kus kiiakse aeg-ajalt kontoris — paljud organisatsioonid pole siiani kaugt66 mudelit
aktsepteerinud. Leitakse, et todtaja fiilisiline kohalolek kaks kuni kolm korda nidalas on
siiski organisatsiooni jaoks vajalik.

3. Mudel, kus kontor on esimesel kohal, kuid ka kaugt66 on lubatud — Selles mudelis t66tab
organisatsioon enamasti vorguithenduseta ja aeg-ajalt tehakse kaugt66d. Enamik to6tajaid,
sealhulgas juhtkond, tulevad regulaarselt kontorisse ning kaugtdol olevaid hoitakse kursis

ja teavitatakse olulistest aruteludest.

Niisiis on hiibriid- ja kaugt66 omavahel seotud, kuid kdesolevas to0s kasitletakse neid siiski eraldi
moistetena. Hiibriidt6o kui kontoris ja viljaspool todandja ruume (nt kodus, reisil, jagatavas
kontoris vai likskdik kus viljaspool kontorit) td6tamise kombinatsioon hdlmab endas ka kaugtdo
tegemist, kuid kaugtoo eraldiseisvana magistritods tdhendab iiksnes 100% kontorist eemal
tootamist. Kiill aga, kuigi moisted ei ole samatidhenduslikud, on hiibriid- ja kaugtoo eelised ja

puudused sarnased, mida ka jargnevalt kisitletakse.



1.1.2 Hiibriid- ja kaugtoo positiivsed ja negatiivsed kiiljed

Aasta 2020 kujunes labimurdeperioodiks, mis mdjutas kogu maailmamajandust ning paljudel
ettevotetel tuli seista silmitsi vajadusega sdilitada oma tegevuste jarjepidevus tagades samal ajal
oma todtajate heaolu. Kaasaegsed tehnoloogilised lahendused vdimaldasid saavutada nende kahe
ndudmise rakendamise, pakkudes t60d hiibriid- ja kaugtod vormis. Kuigi tdnu hiibriid- ja
kaugtdole on ettevotetel sageli iildse vdimalik turul tegutseda avaldab see mdju ka nende
tootajatele. Sellistel tookorraldustel on palju eeliseid, néiteks suur aja- ja rahasdist ning t66- ja
erakohustuste iihendamise voimalus. Huvitaval kombel mérgitakse neid vdimalusi ka tddvormide
olulisteks puudusteks. Nii pdhjustavad hiibriid- ja kaugtdo tihtlasi era- ja todelu piiride
higustumist ning sotsiaalsete kontaktide vahetu suhtlemise ja koost66 puudumist. Selle tagajirjeks
omakorda on meeskonnatod tunde puudumine ning sellest tulenev todmotivatsiooni langus on

hiibriid- ja kaugtdo tagajarjed. (Kiwert & Walecka, 2022 ,1k 28-40)

Hiibriidtoo eelistamine on tingitud tootajate veendumusest, et see voimaldab neil jagada oma
toopdevad kohapeal toGtamise ja kontorist eemal tootamise vahel (nt kaks paeva kohapeal ja kolm
paeva kodus). Teisalt méiérab kohapeal voi kaugtootamise eelistuse lilesande voi tegevuse iseloom.
Hiibriidtood eelistatakse seetdttu, et see parandab efektiivsust, voimaldab tdotavatel vanematel
paremini planeerida ja seeldbi hoida kokku lapsehoolduskulusid ning vihendab kulusid ja stressi,
mis voivad tekkida seoses vajadusega tOdle sdita. Samuti voimaldab hiibriidtod tootajatel
kontorivilisel tdoajal iseseisvalt tegeleda tooga neile eelistataval ja konkreetsel ajal. (Adekoya et

al., 2022, 1k 1418)

Kaugtdd on kasulik nii tdoandjatele kui ka tootajatele, kuna see aitab alati vihendada té6andja
kulusid, sdilitada tootaja t60- ja eraelu tasakaalu ning parandada iildist tooviljakust, saavutades
samal ajal nii organisatsioonilisi kui ka isiklikke eesmérke. Kaugt66 kui toomudeli tulevik tundub
véga paljutdotav, sest mitmed senised uuringud on nédidanud, et 2025. aastaks hakkab kaugtood
tegema lausa 70% spetsialistidest. TooOtajate kaasatus ja motiveerimine on kaugtod edu voti.

(Anand & Acharya, 2021, lk 120).

Probleemiks hiibriid- ja kaugtéd puhul on juhtide usalduse puudumine oma tddtajate vastu.
To6andja jaoks voib kaugtodd pidada riskantseks, sest kontroll voib kaduda ning koostdo viheneb.
Lisaks on todandjatel tekkinud hirm, et todtajate efektiivsus voib potentsiaalselt viheneda

kaugtdod tehes, mis omakorda voib takistada todandjaid pakkumast kaugtodvoimalust. Probleemi

10



aitavad lahendada digitaalsed todriistad, luues digitaalse kontorikeskkonna, kus suhtlemine,
koostd0, efektiivsus ja dppimine on vitmeelemendid. Eelkdige hiibriidmudeli puhul, kus tootajad
kombineerivad kohapealset ja kaugtddd, voib digitaalne keskkond aidata vihendada piire fiitisilise
kontori ja vorgukontori vahel. Seoses digitaalsete koostoovahenditega seisavad organisatsioonid
silmitsi kahe viljakutsega: Gige tooriistavaliku pakkumine ja kaasamisreeglite kehtestamine.
Hiibriidt661 on negatiivne vélismdju tdotaja paindlikkusele siis kui see katkestab kaugtdotajate ja
kohapealsete tootajate mitteametliku suhtlemise. Juhtkonna aktiivne kaasamine voib aga dra hoida
mitteametliku suhtluse kokkuvarisemist, poorates erilist tihelepanu kaugtodtajate kaasamisele.
Lopuks, hiibriidkoosolekutel, kus moned tootajad osalevad kohapeal ja teised mitte, peaksid
koosoleku korraldajad podrama erilist tdhelepanu kaugtodtajate kaasamisele arutelu- ja

otsustusprotsessi. (Grzegorczy et al., 2021, 1k 8-14)

Tuvastatud on jargmised negatiivsed aspektid, millega kaugtdotaja tildiselt voib kokku puutuda
ning mida tuleb leevendada organisatsioonipoliitika korrigeerimisega (Prasad et al., 2020, lk 423-
424):

e Kommunikatsioon

e Interneti tdrked, mille tdttu tddtaja voib grupisuhtluses oma ideid kaaslastele avaldada ega
ole osa inimeste vahelisest rutiinsetest kohtumistest, mistottu otsuste edastamine viibib.

e Tehnoloogia teadmatus — voib tekkida todkoha isolatsiooniprobleem vanuseliselt
vanemate tootajate puhul, kes ei tunne tehnoloogiat.

e Pidev aruandluse ja ldbipdlemise ees.

e Tootaja poolt digeaegselt tO6 tegemata jatmine.

e Viirarusaamad kaugtoo tegemisel — on eksiarvamus, et tegelikult ei kasuta todtaja oma
taielikku potentsiaali, vaid teeb ainult olulisi iilesandeid ja muul ajal 166gastub. Kuigi
teenuse ja immateriaalse kasu kvantifitseerimine on keeruline, peaksid juhid leidma
véljapédsu selle vddrarusaama tiletamiseks.

e Teine viljakutse on moned ametid, mida saab teha kaugtoona ja teised, mille jaoks on vaja
sagedast fliiisilist kohalolekut traditsioonilises kontoris. Organisatsioonid peaksid vélja
tootama eeskirja, et médratleda, millist t66d saab teha kaugtoona kodust ja millised
iilesanded nduavad to6taja kohalolu kontoris.

e Tootajate liletddtamine.

e To0 prioriteetide seadmine.

¢ Inimliku suhtluse puudumine ja tiksindus.
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e Halvad terviseharjumused.
Positiivse poole pealt on tddandjale mitmeid vdimalusi, mis on vélja toodud allpool:
e Suhtlusaja kokkuhoid.
e Kontorikulude kokkuhoid.
e Sotsiaalne tugi.
e Paindlik tooaeg.
e To0 tuleb éra teha.
¢ Minimaalne juhendamine, mis suurendab to6taja oskusliku otsustamise teadmisi.

e Tookoha grupipoliitika puudub.

Suheldes meeskondadega, kes todtavad enamasti virtuaalsetes tingimustes, tuleks erilist
tahelepanu podrata ootuste selgitamisele ja oodatavate tulemuste edastamisele. Need nduavad
konkreetse toetava kditumise kavandamist ja kehtestamist, pidades silmas kisiloleva projekti
iilesannete olemust. Suure virtuaalsusega meeskondade t66 kavandamisel ja korraldamisel saab
soovitud efektiivsuse taseme saavutada mdjukate muutujate manipuleerimisega. Piisavalt
tahelepanu ei poOdrata traditsiooniliste juhtimismeetodite ebaefektiivsusele virtuaalsetes
meeskondades. Lisaks kahjustab meeskonnatod efektiivsust suutmatus vilja tootada plaane
vastutuse, usalduse ja sotsiaalse suhtluse puudumise probleemi lahendamiseks. Sellega seoses
tuleb projekti tegevuste planeerimine ja ajastamine 14bi viia, vOttes arvesse meeskonna efektiivsust
mdjutavaid kiisimusi ja sellest tulenevat efektiivsuse vdhenemist hiibriidtool. Vajalik on luua
projektide eripérasid arvesse vottes spetsiaalselt kohandatud tooriistad, meetodid ja protseduurid
kvaliteedikontrolliks ja tulemusauditiks, kui meeskonnad todtavad véga virtuaalses korralduses.
Korge virtuaalsusega meeskondades tuleb kindlalt paika panna efektiivsed kditumisreeglid, kuidas
abistada oma meeskonnakaaslast tema rolli tditmisel. Tervislik annus ndost nékku kohtumist on
hiibriidmeeskondade efektiivsuse sdilitamiseks hddavajalik. Virtuaalsuse suurenemine mdjutab
mérkimisvaérselt paljusid suhtlusmodtmeid, mis viljendub tulemuslikkuse vdhenemises ja
liikkmete rahulolematuses, mistottu viheneb efektiivsus. Naiteks voib kohalolutunde viahenemise
probleemide lahenduseks kaasata organisatsioonide esindajaid koos virtuaalreaalsuse rakenduste
ja tooriistade pakutavate eelistega. Selliste strateegiate rakendamine vdOib stabiliseerida
virtuaalsuse kahjulikke ja negatiivseid mojusid meeskondade efektiivsusele. (Hosseini et al., 2018,

Ik 121-127)
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Kaugtood tegevate tootajate kaasatus juhib organisatsiooni tulemuslikkust. On ilmselge, et
eraldatus, iiksindus ja ndhtavuse puudumine mdjutaksid todtaja moraali pikema aja jooksul
tookohast eemal tootades, muutes nad tdhelepanematuks ja keskendumine oleks halvem. Pikem
kaugtdd tekitab tootajas vodrandumise ja masendustunde, mis omakorda mojutab tema
tootulemusi. Kaugtoo eeldab kontoridhkkonnast eemaldumist, mis ei ole seotud mitte ainult
kontorivaheliste suhetega, vaid ka todtaja kaasatuse tasemega. Pandeemia olukorras oli ndue
kaugtdole iile minna paljude tootajate jaoks dkiline. Seetdttu on oluline, et organisatsioon hoiaks
oma todtajad oma t60s keskendununa ja kaasatuna. Hiljutise Society for Human Recource
Management (SHRM) uuringu aruande kohaselt leiab 65% organisatsioonidest, et tootaja kaasatus
kaugtodl ja samal ajal nende moraali kdrge hoidmine on peamised véljakutsed. On oluline, et nii
organisatsioon kui ka tdotaja kasutavad erinevaid tidhelepanelikkuse tehnikaid, et hoida tootaja
keskendunud ja kaasatud, suunates nad korgele moraalile ning julgustades seega &ritegevust

sujuvalt kulgema. (Jena & Pattnaik, 2020, lk 878-884)

Organisatsioonide tulevik on hiibriid- ja kaugtdd ning sellel on nii positiivsed kui ka negatiivsed
seosed todandjaga ja tootajaga. Positiivseteks kiilgedeks voib lugeda erinevate kulude kokkuhoiu
molema osapoole jaoks, kuid tootajate kaasatuse ja meeskonnatoo efektiivsuse korgel hoidmiseks
tuleb tegevusi planeerida ldhtudes hiibriid- ja kaugtoost. Tootaja kaasatuse ja meeskonnatood
efektiivsuse sdilitamiseks tuleb rohkem rohku panna kommunikatsioonile ja tehnoloogilistele
vahenditele, mis aitavad seda hdlbustada, tekitada usaldust juhtide ja tootajate vahel ning

kehtestada reeglid, kuidas meeskonnaliikmed saavad iiksteise rollide tditmisel abiks olla.

1.2 Tootaja kaasatus ja meeskonnatoo efektiivsus

1.2.1 Tootaja kaasatus

Esimest akadeemilises kirjanduses ilmunud definitsiooni tutvustas Kahn (1990) oma
etnograafilises uurimuses isikliku kaasatuse ja tdost distantseerumise psiihholoogiliste tingimuste
kohta. Kahn (1990) defineeris isiklikku kaasatust kui inimese "eelistatud mina" samaaegset
rakendamist ja vidljendamist todiilesannete kditumises, mis soodustab seotust t60 ja teistega,
isiklikku kohalolekut (fiilisiline, kognitiivne ja emotsionaalne) ning aktiivset, tdielikku
rollitditmist. Isiklik lahtithendamine tdhendab iseenda lahutamist toorollist, kus inimeste

kditumine nditab nende eneseviljendusliku ja energilise mina tithjendamist voi mahasurumist, kui
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taidetakse rollikohustusi. (Khan, 1990, lk 694-700) May, Gilson ja Harter (2004) testisid Khani
mudelit ning leidsid, et tdhenduslikkus, turvalisus ja psiihholoogilise seisundi kittesaadavus on
seotud positiivselt kaasatusega. Morrise & Feldmani (1996) poolt 1dbiviidud uuring viitab sellele,
et kui inimese tajutud emotsioon ei lange kokku organisatsiooni soovitud emotsiooniga, siis
kogevad inimesed emotsionaalset pingutust ja vdivad oma t6dst distantseeruda. Lopuks hdlmab
kaasatus valtimatult fiiiisilisi energiavarusid, mida inimesed oma rollide tditmiseks kasutavad ning

mis aitavad end rolli sisse viia.

Schaufeli er al. (2002) defineeris kaasatust kui positiivset, rahuldust pakkuvat, t66ga seotud
meeleseisundit, mida iseloomustavad joulisus, pithendumus ja sisseelamine. Hilisemad allikad on
tdiendavalt defineerinud tootaja kaasatust kui tdoga seotud meeleseisundit, mida iseloomustavad
joulisuse, rahulolu, entusiasmi, sisseelamise ja piihendumise tunne (Eldor & Vigoda-Gadot, 2017,
Ik 526). Ajutise ja spetsiifilise seisundi asemel viitab kaasatus pilisivamale ja ldabivamale
afektiivsele-kognitiivsele seisundile, mis ei ole keskendunud iihelegi konkreetsele objektile,
siindmusele, indiviidile voi kéitumisele. Joulisust iseloomustab kdrge energiatase ja vaimne
vastupidavus t60 tegemisel, valmisolek oma t60s pingutada ning visadus ka raskustega silmitsi
seistes (nditeks, et toOpdeviti drkan sooviga midagi korda saata) . Plilhendumist iseloomustavad
olulisuse tunne, entusiasm, inspiratsioon, uhkus ja véljakutse (nditeks, et minu t66 on minu jaoks
inspireeriv). Sisseelamist kui kaasatuse viimast dimensiooni iseloomustab tédielik kontsentreeritus
ja tdosse slivenemine, mistdttu aeg moodub kiiresti ja tekib raskusi toost eemaldumisega (néiteks,

et intensiivne tdotamine teeb mind onnelikuks). (Schaufeli ez al., 2002, 1k 74-75)

2022 aasta Gallupi ilemaailmne raport nditas, et madalaim piirkondlik kaasatud toGtajate protsent
on Euroopas (2022 State of..., 2022). To6tajate kaasatus viitab tdotajate fiiiisilisele, kognitiivsele
ja emotsionaalsele panusele toosse. Seda mdjutavad tegurid voib kokku votta kolme kategooriasse:
organisatsioonilised tegurid (juhtimine, kdrgem toetus, t60 ressursid, diglus jne), t60 tegurid
(tookeskkond, t60s osalemine, t60 rikastamine jne) ja individuaalsed tegurid (ekstravertsus,
vastupidavus, eneseteadvus jne). (Sun & Bunchapattanasakda, 2019, lk 70) Erinevad uuringud on
ndidanud, et kdrgematel ametikohtadel olevate todtajate kaasatus on korgem kui madalamal
positsioonil todtavatel inimestel. Lisaks, mida kauem on to6tajad ettevottes olnud, seda korgem

on nende kaasatus. (Kumar & Sia, 2012; Saad et al., 2018)

Albornoz et al. (2011) uuringus selgus todtajate kaasatuse ja mitte kaasatuse mudel. Mudel

koosneb kahest tegurist: keskkond ja inimene. Keskkond on koigi keskkonnas leiduvate liksuste
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peegeldus: inimesed keskkonnas, keskkonna fiiiisiline ruum, keskkonna kliima jne. Inimene
peegeldab kdike, mis temaga seotud on: emotsioonid, isiksus, fiilisilised omadused, perekond jne.
Elemendid, mis moodustavad keskkonna vdi inimese, vdivad olla positiivsed vOi negatiivsed.
Need elemendid (st keskkond ja inimene) mdjuvad vastastikku ja toovad kaasa kaasatuse ja/voi
lahutamise. Positiivsed elemendid toovad kaasa kaasatud to6tajad, negatiivsed aga mitte kaasatud

tootajaid.

Kaasatud tootajad tootavad tdendoliselt keskkonnas, mis stimuleerib autonoomiat ja usuvad, et
neil on selle keskkonna iile kontroll. Kontrolli roll situatsioonilise tegurina ja isikuomadusena nii
inimestevahelisel kui ka -sisese analiiiisi tasandil on viga oluline, et selgitada, miks kaasatud
tootajad jadvad kaasatuks. Pohjus on selles, et selline tajutav kontroll annab tootajatele rohkem
vabadust oma tookeskkonda aktiivselt kujundada. Selle tulemusel loovad kaasatud tootajad
toendoliselt leidlikuma ja suuremaid véljakutseid pakkuva tookeskkonna. Lisaks kontrollile
kdituvad kaasatud tootajad ennetavalt ja saavutavad korged tulemuslikkuse standardid, mis vdivad
samuti aidata toosuhteid séilitada ja isegi parandada. Edukas sooritus t66] kéivitab enesele
suunatud positiivse tagasiside. Enesejuhitav tagasiside aitab tootajatel moista kaasamise
optimaalseid tulemusi. Jarelikult aitab see mitte ainult kaasatust siilitada, vaid ka seda tugevdada.
Kaasatud tootajad jadvad kaasatuks, kuna neil on autonoomia oma t66d mojutada viisil, mis ei
muutu mitte ainult ressursse ndudvamaks, vaid ka keerulisemaks. (Bakker et al., 2012, lk 20)
Enesetdhusus "toidab todga kaasatust" ning sellel ndib olevat kasulik ja kauakestev moju.
Enesetdhusus on motivatsiooniprotsess, mis sunnib inimesi oma t6ds pingutama ja todle visalt
lahenema, ka takistuste ja raskustega silmitsi seistes, ning sellest tulenevalt oma t66ga rohkem

tegelema. (Consiglio et al., 2015, 1k 135)

Enne hiibriid- ja kaugtdo laialdast levikut kasutati kaasatuse taseme hindamiseks kiisimustikke,
mis sisaldasid kiisimusi tookeskkonna, juhtimisstiili, té6tasu, tootaja heaolu ja suhtlemise, rolli
omaduste ja organisatsioonipoolse toetuse kohta (Anitha, 2014; Khan, 1990 & Saks, 2006). Samal
ajal viideti, et to0taja kaasatus on vdhenemas ning vihene kaasatus iiha siiveneb tootajate seas
(Richman, 2006). Tootaja kaasatuse olulisteks vahenditeks on maédratletud eelnevalt nende
kaasamine kogu ettevotet holmavatesse algatustesse, Oppimisvdimaluste pakkumine ning avatud
suhtlus. Hiibriid- ja kaugtoo laialdase leviku perioodile eelnevatest uuringutest on selgunud, et
kaasamisprogrammide peamiseks raskuseks on véhesed Oppimisvoimalused (Gupta, 2015).
Ettevotted kasutasid tootajate motiveerimiseks ja kaasatuse soodustamiseks sageli taktikaid, nagu

tulemuspreemiad, edutamised, t66- ja eraelu tasakaal, juhtide kaasamine, t60ga rahulolu,
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kommunikatsioon ja pithendumine jne (Sundaray, 2011 & Taneja et al., 2015). Organisatsioonide
suurim viljakutse on olnud viia tootajate viddrtused, eesmirgid ja pliidlused vastavusse
organisatsioonide omadega, et saavutada jatkusuutlik tootajate kaasatus globaalsel tasandil. Veel
moned lilemaailmsed véljakutsed kannavad kaasas jargnevat (Taneja ef al., 2015, 1k 53):

e Ettevotete t66joud on muutumas globaalsemaks, kuid tootajate kaasatus ei pea sammu.
Organisatsioonid, mille t66joust 60% tdotab vilismaal, seisavad silmitsi védljakutsega
kaasata oma to6tajaid keset drikeskkonna muutusi, aidates neil mdista erinevate kultuuride
ja tulemusjuhtimise vahelisi seoseid.

e Juhtidel tuleb luua seos organisatsiooni &ristrateegia ja talendijuhtimise vahel, et kaasata
tootajaid organisatsiooni eesmirkide tditmiseks.

e Tootajate kaasatuse modtmine on endiselt viljakutse. Selge seose loomine tdotajate
kaasatuse ja tulemuslikkuse vahel on keeruline, sest organisatsioonijuhtidel peab olema
parem tunne, et teha kindlaks liingad to6tajate tulemuslikkuse ja kaasatuse vahel, kus ja
millal nad neid oskusi vajavad.

e Raskused tekivad siis, kui globaalne ja kohalik talendijuhtimine ei ole omavahel kooskdlas.

Kuna Euroopas on 2022. aasta seisuga madalaim kaasatud todtajate protsent, siis on oluline mdista,
mis on kaasatus ning kuidas seda organisatsioonis tdsta. Kaasatuse késitlustes ja definitsioonidest
leiab erinevaid variatsioone, kuid enamasti defineeritakse kaasatust kui t66ga seotud
meeleseisundit, mis sdltub nii organisatsioonilistest, t60 kui ka indiviidi spetsiifilistest teguritest.
Keskkonnal on samuti oluline roll to6tajate kaasatuses. Nimelt pilisivad autonoomses ja omaltpoolt
kontrollitavas keskkonnas to6tajad kaasatud, mis omakorda soodustab seda, et tootaja teadvustab
oma vastutust drieesmdrkides ja motiveerib korvalt kolleege, et organisatsiooni eesmirgid

onnestuksid (Anitha, 2014, 1k 308).

1.2.2 Hiibriid- ja kaugtoo seos tootaja kaasatusega

Hiibriid- ja kaugtdotajate heaolu on édratanud {iha suuremat uurimishuvi, sest varasemad leiud on
vastuolulised (Boell et al., 2016). Uuringud on ndidanud, et kaugtdo ja eriti kodus tootamine
stivendab t60- ja eraelu konflikte (Baruch, 2000, 1k 42) ning kaugtd ulatus on positiivselt seotud
suurema vésimuse ja madalama kaasatusega (Sardeshmukh et al., 2012, lk 202). Teisalt on
uuringud ndidanud, et kaugtdd on aidanud kaasa madalamale stressile, védiksemale t60- ja

kodukonfliktile, suuremale to6taja kaasatusele ja to6 tulemuslikkuse suurenemisele (Delanoeije &
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Verbruggen, 2020, lk 801-802). Siinkohal keskendutakse tootaja kaasatusele hiibriid- ja kaugtoo

keskkonnas ning selgitatakse vélja nende omavahelised seosed.

Fiitisiliselt kontoris viibides tekivad tootajate vahel sidemed ja kdik probleemid lahendatakse
kergesti ndost nikku suhtlusel, mis suurendab tootajate kaasatust. Hiibriidt66 mudel voib seega
avaldada negatiivset mdju tootaja kaasatusele, kui tootajad ei nde iiksteist ning probleemide
tekkimisel, on nende virtuaalne lahendamine viga raske. Kaugtod muutub mingil etapil viga
igavaks ja suhtlemine muutub nodrgemaks, millega kaasneb inimeste pettumine ning
keskendumisraskused, mille tulemuseks omakorda on tootajate mitte kaasatus. (Lenka, 2021, 1k

2690)

Kaugtdo puhul voib eelkdige kannatada todtajate todsse kaasatus vihenenud tookohal osalemise
vOimaluste ning vastuolulise t66- ja todga seotud ndudmiste tottu. Kaugtodtamisel voi fiiiisilistest
kontoritest eemal toGtades, seisavad tOotajad silmitsi tooga seotud kui ka mitteseotud
stressiteguritega, mis maddratlevad timber t60 sotsiaalse konteksti. Sellistes tingimustes kogeb
iiksikisik suuremat psiihholoogilist pinget, mis 10ppkokkuvottes vihendab tema t66ga kaasatuse
taset. Kuigi virtuaalne tddtamine toob kasu enamikule tootajatele, voib see olla kahjulik neile, kes
enne pandeemiat kaugt6od ei teinud. Paljud té6tajad kogesid Covid-19 pandeemia ajal survet olla
alati vorgus kittesaadavad ja vastata to0ga seotud iilesannetele. Seda tiilipi téoga seotud
kogemustel on negatiivsed tagajérjed, sealhulgas pikem to6aeg, 10putud virtuaalsed koosolekud ja
pidev surve kontrollida/vastata to6ga seotud e-kirju vdi sdnumeid ja neile vastata véljaspool
tooaega. Pandeemia tohutu sotsiaalmajandusliku 16ivu tottu votsid paljud tédandjad kasutusele
kulusid kirpivaid meetmeid, mille eesmirk oli vdhendada todtajate hiivitisi ja dritegevust,
korraldada iimber tootajate tookohti ja koondada moned téotajad. Selle tulemusena tundsid
tootajad muret tookoha kaotamise pidrast, mis on negatiivselt seotud nende tooga kaasatuse
tasemega. Jarsk iileminek ndost ndkku tdoreziimilt veebipodhisele todreziimile suurendas t6o
intensiivsust, online-esitlust, ebakindlust to6hdives ja halba kohanemist uute kodus todtamise
viisidega. Kokkupuude nende stressiteguritega ohustab eriti tootajate sotsiaalseid ja isiklikke
ressursse, mille tulemuseks on psiihholoogiline pinge ja vihene todalane kaasatus. (Adisa et al.,
2021)

Tootajate kaasatus on organisatsiooni perspektiivist viga oluline, sest motiveeritud todtajad on
edu votmeks rasketel aegadel. Organisatsiooni kasvuks on vajalik todtajate kaasamismeetmete

viljatootamine tehnoloogia abil. (Chanana & Sangeeta, 2021, lk 6) Organisatsioon peab kaugtoo
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jaoks pakkuma piisavat tuge, sealhulgas tehnilist tuge ning ajakohast teavet ning avatud suhtlust,
sest need aitavad tuvastada tootaja kaasatust. Kui to0taja tunneb, et ta tuleb toime t60l esinevate
viljakutsetega, siis ka tema kaasatus on korge. Too6taja kaasatust hdlbustab veel toGtajate
enesejuhtimise voime ning voimalus muuta todviise, meetodeid ja aega vastavalt oma eelistusele.
(Mékikangas et al., 2022, 1k 409) Paljud ettevotted arendavad tdnapdeval mitmesuguseid tootajate
kaasamispraktikaid, niiteks virtuaalseid meeskonna kohtumisi, virtuaalset dppimist ja arengut,
virtuaalseid meeskonna iihendamise tegevusi, online pere kaasamispraktikaid, ajuriinnakut,
vabandamist ja hindamist online sessioonide kaudu jne. Sellised kaasamispraktikad tostsid Covid-
19 pandeemia ajal todtajate meeleolu ning todtajad tundusid motiveeritud ja pilihendunud
organisatsioonile. (Chanana & Sangeeta, 2021, lk 6) Autori kogemuselt on kaasamispraktikad
kasutusel ka Covid-19 jargsel perioodil, kus hiibriid- ja kaugt6é on iiha rohkem populaarsust

kogumas.

Kaasatud tootajad on organisatsiooni edukuseks ja kasvuks véga oluline element. Varasemalt
labiviidud uuringute tulemused on olnud vastuolulised. Hiibriid- ja kaugt6é puhul mojutab
kaasatust eelkdige kolleegide distants iiksteisest ning sellega kaasnev psiihholoogiline pinge.
Viimastel aastatel labiviidud uuringu tulemused néitasid pigem hiibriid- ja kaugt6o negatiivseid
seoseid tootaja kaasatusega. Need tulemused vdivad olla seotud Covid-19 pandeemiaga, kus
tootajate jaoks tekkis lisa stressitegureid, mis tavapéraselt hiibriid- ja kaugtood tehes ei esine.
Organisatsioon saab tdsta tdotaja kaasatust pakkudes hiibriid- ja kaugtod tegemiseks vajalikke
vahendeid ning toetades tootajaid 1dbi avatud kommunikatsiooni. Pandeemia ajal loodud erinevad
to0taja kaasamispraktikad voiksid olla organisatsioonides kasutusel ka téna, et hoida oma t66tajaid

kaasatuna.

1.2.3 Meeskonnatoo efektiivsus

Katzenbach ja Smith (1993) viitsid, et ,,meeskond on viike arv inimesi, kellel on iksteist
tdiendavad oskused, kes on pithendunud iihisele eesmérgile, tulemuslikkusele ja ldhenemisviisile,
mille eest nad peavad end vastastikku vastutavaks® (Mickan & Rodger, 2000, 1k 201). Lisaks on
olulised tunnused regulaarne suhtlemine, koordineerimine, eristuvad rollid, iiksteisest sdltuvad

iilesanded ja jagatud normid (Ducanis & Golin 1979; Brannick & Prince 1997).

Meeskonnatdod voib moista kui meeskonnategevuste "vastastikku sdltuvaid komponente", mida
kasutatakse "mitme inimese todvoime tohusaks koordineerimiseks" (Salas et al., 2008, 1k 541).

Meeskonnatdd on "organiseeritud koostdo", mis haarab kaasa tdnapdevase arusaama, et t6od
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teevad liha enam meeskonnad, kes suudavad iihtselt toimida. Need mééaratlused viitavad sellele, et
meeskonnatdd on koostdo ja jagatud tegevus, mis on suunatud iihise eesmérgi poole. (Ingram &
Desombre, 1999, 1k 18) Modned uuringud on ndidanud, et ametiaja sarnasus on positiivsemalt
seotud meeskonnatod efektiivsusega kui ametiaja erinevused. Sarnase ametiajaga
meeskonnaliikmetel on sarnased sotsiaalsed ja majanduslikud kogemused, mis vdivad viia

sarnaste hoiakute ja vdirtushinnanguteni. (Kang et al., 2006, 1k 1690)

Tanapdeva ettevOtetes ja kaasaegses juhtimises on meeskonnatod hidavajalik. Toimiv
organisatsioon eeldab osakondade koordineerimiseks meeskonnat6od, sest iikski neist ei saa iiksi
vastutada kogu iiksuse t60 tulemuslikkuse eest. Meeskonnat6 hdlbustab juhtimist ning korralikult
1abi viidud meeskonnatod parandab suhtlust ja sdédstab koigi asjaosaliste aega, sest paljusid
probleeme saab lahendada koikide asjaosaliste osavotul. (Nurmi, 1996, 1k 10)
Kui meeskonnaprotsessid on kooskdlas keskkonnast lédhtuvate iilesannete ndudmistega, on
meeskond efektiivne, protsesside ja kooskola puudumisel ei ole ka meeskond efektiivne

(Kozlowski & Iigen, 2006, Ik 78).

Dickinson kirjeldas seitset meeskonnatdd "pdhikomponenti”, mis on vélja voetud meeskonnatdod
kirjandusest. Need komponendid hdlmavad jargmist (Dickinson et al., 1993, viidatud Harris &
Barnes-Farell, 1997, 1k 1697).:

e Meeskonnale orienteeritus — viitab meeskonnaliikme hoiakutele oma meeskonna teiste
litkkmete ja meeskonna iilesande suhtes. See peegeldab meeskonnanormide aktsepteerimist,
grupi sidususe taset ja meeskonna liikmelisuse olulisust.

e Meeskonna juhtimine — hdlmab teistele meeskonnaliikmetele suuna, struktuuri ja toe
pakkumist. See ei viita tingimata iihele isikule, kellel on teiste iile formaalne voim.
Meeskonna juhtimist vdivad ndidata mitu meeskonnaliiget.

e Suhtlemine — holmab teabevahetust meeskonnaliikme ja teiste meeskonnaliikmete vahel.
Suhtlemine v3ib sageli selgitada voi kinnitada teabe saamist.

e Jilgimine — viitab teiste meeskonnaliikmete tegevuse ja soorituse jilgimisele. See
tadhendab, et iga meeskonnaliige on piddev ja suudab anda tagasisidet ja varukditumist.

e Tagasiside — hdlmab teabe andmist, otsimist ja vastuvotmist. Tagasiside andmine tdhendab
teabe andmist teiste meeskonnaliitkmete todtulemuste kohta. Tagasiside otsimine tdhendab
efektiivsuse kohta sisendi voi juhiste taotlemist. Vastuvotmine tidhendab positiivse ja

negatiivse teabe aktsepteerimist tulemuslikkuse kohta.
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e Varukditumine (backup behavior) —hdlmab teiste meeskonnaliikmete t60s abistamist. See
tahendab, et meeskonnaliige mdistab teiste liikmete iilesandeid, on valmis ning suuteline
vajadusel abi osutama ja abi otsima.

e Koordineerimine — viitab meeskonnaliikmele, kes viib oma tegevused 1dbi digeaegselt ja
integreeritud viisil. See tdhendab, et meeskonnaliikme sooritus mdjutab teiste

meeskonnaliikmete sooritust.

Efektiivse meeskonnatod tulemuseks voib olla hdmmastav innovatsioon, parem
organisatsiooniline strateegia voi paremad ellujddmisvotted. Ebaefektiivne meeskonnatdd voib
viia organisatsiooniiilese kaose, tulude kaotuse ja moraali languseni. (Edmondson et al. 2006, 1k
2) Efektiivse meeskonnat6o loomine on organisatsiooni eesmirkide ja edu tagamiseks taktikaliselt
vajalik (Matthews & McLees, 2015, lk 22). Meeskonnad peavad arenema lébi nelja arenguetapi
(moodustamine, torm, normeerimine ja esinemine), enne kui nad saavad efektiivseks muutuda.
Moodustamise etapp toob kokku mitmekesise rithma inimesi, et suhelda ainulaadse ja vastastikuse
soltuvusega liksusena. Tormi etapp holmab konflikte, kuna liikkmed méiratlevad rollid ja ootused.
Normeerimise etapp algab eelnevate tormikonfliktide lahendamisega ootuste mdistmise kaudu.
Lopuks on esinemise etapp see, kus koostoo, meeskonnatdo ja tootlikkus arenevad (Whetten &

Cameron, 2016, viidatud /bid, 2015, 1k 22).

Pareeki (2002) on vilja tootatud meeskonnatdd efektiivsuse mudeli. See koosneb kahest
mootmest, nimelt meeskonna toimimine (TF) ja meeskonna vdimestamine (TEm). Kus TF on
ithtekuuluvuse, vastasseisu ja koostod kombinatsioon ja TEm koosneb iilesannete selgusest,
autonoomiast, toest ja vastutusest. Uhtekuuluvus niitab meeskonna kalduvust hoida kokku ja jasda
ithtseks oma eesmaérkide ja eesmérkide poole piitidlemisel, olenemata raskustest ja tagasilookidest.
Vastasseis tdhendab meeskonnas avatud, positiivset ja elutervet arutelu erinevatel teemadel.
Koostoo meeskonnaliikmete vahel vdimaldab anda abi ja jagada t66d parema suhtluse kaudu
iilesannete jooksul. Ulesande selgus annab vdimaluse keskenduda t66 alguspunktis, kus ilma
selleta hakkavad litkmed tdenéoliselt oma rollide iile tarbetuid 14birdékimisi pidama. Autonoomia
tadhendab seda, mil médral t60 annab diskreetsuse ja sdltumatuse oma t60 planeerimisel ja
tooviiside médramisel. Toetus tihendab inim- ja rahaliste ressursside puudust; integratsiooni ja
vastastikust hdlbustamist. Vastutus on valmisolek vai sund votta vastutus oma iilesannetega seotud
tegude eest. Siinkohal tehakse ettepanek, et meeskond peab andma aru vastutusest ja votma

vastutuse iiksusena tegevuste eest. Paremat meeskonnatdd efektiivsust saab saavutada suuremat
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mdjuvdimu andvate tegurite abil, nagu iilesannete selgus, autonoomia, tugi ja vastutus. (Verma et

al., 2012, Ik 45-50)

Hiibriid- ja kaugtod laialdasemale levikule eelnenud perioodil 7bid (2012) poolt 1dbi viidud
uuringust selgus, et mdjuvdoimu suurendamine meeskondades toob kaasa parema meeskonnatdo
efektiivsuse ja seetdttu soovitati juhtidel keskenduda iilesannete selgusele, autonoomiale, toetusele
ja vastutusele. Guchait et al. (2016) poolt 1dbiviidud uuring néitas, et meeskonnatdo teadmiste
jagamine on oluline meeskonnatdd efektiivsusele. Kui meeskonnatdd jagatud teadmiste tase on
korge, siis osalevad litkmed tdendolisemalt meeskonna kditumise dppimises, mis omakorda aitab
suurendada meeskonnatod efektiivsust. Kui eeliseid, mida organisatsioonid meeskonnat6o
arendamisest saavad, voib kirjeldada kaheti. Esiteks saavad organisatsiooni meeskonnad
parandada organisatsiooni tulemuslikkust kaasamise, dppimise ja suurema suhtluse kaudu, mis
viljenduvad meeskonnatod kaudu. Teiseks, organisatsioon, mis suudab tdendada oma
meeskonnatdo arengut ja paremat tulemuslikkust, v3ib potentsiaalselt suurendada oma védrtust
investorite jaoks (Castka et al., 2003, lk 29). Drouin & Bourgault (2013) uurisid
organisatsioonilise toetuse nelja dimensiooni, mis olid seotud parema meeskonnat6d
efektiivsusega hajutatud meeskondades. Nad leidsid, et strateegiline personal, koolitus ja todriistad
ning meeskonna autonoomia on positiivselt seotud meeskonna efektiivsusega. Kokkuvdttes
kinnitavad need tulemused varasemaid uuringuid, mis rohutasid pddevate ja hoolikalt loodud
meeskondade tdhtsust hajutatud meeskonnatoo tegemiseks. Tundub, et seda tiiiipi meeskonnavalik
mdjutab meeskonna efektiivsust rohkem kui kdik teised selles uuringus késitletud
organisatsioonilise toetuse aspektid. Lisaks digetele inimestele peavad organisatsioonid pakkuma
meeskondadele vajalikku tehnilist tuge, millel on otsene seos meeskonna tdhususega ja otsuste

tegemisega.

Meeskond on riihm inimesi, kes omavad erinevaid oskusi, kuid piitidlevad iihise eesmirgi poole
ning vastutavad iiksteise eest. Organisatsiooni strateegias ja juhtimises on meeskonnatoo
hddavajalik, sest iikski osakond ei saa iiksi vastutada kogu {iiksuse tulemuslikkuse eest.
Meeskonnatdd holbustab juhtimist, parandab suhtlust, sdédstab aega ja motiveerib. Meeskond on
efektiivne, kui meeskonnaprotsessid on kooskdlas keskkonnast ldhtuvate iilesannete ndudmistega.
Ebaefektiivne meeskonnatéd voib tekitada organisatsioonis kaose ning tuua endaga kaasa

ebavajalikke kulusid ning to6tajate moraali languse.
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1.2.4 Hiibriid- ja kaugtoo seos meeskonnatoo efektiivsusega

Organisatsioonid seisavad silmitsi enneolematute viljakutsetega tédnases muutlikus ja keerulises
keskkonnas (Burmann & Saxena, 2014, lk 25). Virtuaalsed meeskonnad on maéératletud kui
iiksikisikute rithmad, kes tootavad koos erinevates kohtades voOi tdidavad iiksteisest sGltuvaid
iilesandeid, jagades vastutust tulemuste eest ning samal ajal kasutades omavaheliseks suhtluseks
tehnoloogiat (Guinea, 2012, lk 301). Virtuaalsed meeskonnad on muutunud "normiks", et
rahuldada globaalsete turgude vajadusi. Seega on oluline mdista neid tegureid, mis mojutavad
moningaid meeskonnaga seotud votmemeetmeid, nagu tdokeskkonna efektiivsus, tulemuslikkus

ja tootlikkus. (Burmann & Saxena, 2014, 1k 25)

Moned iilemaailmse Covid-19 pandeemia ajal aset leidnud suuremad hédired on toonud kaasa
piisivad muutused. Uleminek kaugemate tddvormide kaasamisele &riorganisatsioonide
tegutsemisviisidesse on suurepirane ndide. Selle iiheks oluliseks arenguks on nii personaalseid kui
ka virtuaalseid komponente ithendavate toostruktuuride suurenemine. (Gilstrab et al., 2022, 1k
382-391) Naiteks on iiheks selliseks muutuseks hiibriidmeeskondade laialdasem levik.
Hiibriidmeeskonnad on meeskonnad, mis kasutavad organisatsioonilise missiooni tditmiseks
erinevaid fiilisilisi ja virtuaalseid suhtlusplatvorme ning nad on ténu oma tehnoloogiakasutusele
muutunud leidlikumaks ning kaasavad niiid ka mobiilsuse oma projektijuhtimisse ja tdosse.
(Tannenbaum et al., 2012, 1k 10-11) Sellisena on hiibriidmeeskondadel erinevad
konfiguratsioonid, mis pdhinevad kasutatavate sidemeetodite ja platvormide fiiiisilisel-virtuaalsel
kombinatsioonil. Hiibriildmeeskondade kasutuses on mobiilsed tehnoloogiad, et suurendada
hiibriidliikmelisust ja -tulemusi, hallata ebaselgust ja mitmekesisust, pakkuda liikmetele
paindlikkust ning navigeerida iilesannete, suhete orientatsiooni konfliktide, sidususe ja

identifitseerimise suunas. (Gilstrab et al., 2022, 1k 382-391)

Kaugtoo seoste kohta efektiivsusega on vastuolulisi tdendeid. Varasemad uuringud on ndidanud,
et virtuaalsetel meeskondadel on keerulisem olla efektiivne kui ndost nikku koos tootavatel
meeskondadel. Siiski on tdendeid selle kohta, et kaugtoo voib efektiivsust parandada. Seda
selgitatakse sellega, et vihem aega kulub t66le sditmiseks, mis iihtlasi vdoimaldab pikemaid
tootunde. Lisaks on paljudel kaugtdo tegijatel vaiksem keskkond, kus saadakse toole paremini

keskenduda. (Gifford, 2022)
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Virtuaalsete meeskondade vastupidavuse puhul on tdheldatud, et enamik virtuaalsetest
meeskondadest suudavad liihiajaliselt efektiivselt tegutseda. Pikaajaliste perioodide puhul on
olukord aga erinev: meeskonnad ei saaks jitkata ilma niost nikku suhtlemise ja isiklike suhete
loomiseta. Meeskonnatdo jatkumist mojutavad kaks erinevat tiiiipi alust: isikupératud, abstraktsed
usaldussuhted ja isiklikud usaldussuhted. Liihiajalise virtuaalse meeskonnat6d puhul, selgus
uuringust, et enamik meeskondi suutsid ettevotte kontekstis aktiveerida ja tegutseda, isegi isiklike
suhete puudumisel, kuna need meeskonnad toetusid varem edukatele interaktsioonidele, mis on
institutsionaalses kontekstis settinud ja kinnistatud kui isikupdratud voi abstraktsed usaldussuhted.
Pikaajaliseks virtuaalseks meeskonnatodks ei olnud selline ndotu suhtlemine ja umbisikuline
usaldus vastupidavate meeskondade aluseks. Juhtumi analiilis nditas, et ettevotte liksikisikud ei
soovinud loota ainult sellisele isikustamata, abstraktsele usaldusele, vaid pigem piitidsid nad
aktiivselt luua personaliseeritud usaldussuhteid pidevaks meeskonnatdoks. Siiski oli selge, et
virtuaalse meeskonna litkmed tajusid, et abstraktne usaldus ei paku emotsionaalset rahulolu ja
plitidsid luua suhteid, mis pohinesid isiklikul usaldusel ndost ndkku kohtumiste kaudu. Uuringus
osalejad rohutasid korduvalt, et enne virtuaalset meeskonnat6dd tuleb luua tavapirasel viisil

"toosuhted". (Nandhakumar & Baskerville, 2006)

Efektiivsete virtuaalsete meeskondade tulemused sdltuvad sobivatest infovahetamise juhtumitest
ja nende ajalisest struktureerimisest. Selle ajaliselt paika pandud struktuuri jargi miiratakse
regulaarsed ndost-nikku kohtumised, kus suheldakse véga intensiivselt ning sellele jargneb
periood, kus infovahetamine on vdhem intensiivne. Infovahetamiseks valitakse tehnoloogiline

vahend ja toimumise vorm nii, et need sobiksid suhtlemise funktsiooniga. (Maznevski & Chudoba,

2000, 1k 489)

Kaugtdd voib isolatsiooni ja sotsiaalsete barjddride loomise kaudu pirssida meeskondade
efektiivsust. Massachusetts Institute of Technology-is labiviidud uuring niitas, et 35% meeskonna
tulemuslikkuse varieeruvusest voib olla tingitud ndost nikku suhtlemise arvust ja et meeskonnad,
kes rddgivad peamiselt telefoni teel, teevad tildiselt kehvemaid otsuseid. Leiti, et kaugtdotajad
vahetavad teavet harvemini kui kontoritd6tajad ning suhtlevad peamiselt e-posti voi telefoni teel,
mis vOib tulemuslikkust takistada. Lisaks on tdendeid selle kohta, et kaugtod tekitab nii
grupisiseseid kui grupivéliseid eelarvamusi, mis vdivad meeskondi sotsiaalselt frustreerida.

(Brumm, 2016, 1k 2)
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Tanapdeva pidevalt muutuvas ja keerulises keskkonnas esineb organisatsioonidel mitmeid
véljakutseid ning tiihtlasi on tdna ka suurenenud virtuaalmeeskondade ja hiibriidmeeskondade
kasutamine. Siiski on virtuaal- ja hiibriildmeeskondade efektiivsuse uuringud olnud vastuolulised,
moned uuringud leiavad, et need on vihem efektiivsed kui ndost ndkku meeskonnad, teisalt vdivad
need parandada efektiivsust, vihendades t66le kuluvat aega ja pakkudes vaiksemat tookeskkonda.
Efektiivse meeskonnatdd toimimiseks on oluline hiibriid- ja kaugt6o keskkonnas panna rohku nii
kommunikatsioonile kui ka seda hdlbustavatele vahenditele ning vastastikkusele usaldusele, et

tootajad ei tunneks end isoleerituna.
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2. EMPHRILINE UURING

Tuginedes teooria osas kirjeldatud tootaja kaasatusele ja meeskonnatdo efektiivsusele viidi 1dbi
uuring hiibriid- ja kaugt6dd tegevate IKT valdkonna ettevotete tootajate seas. Magistritoo teine
peatiikk keskendub uuringu ldbiviimiseks kasutatud meetodi ja valimi kirjeldamisele ning

tulemuste tutvustamisele ja analiiiisile.

2.1. Uuringu metoodika

Magistritdd eesmirgi saavutamiseks kasutati kombineeritud meetodit ning andmete kogumiseks
viidi 14bi ankeetkiisitlus Eesti IKT valdkonna ettevitete tootajate seas, kes teevad hiibriid- voi
kaugtdod. Kvantitatiivsete algandmete kogumise peamine vahend on kiisimustik Google Forms
keskkonnas (Lisa 1). Piisava hulgal vastuste saamiseks kasutas autor mugavusvalimit.
Ankeetkiisimustik koostati eesti keeles ning jagati Facebooki ning LinkedIn-i vahendusel Eesti
IKT valdkonna ettevdtete todtajatele, kes teevad hiibriid- kui ka kaugt6od. Samuti jagati gmaili
vahendusel kiisimustikku kahe Eesti IKT valdkonna ettevotte personalitodtajaga, kes edastas
kiisimustiku hiibriid- ja kaugt6dd tegevatele todtajatele. Kvalitatiivsete algandmete kogumiseks
viidi 14bi struktureeritud intervjuud (vt lisa 9) kolme IKT valdkonna ettevotte personalijuhiga.
Intervjuude kdigus sooviti vélja selgitada personalijuhtide arvamus, millised on hiibriid- ja kaugt6o
seosed todtaja kaasatuse ning meeskonnatdd efektiivsusega vorreldes perioodiga kus inimesed

tootasid peamiselt kontoris.

Kvalitatiivses uuringus osalenud personalijuhid tootavad Eesti IKT valdkonna ettevdttetes, mis
voimaldavad oma to6tajatele hiibriid- ja kaugtodd. Personalijuht 1 t66tab viikses IKT ettevottes,
kus on tootajaid 30, kes peamiselt tootavad hiibriidtod vormis. Personalijuht 2 todtab oma
valdkonda juhtivas IKT ettevdttes, kus on todtajaid 170 ning nende hulgas on nii hiibriid- kui ka

kaugtdo tegijaid. Personalijuht 3 toStab IKT ettevottes, kus tootajaid on 70, kes teevad hiibriidtood.

Ankeetkiisimustiku koostamisel tugineti Schaufeli er al. (2002) poolt vilja todtatud tootaja

kaasatuse kiisimustikule ja Pareeki (2002) poolt vilja tootatud meeskonnatdd efektiivsuse
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kiisimustikule. Kiisimustik koosnes neljast osast, mis sisaldasid 33 véidet ja 9 kiisimust. Esimene
osa koosnes tildistest kiisimustest vastaja kohta, kus sooviti teada vastaja ettevotet kus ta toGtab,
meeskonda ning selle suurust, to0staazi ja nii vastaja kui ka meeskonnaliikmete hiibriid- voi
kaugtdo tegemise madra. Ankeetkiisitluse teine osa koosnes 16 viitest tootaja kaasatuse kohta ning
neid paluti hinnata Likerti 5- palli skaalal (1 — ei ndustu iildse, 2 — pigem ei ndustu, 3 — osaliselt
ndustun, osaliselt ei ndustu, 4 — pigem ndustun, 5 — ndustun téielikult). Ankeetkiisitluse kolmas
osa koosnes 17 viitest meeskonnatdd efektiivsuse kohta ning neid paluti samuti hinnata Likerti 5-
palli skaalal (1 — ei ndustu iildse, 2 — pigem ei ndustu, 3 —osaliselt ndustun, osaliselt ei ndustu, 4 —
pigem ndustun, 5 — ndustun tédielikult). Ankeetkiisimustiku neljas osa koosnes 3 kiisimusest,
millest 2 olid avatud kiisimused. Seal osas sooviti teada saada vastajate eelistatavat todvormi ning

nende arvamust, kuidas see muudaks nende kaasatust ning meeskonnatdo efektiivsust.

Ankeetkiisitlusest saadud andmed korrastati ning statistiliseks andmeanaliiiisiks kasutati
andmetddlusprogramme IBM SPSS ja Microsoft Excel. Andmete analiiiisiks ja kirjeldamiseks
kasutati kirjeldava statistika meetodeid, mitteparameetrilisi teste ja korrelatsioonianaliiiisi.
Ankeetkiisitluse skaalade (t66taja kaasatus ja meeskonnatdo efektiivsus) reliaabluse hindamiseks
arvutati Cronbach’i kordaja (o) véirtused. Cronbachi alfa on kasulik koefitsient sisemise
jérjepidevuse hindamiseks. Rithmade vordlemiseks loetakse rahuldavaks alfa véértusi 0,7 ja 0,8.
(Bland & Altman, 1997, Ik 572) Mida tookindlam on modtmine, seda 1dhemal on alfa véirtus
arvule 1 (Tooding, 2020).

Ankeetkiisimustikuga kogutud andmete tunnuste puhul, mille véirtused ei jaotunud
normaaljaotusele vastavalt kasutati analiiiisides mitteparameetrilisi teste (Mann-Whitney ja
Kruskal-Wallis testi). Mann-Whitney testi kasutati kahe ja Kruskal-Wallis testi rohkem kui kahe

soltumatu iildkogumi keskvéartuste vordlemiseks. (Parring, Véhi, Kéérik 1997)

Hiibriid- ja kaugtootajate kaasatuse ja meeskonnatdd efektiivsuse vaheliste oluliste seoste
véljaselgitamiseks leiti tunnuste jaotus ning kasutati korrelatsioonianaliiiisi. Korrelatsioonikordaja
vaartused paiknevad vahemikus -1 ja 1 ning kui korrelatsioonikordaja vadartus on positiivne, siis
nditab see, et tunnuste vahel on kasvav seos (Rammer, 2014). Kuna tunnustel ei esinenud

normaaljaotust, siis kasutati Spearmani astakkorrelatsioonikordajat (Artusi et al., 2002).
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Intervjuud lindistati ja transkribeeriti ning nende koondamiseks ja esitamiseks kasutati MS Word
programmi. Transkriptsioonide mahu tottu ei leia neid magistrdo lisadest, vaid need on esitatud
eraldi dokumendina. Intervjuu vastuste analiilisimiseks kasutati cross-case analiilisi, et leida
sarnasusi ja erinevusi, mille pohjal teha jireldusi. Personalijuhtidega tehtud intervjuud on
anoniilimsed ning nende eristamiseks nimetati neid analiiiisis kui ka jireldustes ,,personalijuht 1%,

,personalijuht 2 ja ,,personalijuht 3.

2.2 Uuringu tulemused

Alljargnevalt antakse iilevaade labiviidud uuringu tulemustest ning analiiiisitakse neid.
Jargnevates alapeatiikkides kirjeldatakse vastanute demograafilisi tunnuseid ja hinnanguid t66taja
kaasatuse ja meeskonnatod efektiivsuse skaaladel. Lisaks kirjeldatakse vastanute eelistusi
tootamise vormi osas ning arvamust selle seosest t0otaja kaasatuse ja meeskonnatood
efektiivsusega. Seejérel esitatakse Spearmani korrelatsioonianaliiiisis (rtho p) tuvastatud seoseid
hiibriid- ja kaugtoo tegijate ning totaja kaasatuse ja meeskonnatdd efektiivsuse vahel. Kéesolevas
t00s loetakse ndrgaks seoseks kui p < 0,35, keskmise tugevusega seoseks kui p jadb 0,36 ja 0,67
vahele ning tugevaks seoseks kui p on 0,68 ja 1 vahel (Taylor, 1990, lk 37). To6taja kaasatuse ja
meeskonnatoo efektiivsuse skaalade reliaabluse hindamiseks kasutati Cronbachi o koefitsienti.
Kéesolevas magistritdos loeti rahuldavaks kui oo > 0,7. Magistrito6s on olulisuse nivooks kasutatud

0,05.

Lisaks tuuakse selles alapeatiikis vélja kolme juhiga ldbiviidud intervjuude tulemused. Intervjuude

tulemused esitatakse kodeeritud kujul, vastavalt ,,personalijuht 1, ,,personalijuht 2 jne.

2.2.1 Tootaja kaasatust ja meeskonnatoo efektiivsust kirjeldav statistika

Uuringus osales kokku 96 tootajat (45 meest ja 51 naist). Uuringu tulemused esindavad suuremal
médral hiibriidtoo tegijate arvamust (60%, n=57). Ligikaudu 1/4 vastanutest valis ka
vastusevariandi ,,muu® (27%, n=26). ,,Muu“ all maérgiti t66tamise formaadiks nditeks 90%
kontoris ja 10% kodus vdi vastupidi ning mirgiti ka vastavalt vajadusele. Seega vaib vilja ,,muu®
vastanute kohta delda, et nad todtavad hiibriidtod vormis. Autori arvates on kaugtootajate vdiksem
vastanute arv seotud sellega, et IKT valdkonnas on tidna populaarsem hiibriidt66 vorm ning seega

on ka kaugtdotajaid vihem.
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Tabel 1. Vastajate jagunemine todtamise formaadi jargi

Tootamise formaat Sagedus Protsent (%)
kaugtdod 13 13,5
hiibriidt6o 57 59,4
muu 26 27,1

Allikas: autori koostatud

Statistika meeskonna suuruse, ettevottes ja tiimis tootatud aja kohta on toodud vilja lisades 4, 5, 6
ja 7. 36,5% (n=35) ehk kdige rohkem vastajatest on toGtanud iihes ettevottes iile 5 aasta.
Konkreetsesse meeskonda on suurem osa vastajatest kuulunud maksimaalselt 1 aasta, mis viitab
sellele, et osa vastajatest on ettevottes todtamise aja jooksul meeskondi vahetanud. Ainult 9,4%
(n=9) vastajatest on tootanud iihes meeskonnas iile 5 aasta. Kdige rohkem vastanuid ehk 39,6%
(n=38) todtab meeskonnas, kus on > 5 <= 10 liiget ning kdige vihem vastanuid ehk 10,4% (n=10)
tootab meeskonnas, kus on >15 <= 20 liiget. Tulemuste pdhjal vdib delda, et IKT valdkonna

ettevottetes on viaiksemad meeskonnad rohkem levinud.

Tootaja kaasatuse skaala Cronbachi 0=0,84 ja meeskonnatdd efektiivsuse skaala Cronbachi
a=0,87 ehk mdlema skaala sisemine reliaabluse tase on korge. Tootaja kaasatuse skaalal keskmine
hinnang oli M=3,84 ja standardhilve SD= 0,48 ning meeskonnato efektiivsuse skaalal M= 4,12
ja SD= 0,47 (vt tabel 2). Tulemustele tuginedes vdib Oelda, et vastanute hinnang toodtaja

kaasatusele ja meeskonnatdo efektiivsusele on positiivsed.

Tabel 2. To6taja kaasatuse ja meeskonnatoo efektiivsuse skaalade kirjeldav statistika

Skaalad Keskmine Standardhélve
toOtaja kaasatus 3,84 0,48
meeskonnato6 efektiivsus 4,12 0,47

Allikas: autori koostatud

Hiibriid- ja kaugtdd tegijate keskmine hinnang todtaja kaasatusele oli sarnane, kuid kaugtood
tegijad hindasid meeskonnatdd efektiivsust pisut korgemalt (M= 4,32; SD= 0,42) kui hiibriidt6o
tegijad (vt lisa 3). Kdige kdorgema keskmise hinnangu td6taja kaasatusele (M= 4,04; SD= 0,49) ja
meeskonnatoo efektiivsusele (M= 4,29; SD= 0,51) andsid vastajad, kelle meeskonnas on rohkem
kui 20 liiget. Autori arvates on selle pdhjuseks, et nii suure meeskonna toimiseks on paika pandud

taipsed ootused rollidele ning on vilja todtatud protsessid toetamaks konkreetselt seatud
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eesmdrkide saavutamist, mis aitab toimida meeskonnal efektiivselt. Kdige korgemalt hindasid
tootaja kaasatust hiibriid- ja kaugt6o tegijad, kes on nii meeskonnas (M= 4,14; SD= 0,46) kui ka
ettevottes (M=3,98; SD= 0,46) tootanud rohkem kui 5 aastat. Kdige madalama hinnangu tdotaja
kaasatusele andsid tootajad, kes on meeskonnas olnud kuni 1 aasta (k.a) (M= 3,78; SD=0,50) ning
ettevottes tootanud > 1 <= 3 aastat (M=3,70; SD= 0,45). Autori arvates vOib uuemate tootajate
pisut madalam hinnang tuleneda sellest, et nad on alles organisatsiooni sisse elamas ning
stressitase seoses sooviga ennast tdestada on korgem. Kdrgema keskmise hinnangu meeskonnat6o
efektiivsusele andsid hiibriid- ja kaugtdo tegijad, kes on meeskonnas (M= 4,21; SD=0,44) kui ka
ettevottes (M= 4,21; SD= 0,38) todtanud > 3 <= 5 aastat. Selgus, et peale 5 aastat meeskonnas
tootamist langesid hinnangud meeskonnatdd efektiivsusele, millest voib jéreldada, et tootajate
jaoks on nende roll meeskonnas ennast ammendanud ning oleks aeg neile uusi viljakutseid

pakkuda.

Hiibriidtoo tegijate hinnangud (vt lisa 8) tootaja kaasatusele ja meeskonnatod efektiivsusele olid
iildiselt positiivsed. To6taja kaasatuse skaalalt ndustusid vastajad kdige rohkem viitega, et oma
toolilesannete tditmisega jétkatakse ka juhul kui kdik ei ldhe plaanipéraselt (M= 4,43; SD= 0,68).
Meeskonnatod efektiivsuse skaalalt ndustusid vastajad enim véitega, et nende meeskonnalitkmed
on abivalmid (M= 4,69; SD= 0,49). Hiibriidtootajad ei olnud ndus véitega, et tddiilesannetest
eemaldumine on nende jaoks keeruline (M= 2,89; SD= 1,12) ning, et meeskonnaliikmed véldivad

probleemide arutamist (M= 4,29; SD= 0,86).

Kaugtdotajate vastused erinesid veidi hiibriidtodtajatest omadest (vt lisa 8). Too6taja kaasatuse
skaalal ndustusid kaugtootajad kdige rohkem véitega, et oma todtulemuste tile ollakse uhked (M=
4,23; SD=0,83). Hiibriidtootajate puhul kdige kdrgemini hinnatud viide jagas kaugtootajate puhul
teist kohta viitega, et nende tegevustel on kindel tdhendus ja eesmirk (M= 4,23; SD= 0,92).
Meeskonnatdd efektiivsuse puhul ndustusid koik kaugtdotajad véidetega, et iga liige teab oma rolli
meeskonnas (M=4,62; SD= 0,50) ning, et meeskonnal on vabadus otsustada oma todviisi tile (M=
4,77, SD= 0,43). Negatiivsete vididete puhul ndustusid kaugtootajad kdige vdhem samade

véidetega nagu ka hiibriidtodtajad.
Hiibriid- ja kaugtdotajate hinnangud (vt joonis 1) iildiselt on positiivsed. Tulemuste pdhjal voib

oelda, et hiibriid- ja kaugtdo tegijad ei ndustunud negatiivsete vdidetega ehk hiibriid- ja kaugtoo

ei ole negatiivselt seotud tootaja kaasatuse ja meeskonnatdo efektiivsusega.
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Jitkan oma tooiilesannete taitmist juhul kui koik ei ldhe plaanipiraselt.
Suudan pikalt jarjestikkusclt 6tada (vahepause pidamata).

Ma suudan keskenduda tiielikult oma t36le (mind ei hiiri kdrvalised segajad).

Minu jaoks on keeruline

Minu

i tea, kuidas

Minu meeskonnal on piisavalt vabadust otsustada oma tooviisi iile.

Minu meeskond tiidab ainult neile ctteantud iilesandeid (Mceskond ci saa ise oma prioriteete valida).
Minu meeskonna liikkmetel on oma vastutusalal piisavalt vabadust.

Minu meeskonnal puudub autonoomia oma t55 olulistes aspektides.

Minu meeskonnaliikmed iildiselt valdivad

Minu meeskond leiab probleemi korral alternatiivseid lahendusi.
Minu meeskond kahtleb palju raskete otsuste vastuvotmisel.

Minu meeskonnaliikmed ei karda oma erimeelsusi viljendada.
Minu meeskonnal on piisavalt ressursse oma iilesannete téitmiseks.
Minu meeskond saab piisavalt tuge, et tiita oma iilesandeid.

Minu ikmed oma i

To6pieviti firkan sooviga midagi korda saata. 4% 16% 24%
Tébiilesandeid tiites tunnen, et mul on palju energiat. ==7% 25% 47% R
1% 8% 39%
» 15% 23% 33% 2%
Ma tulen stressiga histi toime.  ©5% 38% 43% as%
Minu t66 pakub mulle piisavalt viljakutseid. 1%66% 13% 2%
Minu 66 on minu jaoks inspirceriv. 28%8% 24% 43% R
Ma tiidan oma tdiilesandeid entusiasmiga. 6% 21% 50% %
Ma olen oma totulemuste iile uhke. 2% 17% 49%
Minu tegevustel on kindel tihendus ja eesmérk. 5% 1% 44%
% 18% 27% 33% %
Aeg lendab kui tiidan oma tooiilesandeid. 3% 19% 40%
Ma suhtun oma uutesse todiilesannetesse entusiastlikult. 2% 14% 53% L L
da oma t66i 33% 33% 13% 0%
Minu to6iilesanded vajavad tiielikku siivenemist. 5% 23% 47% %
Intensiivne tootamine teeb mind Gnnelikuks. 186 20% 33% 24% 2%
Minu kolleegid on head meeskonnatods. 1% 17% 36%
Minu meeskonna eesmirgid on tépselt midratlctud. 186-7% 22% 38%
Iga meeskonnaliige teab oma rolli meeskonnas.  ==8% 43%
eesmirke saavutada. 41% 1% 5% 2%
Minu meeskonnaliikmed toetavad iiksteist vajaduse korral. 6% 25%
183% 8% 30%
ce% 40% 27% 14% A%
186 5% 15% 48% L L
e 50% 13% 1%
bl ide arutamist. 34% 10% 4%
3% 10% 43%
L 43% 26% 13% 3%
1864% 1% 57% 2%
» 8% 25% 45% 0%
6% 21% 49% 2%
Minu meeskonnaliikmed on abivalmid. 2% 26%
jategude % 36%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Pigem ei ndustu Nii ja naa Pigem ndus  m Noustun tiielikult

= Uldse ei ndustu

Joonis 1. Hiibriid- ja kaugt6o tegijate hinnangud to6taja kaasatuse ja meeskonnatdo efektiivsuse vaidetele

Allikas: autori koostatud

2.2.2 Gruppide vordlus ja korrelatsioonianaliiiis

Statistiliselt oluliste gruppide vaheliste erinevuste vélja selgitamiseks viidi 14bi Kruskal-Wallise

test ning Mann-Whitney test. Peamine erinevus nende kahe testi vahel on see, et Kruskal-Wallise

test saab vorrelda rohkem kui kahte gruppi.

Tabel 4. Too6taja kaasatuse ja meeskonnatod efektiivsuse hinnangud Kruskal-Wallise ja Mann-

Whitney tulemusel

Tunnus Kaasatuse p- Gruppidevaheliste | Meeskonnat6o p-
véartused on védidrtus | erinevuste vordlus efektiivsuse vairtus
koigis véértused on
kategooriates koigis
normaaljaotusega kategooriates
normaaljaotusega
tootamise el 0,736 Mann- Whitney el 0,058
formaat test
ettevottes el 0,232 Kruskal- Wallis el 0,392
tootatud aeg test
meeskonnas | ei 0,331 Kruskal- Wallis el 0,703
tootatud aeg test
meeskonna el 0,085 Kruskal- Wallis el 0,065
suurus test

Allikas: autori koostatud
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Tabeli 4 tulemuste pohjal viime Oelda, et tootaja kaasatuse ega ka meeskonnatdo efektiivsuse
hinnangutes ei esinenud statistiliselt olulisi erinevusi. See tdhendab, et pole piisavalt tdendeid
iitlemaks, et vorreldavate gruppide keskmiste vahel on erinevusi. Selle pdhjuseks voib olla liiga
véike valim, suur varieeruvus gruppide siseselt voi toeliste erinevuste puudumine gruppide vahel.
Oluline on ka mérkida, et selline tulemus ei pruugi tdhendada, et gruppide vahel ei esine erinevusi,

vaid on vdimalus, et andmed ei anna lihtsalt piisavalt tdendeid selle kohta.

Korrelatsioonianaliiiis to6taja kaasatuse ja meeskonnatdo efektiivsuse vahel nditas moddukat seost
(vt tabel 5). Tulemustele tuginedes voib Oelda, et mida positiivsemalt suhtutakse tootaja
kaasatusse, seda paremaks peetakse ka meeskonnatdo efektiivsust hiibriid- ja kaugtood tegevate

inimeste hulgas.

Tabel 5. To6taja kaasatuse seos meeskonnatdo efektiivsusega

Tootaja kaasatus
Meeskonnato efektiivsus Spearman Correlation 0,423
Sig. (2-tailed) 0,000
N 96

Allikas: autori koostatud

2.2.3 Hiibriid- ja kaugtootajate tootamise formaadi eelistus ning selle seos tootaja
kaasatuse ja meeskonnatoo efektiivsusega

Uurides hiibriid- ja kaugtdotajate tooformaadi eelistust selgus uuringus, et suurem osa kaugtoo
tegijad eelistaksid tootada 100% kaugtdd (7 vastanut) voi 75% kodus (voi véljaspool kontorit) ja
25% kontoris (4 vastanut) formaadis. Nemad leidsid, et eelistatud todtamise formaat ei ole seotud
tootaja kaasatusega olulisel méédral. Meeskonnatdo efektiivsuse puhul arvati, et eelistatud
tootamise formaat ei ole sellega iildse seotud. Kuna nende vastajate eelistus on sama, mis praecgune
tootamise formaat, siis vastuseid analiiiisides voib Oelda, et nende arvates on nad hetkel kaasatud
ning nende meeskonnatdd efektiivne. 2 kaugtoo tegijat mirkisid oma eelistuses, et sooviksid
tootada rohkem kontoris ning nad leidsid, et sellisel juhul vdiks paraneda kaasatus natukene, kuid

meeskonna t66 efektiivsusega see seotud ei ole.

Suurem osa hiibriidtootajaid (11 vastanut), kes tootavad formaadis 75% kodus (voi véljaspool
kontorit) eelistasid seda sama tootamise formaati. Nemad leidsid, et see tootamise formaat ei ole
seotud kaasatuse ega meeskonnatdd efektiivsusega ehk need jéddvad samaks. 1 vastaja leidis, et

selle formaadi seos kaasatusega vdib olla negatiivne. 5 vastajat eelistaksid tootada formaadis 50%
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(voi viljaspool kontorit) kodus ja 50% kontoris, mis nende arvates tdstaks see nende kaasatust ja
meeskonnatdo efektiivsust veidi. 3 vastanut leidsid, et nad oleksid rohkem kaasatud kui saaksid
tootada eelistatud formaadis ehk 25% kodus (v0i véljaspool kontorit) ja 75% kontoris. Kuid

meeskonna efektiivsuse ja selle todtamise formaadi vahel seost ei esine.

13 vastanut, kes todtavad 50% kodus (voi viljaspool kontorit) ja 50% kontoris eelistavad sama
tootamise formaati. Nende arvates ei ole see tootamise formaat ja kaasatus omavahelises seoses,
vaid leiavad, et nad on piisavalt kaasatud. Meeskonnatoo efektiivsuse osas olid arvamused
sarnased, et eelistatud tootamise formaat ei ole seotud efektiivsusega, kuid 2 vastanut mérkisid, et
nende arvates oleks seos negatiivne. Ulejdinud 3 vastajat eelistaksid to6tada rohkem kontoris ja
vihem viljaspool kontorit ning leidsid, et see parandaks nende kaasatust ja meeskonnatdod

efektiivsust.

25% kodus (voi viljaspool kontorit) ja 75% todtamise formaati eelistasid 13 vastanut, kes juba
tootavad selles formaadis. Nende arvates sobib see formaat neile histi ning nad tunnevad, et nad
on kaasatud. Meeskonnato efektiivsuse puhul arvati, et todtamise formaat ei ole sellega seotud,
kuna see sOltub ka meeskonnakaaslastest ja nende tootamise formaadist. 7 vastanut sellest
formaadist sooviks tootada 50/50 formaadis ning nende arvates oleks selle seos kaasatusega
positiivne. Meeskonnatdo efektiivsuse osas leidsid 2 vastanut, et suuremal mééra kontorist eemal
tootamise puhul voib esineda negatiivne seos. Ulejiinute arvates ei ole see seotud meeskonnatdd
efektiivsusega. 2 vastajat 25% kodus (vOi véljaspool kontorit) ja 75% to6tamise formaadist
eelistaksid todtada vastupidises vormis ning leidsid, et see oleks positiivses seoses nende kaasatuse

ja meeskonnatdo efektiivsusega.

Kategooria ,,muu‘ valisid 26 uuringus osalejat, kes koik tegid siiski hiibriidtodd. Neist 5 sooviks
tootada formaadis 75% kodus ( vai véljaspool kontorit) ja 25% kontoris ning leidsid, et selle seos
kaasatusega oleks positiivne ning meeskonnatdo efektiivsusega see seotud ei oleks. 7 inimest
sooviks tootada formaadis 50/50 ning nende arvates oleks positiivne seos nii kaasatuse kui
meeskonnatod efektiivsusega. 13 hiibriidtootajat eelistaks todtada formaadis 25% kodus (voi
véljaspool kontorit) ja 75% kontor. Nemad arvasid, et see ei oleks seotud kaasatusega, kuid
rohkem kontoris viibimine tdstaks meeskonnatdo efektiivsust. 1 vastaja eelistas kaugtdo formaati

ning tema arvates ei ole see seotud kaasatuse ega ka meeskonnatoo efektiivsusega.
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Uldiselt analiiiisides avatud kiisimuste vastuseid ja eelistatud to6tamise formaati voib delda, et
uuringus osalejate arvates, kes tootavad juba oma eelistatud formaadis, ei ole todtamise vormil
erilisi seoseid to0taja kaasatuse ja meeskonnatdd efektiivsusega. Suurem osa vastanutest, kes
eelistavad monda muud todtamise formaati oma praegusele arvasid, et nende kaasatus ning
meeskonnatdd efektiivsus voiksid paraneda. Uksikud vastajad leidsid, et eelistatud tddtamise
formaat voib olla negatiivselt seotud tootaja kaasatuse ja meeskonnatod efektiivsusega.
Tulemustele tuginedes saab oelda, et voimaldades tdotajatele neile eelistatud todtamise formaati,

oleksid nad rohkem kaasatud ning meeskonnatdo efektiivsus paraneks.

2.2.4 Kvalitatiivse uuringu tulemused

Magistritod otsib vastuseid kiisimusele, milline on hiibriid- ja kaugtdo seos tootaja kaasatuse ja
meeskonnatod efektiivsusega. Seega uuriti kolme personalijuhi arvamust, mis on muutunud
tootaja kaasatuses ja meeskonnatdd efektiivsuses vorreldes perioodiga kui inimesed tdotasid
peamiselt kontoris (vt lisa 2). Kdik intervjueeritud personalijuhid todtavad Eesti IKT valdkonna
ettevotetes, kes voimaldavad oma tootajale hiibriid- ja kaugtdod. Esialgu uuriti to6taja kaasatuse

kohta, kuidas on see ajas muutunud ning millised on hiibriid- ja kaugtoo seos sellega.

Uurides tootaja stressitaluvuse ning tootajate entusiasmi kohta hiibriid- ja kaugtod kontekstis
ilmnes, et kdik kolm personalijuhti olid ihel meelel. Leiti, et tootajatele lubatud suurem paindlikus
tootamise formaadi osas pigem suurendab stressitaluvust, sest igaiiks saab valida endale koige
sobivama to6tamise vormi. Personalijuht 3 tdi vilja erinevused inimtiilipide vahel, et introvertide

puhul on stressitaluvus suurenenud, kuid ekstravertide puhul voib see toimida vastupidiselt.

Personalijuhid, tuginedes oma kogemusele, leidsid, et tootajate energiatase ja entusiasm ei ole
otseselt seotud todtamise formaadiga. Pigem on see seotud indiviidi eelistustega ning kui talle
tagada paindlikkus toGtamise asukoha suhtes, siis see tdstab nende energiat ja entusiasmi.
Personalijuht 3 t6i vélja, et introvertide puhul hiibriid- ja kaugt6o tdstab nende energilisust ja

entusiasmi.

Uurides millises todotamise formaadis suutsid inimesed personalijuhtide hinnangul paremini
keskenduda, olid vastused sarnased. Leiti, et paindlik tdokorraldus on kdige alus, sest on inimesi,
kes suudavad keskenduda paremini kontoris ja neid, kes valivad paremaks keskendumiseks
todtamise kodus voi viljaspool kontorit. Paindlik todkorraldus voimaldab tddtajal leida enda jaoks

paremini toimiva viisi.
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Tootajate voimet oma tdodiilesannetest eemalduda kommenteerisid personalijuhid veidi erinevalt.
Personalijuht 1 leidis, et pandeemia ajal muutus todiilesannetest eemaldumine keeruliseks ning see
toi paljud inimesed tagasi kontorisse. Ténapdeval on iilesannetest eemaldumine lihtsam kui
pandeemia ajal, kuid siiani kaugtdod tegevate inimeste puhul on tddiilesannetest eemaldumine
oigel ajal viljakutseks. Seega aitaks siinkohal tasakaalu leida hiibriidt6d vorm. Personalijuht 2
leidis, et tootaja todiilesannetest eemaldumisel on oluline roll t66 organiseerimisel ja juhil. Kui t66
on hésti korraldatud, ei tohiks kaugtool olles esineda probleeme iilesannetest eemaldumisega.
Kindlasti méngib rolli ka td6taja enesejuhtimise voimekus, mis on oluline osa hiibriidtodd tehes.
Personalijuht 3 leidis, et kontoris td6tades oli kergem piiri tommata t66- ja vabaaja vahele ning

tdna on see piir higustunud.

Uurides, kuidas on hiibriid- ja kaugtod seotud tootaja kaasatusega arvas Personalijuht 1, et
kaasatus langes pandeemia ajal, kuid hiibriidt6o voimaluse tekkimine on aidanud seda tdsta. Siiski
leidis ta, et tootajad, kes kdivad tihedamini kontoris on ka rohkem kaasatud. Personalijuht 2 arvates
on hiibriid- ja kaugt6o keskkonnas kaasatuse vihenemine iiks ohukoht, sest inimesed vdivad tunda
end isoleerituna. Samuti on keeruline hiibriid- ja kaugtddl panustada meeskonna siinergiasse, mis
voib mdjuda negatiivselt kaasatusele. Sarnaselt personalijuhiga 1 leidis ka personalijuht 2, et
oluline on teadlikult panustada ja tegutseda kaasatuse hoidmiseks ja tdstmiseks hiibriid- ja
kaugtool. Personalijuht 3 leidis, et introvertide puhul on hiibriid- ja kaugtoo tdostnud kaasatuse

taset.

Personalijuhid arvasid, et meeskonna juhtimine on muutunud tehnilisemaks hiibriid- ja kaugt6o
kontekstis, sest tdnases toOkeskkonnas tuleb erinevad kiisimused ja tootajaga seotud mure
lahendada veebi vahendusel ning see nduab juhtidelt lisapanust. Téna peab juht rohkem vaeva
nigema, et tuvastada tooOtajate probleeme, sest ndost ndkku kontakt on vdhenenud ning tuleb

suhtuda individuaalsemalt igasse tOGtajasse ja tema vajadustesse.

Uurides, millised on peamised véljakutsed meeskondade jaoks hiibriid- ja kaugtdol tdid
personalijuhid tiksmeelselt vdlja kuuluvustunde kannatamise. Kui osa meeskonnast teeb kaugtdod,
siis on ohuks, et nad tunnevad end véljajdetuna. Lisaks tdid personalijuhid védlja ka info
vahetamise. Kontoris tootades toimus osa sellest kohvinurgas voi koridori peal, kuid hiibriid- ja
kaugtool tuleb sellist kommunikatsiooni teadlikult tekitada. Personalijuht 2 mérkis, et viimastel
aastatel on tootajates tekkinud oskus nende viljakutsetega toime tulla ning t66d paremini

korraldada.
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Uurides, kuidas on hiibriid- ja kaugtdole iileminek muutnud vastutuse votmist meeskonnas esines
personalijuhtide vastustes erinevusi. Personalijuht 1 leidis, et nende meeskonnas ei ole kuidagi
tootamise formaadi muutus seotud vastutuse votmisega ning kdik litkkmed teavad oma rolli ja
kannavad vastutust tehtud t66 eest. Personalijuht 2 arvates peab, vorreldes varasema perioodiga,
hiibriid- ja kaugtoo kontekstis td6taja ise rohkem vastutust votma. Hiibriid- ja kaugt6d puhul ei
nide juhid tootaja jaoks segavaid faktoreid ega pruugi mérgata, kui to6koormus kasvab iile pea.
Seega tuleb tootajatel votta rohkem vastutust enda heaolu eest ning viljendada murekohti.
Personalijuht 3 leidis, et vastutuse votmine on muutunud lihtsamaks, sest kdik peavad vordselt

panustama.

Meeskondade tegevuse eesmérgistamisel leidsid personalijuht 1 ja 2, et eesmérgistamise protsess
ei ole hiibriid- ja kaugtoo kontekstis muutunud ning tdovorm ei ole sellega seotud. Personalijuht
1 t01 vilja, et hiibriid- ja kaugt6o voivad olla seotud piistitatud eesmérkide tditmise jalgimisega.
Erinevalt teistest intervjueeritavatest, arvas personalijuht 3, et tegevuste eesmirgistamine on

lihtsam kui kontoris tdotades, sest tootulemused on paremini ndhtavad.

Hiibriid- ja kaugto seost meeskonna efektiivsusega kommenteerisid personalijuht 1 ja 2 sarnaselt.
Mbolemad leidsid, et olenevalt inimesest ja tema eelistusest, on toGtamise vorm seotud ka
efektiivsusega. Personalijuht 2 arvates on oluline rakendada hiibriid- ja kaugtooks oigeid
toovotteid, et efektiivsus ei langeks. Personalijuhi 3 arvates on meeskond tidnases tookeskkonnas

efektiivsem tinu toovormi paindlikkusele.

35



3. JARELDUSED JA ETTEPANEKUD

Kéesolevas peatiikis antakse lilevaade autori jdreldustest ning seostatakse neid magistritoo
teoreetilise materjaliga. Magistritoo eesmérgiks oli vilja selgitada hiibriid- ja kaugt6o seos seda
tegevate  tOOtajate  kaasatusele ja  meeskonnatod  efektiivsusele Eesti info- ja
kommunikatsioonitehnoloogia (IKT) valdkonnas. Eesmargi tditmiseks viidi 1dbi kiisitlus hiibriid-

ja kaugtodtajatega ning intervjueeriti IKT valdkonna ettevotete personalijuhte.
Millised on hiibriid- ja kaugtoo seosed tootaja kaasatusega Eesti IKT valdkonna ettevotetes?

Hiibriid- ja kaugtodtajate hinnangud tdotaja kaasatusele olid positiivsed ning iipris sarnased. Kdige
korgemalt olid kaasatud hiibriid- ja kaugtootajad, kes tootasid viga suures meeskonnas ning selle
pOhjuseks voib olla histi toimivad protsessid, mis viivad eesmédrkide saavutamiseni. Analiiiisides
hiibriid- ja kaugtodtajate hinnanguid todtaja kaasatusele meeskonnas ja ettevottes todtatud aja
jérgi, siis mirkimisviirseid erinevusi ei esinenud. Ule 5 aasta samas meeskonnas ja ettevttes
tootanud hiibriid- ja kaugtootajad andsid kaasatusele kdrgema hinnangu. Tulemustele tuginedes
voime jareldada, et kauem tootanud todtajate kaasatus on kdrgem, mis on kooskdlas Kumar & Sia,
(2012); Saad et al., (2018) uuringu tulemustega. See voib tuleneda sellest, et pikaajalisemad

tootajad on rohkem oma karjddri panustanud ning seeldbi saavutanud korgema kaasatuse.

Analiiiisides tootaja kaasatuse skaala véiteid ning vorreldes hiibriid- ja kaugtdotajate hinnanguid,
olid need {ildiselt sarnased. Hiibriid- ja kaugtootajate vahel tOOtaja kaasatuse teemaploki
hinnangutes ei esinenud statistiliselt olulisi erinevusi. Hiibriidtodtajad ndustusid viitega, et oma
tooiilesannete tditmisega jatkatakse ka juhul kui kdik ei 1dhe plaanipdraselt. See néitab, et nad on
valmis oma t6ds pingutama ning visad ka raskustega silmitsi seistes (Schaufeli et al., 2002).
Tootaja kaasatuse skaalal ndustusid kaugtodtajad koige rohkem véitega, et oma todtulemuste iile
ollakse uhked. Autori arvates vOib see tuleneda suuremast individuaalsuse tasemest, kuna

kaugtdod tehes tuleb monikord keeruliste iilesannetega iseseisvamalt hakkama saada.
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Hiibriidtootajate puhul kdige kdrgemalt hinnatud vidide jagas kaugtootajate puhul teist kohta
véitega, et nende tegevustel on kindel tdhendus ja eesmérk. Kuna kaugtétamine nduab teataval
méidral iseseisvust, on arusaadav, et nende puhul on t60ga seotud tegevused eesmérgistatud ja neil
on kindel tdhendus. Hiibriidtd6tajad ei olnud ndus véitega, et todiilesannetest eemaldumine on
nende jaoks keeruline, mis justkui Schaufeli et al. (2002) jargi viitab, et nad ei ole tiielikult
stivenenud oma tdole. Siinkohal vdib autori arvates jéreldada, et inimesed on niilid rohkem
harjunud hiibriidtdoga ja seetottu suudetakse to0 ja eraelu paremini lahus hoida. Seevastu teised
ibid et al. (2002) tootaja kaasatuse skaalaga seotud viiteid hinnati positiivselt. Niisiis ei tdhenda
eelnevalt mainitud véitega mitte ndustumine, et hiibriidtootajad oleksid vihem kaasatud.
Negatiivsete véidete puhul ndustusid kaugtootajad kodige vihem samade vididetega nagu ka
hiibriidtdotajad. Autori hinnangul on positiivne kui td6taja suudab hoida oma t80- ja eraelu
tasakaalu ning eemalduda todGiilesannetest Oigeaegselt. Hiibriid- ja kaugtdotegijate iildiselt
positiivsetest hinnangutest tootaja kaasatuse viidetele voib jéreldada, et hiibriid- ja kaugtoo ei ole
negatiivselt seotud tootaja kaasatusega. Kuna ka tootaja kaasatuse skaala hinnang oli {ile keskmise

vOib viita, et hiibriid- ja kaugtdotajad on pigem kaasatud.

Suurem osa kaugtoo tegijatest eelistaksid seda sama tootamise vormi ning leidsid, et see ei ole
tugevalt seotud nende kaasatusega. Kaugtdotajad, kes aga eelistasid hiibriidt6o vormi, arvasid, et
nende kaasatus paraneks kui neile oleks vOimaldatud toOtamine meelepédrases vormis.
Hiibriidtootajate vastused sarnanesid siinkohal kaugtodtajate omadega. Samuti ei esinenud suuri
erinevusi erineval miral hiibriidtood tegevate vastanute vahel. Uldiselt analiiiisides avatud
kiisimuste vastuseid ja eelistatud tootamise formaati voib delda, et uuringus osalejad, kes eelistasid
teistsugust tootamise vormi oma praegusele arvasid, et nende kaasatus voiks paraneda kui nende
soovidele vastu tulla. Autor jireldab, et tagades tootajale temale eelistatud tootamise vormi,
paraneb ka tema kaasatus. Kaasatud tootajad tootavad tdendoliselt keskkonnas, mis stimuleerib
autonoomiat, ja usuvad, et neil on selle keskkonna iile kontroll (Bakker et al., 2012, lk 20).
Hiibriid- ja kaugtod pakub todtajale autonoomsust ning nad omavad suuremat kontrolli selle
keskkonna tile, mistdttu vaib Gelda, et seos kaasatusega on positiivne. Kontrolli roll situatsioonilise
tegurina ja isikuomadusena nii inimestevahelise kui ka -sisese analiilisi tasandil on viga oluline,
et selgitada, miks kaasatud to6tajad jadvad kaasatuks. PGhjus on selles, et selline tajutav kontroll
annab tootajatele rohkem vabadust oma tookeskkonda aktiivselt kujundada. Selle tulemusel
loovad kaasatud to6tajad toendoliselt leidlikuma ja suuremaid véljakutseid pakkuva tookeskkonna

(Ibid et al., 2012, 1k 20).
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Autoripoolsed ettepanekud IKT valdkonna ettevdtetele tootaja kaasatuse hoidmiseks ja tdstmiseks
on jargmised:

e Tootajate kaasatuse hoidmiseks hiibriid- ja kaugtool tuleks kindlasti paika panna kindlad
t00- ja eraelu piirid, nditeks ajaliselt médratleda toopdeva algus ja 10pp ning aidata
tootajatel vajadusel luua regulatsioonidele vastav kodukontor.

e Hiibriid- ja kaugtoo puhul on oluline todtajate voime olla iseseisvad, mistdttu soovitab
autor panustada todtajate enesejuhtimisvoime arendamisesse, pakkudes tootajatele
vastavateemalisi koolitusi.

e Tootajad on kaasatud rohkem kui neile on voimaldatud toGtamine neile eelistatavas vormis.
Seega soovitab autor viia ldbi oma ettevotte tootajate seas viia ldbi uuring, kui rahul ollakse
praeguse tookorraldusega, ning vajadusel korrigeerida tootamise vormi ndnda, et suurem

osa tootajatest saaks valida omale meelepdrase formaadi.

Millised on hiibriid- ja kaugtoé seosed tajutud meeskonnatoo efektiivsusega Eesti IKT

valdkonna ettevotetes?

Koige korgema keskmise hinnangu meeskonnatdo efektiivsusele andsid hiibriid- ja kaugtdotajad,
kelle meeskonnas on rohkem kui 20 liiget. Autori arvates on selle pdhjuseks, see et nii suure
meeskonna toimiseks on paika pandud tdpsed ootused rollidele ning vélja on td6tatud protsessid,
toetamaks konkreetselt seatud eesmérkide saavutamist, mis aitab toimida meeskonnal efektiivselt.
Korgema keskmise hinnangu meeskonnatdo efektiivsusele andsid hiibriid- ja kaugtoo tegijad, kes
on meeskonnas kui ka ettevottes tootanud > 3 <= 5 aastat. Selgus, et peale 5 aastat meeskonnas
tootamist langesid hinnangud meeskonnatdo efektiivsusele, mis voib viidata sellele, et selles
meeskonnas on konkreetse todtajaga sama kaua toGtanud liikkmeid vdhemaks jddnud ning
asendunud uutega (Kang et al., 2006). Samuti jareldab autor, et todtajate jaoks on nende roll

meeskonnas ennast ammendanud ning oleks aeg neile uusi viljakutseid pakkuda.

Hiibriidto6 tegijate hinnangud meeskonnatod efektiivsusele olid ildiselt positiivsed.
Meeskonnatod efektiivsuse skaalalt ndustusid enim vastajad véitega, et nende meeskonnalitkmed
on abivalmid. Hiibriidtootajad ei olnud ndus viitega, et meeskonnaliikmed vildivad probleemide
arutamist. Meeskonnato efektiivsuse puhul ndustusid koik kaugtodtajad vdidetega, et iga liige
teab oma rolli meeskonnas ning, et meeskonnal on vabadus otsustada oma tooviisi iile.
Negatiivsete véidete puhul ndustusid kaugtootajad kodige vihem samade vididetega nagu ka

hiibriidtootajad. Sellest voib jareldada, et uuringus osalejad tajuvad oma meeskondi efektiivsetena,
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kuna {iksteist toetatakse, valitseb piisav autonoomia ning probleemide korral tegeletakse nende
lahendamisega tiheskoos. Paremat meeskonnatod efektiivsust saab saavutada suuremat
mojuvdimu andvate tegurite abil, nagu iilesannete selgus, autonoomia, tugi ja vastutus (Verma et

al., 2012, Ik 45-50).

Hiibriid- ja kaugtdotajate hinnangud (vt joonis 1) iildiselt on positiivsed. Uldiselt vdib delda, et
hiibriid- ja kaugtdo tegijad ei ndustunud negatiivsete véidetega ehk hiibriid- ja kaugtdo ei ole

negatiivselt seotud meeskonnatdo efektiivsusega.

Suurem hulk kaugtootajad eelistasid seda sama todotamise vormi ning nende arvates see
meeskonnatod efektiivsusega seotud ei ole. Sellest voib jireldada, et nad kiill tajuvad
meeskonnatoo efektiivsuse seost tootamise vormiga, kuid nad arvavad, et need ei ole omavahelises
seoses. Sarnaselt kaugtootajatele arvasid hiibriidtootajad, et meeskonnatdd efektiivsus pigem ei
ole seotud todtamise vormiga, sest nende arvates on meeskonnatdo seotud pigem litkmetega ning
omakorda nende tod0tamise vormiga. Suurem osa vastanutest, kes eelistaksid muud td6tamise
vormi oma praegusele arvasid, et meeskonnatod efektiivsus voiks paraneda, kui nad saaksid

tootada eelistatud vormis.

Autori poolsed ettepanekud IKT valdkonna ettevotetele meeskonnat6o efektiivsuse hoidmiseks ja
tostmiseks, on jargmised:

e Kui meeskondades esineb konflikte voi probleeme, mida ei suudeta iseseisvalt lahendada,
tuleks tellida ettevottesse konfliktikoolitus, et probleem laheneks ning efektiivsus ei
kannataks.

e Hiibriid- ja kaugtdd puhul soovitab autor méératleda konkreetselt iga meeskonnaliikme
rolli ning vastutusala, et koostdo oleks efektiivne.

e Soovituslik on panna paika konkreetsed informatsioonikanalid ning suhtlemise sagedus
meeskonnas. Kuna nédost ndkku suhtlemine on vihenenud, siis vdib suhtlemine hiibriid- ja

kaugtd6 puhul sootuks ununeda.
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Milline on hiibriid- ja kaugtoo seos tootaja kaasatuse ja meeskonnatoo efektiivsusega Eesti

IKT valdkonna ettevotete personalijuhtide arvates?

Pesonalijuhtide {iildine arvamus hiibriid- ja kaugtdost on pigem positiivne. Toodi vélja kiill
erinevaid sellega kaasnevaid viljakutseid, kuid kuna t6omaailm on seda suunda {iha rohkem
votmas, siis leidsid ka nemad, et tuleb kasutusele votta sobivad todriistad ja nendega kohaneda.
Personalijuhid leidsid, et hiibriid- ja kaugtod on tddtaja kaasatuse iiks ohukoht, kuid sellise
toovormi seos ei pruugi olla negatiivne. Tuleb arvestada ka sellega, et inimeste enesejuhtimise
vOimekus on erineva tasemega ning enesejuhtimine on kindlasti oluline valemi osa hiibriidtool.
Seda toetab ka Maikikangas et al., (2022) &eldu, et todtaja kaasatust holbustab tootajate
enesejuhtimise voime. Oluline on tihelepanu poodrata ja teadlikult panustada téotaja kaasatusse.
Autor leiab, et teadlik panus to6taja kaasatusse on téhtis iga tootamise vormi puhul ning ndustub
siinkohal personalijuhtidega, et paindlikkuse vdimaldamine on pigem positiivselt seotud tdotajate

kaasatusega.

Personalijuhid leidsid, et hiibriid- ja kaugtéé puhul on meeskondade juhtimine muutunud
tehnilisemaks ning juhid peavad rohkem inimestega tegelema. Kontoris todtades on paljud
probleemid silmaga néha, kuid hiibriid- ja kaugt6d puhul on see vdoimalus piiratud. Seega tuleb
rakendada individuaalsemat ldhenemist tootajatesse, et lahendada nendega seotud probleeme.
Hiibriid- ja kaugtod puhul tdid personalijuhid ohukohana vilja kuuluvustunde kannatamise
meeskonnas. Autor ndustub, et hiibriid- ja kaugtod puhul tuleb rohkem tegeleda
meeskonnaliikmetevahelise suhtlemise arendamisega, et efektiivsus ei kannataks. Hiibriid- ja
kaugtdo raames ei leidnud personalijuhid, et rollide méératlemine oleks muutunud keerulisemaks
ning vastutuse jagamine meeskonnas kannatanud. Tootajad on juba harjunud ka ise rohkem
vastutust votma. Uldiselt leidsid personalijuhid, et olenevalt to6tajast ja tema todvormi eelistusest
vOib see olla seotud ka meeskonnatdo efektiivsusega, kuid oluline on rakendada digeid to6votteid,

et efektiivsust hoida ja tdsta.

Personalijuhtide arvamused t66taja kaasatusest ja meeskonnatoo efektiivsusest hiibriid- ja kaugt6o
kontekstis olid pigem sarnased ning suures plaanis {ihtisid ka vastajate arvamuse ja hinnangutega.
Suurem osa tootajate arvates ei ole hiibriid- ja kaugt6ol seost meeskonnatoo efektiivsusega kuigi
nende hinnangute pdhjal on seos olemas. Juhi perspektiivist leiti, et seos efektiivsusega on olemas,
kui tootaja peab tootama tema jaoks ebamugavas vormis. Autori arvates on tdnasel pdeval oluline

tagada tootajatele tootamise vormi paindlikkus, sest selle seos kaasatusega on positiivne.
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Autoripoolsed ettepanekud IKT valdkonna personalijuhtidele tootaja kaasatuse ja meeskonnat6o

efektiivsuse hoidmiseks ja tdstmiseks on jirgmised:

e Vilja tootada ja juurutada ettevottes kindlad pdhimdtted hiibriid- ja kaugtoo tegijatele, mis
aitavad tagada selle toimimise, nditeks online koosolekute pidamise hea tava.
e Oppida uusi t66votteid, mida rakendada téinases hiibriid- ja kaugtoéd maailmas ning seeldbi

toetada tootajaid olema paremad enesejuhid ning meeskonnalitkmed.
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KOKKUVOTE

Kéesoleva magistritod eesmirk oli vélja selgitada hiibriid- ja kaugtod seosed seda tegevate
tootajate  kaasatuse ja  tajutud meeskonnatod  efektiivsusega  Eesti  info-  ja

kommunikatsioonitehnoloogia (IKT) valdkonnas.

Magistritod peamiste tulemustena selgus, et uuringus osalenute hinnangud tootaja kaasatuse ja
meeskonnatoo efektiivsuse véidetele olid positiivsed ning nende seos hiibriid- ja kaugtdoga ei ole
negatiivne. Uuringus osalejad, kes t66tvad juba oma eelistatud formaadis, ei tdheldanud erilisi
seoseid tootaja kaasatuse ja meeskonnatdo efektiivsusega. Suurem osa vastanutest, kes eelistavad
monda muud to6tamise formaati oma praegusele arvasid, et nende kaasatus ja meeskonnatoo
efektiivsus voiks paraneda. Tulemustele tuginedes saab Oelda, et voimaldades todtajatele neile
eelistatud tootamise formaati, oleksid nad rohkem kaasatud ning meeskonnatdo efektiivsus
paraneks. Personalijuhtide intervjuude tulemustest selgus, et juhtide arvamused td6taja kaasatusest
ja meeskonnatod efektiivsusest hiibriid- ja kaugtoo kontekstis olid pigem sarnased ning suures
plaanis iihtisid ka to6tajate arvamuse ja hinnangutega. Personalijuhi perspektiivist leiti, et kaugtdo

on seotud efektiivsusega, kui tegemist on todtaja jaoks ebamugava téotamise vormiga.

Tulemuste pohjal jdreldas autor, et uuringus osalenud IKT valdkonna ettevotete hiibriid- ja
kaugtdotajad on oma t66s kaasatud ning tajuvad, et nende meeskonnatdd on efektiivne. Hiibriid-
ja kaugtootegijate tildiselt positiivsetest hinnangutest tootaja kaasatuse vdidetele voib jareldada, et
hiibriid- ja kaugtoo ei ole negatiivselt seotud todtaja kaasatusega. Kuna ka tootaja kaasatuse skaala
hinnang oli iile keskmise voime 6elda, et hiibriid- ja kaugtodtajad on pigem kaasatud. Todtaja
kaasatus paraneb kui tagada neile eelistatud todtamise vorm. Meeskonnatdo efektiivsuse véidetele
antud positiivsete hinnangute pdhjal jdreldab autor, et hiibriid- ja kaugtdo ei ole negatiivselt seotud
meeskonnatoo efektiivsusega. Uuringust selgus, et hiibriid- ja kaugtodtajate arvates ei ole seost
tootamise formaadi ja meeskonnatod efektiivsuse vahel, kuigi nad tajuvad oma meeskondi
efektiivsetena. Autori arvates on see poOhjustatud vdimalusest todtada eelistatud vormis.

Kvalitatiivse uuringu tulemuste pdhjal jareldab autor, et personalijuhid ndevad hiibriid- ja kaugt6o
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olulisust tdnapdeva maailmas ning leiavad, et paindliku t66tamise voimaldamine on positiivselt

seotud kaasatuse ja meeskonnatdo efektiivsusega.

Autoripoolsed ettepanekud IKT valdkonna ettevotetele todtaja kaasatuse ja meeskonnatdd

efektiivsuse hoidmiseks ja tdstmiseks on jirgmised:

Tootajate kaasatuse hoidmiseks hiibriid- ja kaugtodl tuleks kindlasti paika panna kindlad
t00- ja eraelu piirid, nditeks ajaliselt madratleda toOpdeva algus ja I10pp, ning aidata
tootajatel vajadusel luua regulatsioonidele vastav kodukontor.

Hiibriid- ja kaugt6o puhul on oluline todtajate vdime olla iseseisvad, mistdttu soovitab
autor panustada todtajate enesejuhtimisvoime arendamisesse, pakkudes tootajatele
vastavateemalisi koolitusi.

Tootajad on kaasatud rohkem kui neile on vdimaldatud to6tamine neile eelistatavas vormis.
Seega soovitab autor oma ettevdtte tootajate seas viia 1dbi uuring, modistmaks kui rahul
ollakse praeguse tookorraldusega, ning vajadusel korrigeerida to6tamise vormi ndnda, et
suurem osa todtajatest saaks valida omale meelepérase.

Kui meeskondades esineb konflikte vdi probleeme, mida ei suudeta iseseisvalt lahendada,
tuleks tellida konfliktikoolitus, et probleem laheneks ning efektiivsus ei kannataks.
Hiibriid- ja kaugtoo puhul soovitab autor méératleda konkreetselt iga meeskonnaliikme roll
ning vastutusala, et koostoo oleks efektiivne.

Soovituslik on panna paika konkreetsed informatsiooni kanalid ning suhtlemise sagedus
meeskonnas. Kuna néost ndkku suhtlemine on vihenenud, siis vdib suhtlemine hiibriid- ja

kaugt66 puhul ununeda sootuks.

Magistritod edasiarenduseks voiks uurida, millised on parimad kaasatuse praktikad hiibriid- ja

kaugtdo kontekstis. See aitaks paljudel ettevotetel efektiivsemalt toime tulla uue normaalsusega.

Samuti vdiks uurida hiibriid- ja kaugtoo seost meeskonnatdd efektiivsusega, kiisitledes erinevas

suuruses meeskondi. Lisaks oleks huvitav teada, mis on téna personalijuhtide jaoks suurimad

véljakutsed hiibriid- ja kaugtoo tootajate kaasatuse ja meeskonnatdd kontekstis.
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SUMMARY

RELATIONSHIP BETWEEN HYBRID AND REMOTE WORK, EMPLOYEE
ENGAGEMENT AND PERCEIVED TEAMWORK EFFECTIVENESS ON THE EXAMPLE
OF ESTONIAN ICT COMPANIES

Laura Hansmer

The purpose of this master's thesis is to find out the relationship between hybrid and remote work,
engagement of employees and the perceived effectiveness of teamwork in the field of Estonian

information and communication technology (ICT).

As the main results of the master's thesis, it was revealed that the evaluations of the participants in
the study on the claims of employee engagement and teamwork effectiveness were positive, and
their relationship with hybrid and remote work is not negative. Study participants, who already
work in their preferred format, did not observe any special relationship with employee engagement
and teamwork effectiveness. Most of the respondents who prefer some other working format to
their current one thought that their engagement and teamwork effectiveness could be improved.
Based on the results, it can be said that by allowing the employees their preferred working format,
they would be more engaged and the effectiveness of teamwork would improve. The results of the
HR managers' interviews revealed that the managers' opinions about the employee's engagement
and the effectiveness of teamwork in the context of hybrid and remote work were rather similar
and largely matched the employees' opinions and assessments. From the HR manager's
perspective, it was found that remote work is related to effectiveness, if it is an inconvenient form

of work for the employee.

Based on the results, the author concluded that the hybrid and remote employees of the ICT
companies that participated in the study are involved in their work and perceive that their
teamwork is effective. From the generally positive ratings of hybrid and remote workers on

employee engagement statements, it can be concluded that hybrid and remote working is not
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negatively related to employee engagement. Since the evaluation of the employee engagement
scale was also above average, we can say that hybrid and remote employees are rather engaged.
Employee engagement is improved by ensuring a preferred form of work for them. Based on the
positive evaluations given to the claims of teamwork effectiveness, the author concludes that
hybrid and remote work are not negatively related to teamwork effectiveness. The study revealed
that hybrid and remote workers think that there is not connection between the working format and
teamwork effecitveness, although they perceive their teamwork effective. In the author's opinion,
it is caused by the opportunity to work in a preferred format. Based on the results of a qualitative
study, the author concludes that HR managers see the importance of hybrid and remote work in
today's world and find that enabling flexible working is positively related to engagement and

teamwork effectiveness.

The author's suggestions for companies in the ICT field to maintain and increase the employee
engagement and teamwork effectiveness are as follows:

e In order to keep employees engaged in hybrid and remote work, definite boundaries of
work and private life should definitely be established, for example, the start and end of the
working day should be defined in time and employees should be helped to create a home
office that complies with the regulations, if necessary.

e In the case of hybrid and remote work, the ability of employees to be independent is
important, which is why the author recommends contributing to the development of
employees' self-management ability by offering employees training on this topic.

e Employees are involved more than they have been allowed to work in the form they prefer,
so the author recommends conducting a survey among the employees of your company to
see if they are satisfied with the current work arrangement and, if necessary, correct the
form of work so that the majority of employees can choose the one they like.

e If there are conflicts/problems in teams that cannot be resolved independently, conflict
training should be ordered so that the problem is resolved and effectiveness does not suffer.

¢ In the case of hybrid and remote work, the author recommends defining the role and area
of responsibility of each team member specifically, so that cooperation is effective.

e It would be advisable to establish specific information channels and the frequency of
communication in the team, since face-to-face communication has decreased,

communication may be completely forgotten in the case of hybrid and remote work.
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For the further development of the Master's thesis, the best engagement practices could be
investigated in the context of hybrid and remote work. This would help many companies cope
more effectively with the new normality. We could also investigate the relationship between
hybrid and remote work with the effectiveness of teamwork by interviewing teams of different
sizes. In addition, it would also be interesting to know what are the biggest challenges for HR

managers today in the context of hybrid and remote employee engagement and teamwork.
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LISAD

Lisa 1. Kiisimustik

Tere, olen TalTechi personalijuhtimise eriala magistrant ning olen uurimas hiibriid- ja kaugt6o
seoseid tootaja kaasatuse ja meeskonnatod efektiivsusega IKT valdkonna hiibriid- ja kaugtood
tegevate tootajate seas. Oleksin viga tdnulik, kui leiaksid hetke, et vastata kiisimustikule ning anda

oma panus minu magistritoo valmimisse.

Kiisimustikule vastamine votab maksimaalselt 8 minutit ning oma vastust on aega anda kuni 7.

martsini 2023.

Kiisimustik on anoniitimne ning saadud andmeid kasutatakse ainult kdesoleva magistritoo tarbeks.
Samuti ei kajastata kdesolevas magistritdos ettevotete nimesid, autor kasutab neid vaid andmete

kategoriseerimiseks.

Ette tdnades,
Laura Hansmer

Esimene osa: Vastaja taustaandmed
Minu ettevdte ja meeskond, kus todtan

Kaua oled selles ettevottes tootanud? (aastates)

Kaua oled selles meeskonnas tootanud? (aastates)

Mitu liiget on sinu meeskonnas kokku?
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Lisa 1 jarg

Minu meeskonnakaaslased tootavad

o Ainult kontoris
o Hibriidtdd vormis

o Kaugtod vormis

Mina todtan:

o 100% kaugt6o

o 50% kodus ja 50% kontoris
o 25% kodus ja 75% kontoris
o 75% kodus ja 25% kontoris

o Muu:

Teine osa: Jiargnevalt on esitatud viited tootaja kaasatuse kohta. Palun hinda neid 5-palli

skaalal: 1 = iildse ei noustu, 2 = pigem ei noustu, 3 = nii ja naa, 4 =-pigem noustun, 5 =

noustun tiielikult.

ule uhke.

(1) Uldse ei | (2) Pigem ei (3) Nii ja (4) Pigem | (5) Noustun
noustu noustu naa ndustun téielikult

Toopdeviti drkan sooviga o o o) o) o)
midagi korda saata.
Tootlesandeid tdites o o o o o
tunnen, et mul on palju
energiat.
Jitkan oma tooiilesannete o) o o o o
taitmist juhul kui koik ei
1dhe plaanipéraselt.
Suudan pikalt o o o o o
jarjestikkuselt tootada
(vahepause pidamata).
Ma tulen stressiga hésti o o o o o)
toime.
Minu t66 pakub mulle o) o) o o o
piisavalt véljakutseid.
Minu t66 on minu jaoks
inspireeriv.
Ma tiidan oma o) o o o o
todiilesandeid
entusiasmiga.
Ma olen oma to6tulemuste o o) o) o o

54




Lisa 1 jarg

Minu tegevustel on kindel
tdhendus ja eesmérk.

Ma suudan keskenduda
taielikult oma t66le (mind
ei hdiri korvalised segajad).

Aeg lendab kui tdidan oma
todiilesandeid.

Ma suhtun oma uutesse
tooiilesannetesse
entusiastlikult.

Minu jaoks on keeruline
eemalduda oma
tooiilesannetest.

Minu tooiilesanded vajavad
taielikku slivenemist.

Intensiivne tootamine teeb
mind onnelikuks.

Kolmas osa: Jirgmised viited on esitatud meeskonnatoo efektiivsuse kohta. Palun hinda

neid 5-palli skaalal: 1 = iildse ei noustu, 2 = pigem ei noustu, 3 = nii ja naa, 4 =pigem noustun,

5 = noustun tiielikult.

piisavalt vabadust otsustada
oma todviisi iile.

(1) Uldse ei | (2) Pigem ei (3) Nii ja (4) Pigem | (5) Noustun
noustu noustu naa noustun taielikult
Minu kolleegid on head o o o o) o)
meeskonnat6os.
Minu meeskonna o} o e} o} e}
eesmargid on tépselt
maédratletud.
Iga meeskonnaliige teab o) o o o o
oma rolli meeskonnas.
Minu meeskonnaliikmed ei o o o) o) o)
tea, kuidas meeskonna
eesmirke saavutada.
Minu meeskonnalitkmed o o o) o) o)
toetavad tiksteist vajaduse
korral.
Minu meeskonnalitkmed o o o) o) o)
on abivalmid.
Minu meeskonnal on o o o o} o}
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Lisa 1 jarg

Minu meeskond tdidab
ainult neile etteantud
iilesandeid (meeskond ei
saa ise oma prioriteete
valida).

o

Minu meeskonnaliikmetel
on oma vastutusalal
piisavalt vabadust.

Minu meeskonnal puudub
autonoomia oma t60
olulistes aspektides.

Minu meeskonnalitkmed
uldiselt vildivad
meeskonna probleemide
arutamist.

Minu meeskond leiab
probleemi korral
alternatiivseid lahendusi.

Minu meeskond kahtleb
palju raskete otsuste
vastuvotmisel.

Minu meeskonnaliikmed ei
karda oma erimeelsusi
véljendada.

Minu meeskonnal on
piisavalt ressursse oma
ulesannete tditmiseks.

Minu meeskond saab
piisavalt tuge, et tdita oma
iilesandeid.

Minu meeskonnalitkmed
vastutavad oma tlilesannete
ja tegude tagajirgede eest.

Neljas osa: Jargnevalt on esitatud kolm kiisimust tootaja eelistuse ja arvamuse kohta.

Millist tootamise formaati eelistaksid?

o 100% kaugtoo

o 50% kodus ja 50% kontoris
o 25% kodus ja 75% kontoris
o 75% kodus ja 25% kontoris

o Muu:

Kuidas sa arvad, et eelistatud formaadis to6tamine mojutaks sinu kaasatust?

Kuidas sa arvad, et eelistatud formaadis to6tamine mojutaks sinu meeskonnatoo efektiivsust?
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Lisa 2. Cross- case analiiiis personalijuhtide intervjuudest

Kiisimus

Personalijuht 1

Personalijuht 2

Personalijuht 3

Maeldes hiibriid- ja

Stressitaluvus on

Stressile reageerimine

Stress on vdhenenud ja

kaugtoo peale, siis véhenenud erinev erinevas seelébi stressitaluvus
kuidas on see keskkonnas. suurenenud
mdojutanud tootajate introvertidel,
stressitaluvust? ekstravertidel vastupidi.
Kui tootajad kaisid Tekkinud paindlikkus Oleneb inimesest ja Suhtlejad olid
igapdevaselt kontoris, | motiveerib inimesi milline keskkond talle | entusiastlikumad aga
kas nad olid oma t66d | igapdevaselt. sobib. introvertidid olid

tehes vaiksemad.

entusiastlikumad ja
energilisemad kui
tina hiibriid- voi
kaugtood tehes?
Miks?

Kas teie arvates
suutsid inimesed oma
toole paremini
keskenduda siis kui
tootati ainult kontoris
voi tina tehes
hiibriid- ja kaugtood?
Miks ?

Pigem aitab kaasa
tdnane hiibriid- ja
kaugt6d vorm. Ténane
valikuvoimalus
voimaldab inimesel
otsustada, kus on neil
parem keskenduda.

Paindlikkus on koige
alus, sest siis on
inimesel rohkem
valikuid leida enda
jaoks see koht, kus saab
kdige paremini
keskenduda.

Pigem téna paremini,
sest nii saab igaiiks
valida endale sobiva
tootava valemi.

Kuidas teie arvates on
mdojutanud hiibriid- ja
kaugtoo tootajate
voimet eemalduda
oma tooiilesannetest
vorreldes selle ajaga
kui tootati ainult
kontoris?

Téna on tootajatel palju
lihtsam

eemalduda toopédeva
16pus enda
tooiilesannetest,
vorreldes pandeemia
aegse ajaga.

Hiibriidtoo aitaks
tasakaalu

leidmisele kaasa.

Votmesdnaks on t60
korraldamine ja
organiseerimine.
Enesejuhtimine ja juhid
on kindlasti oluline
valemi osa hiibriidtool.

See piir on osade jaoks
hégustund.
Kodukontoris on
raskem piiri tdmmata.

Kuidas teie arvates on
tootaja kaasatust
mdojutanud hiibriid- ja
kaugt6o voimalus, kas
see on muutunud
vorreldes ajaga kui
tootajad tootasid alati
kontoris ?

Kaasatus vihenes
pandeemia ajal ja
tootajad, kes kdivad
tihedamini kontoris on
ja tunnevad end ka
rohkem kaasatuna.

Kaasatuse vihenemine
on hiibriidtdo oht, kuid
oluline on teadlik ekstra
panustamine ja
tegutsemine kaasatuse
hoidmiseks ja
tostmiseks.

Introvertidel on lihtsam
olla kaasatud.
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Lisa 2 jirg

Kuidas on muutunud
meeskondade
juhtimine hiibriid- ja
kaugt6o keskkonnas
vorreldes ajaga kui
kéik kaisid
igapievaselt kontoris?

Meeskonna juhtimine
on muutunud rohkem
tehnilisemaks ning
planeeritumaks.

Paljud tegevused, mida
muidu tehakse
futisiliselt liksteisega
koos olles, on litkunud
online keskkonda.
Kasutatakse erinevaid
toOriistu

Ekstra t66
meeskonnasiinergia
kasvatamiseks ja
hoidmiseks.

Juhtimine on raskem,
juht peab rohkem
tahelepanu poorama
tootajate kaasatuse
vajadusele ja ldhtuma
individuaalselt.

Millised on peamised

Too6tajate motiveeritus,

Eelnevalt toimunud

Kokkukuuluvus tunne,

viljakutsed, millega t00- ja eraelu tasakaalu | juhuslikke jutuajamisi | info jagamine ja
meeskonnad peavad leidmine, meeskonna tuleb niitid planeerida. | koikide kaasatus.
silmitsi seisma tunde hoidmine, Kaugtdotajate
hiibriid- ja kaugtood | murede jagamine, kuuluvustunde
tehes? eesmérkide hoidmine.

kaardistamine ning

nende saavutamine,

efektiivsuse langus

ajas, eraldumine

organisatsioonist.
Liikudes kontoris Ei ole m&jutanud Parem Juht peab olema
tootamiselt iile enesejuhtimisvoime, konkreetne iilesannete

hiibriid- ja kaugtdole,
kuidas on see
mdojutanud vastutuse

juht peab olema
tahelepanelikum ning
tootaja Oppima

jagamisel.

votmist ja jagamist véljendama erinevaid

meeskonnas? teemasid.

Kuidas on mojutanud | Tuleb rohkem tegeleda | Eesmérgistamist See on niitid lihtsam,
kontoritdolt iile just piistitatud todvorm ei tohiks suurem lébipaistvus.
liikumine hiibriid-ja eesmarkide tiitmise mdjutada.

kaugtoole jélgimisega.

meeskondade

tegevuste

eesméirgistamist?

Kuidas on teie arvates | See oleneb viga palju Sobivate tehnikate ja Meeskond efektiivsem

mdojutanud hiibriid- ja
kaugtoo
meeskonnatoo
efektiivsust vorreldes
ajaga kui tootati
ainult kontoris?

inimesest, rollist ning
tema juhist.

votete kasutamisel ei
tohiks efektiivsusele
madju olla.

kui enne tdnu
paindlikkusele.
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Lisa 3. Demograafiliste tunnuste Kirjeldav statistika

Demograafilised tunnused

Tootaja kaasatus

Meeskonnatoo efektiivsus

Tootamise formaat

hiibriidt6o M= 3,85 M=4,09
SD= 0,48 SD= 0,48
kaugt6o M= 3,81 M=4,32
SD= 0,54 SD= 0,42
Ettevottes tootatud aeg
Kuni 1 (k.a) M=3,73 M= 3,98
SD= 0,55 SD= 0,55
>1<=3 M= 3,70 M=4,11
SD= 0,45 SD= 0,47
>3<=5 M=3,91 M=421
SD= 0,41 SD= 0,38
>5 M= 3,98 M=4,20
SD= 0,46 SD= 0,45
Meeskonnas tdotatud aeg
kuni 1 (k.a) M= 3,78 M=4,09
SD= 0,50 SD= 0,48
>1<=3 M= 3,82 M=4,14
SD= 0,40 SD= 0,55
>3<=5 M= 3,87 M=421
SD= 0,52 SD= 0,44
>5 M=4,13 M=4,03
SD= 0,46 SD= 0,38
Meeskonna suurus
kuni 5 (k.a) M= 3,62 M=4,01
SD= 0,51 SD= 0,47
>5<=10 M=3,92 M=4,26
SD= 0,43 SD= 0,36
>10<=15 M= 3,81 M= 3,80
SD= 0,56 SD= 0,60
>15<=20 M= 3,86 M= 4,07
SD= 0,48 SD= 0,44
> 20 M= 4,04 M=4,12
SD= 0,49 SD= 0,47

Allikas: autori koostatud
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Lisa 4. Meeskondade suurus

Meeskondade suurus Sagedus Protsent (%)
Kuni 5 (ka.) 23 24,0
>5<=10 38 39,6
>10<=15 13 13,5
>15<=20 10 10,4
> 20 12 12,5

Allikas: autori koostatud
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Lisa 5. Meeskonnakaaslaste tootamise formaat

Minu meeskonnakaaslased

Vastanute arv

tootavad
Hiibriidt66 vormis 89
Kaugt6o vormis 4
Ainult kontoris 3

Allikas: autori koostatud
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Lisa 6. Ettevottes tootatud aeg

Ettevottes tootatud aeg Sagedus Protsent (%)
Kuni 1 (ka.) 25 26,0
>1<=3 21 21,9
>3 <=5 15 15,6
>5 35 36,5

Allikas: autori koostatud
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Lisa 7. Meeskonnas tootatud aeg

Meeskonnas todtatud aeg Sagedus Protsent (%)
Kuni 1 (ka.) 46 47,9
>1<=3 22 22,9

>3 <=5 19 19,8

> 5 9 9,4

Allikas: autori koostatud
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Lisa 8. Hiibriid- ja kaugtootajate hinnangud tootaja kaasatuse ja
meeskonnatoo efektiivsuse viidetele

Viide Tootamise M SD | Uldse | Pigem | Nii Pigem | Noustun
formaat ei ei ja ndustun | tdielikult
ndustu | ndustu | naa (%) (%)
(%) (%) | (%)

Tootaja kaasatus

Toopdeviti drkan hiibriidtéo | 4,18 | 0,79 | 0 2 17 41 40

sooviga midagi (N=83)

korda saata. kaugtéd | 3,77 0,920 15 8 62 15
(N=13)

Tooiilesandeid hiibriidtéo | 3,81 | 0,86 | 0 7 27 45 22

téites tunnen, et mul | (N=83)

onpaljuenergiat. | kaugtés | 3,85 | 0,80 | 0 8 15 |62 15
(N=13)

Jatkan oma hiibriidtéo | 4,43 | 0,68 | 0 1 7 39 53

todiilesannete (N=83)

taitmist juhul kui | ayetss [ 4,31 0,75 |0 0 15 |38 46

koik el ldhe (N=13)

plaanipéraselt.

Suudan pikalt hiibriidtéo | 3,67 | 1,10 | 2 16 20 35 27

jarjestikkuselt (N=83)

todtada (vahepause | kaugtos | 3,77 | 1,01 |0 8 38 |23 31

pidamata). (N=13)

Ma tulen stressiga hiibriidtéo | 3,67 | 0,76 | 0 4 40 42 14

hésti toime. (N=83)
kaugtoo 3,62 10,96 |0 15 23 46 15
(N=13)

Minu t66 pakub hiibriidtéo | 4,11 0,92 | 1 6 12 42 39

mulle piisavalt (N=83)

viljakutseid. kaugtéds | 4,08 | 0,95 |0 8 15 |38 38
(N=13)

Minu t66 on minu hiibriidtooé | 3,76 | 0,97 | 1 10 25 40 24

jaoks inspireeriv. (N=83)
kaugto 3,77 | 1,01 | 8 0 15 62 15
(N=13)

Ma tididan oma hiibriidtéo | 3,90 | 0,85 | 0 6 23 46 25

tootilesandeid (N=83)

entusiasmiga. kaugtéd | 3,85 [0,68 |0 8 8 77 8
(N=13)

Ma olen oma hiibriidtéo | 4,10 | 0,74 | 0 1 19 48 31

tootulemuste iile (N=83)

uhke. kaugto 423 10,8310 8 0 54 38
(N=13)
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Lisa 8 jiarg

Minu tegevustel on | hiibriidto6 | 4,17 | 0,82 | 0 5 12 45 39

kindel tdhendus ja (N=83)

eesmark. kaugtoo 423 10920 8 8 38 46
(N=13)

Ma suudan hiibriidtéo | 3,29 | 1,13 | 7 17 30 31 14

keskenduda (N=83)

taielikult oma todle | kaugtos [ 3,69 | 1,10 [ 0 23 8 |46 23

korvalised segajad).

Aeg lendab kui hiibriidtoo | 4,14 | 0,84 | 0 4 18 39 40

tdidan oma (N=83)

té5tilesandeid. kaugtés | 4,08 0,76 [ 0 0 23 |46 31
(N=13)

Ma suhtun oma hiibriidtéo | 4,19 | 0,65 |0 0 13 54 33

uutesse (N=83)

todiilesannetesse | kauotss | 3,77 | 1,01 | 0 15 15 |46 23

entusiastlikult. (N=13)

Minu jaoks on hiibriidtooé | 2,89 | 1,12 | 8 31 35 13 12

keeruline (N=83)

eemalduda oma kaugtéd | 2,15 0,89 |23 46 23 |8 0

tooiilesannetest. (N=13)

Minu to6iilesanded | hiibriidtos | 3,89 | 0,84 | 0 6 23 47 24

vajavad téielikku (N=83)

slivenemist. kaugtoo 4,08 0,76 | 0 0 23 46 31
(N=13)

Intensiivne hiibriidtooé | 3,41 | 1,09 | 1 22 34 22 22

to6tamine teeb mind | (N=83)

onnelikuks. kaugtéd | 3,77 0,920 8 31 |38 23
(N=13)

Meeskonnatdo efektiivsus

Minu kolleegid on | hiibriidté6 | 4,23 | 0,78 | 0 1 18 37 43

head (N=83)

meeskonnatgos. kaugtdd | 4,54 |0,66 |0 0 8 31 62
(N=13)

Minu meeskonna hiibriidtooé | 3,87 | 0,96 | 1 7 24 39 29

eesmargid on tépselt | (N=83)

mddratletud. kaugtos | 4,31 [ 0,94 |0 8 8 31 54
(N=13)

Iga meeskonnaliige | hiibriidto6 | 4,37 | 0,65 | 0 0 10 43 47

teab oma rolli (N=83)

meeskonnas. kaugtoo 462 105010 0 0 38 62
(N=13)
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Lisa 8 jarg

Minu hiibriidtéo | 4,10 | 0,91 | 37 43 12 6 1
meeskonnaliikmed | (N=83)

ei tea, kuidas kaugt6o 431 |1,18 |62 23 8 0 8
meeskonna (N=13)

eesmérke saavutada.

Minu hiibriidtoo | 4,60 | 0,60 | 0 0 6 28 66
meeskonnaliikmed | (N=83)

toetavad tiksteist kaugtdd 477 10,59 |0 0 8 8 85
vajaduse korral. (N=13)

Minu meeskonnal hibriidtoo | 4,34 | 0,88 | 1 4 10 31 54
on piisavalt (N=83)

vabadust otsustada kaugtoo 477 10430 0 0 23 77
oma todviisi iile. (N=13)

Minu meeskond hiibriidtéo | 3,49 | 1,07 | 17 39 27 13 5
tdidab ainult neile (N=83)

etteantud iilesandeid kaugtdd 346 0878 46 31 15 0
(Meeskond ei saa (N=13)

ise oma prioriteete

valida).

Minu meeskonna hiibriidt6o | 4,00 | 0,89 | 1 6 14 48 30
liikkmetel on oma (N=83)

vastutusalal kaugtoo 423 10,7210 0 15 46 38
piisavalt vabadust. (N=13)

Minu meeskonnal hiibriidtooé | 3,90 | 0,91 | 25 52 11 12 0
puudub autonoomia | (N=83)

oma t60 olulistes kaugtoo | 3,92 | 0,95 | 31 38 23 |38 0
aspektides. (N=13)

Minu hiibriidtoo | 4,29 | 0,86 | 51 33 12 5 0
meeskonnaliikmed | (N=83)

tldiselt vildivad kaugtos | 4,54 | 0,51 | 54 46 0 0 0
meeskonna (N=13)

probleemide

arutamist.

Minu meeskond hiibriidtéo | 4,23 | 0,75 | 0 2 12 46 40
leiab probleemi (N=83)

korral kaugtéds | 4,54 | 0.87 |0 8 0 23 69
alternatiivseid (N=13)

lahendusi.

Minu meeskond hiibriidtoo | 3,48 | 1,01 | 13 43 25 14 4
kahtleb palju (N=83)

raskete otsuste kaugtoo 4,00 |0,81 |31 38 31 0 0
vastuvotmisel. (N=13)

Minu hiibriidt6o | 4,01 | 0,83 | 1 5 12 55 27
meeskonnalitkmed (N=83)

ei karda oma kaugtéds | 4,15 0,55 |0 0 8 69 23
erimeelsusi (N=13)

véljendada.
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Lisa 8 jiarg

Minu meeskonnal hiibriidtooé | 3,70 | 0,98 10 24 43 20

on piisavalt (N=83)

ressursse oma kaugt6o 3,85 10,68 0 31 54 15

tilesannete (N=13)

taitmiseks.

Minu meeskond hiibriidtoo | 3,87 | 0,83 6 24 47 23

saab piisavalt tuge, | (N=83)

et tdita oma kaugtés | 4,15 | 0,80 8 0 62 31

tilesandeid. (N=13)

Minu hiibriidt6o | 4,69 | 0,49 0 1 29 70

meeskonnaliikmed | (N=83)

on abivalmid. kaugtoo 4,77 10,59 0 8 8 85
(N=13)

Minu hiibriidtoo | 4,48 | 0,63 0 7 37 55

meeskonnaliikmed | (N=83)

vastutavad oma kaugtdo 454 10,66 0 8 31 62

ilesannete ja tegude (N=13)

tagajirgede eest.

Allikas: autori koostatud
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Lisa 9. Struktureeritud intervjuu kiisimused

1. Moeldes hiibriid- ja kaugtoo peale, siis kuidas on see mojutanud tdotajate stressitaluvust?

2. Kui tootajad kéisid igapdevaselt kontoris, kas nad olid oma t66d tehes entusiastlikumad ja

energilisemad kui téna hiibriid- vai kaugt6d tehes? Miks?

3. Kas teie arvates suutsid inimesed oma td0le paremini keskenduda siis kui todtati ainult kontoris

vOi tdna tehes hiibriid- ja kaugt66d? Miks ?

4. Kuidas teie arvates on mojutanud hiibriid- ja kaugtod tootajate voimet eemalduda oma

tooiilesannetest vorreldes selle ajaga kui todtati ainult kontoris?

5. Kuidas teie arvates on tootaja kaasatust mojutanud hiibriid- ja kaugt6é vdimalus, kas see on

muutunud vorreldes ajaga kui tootajad tootasid alati kontoris ?

6. Kuidas on muutunud meeskondade juhtimine hiibriid- ja kaugtoo keskkonnas vorreldes ajaga

kui kdik kéisid igapdevaselt kontoris?

7. Millised on peamised véljakutsed, millega meeskonnad peavad silmitsi seisma hiibriid- ja

kaugtdod tehes?

8. Liikudes kontoris tdotamiselt iile hiibriid- ja kaugtdole, kuidas on see mojutanud vastutuse

vOtmist ja jagamist meeskonnas?

9. Kuidas on mojutanud kontoritdolt iile litkumine hiibriid-ja kaugtédle meeskondade tegevuste

eesmargistamist?

10. Kuidas on teie arvates mojutanud hiibriid- ja kaugtod meeskonnatod efektiivsust vorreldes

ajaga kui tootati ainult kontoris?
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Lisa 4. Lihtlitsents

Lihtlitsents 16putoo reprodutseerimiseks ja 16putoo iildsusele kittesaadavaks tegemiseks!

Mina Laura Hansmer (autori nimi)
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Hiibriid- ja kaugtdo seosed tootaja kaasatuse ja tajutud meeskonnatoo efektiivsusega Eesti IKT
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(loputéo pealkiri)

mille juhendaja on Helina Vigla ,
(juhendaja nimi)
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1.2 iildsusele kdttesaadavaks tegemiseks Tallinna Tehnikatilikooli veebikeskkonna kaudu,
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