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LUHIKOKKUVOTE

Todtamise viisid ja voimalused on viimaste aastate jooksul védga palju muutunud. Erilise tduke
andis ootamatult tekkinud pandeemia, mis sundis votma kasutusele kaugtoona tootamise ettevote-
tes, kus seda muidu ei tehtud. Muutused, mis aset leidsid, ei olnud ainult negatiivsed. Nii to6tajad
kui to6andjad on toonud vilja eelised, mis on kaasnenud seoses voimalusega teha oma t66d soltu-
mata ajast ja kohast. Kindlasti on kogetud olukorrast palju dppida ning sellest tulenevalt peavad
ettevotted leidma lahendusi, kuidas rakendada uusi todtamise viise peale pandeemiat. I[imselgelt
on inimesi, kellele uus ldhenemine véga sobib ning nad eelistavad jétkata kaugt6o tegemist, kuid
on ka inimesi, kes soovivad teha t66d taas kontoris. Seega tundub sobilik pakkuda to6tajale voi-
malust valida, kuidas ja kus ta soovib tdotada. Selleks loob hea vdimaluse td6tamine hiibriidse
meeskonnana, mis tdhendab, et keegi to6tab kodust ja kiib kontoris vaid mdned korrad nidalas,
keegi meeskonnast tootab hoopis terve aja vilismaalt ning keegi eelistab ikkagi to6tada kesklinna
kontoris. Sel juhul on vdga oluline, et juhtidel oleksid toimivad lahendused, kuidas juhtida oma
meeskonda selliselt, et iga meeskonna liige tunneks ennast kaasatuna olenemata sellest, kust ta

oma td60d teeb ning tal sdiliks ka soov panustada ja piihenduda just sellesse ettevottesse.

Antud magistritoo eesmirk on vilja selgitada, kas ja kuidas on omavahel seotud kuuluvustunne ja
plihendumus hiibriidt66 kontekstis. Samuti soovib autor vélja selgitada praktikaid, mis aitaksid

juhtidel oma inimeste kuuluvustunnet ja pithendumust hoida.

Magistritoo teoreetilises osas antakse iilevaade erinevatest kaugtoo méaratlustest ning meeskon-
dadest ja nende viljakutsetest. Lisaks teeb autor iilevaate kuuluvustundest ja organisatsioonilisest

plihendumusest ning teaduslikule kirjandusele tuginedes, toob vilja nende omavahelise seose.
To66 empiirilises osas kirjeldatakse uurimuse metoodikat, valimit ning tutvustatakse tulemusi.

Empiirilise uurimuse ldbiviimiseks kasutas autor kombineerituna kvantitatiivset ja kvalitatiivset
uurimismeetodit. Intervjuu valimi moodustasid hiibriidselt to6tavate meeskondade juhid ning an-

keetkiisitluse valimi hiibriidselt to6tavate meeskondade litkmed erinevatest ettevotetest.
T66 viimases osas on esitatud jareldused ja ettepanekud.

Tulemustest selgus, et kdige korgema keskvéértusega kuuluvus esineb panganduse ja finantssek-
tori toGtajate gruppides ja kdige madalama keskvédrtusega kuuluvuse tunnetus on tddstuse ja toot-

mise sektoris.



Uhtlasi selgus, et kdige kdrgema keskviirtusega pithendumust tunnetavad tdotajad, kes tootavad
ettevottes, mis on tegutsenud alla {ihe aasta ning kdige madalama keskviértusega piihendumus on
ettevotetes vanusega 11-15 aastat. Mehed tunnevad end rohkem kuuluvana kui naised, samas on

naiste pithendumus kdrgem kui meestel.

Analiiiisist selgus, et statistiliselt olulised tugevad korrelatiivsed seosed esinevad kuuluvuse ja
afektiivse pithendumuse vahel. Vilja saab tuua asjaolu, et normatiivne pithendumus on teiste pii-
hendumuse alamliikidega tugevamalt seotud kui teised alamliigid ehk afektiivne ja jitkuv piihen-

dumine omavahel.

Olulise tulemusena ilmnes, et juhtide panus todtajate kuuluvuse tekitamisel on mérkimisvééarne

ning seega on oluline, kuidas seda tehakse, et hiibriidselt tootamisest saaks eelis, mitte puudus.

P6himéisted: kaugtdo; meeskond; hiibriidt6o; kuuluvustunne; organisatsiooniline piihendumus
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SISSEJUHATUS

Tulenevalt ootamatult tekkinud pandeemia olukorrast olid paljud ettevotted sunnitud vdtma
kasutusele t60 tegemise viisid, mis varem olid pigem erandid. Ettevotted, kus varem tegutsesid
traditsioonilised meeskonnad, st kohtuti oma meeskonnaliikmetega silmast silma kontoris, olid
sunnitud t60 jatkamiseks votma kasutusele virtuaalsete meeskondade to6tamise praktikad. Kodust
tootamine ehk kaugtoo kasvas tegelikult juba enne kui algas COVID-19 kriis (Felstead & Henseke,
2017). Aastal 2021 tehtud McKinsey uuringus lootis 51% osalejatest, et tulevikus on parem t56-
ja eraelu tasakaal, millele jargnes, et 49% tO0tajatest soovivad oma igapdevatdds suuremat
paindlikkust. Véimalikud hirmud seoses kontoris tootamisega olid jdrgmised: halvem t66- ja
eraelu tasakaal, suurem voimalus haigestuda, vihenenud to6tajate heaoluga tegelemine ja vdiksem
paindlikkus igapdevases t00s. See uuring nditas, et 52% todtajatest eelistavad pédrast pandeemiat
paindlikumat toomudelit. Vordluseks, enne kriisi soovis 30% tddtada hiibriidselt ja 62% kontoris.

Pérast pandeemiat eelistavad vaid 37% to6tada kontoris. (Alexander et al., 2020)

Euroopas on hakanud kodust to6tama mitu miljonit to6tajat, mis moodustab kdigist tootajatest
ligikaudu 40% (Euroopa Liidu Teataja, 2021) Kui kiimme aastat tagasi kasutas Eestis
kaugtoovoimalust koigest 7,3 % hdivatutest, siis aastal 2021 oli see juba 28 % ehk 181 600
inimest. (Eesti Statistikaamet, 2021) 2021. aastal oli hiibriidselt to6tavaid ettevotteid Eestis juba
41,8% (Eesti Statistikaamet, tabel TKU72).

Pikemaajalise pandeemiaaegse olukorra mdju osas valitseb ebakindlus. Paljud teadlased (nt
Parungao, 2020) usuvad, et kaugtdd saab olema iisna piisiv tooviis ka peale pandeemiat, isegi
juhul, kui ei pea enam td6tama tdielikult virtuaalsetes meeskondades. Gartneri (2020) uuringu
tulemuste pohjal kavatseb 74% ettevotetest muuta mdned varem ainult kontoripdhised ametikohad
pusivalt kaugtoo tookohtadeks ka peale COVID-19-t. Sellegipoolest ei eelista moned inimesed
ainult kodust to6tamist ja mitmed ettevotted ndevad, et tddkohtade disainimisel tuleb sobituda
hiibriidse 1dhenemisviisiga (Cserhati, 2020). Seesugune kujundus annaks tootajatele voimaluse
tootada nii eemalt kui ka kohapeal vahelduvate perioodide jooksul, just nagu t66 parasjagu nduab
(Ashford et al.,2018). Edaspidi tegutsevad tdendoliselt ettevotetes erinevad meeskonnad
paralleelselt: virtuaalsed-, hiibriid- ja traditsioonilised meeskonnad. Kéiesolevas to60s
keskendutakse hiibriidselt todtavate meeskondade uurimisele, mis esitab koige keerulisemad

viljakutsed juhtimisele, kuna inimesed t66tavad erinevates keskkondades.



Juhul kui meeskonnad ei to6ta silmast silma suheldes, on peamiseks véljakutseks kuuluvustunde
loomine ja selle hoidmine. Kui selline td6korralduse rakendamine mingil mééral ebadnnestub, viib
see vdihem motiveeritud meeskonnani ja vdhenenud meeskonna joudluseni. (Bhiladvala &
Johansson, 2020) Deloitte'i uuringu (2020) kohaselt on kaasatuse ja kuuluvustunde suurendamine
olnud organisatsioonidele pandeemia aja prioriteet ja need joupingutused tasuvad end ilmselt
lahitulevikus &dra. Uuringu andmetel on 79% organisatsioonidest arvamusel, et t63jou
kuuluvustunde edendamine on oluline nende edukuse saavutamiseks jargmise 18 kuu jooksul.
(Przytuta et al., 2020) Varasemates uuringutes on vélja toodud, et puuduv fiiiisilise kohalolek ja
vihene inimestevaheline suhtlemine vdhendavad kuuluvustunnet, usaldust ja seltskondlikkust
(Ashford et al.,2018). Paljud teadlased on viitnud, et see tuleneb soovist sotsiaalsete suhete jérele,
sest sotsiaalsete sidemete moodustamine ja hoidmine peegeldab kaasasiindinud vajadust, mis on
kohanemisvoime ja ellujddmise jaoks iilioluline (Ainsworth, 1989; Axelrod & Hamilton, 1981;
Barash 1977; Baumeister & Leary 1995; Bowlby, 1969; Buss, 1990; Moreland, 1987). Kui
inimene tunneb, et ta kuulub meeskonda ja ettevottesse, voib eeldada, et ta soovib antud
organisatsioonis pikemalt tootada ning organisatsioonile piithenduda. Organisatsiooniline
plihendumus on iiks neist mééravatest teguritest, mis mojutab tdotajate organisatsiooni tegevuses

osalemist ja tulemuslikkust. (Sharma, 2016)

Kuna hiibriidselt t66tavad meeskonnad on tdendoliselt tulevikus uueks tavaks, on oluline selleks
valmis olla ning tegeleda véljakutsetega juba tina. Turvaline, nutikas ja paindlik t66koht — need
peaksid olema tulevase tooturu eeldused. Tootaja seisukohast on paindlikkus ajas ja ruumis
iilioluline ning autonoomia vajadus on selle voti. Usutakse kindlalt, et kui paljud kaugtodkohad
suudaksid tdita neid noudeid, mis tooksid kaasa suurema rahulolu todkohtadega ja ettevotete
tootlikkuse tdusu, mdjutaks see tookohtade edasist loomist ja omaks mitmeid positiivseid

korvalmojusid kogu iihiskonnale. (Cserhati, 2020)

Magistritod eesmdrk on vilja selgitada seosed hiibriidselt tootava meeskonna litkmete
kuuluvustunde ja organisatsioonilise piihendumise vahel ning nende hoidmise v&imalused.
Kéesolev teema ei ole autorile teadaolevalt olnud uuringute fookuses. Lisaks soovib autor
lisandvéirtusena luua teadmise, kuidas saavad juhid todtajate kuuluvustunnet suurendada ning

mdjutada seeldbi organisatsioonilist piihendumust.
Eesmargi saavutamiseks piistitas autor jargmised uurimiskiisimused:

1. Missugusel tasemel on hiibriidselt tootava tootaja organisatsiooniline pithendumine
ja kuuluvustunne?



2. Millised erinevused on kuuluvustundes ja piihendumuses erinevate demograafiliste
gruppide 15ikes?

3. Milline seos valitseb kuuluvustunde ja organisatsioonilise pithendumuse vahel
hiibriidselt todtavates meeskondades?

4, Mis mdjutab juhtide arvates kuuluvustunnet ja organisatsioonilist piihendumust?

5. Mida juhid teevad, et hoida ja tOsta hiibriidselt t66tava todtaja kuuluvustunnet ja
organisatsioonilist pithendumist?

T66 eesmirkide saavutamiseks ja uurimiskiisimustele vastuste leidmiseks kasutatakse
kombineeritud meetodit. Kvalitatiivse uuringu raames viiakse 14bi intervjuu iiheksa juhiga,
kelle meeskonnad todtavad hiibriidselt. Eesmédrk on vilja selgitada, kuidas juhid mdistavad
kuuluvustunnet ja pithendumust, kuidas seda oma meeskonnaliikmete juures hindavad, millist
seost ndevad ning mida nad on téna teinud, et hoida kuuluvustunnet oma meeskonnas.
Kvantitatiivse uuringu raames viiakse ldbi ankeetkiisitlus erinevate ettevotete hiibriidselt
tootavate tOOtajate vahel, et selgitada vilja, milline on seos kuuluvustunde ja
organisatsioonilise pithendumuse vahel. Ankeetkiisimustik koosneb meeskonna virtuaalsuse
madramise skaalast, kolme-komponendilisest organisatsioonilise pithendumuse skaalast,
kuuluvuse skaalast ning demograafilisest osast. Valimisse kuuluvad koik hiibriidselt t66tavad
inimesed olenemata, mis on todandja pdhitegevusala. Andmete kogumine viiakse ldbi

elektroonilises uuringukeskkonnas Google Forms.

Kéesoleva magistritoé tulemused annavad sisendi personalijuhtimise funktsioonile,
kujundamaks tingimusi hiibriidselt todtavate tootajate kuuluvustunde suurendamiseks, mis
omakorda toetab organisatsioonilist plihendumust ning seelébi ettevotte tulemuslikkust
tervikuna. T66 tulemusi saab rakendada organisatsiooni personalijuhtimise protsesside
viljatootamisel ja arendamisel. Samuti annab t66 juhtidele sisendi vajalike kompetentside
arendamiseks hiibriidselt tootavate tOdtajate toetamiseks. Magistritod koosneb neljast
peatiikist. T66 esimene osa sisaldab teoreetilist iilevaadet kaugt66 méératlustest, meeskonna
liikidest ja véiljakutsetest, kuuluvustundest ning organisatsioonilisest piihendumusest ning
nende seostest. Teises peatiikis kirjeldatakse empiirilise uuringu labiviimise meetodit ja
valimit. T60 kolmandas peatiikis analiilisitakse uuringu tulemusi ning viimases peatiikis

tehakse tulemuste pdhjal olulisemad jareldused ja ettepanekud.



1. TEOREETILINE RAAMISTIK

Antud peatiikis teeb autor iilevaate erinevatest kaugtoona tootamise viisidest. Ei saa viita, et
pandeemia oleks toonud véga uuenduslikke ldhenemisi kdigile ettevotetele, kuid kindlasti
puudutas see enim ettevotteid, kes olid harjunud to6tama pigem silmast silma, kohtudes iihel
kontoripinnal. Paljudele to6tajatele, kelle t66 toimus peamiselt kontoris, oli osaline vdi téielik
kaugtdo varem suureks eeliseks (Reuschke & Felstead, 2020). Kindlasti jaéb ka tulevikus todkohti,
mille puhul kaugtoo ei ole voimalik, nt tootmisvaldkond. Autor teeb iilevaate kaugtoost tuginedes
teaduslikule kirjandusele. Samuti defineeritakse erinevaid ldhenemisi arvesse vottes jargmisi

moisteid: traditsiooniline meeskond, virtuaalne meeskond ja hiibriidmeeskond.

1.1. Kaugtoo mairatlused

Kaugtoo ehk kodust todtamine (working from home) ei ole uus termin, mis oleks voetud kasutusele
hiljuti voi just pandeemiast tulenevalt. See mdiste on olnud kasutusel kauem kui kiimme aastat.
Seda on nimetatud erinevate terminitega, sh kaugtdo (telecommuting, telework), hajutatud t66
(distributed work) ja eemalt to6tamine (remote work). (Kaushik & Guleria, 2020) Osad teadlased
kasutavad lisaks selles kontekstis termineid, nagu paindlik todkorraldus (flexible work arran-

gements) vOi virtuaalne t06 (virtual work) (Mayrhofer, 2021).

Kaugtoo levikut on kiirendanud juba monda aega globaalsed nédhtused, nagu globaliseerumine,
tihe konkurents talentide pérast ja millenniumlaste sisenemine todturule. Pandeemia tegi aga muu-
datuse koheseks ja laiendas kaugt6o koikidele todkohtadele ja valdkondadele, kus téoiilesannete
tegemine viljaspool traditsioonilist tdokohta on voimalik. (Contreras et al., 2020, 2) McKinsey
uuringu (2020) kohaselt saaks rohkem kui 20% t66jOust teha kolm kuni viis pdeva néddalas
kaugtood sama tShusalt kui kontoris tootades. ,,Kui kaugtdo hakkab sellisel tasemel levima, ta-
hendaks see kolm kuni neli korda rohkem kodus td6tavaid inimesi kui enne pandeemiat ning sellel
oleks muuhulgas suur mdju majandusele, transpordile ja tarbimisele. (Lund et al., 2020) Rahvus-
vahelise tddorganisatsiooni (Internationl Labour Organization ehk ILO) ja URO uuringud (UN
2020) tddevad, et need muutused, kus miljonid to6tajad suunatakse kaugtddle, voivad olla nor-
maalsed protsessid litkumaks tuleviku t66 suunas. PShinedes ILO-I hinnangulisele jareldusele
vOib kodus todtada saavate tootajate protsent ulatuda arenenud maailmas kuni 27%-ni. (Cserhati,

2020)
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Todtajate suhtumise hindamiseks pandeemiast pohjustatud kaugtodsse kiisitleti USA-s, Saksamaal
ja Indias 2020. aastal enam kui 12 000 to6tajat. Kiisitluse tulemusena leiti, et pandeemia on sun-
dinud todandjaid muutma td6tamise viise. Sealhulgas 60% vastajatest iitles, et nad soovivad teatud
paindlikkust selles osas, kus ja millal nad tulevikus to6tavad. Umbes 40% vastajatest soovis minna
iile taielikult kaugtoodle ja iile 25% tootajatest soovis todtada hiibriidselt, iihendades kaug- ja ko-
hapealset t66d (Przytuta & Strzelec, 2020). Pandeemia jirgselt on asukohast sdltumatu té6tamine
muutumas itha enam populaarseks ning individuaalsete vajaduste rahuldamiseks ndutakse paind-
likkust nii todtajatelt kui ka ettevotetelt (Stahl, 2019; Lund ef al., 2021; Mayrhofer, 2021). See
kujutab endast nii vdljakutseid kui ka voimalusi: kujundada timber kogu t66taja kogemus ja luua
tingimused, mis voimaldavad tootajatel tulevikus edukalt todtada keskkonnas, mis on palju vihem
traditsioonilise kontori keskne. See tdhendab uute hiibriidsete tooviiside viljatdotamist, mis voi-
maldavad tootajatel sujuvalt litkuda kontori ja kaugtod vahel, ning moelda hiibriidkontori jaoks

sobivale flitisilisele ruumile. (BCG, 2020)

Hiibriidtoo (hybred work) on tootamise viis, kus osa to6joust todtab eemalt ja teine osa koha peal
kontoris (Alexander et al., 2020, 27; Choudhury, 2020, 60). Hiibriidselt td6tamine vdimaldab pan-
deemiajirgsel ajastul ettevotetel optimaalselt ja vastupidavalt toimida. Kuigi videokoosolekud
voivad mingil médral vihendada eraldatuse tunnet, siis pandeemia jargses etapis voiks tootajatele
siiski voimaldada hiibriidselt to6tamist. Nii oleks todtajal voimalus to6tada nii kaugelt kui ka ko-
hapeal vahelduva ajagraafiku alusel, nii nagu t66 nduab ja tdotaja soovib. ( Akanksha & Arun,
2020) Hiibriidtoo positiivsed mdjud voivad olla jargmised: parem juurdepdis talentidele, parem
tootlikkus, suurem paindlikkus iiksikisiku jaoks ja paranenud tootajate kogemused ning vdiksemad

kulud organisatsioonile (Alexander ef al.,2020, 27; Choudhury, 2020, 60).

Kéesolevas magistritods on hiibriidtoo maidratletud kui todtamise viis, kus inimesed ei suhtle enam
ainult silmast silma voi ainult hajutatult, vaid on vdimalik, et moned t66tajad on kontoris kolm
kuni neli korda nédalas, samal ajal teised elavad teistes linnades voi riikides ja peaaegu ei nde oma

kolleege iildse. Lisaks on tdodaja korraldus véga paindlik ja soltub todiilesannetest.

1.2. Meeskondade liigid ning nende viljakutsed

Jargnevas alapeatiikis teeb autor iilevaate erinevatest meeskondadest sh definitsioonid ja
laghenemised, kuidas ning milliste kriteeriumite jérgi erinevaid meeskondi eristatakse. Samuti

tehakse lithikokkuvdte erinevate meeskondade véljakutsetest.
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Meeskonda defineeritakse kui inimeste gruppi, kes tegutseb iihise eesmérgi saavutamise nimel.
Meeskonnaliikmed tdiendavad iiksteist erinevate oskustega, olles iiksteisest vastastikku soltuvad,
neil on iilesanded tépselt maératletud ja litkmete vahel jagatud ning nad teavad oma rolli
meeskonnas. Nad jagavad vastutust, loovad suhteid ning tegutsevad iihiste reeglite jérgi.
(Fapohunda, 2013; Krawczyk- Brylka, 2017) ,,Meeskonda vdib méiratleda kui spetsialiseerunud
riihma, millel on tugev kuuluvustunne ja piihendumus, mis kujundab iildise kollektiivse

identiteedi.” (Stratone & Madalina, 2019).

Meeskonda saab defineerida ka sdltuvalt meeskonna liikmete todtamise asukohast: liikmed
tootavad samas asukohas (traditsiooniline meeskond), kdik litkmed té6tavad distantsilt (virtuaalne
meeskond) voi moned liikmed td6tavad kontoris kohapeal ja mdned eemalt (hiibriidmeeskond).
Kuigi erinevad meeskonnastruktuurid vdivad mojutada meeskonna diinaamikat, koost6dd ja
tulemuslikkust, on nende mojusid uuritud vihe. (Pauleen, 2003; Fiol & O’Connor, 2005 viidatud

Staples & Webster, 2018)

Traditsioonilised meeskonnad suhtlevad silmast-silma (FtF team), see tdhendab, et nad iildjuhul
viibivad samas ruumis ja saavad fiilisiliselt kokku, kuid neil on vdimalus kasutada ka
infotehnoloogilisi vahendeid omavahel suhtlemiseks (Webster & Staples, 2006, Stratone &
Madalina, 2019). Virtuaalne meeskond (virtual team) on grupp liksteisest sdltuvaid inimesi, kes
on koos vastutavad meeskonna tulemuste eest, olles samas sotsiaalne iiksus, kus saab suhelda ja
tunda end turvaliselt, kuid meeskond toimib iile organisatsiooni piiride, on geograafiliselt
hajutatud ning meeskonna litkmed peavad suhtlemisel kasutama infotehnoloogia vahendeid
(Krawczyk-Brylka, 2017; Helden, 2021). ,,Mitte iiksnes valdavalt tehnoloogia kasutamine t60s ei
ole virtuaalse meeskonna tunnuseks, sest peaaegu koik erinevat tiiiipi meeskonnad kasutavad
teatud madral tehnoloogiat, kuid virtuaalsus tdhendab seda, et meeskond kasutab valdavalt

elektroonseid ja tehnoloogilisi vahendeid suhtlemiseks* (Berry, 2011; Gilli et al., 2022).

Selleks, et selgitada vilja, mis tiilipi meeskonnaga on tegemist, tuleks hinnata meeskonna
virtuaalsuse taset ning sellest tulenevalt defineerida, millise meeskonnaga on tegemist.
Virtuaalsuse definitsioonide ja dimensioonide analiilis ning iilevaade pohilistest virtuaalse
meeskonna joudlust mojutavatest teguritest nditavad, et meeskonna siivitsi uurimiseks on vajalik
modta meeskonna virtuaalsuse mééra (tv). Teaduslikus kirjanduses on vilja pakutud alljargnev

valem (Krawczyk-Brylka, 2017):

_Xivf

tv d
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kus

d -virtuaalsuse dimensioonide arv,

vfi- normaliseeritud i virtuaalsuse modde (tegur),
vfi€(0,1),i=1,2,...d,

tv € (0,1)- koigi virtuaalsuse dimensioonide keskmine véirtus

Vottes arvesse virtuaalsuse taset, saab defineerida vdhemalt nelja tiitipi meeskondi.
Lahtuvalt antud valemist jagunevad meeskonnad:

1) traditsioonilised meeskonnad, kus virtuaalsuse aste on tv = 0;

2) madala virtuaalsuse tasemega meeskonnad, kus virtuaalsuse aste on: tv <10%;
3) hiibriidselt too6tavad meeskonnad, kus virtuaalsuse aste on: tv = 50% + 10%;

4) korge virtuaalsuse tasemega virtuaalsed meeskonnad, mille virtuaalsuse aste on: tv > 90%.

Virtuaalsuse korgeim aste tdhendab olukorda, kui kdik litkmed to6tavad iiksteisest eraldi kaugetes
asukohtades  ning  suhtlevad  ainult arvuti,  vahendatud side vd0i  muude
kommunikatsioonitehnoloogiate kaudu. Véga piiratud virtuaalsuse nédide vdib olla iiksik kontor,
kus failid saadetakse elektrooniliselt lile kontori edasiseks to0ks samas kontoris oleva teise isiku
poolt, kuid silmast silma suhtlemine on vajaduse vdi soovi korral peaaegu piiranguteta voimalik.

(Kirkham et al., 2002 viidatud Berry, 2011)

Hiubriidmeeskonnana (/hybrid team) on maératletud need meeskonnad, mis vastavad keskmistele
virtuaalsuse néitajatele, vorreldes traditsioonilise ja korge virtuaalsuse tasemega meeskondadega.
Osalise virtuaalsuse tasemega meeskondades on nii litkmetel kui juhtidel isegi suuremad
viljakutsed kui téielikult virtuaalsetes meeskondades. Hiibriidselt tootavad meeskonnad nduavad
traditsiooniliste ja virtuaalsete meeskondade juhtimiseks vajalike teadmiste ja reeglite iihendamist
(Krawczyk-Brylka, 2017). Hiibriidmeeskondadel pole tépselt samu probleeme, mis tdiesti
virtuaalsetel meeskondadel, kuid hiibriidmeeskondade véljakutse on, et nende suhtlus on pigem
virtuaalne ning sellel on kehakeele puudumise tottu moju usalduse loomisele meeskonnas.
(Cascio, 2000; Sarker et al.,2011; Yusof & Zakaria, 2012 viidatud Cheng et al., 2015). Silmast
silma kohtumised voéivad toimuda harva, sest moned meeskonna litkkmed vodivad olla
geograafiliselt kaugel. (Cousins et al.,2007; Mortensen & Haas, 2021) Erinevus, mis tuuakse vélja
virtuaalse meeskonna ja hiibriildmeeskonna vahel, on see, et virtuaalse meeskonna litkmed
tootavad iiksi erinevates kohtades, samas kui hiibriidmeeskonnas moned liikmed asuvad koos ja

moned to6tavad iiksi kaugtoona (Deshpande et al.,2016). Teadlased on avastanud, et kaugelt
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tootavad meeskonnaliikmed tunnevad end kiiresti eraldatuna ja tdrjutuna ning sellest tulenevalt
vOib viheneda toomotivatsioon ja pithendumine meeskonna eesmirkidele (Mayrhofer, 2021).
Hiibriidtoo jatab sageli todtajad iiksteisest kaugeks ja sellega kaasnevad paljud virtuaalsete
meeskondade probleemid. Kd&igi nende suhtluskanalite — e-post, juturuumid, videokoned jms
kasutamisega kaasneb ka edaspidi tdoga seotus virtuaalselt. Samas paljud tooriistad, platvormid
ja tookoha voimalused ja lahendused ei ole siiski loodud veel kaug- ja hiibriidt6od arvestades.
(Melusoa et al., 2020) Traditsioonilises meeskonnas toimuvad kohtumised koridoris voi korval
kabinetis, iihised ldunad, improviseeritud kogunemised konverentsiruumis vdi puhkeruumis ja
olukord, kus juhid jalutavad kontoris ringi, et néha, kuidas ja mida teevad, ei ole virtuaalses
meeskonnas vOimalikud. Ilma fiiiisilise asukohata virtuaalselt tootavale ettevottele on veelgi
olulisem poorata tdahelepanu inimestele ja ettevotte kultuurile. Selleks soovitatakse jargida viit
olulist aspekti: 1) kujundada oma ettevitte kultuur 2) tunnustada individuaalseid saavutusi
3) koolitada juhte motiveerima ja inspireerima 4) planeerida moddikud 5) pakkuda hiivesid.
Teadlased usuvad, et hoolikas planeerimine, kujundamine ja rakendamine on peamised, mis

tagavad edu virtuaalselt tootades. (Kohntopp & McCann, 2020)

Hiibriidmeeskondadega tootamisel voiks kombineerida kaugtdd eelised konkreetses asukohas
tootamise tugevate kiilgedega. Suurendades néiteks paindlikkust, mis annab vdimaluse kdia vidhem
autoga kontoris voi lennukiga teises riigis komandeeringus ning véhendades sellega negatiivset
moju keskkonnale ning optimeerida t66joukulusid, saadakse kasu lihtsamast suhtlemisest,

mitteametlikust info vahetusest ja silmast silma koostdost (Mortensen & Haas, 2021).

Edaspidi peab iga konkreetne inimene koos oma juhiga otsustama, kas nad saavad paremini
tootada fuiisilises-, virtuaalses- vOi hiibriidkeskkonnas. Kui iiha rohkem tddtajaid ja
organisatsioone ldheb iile hiibriidtodle, on personalijuhtimise pdhimdtetes ja tavades vaja teha
mitmeid muudatusi. (Melusoa et al., 2020) Sull ja Bersin (2020) vdidavad, et on viis pohimdtet,
mis aitavad juhtidel kaugtootajaid tohusalt juhtida: sagedane suhtlemine; fiilisilise ja vaimse
tervise toetamine; to0tajate toetamine olemaks produktiivne ja kaasatud; t66- ja eraelu tasakaalu
haldamine ning strateegilistel prioriteetidel silma peal hoidmine. Kokkuvotteks voib 6elda, et
hiibriildmeeskonna juhtide iilesanded ja vastutus on samad, mis traditsiooniliste meeskondade
juhtidel. Eesmérkide tditmine vdib aga silmast silma kohtumiste puudumise tottu olla keerulisem.
Tohus hiibriidmeeskonna juht peab suutma selgelt suhelda, looma meeskonnas kaasatust ja
ithtekuuluvust, looma wusaldusliku keskkonna ja néitama suunda ning tagama oma
meeskonnaliikmete heaolu. Selliste oskuste abil on voimalik kontrollida kaugt6d negatiivseid

mdjusid ja saavutada kaugtoo eeliseid. (Lindholm, 2021)
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1.3. Kuuluvustunne

Antud peatiikis teeb autor iilevaate kuuluvustunde (sense of belonging) mdistest ning selle

olulisusest inimese baasvajadusena.

Enesemédramise teooria jargi on tootajatel kolm baasvajadust: autonoomia-, padevuse- ja
kuuluvuse vajadus. See tdhendab, et to6tajad tahavad omada valiku- ja otsustusvabadust, olla
voimekad ja produktiivsed ning tahavad kuuluda teiste hulka. Kui need vajadused on tdidetud, on
tootajad rohkem sisemiselt motiveeritud ja seega ka rohkem motiveeritud iithiste eesmérkide nimel
tootama. (Ryan & Deci, 2000 viidatud Mayrhofer, 2021) Neist kolmest just kuuluvustunnet (sense
of belonging) on kirjeldatud kui inimese pShilist motivatsiooni allikat, mida inimene pidevalt leida
ja hoida piiiab. Lisaks Maslow (1943) uuringutele on veel mitmeid teisi teooriaid, nagu
McClelland (1965), Alderfer (1967) ja Herzberg et al. (1968), teiste hulgas, mis viitavad sellele,
et kuuluvustunne on inimese pdhivajadus, mis vajab tditmist. (Baumeister & Leary, 1995; Maslow,
1957 viidatud Ramalho, 2018). Just kuuluvustunne ja selle tédhtsus kujundab viisi, kuidas toimivad
suhted teiste inimeste, rithmade ja erinevate kogukondadega. Kuuluvustunne on sisuliselt
psithholoogiline lihtekuuluvuse tunne grupiga ning see on inimese psiihholoogilise ja fiiiisilise
tervise jaoks hddavajalik ning voib méngida rolli inimese motlemises ja maailmaga suhtlemises.

(Allen, 2021)

Oma t66s kirjeldasid Baumeister ja Leary (1995, 522) kuulumisvajadust kui tugevat soovi luua ja
sdilitada piisivaid inimestevahelisi kiindumussuhteid. Samamoodi on Hagerty et al. (1992, 173)
defineerinud kuuluvustunnet kui isikliku kaasatuse kogemust siisteemi voi keskkonnaga, mis
paneb inimesed tundma end selle siisteemi v6i keskkonna lahutamatu osana. Kuigi kirjanduses
pakutakse vilja mitu kuuluvuse definitsiooni, on iihine teema see, et kuuluvus on indiviidi tajutav
hinnang oma véirtusele teiste silmis. (Lalatendu & Pradhan, 2018) Seega kuuluvustunne ei soltu
teistest vOi rithmas osalemisest voi nende ldhedusest. Pigem kujundab kuulumine kvaliteedi, motte
ja rahulolu taju sotsiaalsete sidemetega. Kuulumine voib olla seotud ka koha vdi isegi mone
stindmuse juurde kuulumise tundega. Seetdttu on see keeruline ja diinaamiline protsess, mis on

unikaalne iga inimese jaoks. (Allen, 2021)

Vajadus kuuluvuse jirele on inimese sotsiaalne vajadus. Vajadust kuuluda on kisitletud iildise
moistena soovina suhteid Iuua. (Lambert et al., 2013; Bhiladvala & Johansson, 2020) ,,T66koht
on iiks keskkond, mis voib pakkuda sotsiaalset tuge. Sellest tulenevalt on hea side juhtide,

kolleegide ja alluvatega hidavajalik.” (Isfianadewi & Noordyani, 2020)
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Kuuluvustunnet on méératletud kui iihtekuuluvuse (cohesion) eelkiijat, mida miératletakse kui
tendentsi, et organisatsiooni liikmed jddvad iihtseks meeskonnana organisatsiooni eesmaérkide
poole piitidlemisel (Carron, 1982 viidatud Merriman, 2020). Severt ja Estrada (2015) véidavad, et
grupi iihtekuuluvusest tulenev emotsionaalne kasu on rahuldada inimese iiht pdhivajadust,
kuulumise vajadust. (Helden, 2021) Uhtekuuluvustunne méjutab otseselt ka td6taja motivatsiooni
tooiilesannete tditmiseks. See nditab tootajate kuuluvustunde tekkimiseks vajalike tingimuste
loomise olulisust (Lount et al., 2008 viidatud Bhiladvala & Johansson, 2020). Lisaks on juhtide
iilesanne luua keskkond, mis vdimaldab pithendumust, kuid kuna veebikeskkonnad on
vihendanud olemasolevate tdotajate  psiihholoogilist — seotust olemasoleva juhi ja

organisatsiooniga, ei pruugi virtuaalses meeskonnas see nii lihtsalt toimida (Crawford, 2021).

Rico jt. (2011) leidsid, et individuaalselt tehtavad iilesanded vihendavad inimestevahelisi suhteid,
mis toob kaasa motivatsiooni kahanemise. Virtuaalsetes meeskondades muutub see risk veelgi
suuremaks, kus tegevused on iiles ehitatud eelkdige individuaalselt 14bi viidavatele iilesannetele.
Seega inimestevahelise suhtluse loomine ja suhtluse sdilitamine on oluline tegur kuuluvustunde
hoidmisel. Seda riski teades, tuleks vidhendada individuaalseid iilesandeid. Niiteks tuuakse
uuringu tulemustes vilja, et iga-aastastel koosolekutel osalemisel on véga positiivne mdju nende
kuuluvustundele meeskonnas. Samuti vdidetakse, et lihtsam on koost6dd teha inimestega, kellega
on tugev suhe on ning on oht, et vilditakse rddkimist inimestega, kellega 1dbi ei saada. See niitab,
kui oluline on tugev kuuluvustunne, mille loovad tihedad suhted meeskonnas. (Bhiladvala ef al.,
2020) Vajadus mitteametliku suhtluse jirele tookaaslastega — véidetavalt on see kaugtdotajate
jaoks kdige olulisem viis arendada kuuluvustunnet mitte ainult ettevotte, vaid ka oma kolleegidega
(Sharma, 2016). Ilma juhuslike ja intiimsemate suhtlusvormideta viheneb ettevottes kuuluvus-

tunne ning suureneb sotsiaalse isolatsiooni risk (Akanksha & Arun, 2020).

1.4. Organisatsiooniline pithendumus

Antud peatiikis teeb autor {iilevaate organisatsioonilisest pilihendumusest (organizational

commitment) iildiselt ning toob vilja véljakutsed, mis kaasnevad pithendumuse hoidmisega.

Piihendumist peetakse organisatsiooni selgrooks. See on suure joudluse oluline eelkéija (Walton,
1985). Mida rohkem on inimestel pithendumust, seda rohkem nad iiksteisele mdju avaldavad.
Samal ajal on need, kes tajuvad korget pithendumust, produktiivsemad, tunnevad end

positiivsemalt ja julgustavad saavutama organisatsiooni eesmérke. Lisaks voib pithendumine
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suurendada organisatsiooni litkmete vahelist usaldust ja hoolimist. Jérelikult teevad inimesed, kes
jagavad piihendumust, suurepéraselt koostddd. (Lu, 2015) Organisatsioonile piihendunud to6tajad
votavad omaks organisatsiooni eesmirgid, viirtused ja eesmérgid. Nad teevad joupingutusi, et
tdita organisatsiooni iildisi eesmirke ja kirjeldavad end organisatsiooni liikmena. (Camp ,1992)
Kui Luthans (1992) defineerib organisatsioonilist piihendumist protsessina, mille kdigus todandjad
nditavad iiles huvi oma organisatsiooni pideva edu ja heaolu vastu, siis Bateman ja Strasser (1984)
kirjeldavad organisatsiooni piihendumust kui iiksikisikute ja nende organisatsiooni vahelist

harmooniat (Koleva et al., 2015).

Tuginedes organisatsioonilise pithendumuse kui psiihholoogilise seisundi levinud arusaamale, mis
kujundab t66taja suhte tema organisatsiooniga ja sunnib jiatkama liikmelisust, pakkusid Meyer ja
Allen (1997), et organisatsiooniline piihendumus on mitmemodtmeline konstruktsioon, mis
koosneb kolmest psiihholoogilisest komponendist: alalhoidlik (continued commitment),
normatiivne (normative commitment) ja afektiivne pilihendumus (affective commitment)
(Sharma, 2016). Neis kodigis dimensioonides ilmneb hoiakuline kalduvus: a) jatkuv pithendumus,
mis tihendab vajadust jddda piihendunuks; b) normatiivne pithendumus, mis annab méirku
kohustusest jddda pilihendunuks ja c) afektiivne pithendumine, mis viitab soovile jiddda
plihendunuks monele organisatsioonile voi selle alariithmale (Allen & Meyer, 1990a, 1991b ).
Need kolm kohustuse vormi ei vilista iiksteist, vaid neid vdib kogeda erineval mééral (Sharma,

2016; Creasy & Carnes, 2017).

Kolmest organisatsioonilise pithendumuse tiiiibist véljendab ainult afektiivne piihendumine
iiksikisiku valikut organisatsiooniga liituda, mis on tingitud iihistest vaartustest, kuuluvustundest
ja organisatsiooniga identsustundest ning uhkusest olla osa sellest konkreetsest ettevottest
(Tanculescu-Popa, 2020). Mitmetes uuringutes leiti, et afektiivne pilihendumus on olnud
positiivselt seotud tdOsse panustamise ja tulemuslikkusega (Ingram ez al., 1989; Sager & Johnston,
1989; Bycio et al., 1995; Vandenberghe et al., 2004; Luchak & Gellatly, 2007). Teisalt on
afektiivne pithendumus negatiivselt seotud t661t puudumiste, korge lahkumiskavatsuse ja madala
kdibega (Steers, 1977; Vandenberghe et al., 2004; Loi et al., 2006; Ugboro, 2006; Alexandrov et
al., 2007; Paré & Tremblay, 2007; viidatud He, 2008).

Eelistatuim on olukord, kui organisatsiooni td6tajatel on ennekodike kdrge afektiivne pithendumus,
seejdrel normatiivne pithendumus ja 16puks jatkuv piithendumus. Afektiivne piihendumine tekib
indiviidi enda soovide pohjal. Normatiivne pithendumus tekib moraalsetel pohjustel ja alalhoidlik

ptihendumine isiklikest huvidest l&htuvalt. (Wasti, 2002 viidatud Koleva, 2015)
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1.5. Kuuluvustunde ja organisatsioonilise pithendumuse seosed

Antud peatiikis teeb autor iilevaate kuuluvustundest (sense of belonging) ja organisatsioonilise

ptiihendumuse (organizational commitment) vahelistest seostest.

Adler (1993) viitis, et kdrge kuuluvustunne ja organisatsiooniga identifitseerumine soodustavad
nii paremat meeskonnatdds osalemist kui ka organisatsioonilist piihendumust. Uuringud néitavad,
et tajutud diglane kohtlemine ja sellest tulenev kuuluvustunne organisatsiooni vdivad suurendada
plihendumust organisatsioonile. (Tyler & Lind, 1992; Merriman, 2010). Cockshaw ja Shochet
(2010) jargi voib kuuluvust médratleda kui néhtust, mille puhul inimene tunneb end kaasatuna,
toetatuna ja iihtsena oma psiihhosotsiaalse tookeskkonnaga. Nende uuring néitab, et kuuluvus on
seotud emotsionaalse heaoluga todkohal. Depressiivsed siimptomid vdivad mdjutada iiksikisiku
kogetud kuuluvuse taset, kuid {ildiselt valitseb arusaam, et tookohal kui sotsiaalsel keskkonnal on
tootajate subjektiivses heaolus oluline osa. Voib leida ka seose todga hdivatuse ja kuuluvuse vahel.

(Josling, 2015)

Otsides seoseid kuuluvustunde ja organisatsioonilise plithendumuse vahel, voib kirjandusest leida
viiteid selle kohta, et piihendunud todtajad tunnetavad rohkem organisatsiooni kuuluvust ja
samastuvad oma organisatsiooni véértustega. Seega on nad rohkem seotud oma organisatsiooniga.
Selle iiks véljund on, et neil vdiks olla vdiksem lahkumiskavatsus organisatsioonist. (Ashforda et
al., 2018) Kirjanduses on toodud vélja iihine joon seotuse ja integratsiooni mdiste vahel, kui kaks
pohikomponenti kuuluvustunde ja piithendumuse psiihhosotsiaalsetes konstruktsioonides
(Hoffman et al., 2002; Lee & Robbins, 1995; Steele, 1999; Van Dick et al., 2005). On toestatud,
et kuuluvustunne annab eelise organisatsiooni tulemuste maksimeerimiseks, mis ithtib varasemate
uuringutega, mis on véitnud, et kuuluvustundel on oluline moju organisatsioonilisele
plihendumisele, todmotivatsioonile, tdoga rahulolule ja t66 tulemuslikkusele (Mowday et al.,
1982; Fischer, 1983; Dobbins & Zaccaro, 1986; Sundstrom & Sundstrom, 1989; Meyer & Allen,
1991; Winter-Colins & McDaniel, 2000; Edwards & Mullis, 2001 viidatud Lu, 2015).

Meyer ja Allen (1991) leidsid, et kui tdotajatel on positiivne arvamus organisatsiooni
valmisolekust ja vdimest oma tdotajaid vadrtustada ja tunnustada, tekib neil tdendolisemalt tugev
emotsionaalne seotus organisatsiooniga (kuuluvus) ja neil on omakorda suurem motivatsioon
sisukalt organisatsiooni panustada (afektiivne kohustus). Afektiivse pithendumuse kujunemiseks
peab inimestel olema suur soov tegutseda suunas, mis on organisatsiooni jaoks asjakohane. Lisaks

mairatlesid nad selle soovi loomise iihe mehhanismina kuuluvust. Jalali (2016) uuringutulemused
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viitasid sellele, et tootajate kaasatusel on mérkimisvddrne positiivne mdju organisatsiooni
plihendumusele ning samuti leiti, et to6tajate kaasamine on organisatsiooni pithendumuse oluline
maiiraja. Tookeskkonna kvaliteedi osas peetakse kuuluvustunnet paremaks moddikuks kui
rahulolu voi tulemuslikku té6sooritust (Vischer, 2008), kuna see mdjutab otseselt éritegevust ja
kuluefektiivsust. Mitmed uuringud on tuvastanud, et kuuluvustunne on seotud to6tajate lojaalsuse
vOi pithendumusega oma organisatsioonile (Fischer, 1983; Sundstrom & Sundstrom, 1989;
Vischer, 2008). Tootajatel, kes on oma organisatsiooniga emotsionaalselt seotud ja pithendunud,
peetakse selle pohjuseks tugevat kuuluvustunnet ja organisatsiooni identiteeti. Organisatsiooni
identiteedi olemasolu julgustab to6tajaid osalema organisatsiooni tegevustes, toidab nende tahet
jéargida organisatsiooni eesmidrke ja Shutab nende soovi organisatsiooni jadda (Mowday et al.,

1982; Meyer &Allen,1991; Vischer, 2008; viidatud Lu, 2015)

Kui inimesed tunnevad, et nad on osa oma organisatsioonist, on nad ndidanud korgemat
organisatsioonilise pithendumuse taset (Findler et al, 2007; Cho & Barak, 2008) ja madalamat
voolavust (Barak et al., 2006), muutes selle oluliseks mdddikuks organisatsioonide jaoks. (Sushil,
2020) Tootajad peaksid tundma kuuluvustunnet, et leida oma td6le tdihendus ja olla
emotsionaalselt seotud organisatsiooniga. Mida rohkem avastavad tootajad seoseid isiklike
ideaalide, tdhendusliku kavatsuse vdi missiooni ja iildisemate sotsiaalsete vdidrtuste vahel, seda
suurem on nende pithendumus oma organisatsioonile. Nad peavad suutma iihendada oma
identiteedi organisatsiooni sisemise identiteediga, et tunda end kollektiivi osana. See annab neile
voimaluse viljendada hoolivust organisatsiooni suhtes, kuhu nad kuuluvad. Lu (2015) leidis, et
kuuluvustunne mojutab organisatsiooni pithendumust, tdomotivatsiooni, tddga rahulolu ja t66

tulemuslikkust. (Napitupulu & Ginting, 2020)
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2.  EMPIRILINE UURING

Kéesolevas peatiikis antakse iilevaade magistrit6d raames lébi viidud uuringu eesmérgist ja
uurimisiilesannetest. Lisaks kisitletakse valimi moodustamist, andmekogumise meetodeid, piloot-

uuringut ja kirjeldatakse 1dbiviimise protseduuri ning tehakse iilevaade uuringu tulemustest.

2.1. Eesmirk ja uurimiskiisimused

Kuna hiibriidt66 on tulevikus jdrjest enam leviv tootamise viis, on oluline empiirilise uuringu
tulemusel leida seoseid hiibriidselt tootava inimese kuuluvustunde ja pithendumuse vahel.
Meeskonnaliikmete kuuluvustunde hoidmiseks ja suurendamiseks on oluline vilja pakkuda
konkreetsed juhtimist toetavad tegevused, mis suure tOendosusega kindlustaksid suurema
organisatsioonilise pithendumuse ning seega ka inimeste jdédmise ettevottesse. Samas nieb autor,
et kuna sellises olukorras on tootatud lisna vihe aega, jadb risk, et kui palju saab iildistada tulemusi
koikidele edasistele hiibriidselt tootavatele meeskondadele. Autor usub, et antud uuringu
tulemused voimaldavad siiski prognoosida ka seda, mis suurendab hiibriidtodd tegeva inimese

kuuluvustunnet ja organisatsioonilist pithendumist.

Kombineerituna ankeetkiisitluse ja intervjuuga soovib autor saada vastused alljargnevatele

uurimiskiisimustele:

1. Missugusel tasemel on hiibriidselt tootava tootaja organisatsiooniline pithendumine
ja kuuluvustunne?

2. Millised erinevused on kuuluvustundes ja piihendumuses erinevate demograafiliste
gruppide 15ikes?
3. Milline seos valitseb kuuluvustunde ja organisatsioonilise pithendumuse vahel

hiibriidselt todtavates meeskondades?
4. Mis mdjutab juhtide arvates kuuluvustunnet ja organisatsioonilist pithendumust?

5. Mida juhid teevad, et hoida ja tosta hiibriidselt t66tava todtaja kuuluvustunnet ja
organisatsioonilist pithendumist?
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2.2. Metoodika

Magistritod eesmérgist ldhtudes valis autor andmete analiiiisiks kombineeritud meetodi ehk nii
kvantitatiivse kui ka kvalitatiivse meetodi, kuna need kaks uurimismeetodit tdiendavad iiksteist.
Uldjuhul annavad kvalitatiivsed ja kvantitatiivsed uurimistddd erisugust informatsiooni, kuid
ithendatuna vodivad need teineteist tdiendada. Firestone (1987) ja White (2002) vdidavad samuti,
et kvalitatiivne ja kvantitatiivne uurimine vdivad teineteist tdiendada ning, et nende kombinatsioon
tekitab siinergia. Néiteks voOib kvalitatiivse meetodiga tdiendavalt koguda andmeid, mida
kvantitatiivse meetodiga pole voimalik kétte saada ning iihtlasi on nii vdimalik jouda teema

pohjalikuma mdistmiseni. (White, 2002)

Kuna juhtidel on kuuluvustunde tekitamisel suur roll, siis on intervjuu kasutamine selleks parim
viis, et vilja selgitada, milliseid praktikaid on juhid kasutanud oma meeskondade kuuluvustunde
ja piihendumuse hoidmiseks vdi tekitamiseks. Uhtlasi saab juhtidelt uurida, milliste viljakutsetega
on nad pidanud tegelema hiibriidselt to6tavate inimeste juhtimisel. Intervjuud on tohus viis uurida,
mida inimene arvab v3i miks ta on nii kditunud (Tuomi & Sarajérvi, 2018, 84). Intervjuud pakuvad
vOimalust uurida teemasid, mida ei tunta hésti voi kui uurija soovib saada teemast siigavat
arusaamist. Teadlased toovad esile paindlikkuse vajaduse intervjuu kéigus. Nad véidavad, et
intervjueerija peaks leidma intervjueeritava jaoks dige keelelise taseme, mis tdhendab, et vdljendid
ja sdnavara peaksid vastama intervjueeritava kasutatavatele viljenditele. See kehtib ka kiisitavate
kiisimuste ja nende kujundamise kohta: need ei pea olema iga intervjueeritava jaoks iihesugused,
vaid peavad kehastama sama teemat. Sama vib delda ka kiisimuste esitamise jarjekorra kohta,
mis v3ib varieeruda; aga iiht teemat tuleks késitleda korraga tervikuna. (Hirsijarvi& Hurme, 2015,
103)

Kasutati autori poolt koostatud poolstruktureeritud intervjuu kiisimusi (Lisa 1). Autor soovis
intervjuude kiigus tipsustada teatud faktorite voi teemade olulisust ning sellest tulenevalt juba

tdiendab oma ankeetkiisitlust vastavate tdiendkiisimustega.
Kiisimustik koosnes neljast osast (Lisa 2)

1. Tookorraldus ettevottes ja meeskonnas — autori koostatud kiisimustik uurimaks tausta,
kuidas vastaja igapédevaselt tootab. Lisaks kiisiti kiisimusi, mis aitavad méératleda meeskonna
virtuaalsust ning sellest tulenevalt teha jéreldusi, kas tegemist on traditsiooniliselt, virtuaalselt voi
hiibriidselt tootava meeskonnaga. Selleks tugineti teoorias kirjeldatud virtuaalsuse hindamise

valemile ja skaalale. (Krawczyk-Brytka, 2017)
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2. Kuuluvustunde modtmiseks kasutati positiivseid véiteid Jenast ja Pradhanist (2018) loodud
kiisimustikust (Napitupulu & Ginting, 2020). Lisaks kasutati kuuluvuse mootmiseks negatiivseid

véiteid, mis voeti Hagerty ja Patutsky (1995) koostatud kuuluvustunde (SOB) kiisimustikust.

3. Organisatsioonile piihendumuse mdotmisel kasutati Allen ja Meyeri kolme-
komponendilist organisatsioonile piithendumuse skaalat, mis on laialdaselt valideeritud ning tiks
enim kasutatavaid organisatsioonilise piihendumuse skaalasid (He, 2008). Skaala koosneb kolmest

alaskaalast — afektiivsest, alahoidlikust ja normatiivse piithendumuse alaskaalast.

4. Demograafilised andmed — vastajate valimi grupeerimiseks ja vordlemiseks koguti
jargmisi andmeid: t66andja tegevusvaldkond, ettevotte vanus, todtajate arv, meeskonna suurus,
positsioon, vanus, sugu. Demograafilisi andmeid koguti minimaalselt, et tagada vastajate

anoniimsus.

Kiisimused esitatakse véidete vormis, millele saab vastata 5-pallisel Likerti tiilipi skaalal, kus 1
téhistab tdielikku mittendustumist ning 5 viitega tdielikku ndustumist. Skaala keskmine vairtus 3
on neutraalne, nimetusega ,,Nii ndus kui mitte ndus®“. Kiisimustiku eri skaalade puhul on
algupéraselt kasutatud erinevaid skaala véirtusi. Vastamise lihtsustamiseks otsustati ldbiva 5-
pallise skaala kasuks, sest see hdlbustab kiisimustikule vastamist ning annab piisavalt selgesti
edasi vastajate meelsuse jaotumise ja on seetdttu ka vidga laialt kasutatav. Lisaks on osad

kiisimused n6 valikvastustega.

Kiisimustiku originaalversioonis on mitmeid negatiivse sonastusega véiteid, mis ka vastamisel

jéeti negatiivseks. Analiilisimiseks podrati moned negatiivsete vdidete vastused timber. (Lisa 5)

2.3. Uuringu ldbiviimise protseduur

Magistritoos piistitatud uurimisiilesannete lahendamiseks kasutatakse andmekogumise meetodina
veebipohist ankeetkiisitlust keskkonnas Google Forms, millele oli voimalik vastata perioodil
13.03-18.03.2022. Uuringus osalemise kutse saadetakse erinevaid kanaleid kasutades erinevatesse
ettevotetesse, eesmargiga jouda voimalikult suure hulga vastajateni. Selleks kasutab autor oma
professionaalset vdrgustikku ning Eesti Personalijuhtimise Uhingu PARE kogukonda, et jouda
vOimalikult paljude ettevoteteni. Ankeetkiisimustikul pdhinevat veebipShist kiisitlust
rakendatakse ajalise ressursi optimaalsema kasutamise ning vastajate anoniilimsuse tagamise

eesmirgil. Andmeanaliilisiks kasutatakse IBM SPSS Statistics 28.0 ja Microsoft Exceli
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andmetdotlusprogramme. Uuringu tulemusi analiilisitakse kirjeldava ja jéreldava statistika
meetodite abil. Enamike kiisimuste kohta tuuakse vilja vastuste jagunemine ja sageduse osakaal,
maatrikskiisimuste puhul arvutatakse vilja ka standardhilve. Kuuluvustunde ja piihendumuse
seose iseloomustamiseks kasutatakse korrelatsioonikordajaid vastavalt tunnuse jaotusele, mille
tulemusi tdlgendatakse absoluutvéartuste alusel jargnevalt: <0,3 —ndrk seos; 0,3...0,7 — mdodukas

seos, > 0,7 — tugev seos.

Kvalitatiivse uurimismeetodina kasutatakse poolstruktureeritud intervjuud. Autor viib ldbi
poolstruktureeritud intervjuu, sest see voimaldab vastuseid hiljem grupeerida ning iildistusi teha.
Kinniste kiisimuste eesmérk on vastajat suunata teda vastama teema piirides, et saada vdimalikult

konkreetsed ja tédpsed vastused.

Poolstruktureeritud intervjuud viidi 1&bi iiheksa juhiga erinevatest ettevotetest perioodil 25.02.—
11.03.2022, kasutades MS Teams veebikeskkonda. (Lisa 1) Valim moodustati lumepallimeetodil.
Intervjuude kestvus oli ca 50-60 minutit. Kdik vestlused salvestati ning videofailid transkribeeriti
programmiga tekstifailideks hilisema tekstianaliiiisi tegemiseks. Mahukatel videofailidel kasutati

eelnevalt mahu vihendamiseks vabavaralist keskkonda FreeConverter (Alumie &Tilk, 2018).

Autor viis enne intervjuusid 14bi pilootintervjuu kuupdeval 25.02.2022, et testida ja tipsustada
juhtidega planeeritava intervjuu kiisimusi ning saada lisaks teoreetilistele lihtekohtadele alust
kiisimustiku koostamiseks hiibriidselt to6tavatele inimestele. Teoorias vélja toodud kuuluvustunde
mdjust organisatsioonilisele piihendumisele ning pilootintervjuust saadud tagasiside ja paranduste
tulemusel koostas autor tdpsustatud kiisimused juhtide intervjuuks ning struktureeritud
kiisimustiku hiibriidselt to6tavatele inimeste hinnangute kogumiseks. Pilootintervjuus saadud
tagasiside oli positiivne. Kiisimused olid piisavad ning arusaadavad. Monedes kiisimustes tehti
korrektuure ja tagasisidestati, et tuleks sOnastada selgemalt voi jatta dra mdned korduvad
kiisimused ning muuta veidi kiisimuste jirjekorda. Ajaliselt mahtus intervjuu planeeritud 60

minuti sisse. Autor viis vastavad muudatused kiisimustesse sisse.

Suurendamaks kiisimustiku valiidsust, viidi enne ankeetkiisitluse levitamist l&bi pilootuuring.
Valimisse kuulus neli inimest hiibriidselt tootavast meeskonnast, kellest kaks olid
personalivaldkonnast, iiks miiiigivaldkonnast ja iiks ehituse valdkonnast. Eesmérk oli, et erinev

taust annab vGimalikult objektiivse hinnangu kiisimustikule.
Paluti vastata tdiendavalt allolevatele kiisimustele:

1. Kas kiisimuste sonastus oli Sinu jaoks selge ja iiheselt moistetav?
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2. Kas kiisimustele vastamise juhised olid arusaadavad?

3. Kas esines kiisimusi, millele oli raske vastata? Milles see seisnes? Milliste kiisimuste
puhul?

4. Kui palju Sul kulus aega kiisimustiku tiitmisele?

5. Kas see teema kdnetas Sind, on Sinu jaoks oluline?

Kiisimustiku piloteerimise tulemusena tdiendati kiisimustikku ning kohandati osaliselt eestikeelset
sonastust. Teemat peeti pilootuuringus osalejate poolt viga oluliseks ja huvitavaks ning paluti

jagada hiljem uuringu jéreldusi.

2.4. Valimi kirjeldus

Intervjuud viidi 14bi {iheksa juhiga, kelle meeskond t66tab hiibriidselt, kas juba enne pandeemia

olukorda v&i tulenevalt pandeemia olukorrast.

Uurimistd0 sihtriihmaks on kdik Eestis tegutsevad ettevotted, kes varem tootasid pigem kontorites
ning vahel oli lubatud kodukontoris t66tamine mojuvatel pohjustel, kuid kes pandeemiast tulene-
valt olid sunnitud iile minema uuele t66tamise viisile ning pandeemia ajal ja jargselt tootavad
edaspidi hiibriidselt, kus osa meeskonna liikmeid on kontoris ja osa kodus t66l, kas acg-ajalt voi

moni meeskonna liige ka pidevalt.

Tegemist on mittetdendosuslikku tiilipi mugavusvalimiga. Selleks, et vilja selgitada ettevotted,

kes pandeemia ajal voi selle jargselt tootavad hiibriidselt, kasutab autor lumepallimeetodit.

Kiisimustikule vastas kokku 144 vastajat, kes peavad end tunnetuslikult hiibriildmeeskonna
litkkmeks. Tegevusvaldkonnad jagunesid selliselt, et kdige enam vastajaid (38) oli infotehnoloogia
sektorist so 26,4%. To0stuse ja tootmise valdkonnast oli vastajaid 23 ehk 11,1 %. Jargnesid ehitus
ja kinnisvara ning riigi- ja avalik haldus molemad 15 ehk 10,4%- ga ning pangandus ja finants 16
ehk 11,1%-ga. Ulejiinud tegevusvaldkonnad grupeeriti autori poolt viidrtuse ,,muu® alla, sest seal
oli sektoritest tiksikuid vastajaid. ,,Muu‘ moodustas 37 vastajat ehk 25,7% kogu vastajate hulgast

(Joonis 1).
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Joonis 1. Ettevdtte tegevusvaldkond ja ettevotte vanus
Allikas: autori koostatud

Grupeerides vastajate arvu jargi, siis ettevotte vanus, kus vastajad tootavad, jagunes alljargnevalt:
koige suurem hulk vastajaid to6tab ettevottes, mis on vanem kui 15 aastat, kokku 86 ehk 59,7%.
Kuni viie aasta vanusest ettevottest oli 24 ehk 16,7% ning kuni kiimne aasta vanusest ettevottest
20 ehk 13,9%. Jargnesid 12 vastajat ettevottest vanusega 1115 aastat ja ainult 2 vastajat (1,4%)

olid alla aasta vanusest ettevottest. (Lisa 5)

Jooniselt 2 ndeme vastanute jaotust ettevottes tootatud aastate arvu ja ettevotte suuruse ldikes.
Enamus vastajatest 92 ehk 63,9% todtavad suurtes ettevotetes todtajate arvuga 251 ja rohkem. 33
ehk 22,9% on t6061 véikeettevottes, kus téotajaid on kuni 50 ja 19 ehk 13,2% tootab keskmise
suurusega ettevottes. Vastanute hulgas on kdige enam neid isikuid, kes on enda t6dandja juures
tootanud 1-3 aastat (31,9% vastanutest), kusjuures selles grupis on vorreldes teistega

markimisvaarselt suurem osakaal isikutel, kes to6tavad viikeettevotetes.
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M Viikeettevote l Kes mise suurusega ettevote l uurettevote

Joonis 2. Ettevéttes tootatud aastate arv ja ettevotte suurus
Allikas: autori koostatud
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Kiisimustikule vastanutest olid naised 104 (72,2%) ja 38 mehed (26,4%). Kdige suurem esindatus
vastavalt joonisele 3 oli vanusegrupis 31-41 aastat, kus naisi 34 (59,6%) ja mehi vastas 22
(38,6%). Jargnes vanusegrupp 41-50 aastat, kus naisi oli 32 (84,2%) ja mehi 5 (13,2%). Kdige

vidhem vastajaid oli vanusegrupis 51 ja vanem, kus kokku oli 13 vastajat.
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1;2,6%
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. B .
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Kuni 25 26-30 31-41 41-50 51 ja vanem

Vastajate arv

B Mees M Naine M Teadmata

Joonis 3. Vastajate jagunemine vanuse grupi ja soo alusel
Allikas: autori koostatud

Valimi tiilipiline vastaja oli infotehnoloogia sektoris rohkem kui 15 aastat tegutsenud suurettevotte

7-10 liikmelises meeskonna tdiskoormusega todtav keskealine naissoost spetsialist.
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3. UURINGU TULEMUSED

Alljargnevalt on esitatud empiirilise uuringu tulemused, mida analiiiisiti kvantitatiivsete
analiiiisimeetoditega statistikapaketis IBM SPSS Statistics 28.0 ja Microsoft Excelis. Jargnevates
alapeatiikkides analiiiisitakse meeskonna virtuaalsuse maéadratlust, kirjeldatakse vastajate
hinnanguid kuuluvuse ja organisatsioonilise pithendumuse skaaladel. Seejéirel esitatakse
korrelatsioonianaliiiisis tuvastatud seoseid nendel skaaladel antud hinnangute vahel ning tuuakse

vilja vordlused nimetatud hinnangutes erinevate vastajate gruppide 15ikes.

Esmalt uuriti tunnuste jaotuse vastavust normaaljaotusele ja sellest soltuvalt valiti edasised
analiilisimeetodid. Analiiiisis kasutati seoste tuvastamisel Spearmani korrelatsioonikordajaid (rho
p). Korrelatsioonikordaja tugevuse tdlgendamisel ldhtuti sotsiaalteadustes sageli kasutatavast
madratlusest, kus absoluutvéirtuste alusel p < kui 0,3 on nork seos, 0,3< p <0,7 on keskmise
tugevusega seos ning p >0,7 nditab tugevat tunnuste vahelist seost. Mdoteskaalade sisemise
reliaabluse hindamisel kasutati Cronbachi o reliaablus koefitsenti. Seejuures lahtuti tildlevinud
pohimdttest, et sisemine reliaablus on aktsepteeritav, kui o >0,7. Statistiliste testide olulisuse

nivooks on 18put6ds kasutatud 0,05.

Lisaks tuuakse antud peatiikis vélja juhtidega tehtud intervjuude tulemused ja kdrvutatakse need
ankeetkiisitlusele vastajate hinnangutega. Intervjuude tulemused esitatakse kodeeritud kujul,

tapsemalt INT 1, INT 2, INT 3 jne.

3.1. Meeskondade virtuaalsuse mairatlus

Kéesolevas alapeatiikis antakse iilevaade uuringus osalenud isikute tunnetuslikust ja arvutuslikust
virtuaalsuse tasemest Krawczyk-Brylka jargi. Krawczyk-Brylka jérgi arvutatakse isiku
virtuaalsuse tase tookorralduslike kiisimuste normaliseeritud tulemuste alusel. Nimetatud

tookorralduslike kiisimuste alfakoefitsient on 0,713, mis on aktsepteeritav.

Vastajate jaotus virtuaalsuse tasemete alusel on toodud joonisel 4. Niiteks vaib tuua, et kiisitlusele

vastajate hulgas oli selliseid isikuid, kelle virtuaalsuse arvutuslik hinnang Krawczyk-Brylka jérgi
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jéi vahemikku 40-50%, kokku 28. Nendest 24 tundis ennast olevat hiibriidse meeskonna liige, 3

traditsioonilise meeskonna liige ja 1 virtuaalse meeskonna liige. (Joonis 4)
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Virtuaalsuse hinnang (tv) Krawczyk-Brylka jargi (2017); %

Tunnetuslikult
virtuaalne

M Tunnetuslikult
traditsiooniline

M Tunnetuslikult
hibriidne

Joonis 4. Vastajate erisused Krawcyk-Brylka valemi alusel arvutatud virtuaalsuse ja tunnetusliku

virtuaalsuse vahel
Allikas: autori koostatud

Kéesoleva t66 raames uuritakse kuuluvust ja pithendumust koos selle alamliikidega. Vastavalt

Shapiro-Wilk normaaljaotuse testile on nimetatud tunnused enamikel juhtudel vdhemalt iihes

alamgrupis mitte normaaljaotusega (vt Tabel 1). Seost nimetatud tunnuste ja erinevate Krawczyk-

Brylka defineeritud virtuaalsuse tasemete vahel analiiiisiti kasutades Kruskal-Wallise ja ANOVA

teste.

Tabel 1. Kuuluvuse ja pithendumuse jaotuse vastavus normaaljaotuse Shapiro-Wilk testi alusel

virtuaalsuse erinevatel tasemetel ja nimetatud tunnuste keskmiste statistiline erinevus erinevatel

virtuaalsusetasemetel
Tunnus Normaaljaotuse | Gruppidevaheliste p-vairtus
eeldus tdidetud | erinevuste vordlus
Kuuluvus Ei Kruskal-Wallis Test 0,197
Afektiivne pithendumus ilma3.4 Ei Kruskal-Wallis Test 0,358
Jatkuv pithendumus ilma3.17 Ei Kruskal-Wallis Test 0,581
Normatiivne pithendumus Jah ANOVA 0,549
Pithendumus iild ilma 3.4ja 3.17 | Ei Kruskal-Wallis Test 0,236

Allikas: autori koostatud

Kokkuvotvalt saab 6elda, et mitte {ihegi uuritud tunnuse virtuaalsuse arvutuslik néitaja ei erine

gruppide vahel iiksteisest statistiliselt olulisel mééral.
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3.2. Kuuluvuse ja pithendumuse ploki kirjeldav statistika

Kéesolevas peatiikis tehakse kokkuvote kuuluvuse ja pithendumuse ning selle alamliikide
tunnustest koos nende keskvédrtuste ja standardhilvetega. Antakse ka iilevaade uuritavate

tunnuste ja demograafiliste nditajate kirjeldavast statistikast.

Kuuluvust moddeti kaheteistkiimnest positiivsest vditest ja kaheksast negatiivsest véitest
koosneval skaalal. Positiivse skaalana kasutati India professorite Lalatendu Kesari Jena ja Sajeet
Pradhan aastal véljatootatud kuuluvuse skaalat, millega mdddeti kuuluvust tooalases kontekstis
aastal 2018. (Lisa 2) Negatiivsed véited on voetud Hagerty Patutsky (1995) koostatud

kuuluvustunde (SOB) kiisimustikust. Hilisemal analiitisimisel kasutati neid pooratud kujul.

Kuuluvuse kahekiimne iiksuse alfakoefitsient on 0,895, mis viitab sellele, et liksuste sisemine

reliaalblus on suhteliselt korge.

Vastajate pithendumust organisatsioonile mdoddeti kolmel alaskaalal, milleks olid afektiivne (7

viidet), normatiivne (6 vdidet) ja alalhoidlik (8 vdidet) ptihendumus (vt kiisimustik Lisa 1).

Uurides erinevate pilihendumuste skaalade sisemist reliaablust eraldi, otsustati vélja jitta
kiisimused 3.4 “usun, et voiksin end ka mone teise ettevottega tunda sama seotuna kui praegusega“
ja 3.17 ,kui ma poleks juba nii palju endast sellesse ettevottesse panustanud, kaaluksin todtamist
mujal“ pohjusel, et inglise ja eestikeelne tolgendus oli erinev. Kdige kdrgem sisemine reliaablus
on normatiivse pithendumuse kuuel viitel: a=0,766 ja jargneb afektiivne piihendumuse seitsme
viite skaala, mille a=0,756. Kdige madalam on jitkuva piihendumuse alfakoefitsent kaheksa viite

skaalal: 0=0,749.

Kogu piihendumuse kahekiimne iihe iiksuse alfakoefitsent on 0,802, mis viitab alamskaalade

sisemise reliaabluse korgele tasemele.

Keskmine kuuluvuse hinnang oli: M=4,317 (SD=0,511). Keskmine afektiivne pithendumuse
hinnang oli: M=4,169 (SD=0,687). Keskmine hinnang jitkuvale piihendumusele oli: M=2,942
(SD=0,759). Keskmine normatiivse pithendumuse hinnang oli: M= 3,045 (SD =0,797). Keskmine
plihendumus kokku oli: M= 3,380 (SD = 0,549) (Joonis 5).

Koige korgem keskmine viirtus kujunes kuuluvuse hinnangul. Kdige suurem standardhélve

osutus normatiivsel pithendumusel (SD=0,797) ning k&ige vdiksem kuuluvusel (SD=0,511).
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Kuuluvus

4,317(0,511)
Pyhendumus_kokku Afekt_pyhendumus
3,38 (0,54 4,169 (0,687)
3,045 (0,797) 2,942 (0,759)
Normatiivne_pyhendumus Jatkuv_pyhendumus

Joonis 5. Kuuluvuse ja piithendumuse ning selle dimensioonide keskmised ja standardhilbed
(sulgudes).
Allikas: autori koostatud

Jargnevalt antakse {tlevaade autori hinnangul kodige olulisemast uuritavate tunnuste ja
demograafiliste néitajate kirjeldavast statistikast. Kirjeldavat statistikat kokkuvottev tabel koigi

uuringus kaasatud demograafiliste tunnuste 16ikes on leitav Lisast 7.

Tabelist 2 ndhtub, et koige kdrgema keskviirtusega kuuluvus esineb panganduse ja finantssektori
tootajate gruppides (M=4,55; SD=0,28). Kdige madalama keskviirtusega kuuluvuse tunnetus on
toostuse ja tootmise sektoris (M=4,07; SD=0,65). Kdige korgema keskvéirtusega pithendumus
kokku on tegevusvaldkonnas “muu” (M=3,53; SD=0,51), kdige madalama keskvédrtusega

plihendumuse kokku tunnetus on ehituse ja kinnisvara sektoris (M=3,19; SD=0,61).

Koige korgema keskviirtusega kuuluvust tunnetavad tootajad, kes tootavad ettevottes, mis on
tegutsenud alla ithe aasta (M=4,7; SD=0,07) ning ettevltetes vanusega l-S5aastat on
kuuluvustunne koige madalama keskvéidrtusega (M=4,17; SD=0,64). Koige korgema
keskviairtusega plihendumust tunnetavad to6tajad, kes tootavad ettevottes, mis on tegutsenud alla
ithe aasta (M=3,93; SD=0,44) ning ettevotetes vanusega 11-15aastat on piihendumus kdige
madalama keskvairtusega (M=3,23; SD=0,75).

Koige korgema keskvairtusega kuuluvust tunnetavad kuni 25a (M=4,56; SD=0,3) ja kdige
madalamat 26-30a (M=4,07; SD=0,74). Korgema keskviirtusega on meeste kuuluvuse tunnetus
(M=4,36; SD=0,37) vorreldes naistega (M=4,31; SD=0,54). K&ige korgema keskvéirtusega
pliihendumus on kuni 25a (M=3,59; SD=0,61) ja kdige madalam 26-30a (M=3,25; SD=0,62).
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Korgema keskvéértusega on naiste pithendus (M=3,41; SD=0,55) vorreldes meestega (M=3,32;
SD=0,57).

Tabel 2. Kuuluvuse ja pithendumuse néidikute keskmised ja standardhdlbed demograafiliste

tunnuste gruppide 16ikes

Demograafiline Afekt. pii- | Jatkuv pii- | Normatiivne | Pithendumus
nditaja Kuuluvus hendumus | hendumus | pithendumus ild
Tegevusvaldkond

infotehnoloogia 4,49 (035)| 421(0,72)| 3.,11(0,86) 3,06 (0,78) 3,46 (0,6)
chitus/kinnisvara 4,17 (0,53) 4,01 (0,7)| 2,57(0,71) 3,06 (0,93)| 3,19 (0,61)
riigi-ja avalik haldus 4,09 (0,48) 3,9(0,44) | 2,93 (0,68) 2,99 (0,5)| 3,27(0,39)
pangandus+ finants 4,55(0,28)| 4,45(0,53)| 2,72(0,7) 2,99 (0,71) | 3,37 (0,45)
toOstus/ tootmine 4,07 (0,65)| 4,06 (0,82)| 2,74 (0,72) 2,86 (0,8)|  3,22(0,58)
muu 4,34 (0,55)|  4,25(0,68)| 3,15(0,67) 3,18 (0,91)| 3,53 (0,51)

Ettevotte vanus

alla 1 aasta 47(0,07)|  4,57(032)| 3.4 (0,09) 3,83 (1,41)| 3,93 (0,44)
1-5 aastat 4,17 (0,64)|  4,05(0,74)| 2,82 (0,81) 3,12(0,8)|  3,31(0,57)
6-10 aastat 438(037)| 4.25(0,76)| 2,92 (0,74) 324(0,83)|  3.45(0,5)
11-15 aastat 447 (0,46) |  4,07(0,77)| 2,84 (0,99) 2,75(0,95)| 3,23 (0,75)
vanem kui 15 aastat 431(0,51)|  4,19(0,66)| 2,98(0,73) 3(0,75)|  3,39(0,52)

Meeskonna suurus

kuni 3 liiget 4,34 (0,78) 4,3(0,55)| 3,11(0,55) 3,15(1,06) | 3,53 (0,51)
4-6 liiget 43(0,51)| 4,24(0,49)| 3,22(0,69) 3,24 (0,66) | 3,58 (0,44)
7-10 liiget 429 (0,43)| 4,01 (0,64)| 2,91 (0,58) 2,88 (0,81)| 3,21 (0,53)
11-15 liiget+16 ja

rohkem liiget 436 (0,57)| 4,12(0,59)| 3,07(0,7) 3,01 (0,84)| 3,42(0,52)
Vanus

kuni 25 aastat 4,56 (03)| 4,32(042)| 3,13(0,84) 3,35(0,78)| 3,59 (0,61)
26-30 aastat 4,07 (0,74)| 3,83 (0,86)| 2,97 (0,61) 2,94 (0,89)|  3,25(0,62)
3140 aastat 432(0,49)|  4,14(0,69)| 2,92 (0,81) 3,01 (0,86) | 3,35 (0,56)
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41-50 aastat 4,37 (0,43) 4,36 (0,62) | 2,83 (0,65) 3,02 (0,7) 3,4(0,41)
51 ja vanem 4,15 (0,55) 4,01 (0,75)| 3,08 (0,91) 3 (0,67) 3,37 (0,67)
Sugu

mees 4,36 (0,37) 4,24 (0,65) 2,8(0,82) 2,95 (0,81) 3,32 (0,57)
naine 4,31 (0,54) 4,15 (0,7) 3(0,73) 3,08 (0,8) 3,41 (0,55)
ei soovi Oelda 3,8 (1,13) 3,79 (1,11) | 2,63 (1,24) 3,08 (0,35) 3,14 (0,2)
Staaz

alla laasta 44(0,48)|  4,08(0,59)| 3,08 (0,67) 3,25 (0,82) 3,47 (0,5)
1-3 aastat 4,25 (0,53) 4,02 (0,59) | 2,89 (0,64) 2,91 (0,85) 3,29 (0,51)
4—6 aastat 4,35 (0,55) 4,19 (0,65) | 3,11 (0,63) 2,86 (0,74) 3,42 (0,44)
7-10 aastat+ rohkem

kui 10 aastat 43(0,49)| 428 (048)| 3,24 (0,65) 3,18(0,7)| 3,59 (0,44)

Allikas: autori koostatud

Keskvéirtus 7 aastat ja pikema staaziga todtajatel on kodige kdrgem pithendumuse keskvairtus

(M=3,59; SD=0,44) ja kdige madalam piihendumuse keskvéértus on 1-3a staaziga to6tajate hulgas

(M=3,29; SD=0,51).

Meeskonnas suurusega 4—6 liiget on pithendumuse keskvéaartus kdige korgem (M=3,58; SD=0,44)

ning 7-10 liikmelises meeskonnas on plihendumuse keskvairtus kdige madalam (M=3,21;

SD=0,53).

3.3. Vordlev analiiiis

Vordlemaks

demograafiliste

gruppide

161ikes

erinevusi  hinnangutes

kuuluvusele ja

organisatsioonilisele pithendumusele, viidi 14bi vastavalt meetodite eeldustele kas ANOVA voi

Kruskal-Wallise test, et selgitada vélja, kas esineb statistiliselt olulisi erinevusi gruppide vahel.

ANOVA hindab erinevusi gruppide keskvairtuste vahel, Kruskal-Wallise test hindab erinevusi

astakute keskvéirtuste vahel. Kuuluvuse hinnangu kohta on tulemused toodud Tabelis 3.
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Tabel 3. Kuuluvuse hinnangud Kruskal-Wallise voi ANOVA tulemusel

Tunnus Kuuluvuse véértused on Gruppidevaheliste erinevuste p-véirtus
koigis kategooriates vordlus
normaaljaotusega
Tegevusvaldkond |Ei Kruskal-Wallis Test/ ANOVA 0,003/0,003
Ettevotte vanus Ei Kruskal-Wallis Test 0,364
Tootajate arv Ei Kruskal-Wallis Test 0,496
Meeskonna suurus | Ei Kruskal-Wallis Test 0,446
Positsioon Ei Kruskal-Wallis Test 0,497
Vanus Ei Kruskal-Wallis Test 0,055
Sugu Ei Kruskal-Wallis Test 0,773
Staaz Ei Kruskal-Wallis Test 0,363
Koormus Ei Kruskal-Wallis Test 0,972

Allikas: autori koostatud.

Tabeli 3 pohjal saame jireldada, et kuuluvuse hinnangutes esineb statistiliselt oluline erinevus vaid

tegevusvaldkonna vaates. Tegevusvaldkondade 16ikes teostati tdiendav analiiiis kasutades Tukey

ad-hoc testi, mis nditas, et statistilisel oluliselt erinevad kuuluvuse keskmised hinnangud on

toostuse/tootmise ja infotehnoloogia (p=0,017) ning té0stuse/tootmise ja finantsettevotte tootajate

vahel (p=0,037).

Pithendumusega seotud niidikute puhul teostati samasugune analiiiis, mis kuuluvuse puhul ja selle

tulemused on leitavad Tabelist 4. P-védrtuste alusel saame jdreldada, et statistiliselt oluliselt

erinevad pithendumuse niitajad esinevad jétkuva pithendumuse puhul tegevusvaldkonna vaates ja

iildise ptithendumuse puhul meeskonna suuruse ja to6taja staazi vaates.

Tabel 4. Pithendumuse hinnangud Kruskal-Wallise voi ANOVA tulemusel

jaotusega

Pithendumuse néidiku vaartused

on koigis kategooriates normaal-

p-vairtus

Gruppidevaheliste erinevuste

Kruskal-Wallis voi ANOVA testide
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Demograafiline Norma- | Afekt |Jitkuv | Uld |Norma- | Afekt Jatkuv | Uld
tunnus tiivne tiivne

Tegevusvaldkond Jah Ei Ei Jah 0,780 0,068 | 0,037| 0,150
Ettevotte vanus Jah Ei Jah Jah 0,262 0,697 | 0,745| 0,454
Tootajate arv Jah Ei Jah Jah 0,413 0,288 | 0,169 | 0,446
Meeskonna suurus | Jah Ei Jah Jah 0,147 0,196 0,099| 0,017
Positsioon Jah Ei Jah Jah 0,142 0,097| 0,333| 0,437
Vanus Jah Ei Jah Ei 0,530 0,118 0,678 | 0,484
Sugu Jah Ei Jah Jah 0,705 0,658 | 0,319 0,608
Staaz Jah Ei Jah Jah 0,102 0,085| 0,058 0,018
Koormus Jah Ei Jah Jah 0,772 0,721| 0,617| 0,767

Allikas: autori koostatud

Taiendav analiiiis Tukey testide nédol (vt. Lisa 7) nditas, et iildise pithendumuse keskmised
véirtused erinevad statistiliselt oluliselt. 4—6 litkmelise meeskonna iildise pithendumuse keskmine
vorreldes 7-10 liikmelise meeskonnaga on statistiliselt oluliselt kdrgem. To0staazi vaates on
statistiliselt oluliselt erinevad keskmised iildise piihendumuse hinnangud tootajate seas, kes on
oma praeguses ettevottes to6l olnud 1-3 aastat vorreldes nendega, kes on praeguses tookohas
olnud 7-10 aastat. 7-10 aastase staazi puhul on iildise piihendumuse keskmine statistiliselt

oluliselt korgem 1-3 aastaste staaziga vOrreldes.

3.4. Seosed kuuluvuse ja piihendumuse vahel
Kuuluvuse ning pithendumuse sh afektiivse, jatkuva ja normatiivse pithendumuse omavaheliste

seoste ning vastastikuste mojude leidmiseks viis autor 1dbi korrelatsioonianaliilisi ning kasutas

Spermani korrelatsioonikordajat (p).
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Korrelatsioonikordaja tugevuse tdlgendamisel ldhtuti sotsiaalteadustes sageli kasutatavast
madratlusest, kus p <kui 0,3 on ndrk seos, 0,3 < p < 0,7 on keskmise tugevusega seos ning p > 0,7

nditab tugevat tunnustevahelist seost. (Tabel 5)

Tabel 5. kuuluvuse ja piihendumuse tunnuste vahelised korrelatsioonikoefitsiendid Spearmani

jargi
Norma-
Spearmani korrelat- Afekt ptihen- | Jatkuv pithen- | tiivne pti- | Piithendu-
siooni maatriks Kuuluvus dumus dumus hendumus | mus iild
Kuuluvus p --
p-vaar-
tus
Afekt pithen- | p 668" | --
dumus
p-vaar- 0,000
tus
Jatkuv p 0,104 196" | --
plihendumus
p-vaar- 0,213 0,018
tus
Normatiivne |p 2257 318" 3977 -
plihendumus
p-vaér- 0,007 0,000 0,000
tus
Piihendumus | p 416" 623" 768" 7457 | --
ild
p-vaér- 0,000 0,000 0,000 0,000
tus

Allikas: autori koostatud

Tabelist 5 ndhtub, et statistiliselt olulised tugevad korrelatiivsed seosed (p =0,668) esinevad
kuuluvuse ja afektiivse pithendumuse vahel. Olulised ja tugevad seosed pithendumuse {ildise
nditaja ja alamskaalade vahel on ootuspdrased. Vilja saab tuua asjaolu, et normatiivne
ptiihendumus on teiste pithendumuse alamliikidega tugevamalt seotud (p =0,318, p =0,397) kui

teised alamliigid ehk afektiivne ja jatkuv piihendumine omavahel (p =0,196).
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3.5. Kvalitatiivse uuringu tulemused

3.5.1 Juhtide viiljakutsed ja lahendused hiibriidselt to6tava meeskonna liikmete kuuluvuse

ja piihendumuse hoidmiseks

Kuna kiesolev uurimustdd otsib vastuseid kiisimusele, millised on peamised véljakutsed
hiibriidselt tootava meeskonna juhtimisel, palus autor intervjuu kdigus nimetada olulisemad.

Pohinedes intervjuudele ja  sisuanaliiiisile, tuvastati kolm peamist véljakutset:

1) Kuuluvus ja meeskonna kultuur

Juhtidega vesteldes toodi vélja, et hiibriidselt tootavate meeskondade juhtimisel on véga keeruline
hoida meeskonnas fiihtset kultuuri. Samuti meeskonna liikme kuuluvuse hoidmine vajab eraldi

tdhelepanu ja tegelemist.

(INT 1): “Oluline aspekt on kultuuri teema, see, et sul ei ole inimesi pdevast pdeva korval, see
tegelikult norgendab ja see ongi selline isikliku kultuuri side. Et see tihendab seda, et selle nimel
tuleb eraldi vaeva néiha, et see ei ole iseenesestmaoistetav, et kui sa saadki muidu kohvilauas
tegutseda, siis niitid ongi, et me peame motlema, kuidas seda kultuuri tekitada.” (INT 3):
“Igapdevaselt seda suhtlust jddb viheks, paljud ikkagi soovivad suhtlust ja ldhedust ja séomas
kuskil koos viljas kdia ja noh, sellist igapdevast jutuajamist ka lisaks tavalisele toéle.”
(INT 8): “Kindlasti tiimitunde loomine, iihtekuuluvustunde loomine on keerulisem oluliselt,
vorreldes sellega, et sa votad koik kokku ja on iiks vdike pidu voi on vdiksed sellised kohvinurga
Jjutuajamised.” (INT 9): “Tegelikult koige suurem vdiljakutse ongi see nii-Oelda meeskonna
kooshoidmine.* (INT 8): “Uks selline viljakutse on selles, et ei toimu sellist vahetut suhtlust voi
sellist actionit inimeste vahel ehk ei vahetata motteid niimoodi vahetult ja sellest ei teki uusi ideid

vOi uusi motteid, et inimesed on liiga nagu kapseldunud.*

Uks intervjueeritud juht nimetas kogukondade teket. (INT 2): “Oht on see, et tekivad nagu
kogukonnad, iitleme ongi kaugtéé kogukond ja kohalolijate kogukond ehk erinevad grupid. Nii
suures kui vdikses ettevottes voib see tekitada jdlle pingeid ja kddrimist, et iihed saavad nagu

paremini kogu aeg mingeid asju rddkida, teised ei ole teemas sees.*

Juhid t6id vélja, et uute to6tajate meeskonda liitmine on olnud mdnevorra keeruline. (INT 1):
»Me oleme kasvanud ja arenenud, et sisseelamine, inimestel kie hoidmine, asjade selgeks
Opetamine on hiibriidina keerulisem eriti juunior positsioonidele. Kogenumad inimesed oskavad
ise, kuid juuniorid tahavad ndha ka seda, et siin kérval t66d tegemas ja kiisimas, sest nad ei julge
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kiisida, virtuaalselt avatult koiki asju ja sa ise ei née, millal neil kuskil untsu midagi voib minna.*
(INT 5): “See on viljakutse, et kuidas leida sobiv teooria oma koolituste tegemiseks. Et kuidas see
teooria, mida sa ise tead, panna tegelikult praktiliselt toimima, nii et inimesed nagu loomulikult
tahaksid selle omastada. Me oleme koike Google Docsi salvestanud, suured siisteemid ja
struktuurid. Aga lihtsalt see tihendabki seda, et viga palju seda, mis elab minu peas, mille puhul

ma tegelikult alati ei ole kindel, kas ja kui palju ma seda teistele jagan.*
2) Kommunikatsioon ja infovahetus

Intervjuude kiigus pithendasid juhid iisna palju aega réédkides viljakutsetest kommunikatsioonis
oma meeskonnaga. (INT 8): “Hiibriidmeeskonna juhtimise viljakutse on kommunikatsioon. Uks
koige keerulisem asi, et kuidas sa tagad selle, et koik on selles infoviljas, milles nad peaksid olema.
Ehk kui sa istud inimestega samas ruumis, sa ei tea ju ka siis, mida ta tegelikult métleb. Aga see
toendosus, et ta on kohal sellel koosolekul ja ta kuulab seda, mida sa rddgid, on ikkagi oluliselt
suurem, sellepdrast, et kui ta seal millegi muuga tegeleb, siis see jddb nagu vdga kiiresti silma.
Ule veebi koosolekul on viiga keeruline téestada, et kas ja kui palju ta seal teeb multitaskingut ja
kui palju seal on mingisuguseid muid asju.” (INT 4): ,,Inimestel tekib hdsti palju kiisimusi, mida
nad ei hakka sulle helistama voi kirjutama. Aga need on tekkinud voi need tekivad péeva kdigus.
Seega on minu arvates oluline, kui on voimalus otse rddkida, siis seda kasutatakse ka hdsti

aktiivselt.

Eraldi toodi vilja info liikumist ja koosolekute ldbiviimist selles. (INT 6): “Koige suurem
vdljakutse on ikkagi info liitkumine. Eelmine aasta me kdisime tegelikult iilivihe kontoris ja see
nouab juhilt ekstra aega, et sa pead kohe tdiesti teadlikult selle info liigutamisega tegelema, mida
sa muidu said éelda iile ukse voi sona otseses mottes hiiiidsid koridoris. Sa pead pidama meeles,
et kui sa ka niitid osade inimestega oled kontoris, siis sa omast arust oled juba mingit infot nagu
voib-olla jaganud ja sa kipud unustama, et meil, noh, ma ei tea, kaks inimest olid ikkagi puudu voi
olid kodus. Infovahetus ja sellest infost, sellest tekib nii palju ebameeldivusi, sellepdrast et hakkad
nagu rddkima, arvad, et midagi juba oled ju rddkinud ja siis keegi téotaja iitleb, et oi, aga ma ei
ole sellest mitte midagi kuulnud. Ja inimesed tunnevad end halvasti, kui nad on mingist inforingist
nii-oelda nagu vdilja jadnud.” (INT 2): “Kindlasti alguses oli koosolekute ldbiviimine. Koosolekud
sellisel kujul nagu me algaastatel tegime, mina olin nagu kuskil telekas, teised olid siin laua iimber,
et see vdga hdsti ei toiminud. Niitid on ikkagi nii, et me piitiame olla ikkagi koik arvutitega.” (INT
3): “Mul on inimestega infovahetus natuke keerulisem. Meil on hdsti palju jooksvaid teemasid,
igasuguseid muudatusi, kiisimusi, mingeid kliendi kiisimusi, kus oleks kiiresti vaja arutada, siis
votab natukene rohkem aega. Ma tihti nden ka seda, et inimene, kellel on mingi mure, kui ta oleks
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kontoris, ta hoikaks tile laua mulle voi kiisiks, aga kaugel olles ta ei vota telefoni ja ta tihti ei viitsi
kirjutada Slackis. Minu jaoks pohiline mure on just see, et ma tunnen, et mingi info ei liigu nii

kiiresti ja voib-olla kui tekib mingi probleem, siis me ei suuda neid nii kiiresti lahendada .

(INT 4): ,,Lisaks suhtlemise pool, et kui kontorisse ldhed, kui sa oled eemal olnud, siis tegelikult
sa justkui to6d teha ei saa, eks ju. Noh, kuigi ka seda suhtlemist saad votta ikkagi nii-delda t66
osana. See oleks nagu meil oleks lihtsalt iiks nonstop koosolek.” (INT 9): “Pingeliste olukordade
lahendamine ja suhtlemine votab oluliselt rohkem minu téoajast kui nende toétajate puhul, kes
kontoris toétavad. Meilivahetus hdsti paljude inimestega, sest et on inimesi, kes to6tavad nditeks
ainult sel ajal, kui mina ei téota, téotavad nditeks tihes vahetuses seitsmest kuni kahekiimne kaheni,
siis tema kirjutas mulle reeglina oma toomuresid selles ajavahemikul, kui ta oli to6l ja arvuti
Jjuures. Oli palju inimesi, kellega olidki peamiselt meili teel suhtlemine ja kui ma ndgin, et tal on
tekkinud motivatsiooni langus, on olnud mingisugune halva sisuline kone, et teda on solvatud, siis
ma rddkisin ka telefoni teel ehk selliste inimeste motiveerimist, inspireerimist ja nii-oelda tuju
hoidmist. No ma arvan, et see on iisna niimoodi, et umbes kuuskiimmend protsenti toéajast kulus

sellele.

Juhtide suur mure on ka see, et ldbi digitaalsete kanalite on raske oma meeskonnaliikmeid dppida
tundma inimestena ja ka vastupidi. Jdddakse formaalseks ja Tlksteisele vOOraks.
(INT 3): “Inimesteni on raskem jouda. Mina hakkasin tdpselt siis seda osakonda juhtima kui
koroona tuli ja ma tunnen, et inimest tundma oppida on palju raskem ikkagi, sest ma nden neid nii
harva. Juhina ma tunnen, et oma inimesteni jouda on raskem.” (INT 4): “Mida ma nagu nden,
seda kuidas delda, et me ei tunne iiksteist [6puni inimestena ja mul on tunne, ma isegi tean, moned
on selle otse julgenud vilja éelda, et natuke kardavad mind. Kuigi ma olen koik teinud selleks, et
olla nagu ma olen. Ma olengi tegelikult selline sobralik, vastutulelik, kunagi ei karju ja kunagi ei
tee kurja ndgu ka mitte kellelegi. Aga ma ometigi ndien, et monedel inimestel on minuga rddkima
tulemine viga raskesti tiletatav probleem. See, et nad ei julge. Nad ise ka iitlevad, et nad ei tunne

mind.

Tehnoloogi kasutamine toob viljakutsed ka ses osas, et kuidas olla kindel, et su meeskonnaliige
oskab tehnoloogiat kasutada ning kas ta koosoleku ajal siiveneb ja osaleb koosolekus voi tegeleb
hoopis millegi muuga. (INT 5): “Viljakutse on kindlasti tehnoloogia kasutamine, mis ilmselgelt
tuleb hiibriidi puhul teemaks. Véoimed on erinevad, ajad, mil iildse saad kasutada voi kasvoi
selliseid asju olen tajunud, et keegi ei viitsi iildse teha, sa pead kuidagi kontrollima.* (INT 4):
,, Voi siis teine teema on muidugi see, et ma ei tea, millega nad koosoleku ajal tegelevad, ehk
hoopis millegi muuga.*
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3) Tootamise viisid ja tookoormuse tajumine

Hiibriidmeeskonnas on juhtide sonul viga keeruline tajuda oma inimeste tdokoormust, kas neil on
piisavalt hdivatust voi on neil liiga vihe viljakutset pakkuvaid todiilesandeid. Samas ka vastupidi,
et keeruline on tajuda inimesel iilekoormatust, kui sa teda fiiiisiliselt ei nde ning osad inimesed ei

litlita sisse ka kaameraid koosolekute ajal.

(INT 6): “Suur viljakutse on ikkagi t6okoormusest arusaamine. Vot see on minu jaoks no kiimne
muutujaga valem, mida mina ei ole osanud lahendada. Sellepdirast et avalikus teenistuses on t60
eripdra selline, et sul on vdga raske vastata kiisimusele, kui kaua sa teed iihte mddrust, kas need
viis tundi tegid seda mddrust, viis pdeva voi voib ka juhtuda, et selle tihe mddruse jaoks, kui on
seal palju osapooli, palju eriarvamusi, voib kuluda terve kuu. Uhesénaga sellisel puhul nagu, kus
ei ole otseselt mingisugust moodetavat tiikiarvu voi umbes ajalist méodet peale panna. Kuidas sa
hindad, et inimene ennast, kas ei ole tiletoétanud ehk annad talle liiga palju toéiilesandeid voi siis
on see, et inimene kui ta on kodus, voib-olla ka alakoormusest ehk juhina, kuidas seda aru saan,
et téotajate koormus oleks optimaalne?” (INT 7): “Siis kindlasti peab vilja tooma selle, et paljud
on lastega kodus. Ja noh, nad lihtsalt ei saa normaalselt kogu aeg seal t6od teha. Isegi siis, kui
noh, iitleme nii, et paljudel on see vajadus hetkel kasvoi koroonaaja tottu, siis nad ei saa kodus
vahel normaalselt to0d teha ja nagu mones mottes tahaks kontorisse tulla. Aga noh, ei saa. Utleme
nii, et ma selles nagu viga suuri probleeme ei nde, sellepdrast et ma ikkagi usaldan enda toétajaid.
Ja noh, selles mottes ma ei muretse, et kas keegi teeb piisavalt to6d voi midagi taolist. Aga voib-
olla lihtsalt, kuna ma olen ka selline, tiritan olla sobralik inimene, siis ma tahaks voib-olla ise
rohkem nendega suhelda nagu téoviliselt ka. Remotely lihtsalt ei ole voimalik.” (INT 4): ,,Ma
tegelikult ikka iildse ei saa aru, kes mida teeb ja kaugel oma asjadega oleme. Ma ei ole mingi

kontrollifriik, aga tegelikult ega iilevaadet ei ole. See on selline koik usalduse peal tdiielikult.”

Uks juht t3i sisse viljakutsena, et td6tajad saavad valida, millisele tddandjale ja mis mahus nad
todtavad. (INT 7): “Véib-olla iiks viljakutse on see, et kui inimesed on harjunud kaugelt t6od
tegema voi need nii-delda niitidisaegsel ajal harjuvad dra selle méttega, siis neil voib tekkida ka
selline mote, et kui saab Eestis teha remotely t60d, siis miks mitte teha kuhugi rikkamale riigile
remontely t6od. Ja selle tottu on meil ka nagu ettevottes litkuvust olnud, et inimesed motlevad, et
noh, aga miks ma siis Eesti heaks t06d teen, kui saab teha rikkama riigi jaoks? Istun oma kodus
ja tegelikult nagu pakun viljapoole teenust. Et see, see on kindlasti iiks nii-6elda viljakutse, et

litkuvus on lihtsalt suurem.*
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3.5.2 Soovitused hiibriidselt tootava meeskonna kuuluvustunde hoidmiseks ja

suurendamiseks

Juhtidega intervjuudes toodi vilja moned soovitused, mida juhid on teinud, et oma
meeskonnaliikmete kuuluvustunnet hoida ja suurendada. (INT 1): “Mis on ka pohjus, miks me
oleme siin Hubis, et pakkuda oma kolleegidele kuuluvustunnet, et sul on siin nagunii teine tiim
lisaks meie tiimile, kellega louna ajal siis kohvilauas veidike chattida.” (INT 4): ,,See, et kuskil
keegi on kogu aeg kohal ja et inimesed saavad kuskil kokku, see on minu arust ikka ddrmiselt
oluline. Sellepdirast ma tegin sellise huvitava siisteemi enda jaoks, et ma t66d teen reaalselt kodus
ja kontoris ma kdin ainult suhtlemas. Ja kui ma kontorisse nina pistan, siis mul on hommikust
Ohtuni jdrjekord rddkijatest (INT 3): ,,Noh, et selleks, et siis nagu t6ol ka saaks teatavaks, et meil
on rddkimispdevad, siis tuleb teha konkreetsemad kokkulepped. Nditeks ka koosoleku vaba pdev

13

vms.

Lisaks vastasid ankeedis vabavastustena meeskonnaliikmed, mida nende juht on teinud, et hoida

nende kuuluvust ja piihendumust.

Tabel 6: Vastajate hinnangud kuuluvuse ja pithendumuse hoidmiseks ja tdstmiseks

Kuuluvust aitavad hoida ja tdsta Mitu Piihendumust aitavad hoida ja | Vastuste
korda tosta arv
mainitud

Uhised meeskonnaiiritused (nt vit- 34 Kaasamine ja infoviljas hoid- | 14

tuaalne joulupidu, fuitisiliselt kokku mine

saamine, iihissoomised, 66bimisega
iiritused, sportlikud iiritused, vdistlused

tiimiliikmete v&i tiimide vahel jne

Regulaarsed koosolekud sh juht-to6taja | 28 Karjiéri-ja arenguvoimaluste | 13

vestlused sh viljakutsete ja koolituste
voimaldamine

Kaasamine ja infovéljas hoidmine 14 Juhi olemasolu ja toetus sh 12
usaldus
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Karjairi ja arengu toetamine sh vdlja- |7 Tunnustamine 5
kutsete ja koolituste voimaldamine
Tunnustamine 6 Inimeste vastu huvi tundmine |5
juhi poolt
Inimeste vastu huvi tundmine juhi poolt | 6 Paindliku t66korraldus 5
Juhi olemasolu ja toetus sh usaldus 5 Vidriline to6tasu ja boonused |4
Paindlik tookorraldus 3 Uhised meeskonnaiiritused 2
Tagasiside kiisimine ja sellega arvesta- |2 Regulaarsed koosolekud sh 2
mine juht- to6taja vestlused
Konkreetsed eesmérgid 1 Valdkonna vairtustamine 1
Valdkonna viirtustamine 1 Arenguvestluste ldbiviimine 1
Arenguvestluste 1dbiviimine 1

Allikas: autori koostatud

Kokkuvotvalt saab 6elda (Tabel 6), et ankeetkiisitlusele vastajad toovad kuuluvuse hoidmiseks
koige enam vilja olulisuse jérjekorras tihised meeskonnaiiritused, seejdrel regulaarsed koosole-
kud sh juht-t66taja vestlused ning lisaks on oluline kaasamine ja infovéljas hoidmine. Pithendu-
muse hoidmiseks peetakse oluliseks eelkdige kaasamist ja infovéljas hoidmist ning seejdrel kar-
jééri-ja arenguvoimalusi sh véljakutsete ja koolituste vdimaldamist ja samuti on oluline juhi ole-

masolu ja toetus sh usaldus.
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4. JARELDUSED JA ETTEPANEKUD

Kéesolev alapeatiikk votab kokku uuringu tulemused ning teeb olulisematest tulemustest 1ahtuvalt

ettepanekud edasisteks uurimiskiisimusteks.

1) Missugusel tasemel on hiibriidselt tootava tootaja organisatsiooniline pithendumine ja
kuuluvustunne? Koiki kiisimusi hinnati skaalal 1-5. Kdige kdrgem keskmine vairtus kujunes
kuuluvuse hinnangul. Keskmine kuuluvuse hinnang oli: M=4,317 (SD=0,511). Keskmine
afektiivne pilihendumuse hinnang oli: M=4,169 (SD=0,687). Keskmine hinnang jitkuvale
pliihendumusele oli: M=2,942 (SD=0,759). Keskmine normatiivse pithendumuse hinnang oli:

M= 3,045 (SD = 0,797). Keskmine pithendumus kokku oli: M= 3,380 (SD = 0,549) (Joonis 5).

Koige suurem standardhélve osutus normatiivsel pithendumusel (SD=0,797) ning kdige véiksem

kuuluvusel (SD=0,511).

Kuna uuringus osalejad périnesid hiibriidsest tdokeskkonnast, siis arvutati ka osalejate virtuaalsuse
hinnang (%) ja voeti vaatluse alla kuuluvuse ja plihendumuse hinnang erinevatel virtuaalsuse
tasemetel. Analiiiisist selgus, et iihegi uuritud tunnuse, s.o kuuluvuse ja pithendumuse erinevad
tasemed, keskmine tase ei erine statistiliselt oluliselt erinevate virtuaalsuse tasemete vahel

(vt. Tabel 1).

2) Millised erinevused on kuuluvustundes ja piihendumuses erinevate demograafiliste
gruppide 16ikes? Analiilisist selgus, et teostades tdiendava analiiiisi tegevusvaldkondade 16ikes
kasutades Tukey ad-hoc testi, mis néitas, et statistilisel oluliselt erinevad kuuluvuse keskmised
hinnangud on tdostuse/tootmise ja infotehnoloogia ning tddstuse/tootmise ja finantsettevotte
tootajate vahe ehk erisused olidki vaid tegevusvaldkonnas. Korgemad niitajad on infotehnoloogia
ja finantsettevdtete todtajate puhul ning madalamad todstuses. Siin voib vaid oletada, et ehk
mdjutavad siin tegevused, mis tulid vélja ankeetkiisitlusele vastajate vabavastustest, mida tehakse,
et kuuluvustunnet hoida ning mida korgemate hinnangutega ettevotetes tehakse. Need on kdige
rohkem nimetatud tegevused: ihisiiritused, regulaarsed koosolekud sh juht-to6taja vestlused,
kaasamine ja infoviljas hoidmine, karjdéri ja arengu toetamine sh véljakutsete ja koolituste
vdimaldamine, tunnustamine, inimeste vastu huvi tundmine juhi poolt, juhi olemasolu ja toetus sh

usaldus, paindlik tookorraldus.

Piihendumuse korral oli to0staaziga 1-3 aastat tootanud tootajata puhul oluliselt madalam

ptiihendumus kui 7-10 a to6tanud tootajate puhul. Staaziga alla {ihe aasta ja 7-10 aastat to6tanud
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tootajate korral erines keskmine pithendumus statistiliselt oluliselt. Pithendumuse korral on
huvitav tdheldada, et pikema staazi korral piihendumus kasvab. Statistiliselt oluliselt erinevad
plihendumuse néitajad esinevad jitkuva plihendumuse puhul tegevusvaldkonna vaates ja iildise

plihendumuse puhul meeskonna suuruse ja to6taja staazi vaates.

Saab markida, et kdige korgema keskviértusega kuuluvus esineb panganduse ja finantssektori
tootajate gruppides ja kdige madalama keskvairtusega kuuluvuse tunnetus on tdostuse ja tootmise
sektoris. Kdige korgema keskvéirtusega kuuluvust tunnetavad tootajad, kes tootavad ettevottes,
mis on tegutsenud alla iihe aasta ning ettevotetes vanusega 1-5 aastat on kdige madalama
keskvéértusega kuuluvustunne. Siin toimub langus peale iihte aastat. Autori hinnangul voib siin
olla tegemist sellega, et alla ithe aasta tegutsenud ettevotted juba vérbavad inimesi, kelle soov
panustada ettevotte loomisesse ja kuuluda alustavasse meeskonda on juba korgem. Kui ettevote
on kéivitatud, tuleb kindlam tunnetus, kas tuntakse end sellesse meeskonda jétkuvalt kuuluvana
vOi pigem mitte. Plihendumus on samuti kdige korgema keskviirtusega tootajatel, kes tootavad
ettevottes, mis on tegutsenud alla {ihe aasta. Kdige madalama keskviértusega pithendumus on
ettevotetes vanusega 11-15 aastat. Pithendumuse korral on huvitav tdheldada, et ,,noortes*
ettevotetes on plthendumus korgem kui pikaaegselt toimivas ettevottes. VOib vaid oletada, et
noores ettevottes on todtajal suurem voimalus panustada ning ta tunnetab oma t60 véértust otseselt
kui seda juba pikaaegselt toimiva ettevotte puhul, kus tehakse oma konkreetset t6616iku ja laiemat

vaadet oma t00 vadrtusest ei omata.

Nii kuuluvuse kui ka ptihendumuse puhul oli kdige kdrgem keskvéaartus kuni 25a vastajate hulgas
ja kodige madalam 26-30 a vanusegrupis. Kui vaadata aga nimetatud néitajaid sugude 13ikes, siis
kuuluvuse puhul oli kdrgem keskvairtus meestel, pithendumuse keskvéértus aga naistel. Siin voib
vaid oletada, et nditeks tootajad, kellel pole lapsi ja sellest tulenevalt perega seotud kohustusi,
tunnetavad end rohkem ettevottesse kuuluvana ja ka pithenduvad rohkem tdole. Periood 26-30 a
voib olla see aeg, kus todtaja isiklikus elus mojutavad teda rohkem pere ja lapsed ning nendega
seotud kohustused ning see voib olla iiks pohjus, miks tdoga seotud kuuluvus ja pithendumus
langeb. Mehed tunnevad end rohkem kuuluvana kui naised, samas on naiste pithendumus kdrgem

kui meestel.

Teoorias toodud valemi pohjal kuuluvad koik vastajad mingil mééral hiibriidsesse gruppi. Valimi
andmete pohjal on erinevate staazidega todtajate jaotus virtuaalsuse tasemete vahel sarnane. Mis
puudutab kaugtdo tegemist, siis ka siin puudub valimi pdhjal pdhjus arvata, et tegemist on erilise
nihtusega. Ainus teistest erinev grupp staazi ja kaugtoo tegemise vaates on 1-3 aastat ettevottes
tootavad tootajad, kellest oluliselt suurem osakaal vorreldes koikide teistega to6tab kohapealt.
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Varasemates uuringutes on vilja toodud, et madalama organisatsioonilise pithendumusega
inimesed suhtuvad kaugtodsse soosivamalt. Selle jarelduse usutav seletus on, et inimesed, kellel
on madal organisatsiooniline piihendumus, vdivad soovida organisatsioonist fiilisiliselt
distantseeruda ja eelistada selle asemel kodus tootamist. (Vivie et al., 2000) On uuringuid, mis
prognoosivad, et kodige olulisem probleem 21. sajandil on tdotajate pithendumuse tekitamine
erinevates toorithmades ja keskkondades (Suliman & Iles, 2000). Seega organisatsioonide eesmérk
on vihendada oma kulusid ja parandada toGtajate, protsesside ja toodete tulemuslikkust ning tosta
kvaliteeti ja tootlikkust (Ince & Gul, 2005). To6tajate organisatsiooniline pithendumus tagaks
organisatsiooni eesmirkide saavutamise (Koleva, 2015). Siin vdivad olla abiks tegevused, mida
ankeetkiisitlusele vastajad toid vilja, mida ettevottes tehakse, et tootaja piihendumust hoida ja
tosta. Need on kodige enam nimetatud tegevused: kaasamine ja infovéljas hoidmine, karjdéri- ja
arenguvdimaluste sh vdljakutsete ja koolituste voimaldamine, juhi olemasolu ja toetus sh usaldus,
tunnustamine, inimeste vastu huvi tundmine juhi poolt, paindlik t66korraldus, véériline tootasu
ja boonused, lihised meeskonnaiiritused. Vorreldes kuuluvuse ja pithendumuse hoidmiseks ja
tostmiseks véljatoodud tegevusi (vt Tabel 6), on huvitav vilja tuua, et pithendumuse korral oli
mainitud viiriline téotasu, mida kuuluvuse puhul ei nimetatud. Uhisiiritused, mis kuuluvuse puhul
on esimesel kohal, on piihendumuse puhul pigem vihetéhtsad. Pithendumuse korral on esikohal

kaasamine ja infovéljas hoidmine.

3) Milline seos valitseb kuuluvustunde ja organisatsioonilise piihendumuse vahel hiibriidselt
tootavates meeskondades? Analiiiisist selgus, et statistiliselt olulised tugevad korrelatiivsed
seosed (p =0,668) esinevad kuuluvuse ja afektiivse plihendumuse vahel. Olulised ja tugevad
seosed pithendumuse iildnéitaja ja alamkategooriate vahel on ootuspérased. Vilja saab tuua
asjaolu, et normatiivne pithendumus on teiste piithendumuse alamliikidega tugevamalt seotud
(p=0,318, p=0,397) kui teised alamliigid ehk afektiivne ja jidtkuv pilihendumus omavahel
(p=0,196). Kuuluvuse ja afektiivse pithendumuse vahel on kdige tugevam seos, mis ilmnes ka t66
teoreetilises osas. Varasematest uuringutest on samuti selgunud, et ainult afektiivne piihendumine
nditab iiksikisiku wvalikut organisatsiooniga liituda, mis on tingitud {ihistest vé&artustest,
kuuluvustundest ja organisatsiooniga identsustundest ning uhkusest olla osa sellest konkreetsest
ettevottest (Tanculescu-Popa, 2020). Afektiivse piihendumuse korral on see tootaja enda valik
ning tundes end kuuluvana on ka afektiivne plihendumus koige kdrgem. Seega on iilioluline
panustada kuuluvuse tostmisele kui inimene liitub ettevdttega ning mitte lasta kuuluvusel oluliselt

langeda, kui inimene on mdnda aega ettevdttes juba tootanud. Kui seda suudetakse viltida, siis

44



tegelikult on ndha, et mida pikemalt ettevottes todtatakse, seda rohkem pithendumus kasvab ning

seega tasub panustada uutesse tdotajatesse, et saada pithendunud to6tajad pikaks ajaks.

4) Mis mdjutab juhtide arvates kuuluvuse tunnet ja pithendumust? Hiibriidse meeskonnaga
kaasneb kahe ettevottekultuuri tekkimise voimalus, kus domineerib tootajate kultuur ning
virtuaalselt tootavad kolleegid ning nende sotsialiseerimine ja kaasamine meeskonda unustatakse.
See voib kaasa tuua vdiksema kuuluvustunde, tihise eesmérgi ja jagatud identiteedi kadumise ning
see vOib mdjutada organisatsiooni tulemuslikkust. (Alexsander et al., 2020, 27-28.) Kéesolevast
uuringust selgus, et juhtide hinnangul on véga oluline kuuluvuse hoidmine ja meeskonna kultuuri

loomine, mida on ka varasemalt teooriates vélja toodud.

Samuti peab rdhku pédérama kommunikatsioonile ning infovahetusele oma meeskonnas, et keegi
ei tunneks, et ta on millestki ilma jéd&nud seetdttu, et ta ei ole fiiiisiliselt kontoris. Tooalase
eraldatuse tunne tekitab todtajates hirmu, et eemale jadédmine piirab karjéddrivoimalusi. Samas kui
sotsiaalset isolatsiooni tuntakse siis, kui tootajad igatsevad mitteametlikku suhtlust, mida nad
kogevad olles tookohal teiste ldheduses. Inimestevahelised vorgustikud, spontaansed arutelud ja
silmast silma suhtlemine hdlbustavad teabe jagamist ja suurendavad usaldust. Seda teades on see
kriitiline faktor, sest eraldatuse tunne voib muutuda kaugtodkeskkonnas piisivaks viljakutseks.
(Jaiswal & Joe, 2020) Hiibriidtdo voib avaldada negatiivset moju ka neile, kes soovivad kohapeal
tootada. Uuring vdidab, et kui tootajatel on voimalus otsustada, kas nad soovivad to6tada kohapeal
vOi eemalt, valivad monikord kaugt6o ka need tootajad, kes eelistavad todtada kohapeal. Lisaks
levinumatele argumentidele, miks todtajad valivad kohapeal- voi kaugtootamise, leidsid nad, et
valmisolek suhelda ja kolleegidega teadmisi jagada oli kontoris toGtamise argument. Kuna aga
paljud teevad kaugt6dd, muutub kontoris to6tamise kogemus. Kui td6tajad tunnevad, et neil pole
kontoris kolleege ja juhuslikku sotsialiseerumist ei toimu, vdivad nad jéddda koju ega mitte tulla
iildse kontorisse, kuigi monikord naudiksid nad kohapeal to6tamise eeliseid. Isegi kui nad

kontorisse tulevad, ei saa nad soovitud kogemust. (Rockmann & Pratt, 2015)

Juhid nimetasid ka viljakutsena moista, kuidas keegi eemalt to6tab ja milline on tema td6koormus,
et viltida tilekoormust ja samas mérgata, kui inimene tegeleb t66 ajal muude asjadega. Seega koik
tegevused, mis nimetatud viljakutseid aitavad iiletada, on véga olulised. Juhid ise tdid vélja, et
kiivad ise aeg ajalt kontoris, et teha no radkimise pédevi, kus votavad aja oma meeskonnaliikmetega
silmast silma suhtlemiseks ning samuti toodi vilja, et kui pole ettevottel fiilisilist kontorit, siis
kuuluvuse tekitamiseks saab tulla kokku ka monda no ihiskontorisse, kus tootavad erinevate
ettevotete tootajad. Kaugtod korraldus nouab oluliselt rohkem suhtlemist, rohkem tehnoloogiat,
rohkem usaldust ja palju rohkem lébipaistvust (Cserhati, 2020). Viljakutseks on analiiiisida,
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milliseid tegevusi saab teha eemalt ilma tootlikkuse vihenemiseta. Lisaks tuleb méaératleda, kuidas

meeskond t66tab eemalt ja kuidas toimuvad silmast-silma kohtumised. (Lund et al., 2021)

5) Mida juhid teevad, et hoida ja tosta hiibriidselt tootava tootaja kuuluvustunnet ja
organisatsioonilist piihendumist? Virtuaalmeeskondades kannatavad puuduliku kuuluvustunde,
usalduse ja sOpruse tottu inimestevahelised suhted. Seega peavad juhid virtuaalse meeskonna
puhul jdlgima, kuidas hoida ja kasvatada todtajate organisatsiooni kuuluvuse tunnet. (Ashforda et
al., 2018) Virtuaalse meeskonna juhtimise peamised viljakutsed on jérgmised: koostod
labipaistvus (selge visioon, eesmérgid, reeglid), meeskonna iihtekuuluvuse juhtimine (16imumine,
motivatsioon, usaldus) ja mojuvdimu suurendamine (jagatud vastutus, lildriomaduste markamine)
( Krawczyk-Brylka, 2017). Kuigi hiibriildmeeskondadel pole otseselt samu probleeme, mis

virtuaalsetel, on siit siiski oluline teha jéreldused, mis toetavad ka hiibriidmeeskonna juhtimisel.

Analiiiisi tulemusena selgus, et kuuluvuse hoidmiseks ja tekitamiseks on kdige olulisem {ihised
meeskonnaiiritused sh virtuaalsed koosolemised, voistlused, {ihissoomised. Oluline on viia ldbi
regulaarseid koosolekuid ning juhina kindlasti leida aega oma meeskonnaliikmega silmast silma
usalduslikeks vestlusteks. Mitte vidhem tdhtis ei ole meeskonnaliikmete kaasamine ja info
jagamine olenemata tootamise asukohast. Organisatsioonilise piithendumuse kontekstist tulenevalt
on kodige olulisem meeskonnaliikmete kaasamine ja info jagamine ning seejérel karjddri-ja
arenguvOimaluste vdimaldamine. Juht peab suutma pakkuda huvitavaid véljakutseid t66s ning
vOimaldama vajadusel tootajal osaleda koolitustel, et ta saaks oma kompetentse tdsta. Samuti

peavad tootajad oluliseks, et juht on olemas kui teda vajatakse ning juhti peab saama usaldada.
T66 autor tegi uuringu analiiiisi tulemusena jargmised ettepanekud:

e Oluline on pdorata tdhelepanu kuuluvuste tekitamiseks uute tootajate puhul ning kindlasti
panustada igapédevaste ldbimoeldud tegevustega sellesse, et peale esimest tdOaastat

ettevottes kuuluvus ei langeks.

e Tootmis-ja tdOstusettevitetes tuleks samuti rohkem poorata tdhelepanu ning leida

vOimalusi tootajate kuuluvuse ja piihendumuse hoidmiseks ja tdstmiseks.

e Arendada juhte hiibriidselt to6tavate meeskondadega histi toime tulemiseks ning moelda
labi, kuidas saavad juhid poorata rohkem tdhelepanu meeskonnatunde loomisesse,
tootajate usalduse voitmisesse, kommunikatsiooni ja infovahetuse parandamisesse ning
kuidas oma meeskonnaliikmeid efektiivselt kaasata. Sugugi vihem téhtis ei ole leida

ettevottes voimalused todtajate arengu toetamiseks ning koolituste voimaldamiseks.
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Lahtudes eelnevast toob t66 autor vilja, et antud magistritdd tulemusi saab votta kasutusele
personalijuhtimise valdkonnas, et vilja to6tada protsessid ja vajalikud protseduurid hiibriidselt
tootavate meeskondade toetamiseks. Lisaks saab kéiesolevast to0st sisendi, et arendada juhtides
kompetentse, mis aitaksid neid hiibriidselt tootavate meeskondade juhtimisel, mille tulemusel iga
tootaja tunneks end meeskonda kuuluvana ja sooviks piihenduda organisatsioonile, sdltumata
sellest, kas ta on valinud t66tamise kontoris, enamasti kaugtoona voi hiibriidselt st vahel kontoris

ja vahel eemalt.

Autorile teadaolevalt ei ole Eestis varem sarnast uurimust l4bi viidud, seega tuleb tulemuste
analiiiisis ja jdrelduste tegemisel arvestada piirangutega. Tulemusi ei ole sarnaste uuringute
puudumise tottu voimalik vorrelda. Tulevikus vdiks kaaluda sarnase uuringu lébiviimist ajal, mil
hiibriidselt to66tamine ei ole enam paljudele inimestele nii uudne ja ootamatult pealesunnitud
tootamise viis, vaid loomulik praktika. Sellisel juhul oleks voimalik vorrelda pandeemiast alguse
saanud hiibriidselt to6tavate meeskondade kuuluvuse ja piihendumuse seoseid pikaaegsemalt

sellisel viisil tootanud meeskondadega.
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KOKKUVOTE

Antud magistritod eesmérgiks oli vilja selgitada, millised on seosed hiibriidsena toGtava
meeskonna litkkmete kuuluvustunde ja organisatsioonilise pithendumise vahel ning nende hoidmise
voimalused. Lisaks taheti luua teadmine, kuidas saavad juhid to6tajate kuuluvustunnet suurendada
ning mdjutada seeldbi organisatsioonilist pithendumust. Magistrit66 autor piistitas viis
uurimiskiisimust: 1) Missugusel tasemel on hiibriidselt todtava tddtaja organisatsiooniline
plihendumine ja kuuluvustunne? 2) Millised erinevused on kuuluvustundes ja pithendumuses
erinevate demograafiliste gruppide 10ikes? 3) Milline seos valitseb kuuluvustunde ja
organisatsioonilise pithendumuse vahel hiibriidselt tootavates meeskondades? 4) Mis mdjutab
juhtide arvates kuuluvuse tunnet ja pilihendumust? 5) Mida juhid teevad, et hoida ja tdsta

hiibriidselt todtava tootaja kuuluvustunnet ja organisatsioonilist piihendumist?

Nimetatud kiisimustele vastuste saamiseks planeeris autor peamised tegevused:
1) Selgitada lahti erinevad tddtamise vormid ja viisid ning sellest tulenevalt erinevate
meeskondade késitlus tuginedes erinevatele teoreetilistele késitlustele. 2) Luua teoreetiline
raamistik kuuluvustunde ja pithendumuse olulisusest hiibriidto6 kontekstis ning leida
nendevahelised seosed. 3) Viia ldbi ankeetkiisitlus hiibriidselt toGtavate inimeste hulgas ning
intervjuud hiibriid- ja/vdi virtuaalmeeskondade juhtidega, selgitamaks vilja kuuluvustunde ja

ptihendumuse seosed.

Autor uuris magistritos hiibriidsena tootava meeskonna liikmete kuuluvustunde ja piihendumuse
seoseid, kasutades erinevaid tunnuseid (nt tdotaja vanus, sugu, ettevotte vanus, staaz jne) ning

milliseid tegevusi teevad juhid, et tootajate kuuluvustunnet ja piihendumust hoida.

Uurimustulemuste analiiiisist selgus, et kdige korgema keskvédrtusega kuuluvus esineb pangan-
duse ja finantssektori to6tajate gruppides ja kdige madalama keskvéartusega kuuluvuse tunnetus
on toostuse ja tootmise sektoris. Kdige kdrgema keskvidrtusega pithendumust tunnetavad toota-
jad, kes tootavad ettevottes, mis on tegutsenud alla iihe aasta ning kdige madalama keskvéértusega
plihendumus on ettevotetes vanusega 11-15 aastat. Mehed tunnevad end rohkem kuuluvana kui
naised, samas on naiste pithendumus korgem kui meestel. Lisaks on oluline mérkida, et statistili-
selt oluliselt erinevad kuuluvuse keskmised hinnangud on tddstuse/tootmise ja infotehnoloogia
ning toostuse/tootmise ja finantsettevotte tootajate vahe ehk siis erisused olid vaid tegevusvald-

konnas. Korgemad néitajad on infotehnoloogia ja finantsettevotete td6tajate puhul ning madalam
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toostuse korral. Piihendumuse korral on huvitav tiheldada, et pikema staazi korral piihendumus
kasvab. Statistiliselt oluliselt erinevad pithendumuse néitajad esinevad jiatkuva pithendumuse pu-
hul tegevusvaldkonna vaates ja iildise pithendumuse puhul meeskonna suuruse ja t6otaja staazi
vaates.

Téaiendav analiiiis Tukey testide ndol nditas, et lildise plihendumuse keskmised véartused on sta-
tistiliselt oluliselt erinevad 4—6 liikmelises meeskonnas vorreldes 7—10 liikkmelise meeskonnaga,
kus see on madalam. T606staazi vaates on statistiliselt oluliselt erinevad keskmised iildise piihen-
dumuse hinnangud td6tajate seas, kes on oma praeguses ettevottes to0l olnud 1-3 aastat vorreldes
nendega, kes on enda praeguses tookohas olnud 7—10 aastat, kus 7-10 aasta puhul on see niitaja
korgem. Analiiiisist selgus, et statistiliselt olulised tugevad korrelatiivsed seosed esinevad kuulu-
vuse ja afektiivse pithendumuse vahel. Olulised ja tugevad seosed piihendumuse iildniitaja ja
alamkategooriate vahel on ootuspérased. Vilja saab tuua asjaolu, et normatiivne pithendumus on
teiste pithendumuse alamliikidega tugevamalt seotud kui teised alamliigid ehk afektiivne ja jatkuv

plihendumine omavahel.

Teadlased véidavad, et kaugtool voib olla positiivne mdju kogu iihiskonnale, vihendades t66puu-
dust majanduslikult vihearenenud piirkondades, parandades soolist vorddiguslikkust ja vihenda-
des keskkonnajalajilge (Cserhati, 2020). Oxford Economics ennustab, et kaugtdo saab olema 14-
hiaastatel talentide magnet ja seda tuleb vaadelda kui pikaajalist investeeringut (Przytuta & Strze-
lec; Krysinska-Koscianska, 2020). Antud uurimust6d tulemusena téideti piistitatud magistritod
eesmark. Autori hinnangul on magistritd6 heaks sisendiks moistmaks, millised on kuuluvustunde
ja organisatsioonilise piihendumuse seosed hiibriidselt tdotavates meeskondades ning millega tu-
leks juhtidel arvestada, kui nad soovivad, et nende hiibriidselt to6tava meeskonna liikmed tunnek-
sid end kuuluvana ning t66taksid organisatsioonile pithendununa, saavutades seeldbi seatud ees-
mirke. Juhtide panus todtajate kuuluvuse tekitamisel on mirkimisvadrne ning seega on oluline,

kuidas seda tehakse, et hiibriidselt to6tamisest saaks eelis, mitte puudus.
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SUMMARY

SENSE OF BELONGING AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT AND THEIR RELA-
TIONSHIPS IN THE CONTEXT OF HYBRID WORK

Gerly Roosmets

The aim of this Master's thesis was about the relationship between the sense of belonging and
organizational commitment of the members of a hybrid team and the possibilities of keeping them.
In addition, was wanted to know how managers can promote employees and ensure organizational
commitment. The author of the master's thesis posed five research questions:1) What is the level
of organizational commitment and sense of belonging of a hybrid employee? 2) What are the dif-
ferences in sense of belonging and commitment in different sample groups? 3) What is the rela-
tionship between sense of belonging and organizational commitment in hybrid teams?
4) What do managers think affects sense of belonging and commitment? 5) What do managers do
to maintain and increase the hybrid employee's sense of belonging and organizational commit-

ment?

The author in master's thesis investigated the relationship between the sense of belonging and
commitment of the members of a hybrid team, using different characteristics (e.g. employee age,
gender, age of the company, length of service, etc.) and what activities managers do to maintain
the sense of belonging and commitment of employees. The analysis of the research results revealed
that the highest average sense of belonging occurs in the banking and financial sector employee
groups, and the lowest average sense of belonging is found in the industry and production sector.
The highest average value of commitment is felt by employees who work in a company that has
been in business for less than one year, and the lowest average value of commitment is found in
companies with an age of 11-15 years. Men feel a sense of belonging more than women, while
women's commitment is higher than men's. In addition, it is important to note that statistically
significantly different average membership ratings are the difference between industry/production
and information technology and industry/production and financial company employees, i.e. the
differences were only in the field of activity. The figures are higher for employees of information
technology and financial companies, and lower for industry. In the case of commitment, it is inte-

resting to note that commitment increases with longer seniority.
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Statistically significantly different indicators of commitment occur in the case of ongoing commit-
ment in the field of activity and in the case of general commitment in the view of team size and

employee seniority.

Further analysis in the form of Tukey tests showed that the average values of overall commitment
are statistically significantly different in teams of 4-6 members compared to teams of 7-10 mem-
bers, where it is lower. In terms of length of service, there are statistically significantly different
average overall commitment ratings among employees who have been employed at their current
company for 1-3 years compared to those who have been at their current job for 7-10 years, where

this indicator is higher for 7-10 years.

The analysis revealed that statistically significant strong correlations exist between belongingness
and affective commitment. Significant and strong relationships between the overall measure of
commitment and the subcategories are as expected. It can be pointed out that normative commit-
ment is more strongly related to other subtypes of commitment than other subtypes, i.e., affective

and ongoing commitment to each other.

Researchers claim that remote work can have a positive impact on society as a whole, reducing
unemployment in economically underdeveloped areas, improving gender equality and reducing
the environmental footprint (Cserhati, 2020). Oxford Economics predicts that remote work will be
a magnet for talent in the coming years and should be seen as a long-term investment (Przytuta;
Strzelec & Krysinska-Kos$cianska, 2020). As a result of this research, the goal of the master's thesis
was fulfilled. In the author's opinion, the master's thesis is a good input for understanding the
relationship between the sense of belonging and organizational commitment in hybrid teams and
what managers should consider if they want the members of their hybrid team to feel a sense of
belonging and work committed to the organization, thereby achieving the set goals. The contri-
bution of managers to creating employee belonging is significant, so how it is done is important

so that hybrid working becomes an advantage, not a disadvantage.
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LISAD

Lisa 1 Intervjuu struktuur ja kiisimused

E-kirjaga poordumine intervjuu kokku leppimiseks

Tere! Minu nimi on Gerly ja opin Taltechi magistrantuuris personalijuhtimist. Magistritods késit-
len hiibriidmeeskonna liikme kuuluvustunde seost organisatsioonilise pithendumusega.

Oleksin véga tdnulik kui Sina virtuaal-ja/v4i hiibriildmeeskonna juht leiaksid acga max 1h oma
kiirest to0ajast, et panustada minu magistritdé valmimisse, voimaldades mul intervjuu kéigus kii-
sida Sinult mdned kiisimused. Kohtumine toimuks virtuaalset Teamsi keskkonnas. Intervjuus on
voimalik jddda Sul anoniitimseks kui see on Sinu soov. Kiill aga palun juba ette vdimalust meie
intervjuu salvestada, et mul oleks vdimalik seda efektiivsemalt analiilisida.

Tanutdheks luban, et voin tutvustada oma 16putdo tulemusi, millest ehk Sinulgi voib edaspidi
hiibriidmeeskonna juhtimisel abi olla.

Ette tanulik

Gerly
Gerly.roosmets(@mail.ee
Tel: 5289221

Intervjuu juhiga

Tere! Ténan, et leidsite aega minuga intervjuuks. Minu nimi on Gerly ja dpin Taltechi magistran-
tuuris personalijuhtimist. Magistritoos kasitlen hiibriildmeeskonna liikkme kuuluvustunde seost
organisatsioonilise piithendumusega.

Olen Teile koostanud mdned kiisimused. Vastamisel ei ole digeid ega valesid vastuseid. Ootan
pigem, et jagaksite minuga oma seisukohti ja praktilist kogemust. Kiisin luba intervjuu salves-
tada, et lihtsustada hiljem tulemuste analiilisi. Teie vastuseid ja andmeid kasutatakse ainult antud
16putd66 raames. Soovi korral saan 10putdd valmimisel anda teile iilevaadet tulemustest.

Kas teil on enne alustamist kiisimusi?

Taustainfoks:
Ettevotte tegevusvaldkond, ettevitte asutamisaasta, tootajate arv?
Rédkige palun endast sh kui pikk on teie staaz juhina, mis on Teie positsioon tdna ettevottes?

Tookorraldus:
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Kirjelda lithidalt oma meeskonna todkorraldust. Kui suur on Teie meeskond tédna ja milline on
meeskonna toostiil (virtuaalne, silmast-silma vai hiibriid)? Kuidas ja millised meeskonnad iildse
ettevottes on?

Juhtimine ja meeskond:

1. Kuidas defineeriksite hiibriidmeeskonna moistet?

2 Millised véljakutsed on virtuaalse ja/vdi hiibriidmeeskonna juhtimisel?

3 Mida olete nendest véljakutsetest tilesaamiseks teinud?

4. Millised on virtuaal/hiibriidmeeskonnas todtamise eelised?

5 Kuidas hoida meeskonnaliikmeid iihes inforuumis virtuaal/hiibriidmeeskonnana to6tades?
6 Kuidas suhtlete oma meeskonnaliikmetega? Kui tihti? Mis vahendite abil?

Kuuluvus ja pithendumus

1. Kui korgelt hindad oma meeskonnas kuuluvustunnet. Réégi lithidalt, mis Sinu jaoks tdhen-
dab kuuluvustunne. Kas ja kuidas modddate oma meeskonnaliikmete kuuluvustunnet? Kui ei
modda, siis mille jargi hindad.

2. Kui korgelt hindad oma meeskonnas pithendumust. Raégi lithidalt, mida Sinu jaoks tdhen-
dab pilihendumus. Kas ja kuidas mdddate oma meeskonnaliikmete pithendumust? Kui ei modda,
siis mille jérgi hindad.

3. Kas ja kuidas Sinu arvates mojutab meeskonnaliikme kuuluvustunnet see kui osa litkkmeid
tootab eemalt ja osa kontoris? Aga pithendumust?

4. Kuidas juhina lood meeskonnas iihtekuuluvustunnet sdltumata, kus keegi tootab?

5. Milliseid rutiine/tegevusi kasutate oma meeskonnaliikme kuuluvuse tekitamiseks ja hoid-
miseks? Kuidas need praktikad teie hinnangul toimivad? Milline on td6tajate tagasiside?

6. Millist seost ndete meeskonnaliikme kuuluvustunde ja pithendumuse vahel?
7. Millised tegurid mdjutavad veel meeskonna kuuluvustunnet?
8. Olles korraks virtuaal ja/voi hiibriidmeeskonna litkme rollis, siis mis te arvate, mida ta

ootab oma juhilt?

Téanan Teid, et vOtsite aega minuga vestlemiseks. Kas on veel midagi, mis vajaks selgitamist voi
vastamist? Soovite midagi 1opetuseks enda poolt lisada?
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Lisa 2 Ankeetkiisitlus

ANKEET
Hea kiisimustikule vastaja!
Olen Gerly Roosmets ja dpin Tallinna Tehnikaiilikoolis majandusteaduskonnas personalijuhtimise erialal.

Olen koostamas magistritddd ning selle raames soovin uurida, kuidas hiibriidmeeskonna liikkme kuuluvus-
tunne on seotud organisatsioonilise pithendumusega. Lisaks soovin vélja selgitada, mis aitaks tdsta ini-
mese kuuluvustunnet nii meeskonnas kui ettevottes. Jargneva kiisimustiku tditmine on oluline panus minu
magistritdd valmimisse.

Tagatud on teie anoniiiimsus, andmeid kasutatakse tildistatud kujul vaid magistrito raames.
Kiisimustiku tditmiseks kulub aega ca 10 minutit.

Kiisimustik on avatud vastamiseks kuni 17.03.2022 (k.a)

Ténan Teie panuse eest!

Gerly Roosmets

Kiisimuste korral votke minuga tihendust: Gerly.roosmets@mail.ee, 52 89 221

1. Tookorraldus minu ettevottes ja meeskonnas

Maotle enda tdnase meeskonna ja ettevotte tookorralduse peale. Kui teil on rohkem kui tiks meeskond, va-
lige liks meeskond, kuhu kuulute ja vastamisel 1dhtuge 14bivalt sellest konkreetsest meeskonnast.

Vastamisel 1dhtu S-pallisest skaalast
1. Pole iildse ndus 2. Ei ndustu 3. Nii ndus kui mitte ndus 4. Pigem ndus 5. Nustun tdielikult

Vi valige antud vastuste hulgast sobivaim

1. Too6tan enamuse oma todajast kontoris
Enamus minu meeskonnaliikmeid t6tab enamuse oma td6ajast kontoris

Meil on selged kokkulepped, kuidas hiibriidmeeskonnana t66tame (kaugto6 kokkulepe vms)

2
3
4. Minu todandaja poolt on loodud kdik vdimalused, et teha mugavalt kaugt6od
5 Tunnen, et olen kodus td6tades oma meeskonda puudutavast informeeritud

6 Tunnen, et olen kodus to6tades oma meeskonda kaasatud

7

. Minu jaoks on oluline, et {ihise eesmérgi tditmiseks kohtume meeskonnaliikmetega kasvoi acga-
jalt silmast silma

8. Saan oma meeskonnaliikmeid usaldada
9. Saan oma juhti usaldada
10. Juht usaldab mind

11. Eelistan to6tada kodukontoris
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12. Pohjenda palun oma eelmist vastust

13. Suhtleme oma meeskonnaliikmetega ainult infotehnoloogiliste vahendite abil NB! Infotehnoloo-
gilised vahendid on tdhenduses kdik muud vahendid va e-post ja telefon.

14. Minu meeskonnaliikmed asuvad / ainult Eestis; ainult valismaal; nii Eestis kui vilismaal

15. Minu meeskond suhtleb siinkroonselt st suhtlus kontoris ja vahetult veebikohtumisel voi asiink-
roonselt st valib vastamiseks ise aja (st e-post, chat vms) / ainult siinkroonselt; pigem siinkroonselt; nii
stinkroonselt kui asiinkroonselt; pigem asiinkroonselt; ainult siinkroonselt/

16. Minu meeskonnaliikmetes x % td6tavad eemalt virtuaalselt (nt skaalal 4 on tdhenduses 40%)

17. Aeg %-na nédalas, mil suhtleme meeskonnaliikmetega infotehnoloogiliste vahendite abil (nt
skaalal 4 on tdhenduses 40%) NB! Infotehnoloogilised vahendid on tdhenduses kdik muud vahendid va e-
post ja telefon.

18. Oma meeskonnaliikmetega koostd6 tegemiseks kasutan infotehnoloogilisi vahendeid NB! Info-
tehnoloogilised vahendid on tdhenduses kdik muud vahendid va e-post ja telefon. / iildse ei kasuta; alla
poole oma ajast; pool oma ajast; iile poole oma ajast; enamuse oma ajast/

19. Sagedus %-na nédalas, mil suhtleme meeskonnaliikmetega infotehnoloogiliste vahendite abil (nt
skaalal 4 on tdhenduses 40%) NB! Infotehnoloogilised vahendid on tdhenduses koik muud vahendid va e-
post ja telefon.

20. Tee valik, milliseid erinevaid kanaleid kasutad oma meeskonnaliikmetega suhtlemiseks / e-post;
telefon; Zoom; MS Teams; Yammer; Google Meets; Slack; Muu/

21. Kui mérkisid eelnevas kiisimus "Muu", siis palun lisa, mis kanaleid kasutad

22. Kui tihti tunned, et suhtlemisel oma meeskonnaliikmetega infotehnoloogiliste vahendite abil, on
suhtlus héiritud? (nt halb levi, ei dnnestu iithilduda vims) NB! Infotehnoloogilised vahendid on tdhenduses
koik muud vahendid va e-post ja telefon. / mitte kunagi; harva; vahel; tihti; véga tihti/

2. Minu isiklik kuuluvustunne ja meeskonna iihtekuuluvustunne
Motle enda kuuluvustunde ja meeskonna iihtekuuluvustunde peale ettevottes, kus téna tootad.

Vastamisel lihtud 5-pallilisest skaalast. 1. Uldse ei ndustu 2. Ei ndustu 3. Nii ndus kui mitte ndus 4. Pi-
gem ndustun 5. Noustun tdielikult

1. Saan oma td6andja juures tootada oma pohimétteid ohverdamata.
Rédkides oma tdoandjast, kasutan ma pigem "meie" kui "nemad" vormi.

Ma tunnen, et minu ettevotte ja minu enda vaértused ja tdekspidamised on sarnased.

2
3
4. Uldiselt tunnen oma t66 kiigus rohkem positiivseid emotsioone kui negatiivseid
5 Sellesse ettevottesse kuulumine inspireerib mind tegema rohkem, kui minult oodatakse.
6 Mul on oma ettevotte kolleegidega palju iihiseid teemasid.

7

. Reeglite ja poliitikate kehtestamisel 1ahtub minu té6andja t66tajate vordsest kohtlemisest olene-
mata meeskonna diinaamikast (kas tootatakse virtuaalselt, hiibriidselt voi traditsiooniliselt)

8. Minu t66andja arvestab minu isiklike vajadustega

9. Kui mul on isiklikke voi todalaseid muresid, siis pakub to6andja mulle vajalikku abi ja tuge.
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10. Minu todandja arvestab minu karjddrieesmérkidega.

11. Minu t66andja piiliab muuta minu t66 véimalikult pdnevaks ja véljakutsuvaks.

12. Minu todalased saavutused saavad minu tédandja poolt piisavalt tasustatud

13. Kui tunnen tugevat kuuluvustunnet oma ettevattes, siis ka pithendun rohkem oma ettevottele.
14. Minu juht teeb tegevusi, mis aitavad suurendada minu kuuluvustunnet

15. Kui Sinu juht teeb mingeid tegevusi, et sinu kuuluvustunnet hoida ja/vai tdsta, siis nimeta neid
palun!

16. Minu jaoks on oluline, et toimuvad tihisiiritused, mis aitavad kaasa kuuluvustunde hoidmisele
17. Kaalun t661t lahkumist 14hiajal, sest ma ei tunne, et kuuluksin sellesse ettevottesse

18. Tunnen end rohkem meeskonda kuuluvana kontoris todtades

19. Palun pohjenda oma eelmist vastust

20. Tunnen, et meie meeskonnas valitseb tihtekuuluvustunne

21. Pandeemia aegne aeg on vihendanud meie meeskonna tihtekuuluvust

22. Kui soovid kuuluvuse ja meeskonna iihtekuuluvuse kohta veel midagi lisada

3. Organisatsiooniline piithendumine

Motle oma tdnase ettevotte peale, kus tootad ja vasta allolevatele kiisimustele piihendumuse kohta. Vasta-
misel ldhtud S-pallilisest skaalast.
1. ildse ei ndustu 2. ei ndustu, 3. nii ndus kui mitte ndus 4. pigem ndustun 5. ndustun tdielikult

23. Ma oleksin viga onnelik, kui saaksin jitkata oma edasist karjdéri selles ettevottes
24, Mulle meeldib oma t66andjast radkida inimestega véljaspool oma ettevotet

25. Ma tunnen, et minu ettevtte mure on ka minu mure

26. Usun, et vdiksin end ka mone teise ettevottega tunda sama seotuna kui praegusega
27. Ma ei tunne end oma ettevottes “omana“

28. Ma ei tunne end oma ettevottega emotsionaalselt seotuna

29. Minu ettevote kdekdik on mulle isiklikult véga oluline

30. Ma ei tunne oma ettevotte suhtes tugevat kuuluvustunnet

31. Ma ei muretse, mis juhtuks, kui lahkuksin t66lt ilma uut to6kohta omamata

32. Isegi kui ma tahaksin, oleks mul raske oma praeguse t66andja juurest lahkuda

33. Mu elu oleks liialt hdiritud, kui otsustaksin praegu oma tddandja juurest lahkuda
34. Oma td6andja juurest lahkumisega ei kaasneks mulle liigseid kulutusi

35. Hetkel oma t66andja juures pilisimine on minu jaoks nii vajadus kui soov

36. Tunnen, et mul on véga vihe voimalusi kaalumaks oma t66andja juurest lahkumist
37. Oma to6andja juurest lahkumise iiks tdsisemaid negatiivseid tagajérgi oleks sobivate alternatii-

vide vihesus
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38. Jatkan oma praeguses ettevottes tootamist, kuna lahkumine nduaks arvestatavat isiklikku ohver-
dust - teise todandja soodustused ei pruugi olla praegusega samavéirsed

39. Kui ma poleks juba nii palju endast sellesse ettevottesse panustanud, kaaluksin toGtamist mujal.
40. Ma ei tunne kohustust jddda oma praeguse todandja juurde.

41. Isegi kui see tuleks mulle kasuks, ei pea ma digeks lahkuda oma t66andja juurest praegu.

42. Tunneksin end siilidi, kui lahkuksin praecgu oma t66andja juurest

43. Minu t66andja védrib minu lojaalsust

44. Ma ei lahkuks praegu oma td6andja juurest, sest mul on kohusetunne siin t6tavate inimeste ees
45. Volgnen oma tédandjale palju

46. Minu juht teeb tegevusi, mis aitavad suurendada minu piihendumust

47. Kui Sinu juht teeb mingeid tegevusi, et sinu pithendumust hoida ja/voi tosta, siis nimeta neid pa-
lun!

48. Kui soovid kuuluvuse ja meeskonna iihtekuuluvuse kohta veel midagi lisada

Uldandmed

. Minu todandja tegevusvaldkond / assisteerimine, administreerimine; energeetika,loodusvarad;in-

fotehnoloogia;koolitus,personalitdod;ehitus, kinnisvara;finants;juhtimine;media,loomemajandus,tolkimine;
merendus; riigi-ja avalik haldus; transport, logistika; vabatahtlik t66; kultuur, meelelahutus; miiiik; tervis-
hoid, sotsiaaltoo; turundus, reklaam, PR.

. Ettevotte vanus, kus tootan / alla 1aasta; 1-5aastat; 6-10aastat; 11-15aastat; vanem kui 15aastat/

. Ettevotte tootajate arv kokku st mitte ainult Eestis / alla 10 to6taja; 11-50t66tajat; 51-100t66tajat;
101-250to6tajat; 251-500 tdotajat; 501 ja rohkem tdotajat/

. Meeskonna suurus, kuhu kuulun (kui sul mitu meeskonda, siis vali iiks ja ldbivalt ldhtu vastami-
sel sellest meeskonnast) ? / Kuni 3 liiget; 4-6liiget; 7-10liiget; 11-15 liiget; 16 ja rohkem liiget/

. Minu positsioon tdna oma todandja juures /to6line; oskustdoline; spetsialist; tippspetsialist; esma-
taseme juht/valdkonna juht; keskastme juht; tippjuht, asutuse juht; muu/

. Minu vanus / kuni 25aastat; 26-30aastat; 31-40aastat; 41-50 aastat; 51 ja vanem,; ei soovi oelda/
° Olen.../ mees; naine; ei soovi delda/

. Olen to6tanud pracguse to6andja juures / alla 1aasta; 1-3aastat; 4-6aastat; 7-10aastat; rohkem kui
10 aastat/

. To6tan koormusega..../vihem kui 0,5 koormus; 0,5-0,99 koormus; 1,0 koormus; rohkem kui 1,0
koormus/

Aitdh vastamast!
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Lisa 3 Intervjuude transkriptsioonid

Link transkribeeritud intervjuudele: https://docs.google.com/do-
cument/d/18K4NrFxISZGS Cd7swdullduJ3bv4Gvmu2xRFCP7GCw/edit?usp=sharing
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Lisa 4 Vastajate demograafiline iilevaade

Sagedus %
infotehnoloogia 38 26.4
muu 37 25.7
to0stus/tootmine 23 16
Tegevusvaldkond
pangandus/finants 16 11.1
riigi-ja avalik haldus 15 10.4
ehitus/kinnisvara 15 10.4
vanem kui 15aastat 86 59.7
1-5aastat 24 16.7
Ettevotte vanus 6-10aastat 20 13.9
11-15aastat 12 8.3
alla laasta 2 1.4
251 ja rohkem 92 63.9
Too6tajate arv kuni 50 33 22.9
51-250 19 13.2
7-10 liiget 51 354
4-6 liiget 47 32.6
Meeskonna suurus
11 ja rohkem liiget 38 26.4
kuni 3 liiget 8 5.6
spetsialist 80 55.6
Positsioon juht 52 36.1
todline 12 8.3
31-40 a 57 39.6
41-50 a 38 26.4
Minu vanus kuni 25 a 18 12.5
26-30 a 18 12.5
ile 50 a 13 9
Sugu naine 104 72.2
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mees 38 26.4

el soovi Oelda 2 1.4

1-3a 46 31.9

Todtamise aeg praeguse allala 35 24.3

todandja juures iile 7 a 35 243

4-6 a 28 194

tdiskoormus 127 88.2

v alla tdiskoormuse 10 6.9

Tookoormus

rohkem kui tidiskoor-

mus 7 4.9

64




Lisa 5 Pooratud skaalaga kiisimused

Analiiiisimiseks poorati need negatiivsed véited positiivseks:

2.13 Ma pole kindel, kas sobitun oma kolleegidega;

2.14 Kirjeldaksin end enamikes olukordades ettevottesse/ meeskonda sobimatuna;

2.15 Tahaksin muuta inimeste suhtumist ja/v3i tookeskkonda oma ettevottes, kuid ma ei tunne,
et minu poolt vélja pakutavat véirtustatakse;

2.16 Ma ei tunne, et oleks kohta, kuhu ma sobituksin oma meeskonnas / ettevottes;

2.17 Mul on ebamugav, et mu taust ja kogemused on nii erinevad inimestest, kes igapédevaselt
t60 juures minu iimber on;

2.18 Minu otsene juht ei vdirtusta mind ning ma ei tunne end olulisena;

2.19 Ma ei saa selles ettevottes todtada ilma, et peaksin oma pohimdtteid ohverdama;

2.20 Ma ei tunne, et minu téoandja kdituks minuga diglaselt;

2.25 Kaalun t661t lahkumist 1dhiajal, sest ma ei tunne, et kuuluksin sellesse ettevottesse;

2.29 Pandeemia aegne aeg on vihendanud meie meeskonna ithtekuuluvust.

3.5 Ma ei tunne end oma ettevottes “omana‘;

3.6 Ma ei tunne end oma ettevottega emotsionaalselt seotuna;

3.8 Ma ei tunne oma ettevotte suhtes tugevat kuuluvustunnet;

3.9 Ma ei muretse, mis juhtuks, kui lahkuksin t661t ilma uut to6kohta omamata;

3.12 Oma t6dandja juurest lahkumisega ei kaasneks mulle liigseid kulutusi;

3.14 Tunnen, et mul on véga vihe vdimalusi kaalumaks oma té66andja juurest lahkumist;

3.15 Oma t66andja juurest lahkumise {iks tdsisemaid negatiivseid tagajirgi oleks sobivate
alternatiivide vihesus;

3.17 Kui ma poleks juba nii palju endast sellesse ettevottesse panustanud, kaaluksin to6tamist

mujal.
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Lisa 6 Kuuluvuse ja pithendumuse kirjeldav statistika demograafiliste naidikute alu-
sel

Afekt pyhend | Jatkuv_pyhen |Normatiivne | Pyhendumus_yl

‘Tegevusvaldkond Kuuluvus umus dumus pyhendumus d
infotehnoloogia 4,49 (0,35) 4,21 (0,72) 3,11 (0,86) 3,06 (0,78) 3,46 (0,6)
chitus/kinnisvara 4,17 (0,53) 4,01 (0,7) 2,57 (0,71) 3,06 (0,93) 3,19 (0,61)
riigi-ja avalik haldus 4,09 (0,48) 3,9 (0,44) 2,93 (0,68) 2,99 (0,5) 3,27 (0,39)
pangandus+ finants 4,55(0,28)  4,45(0,53)  2,72(0,7) 2,99 (0,71) 3,37 (0,45)
to0stus/ tootmine 4,07 (0,65) 4,06 (0,82) 2,74 (0,72) 2,86 (0,8) 3,22 (0,58)
Muu 4,34 (0,55) 4,25 (0,68) 3,15 (0,67) 3,18 (0,91) 3,53 (0,51)
EV vanus

alla laasta 4,7(0,07) 4,57 (0) 3,44 (0,09)  3,83(1,41) 3,93 (0,44)
1-5aastat 4,17 (0,64) 4,05 (0,74) 2,82 (0,81) 3,12 (0,8) 3,31 (0,57)
6-10 aastat 4,38 (0,37) 4,25 (0,76) 2,92 (0,74) 3,24 (0,83) 3,45 (0,5)
11-15 aastat 4,47 (0,46) 4,07 (0,77) 2,84 (0,99) 2,75 (0,95) 3,23 (0,75)
vanemkui 15 aastat 431(0,51)  4,19(0,66)  2,98(0,73)  3(0,75) 3,39 (0,52)
Tootajate av

alla 10 tootaja+11-50 t6614,26 (0,54) 4,1 (0,68) 2,76 (0,73) 3,21 (0,79) 3,33 (0,53)
51-100 tootajatt 101-250 4,38 (0,63) 4,38 (0,6) 3,16 (0,73) 3,02 (0,64) 3,53 (0,5)
251-500 tootajat+501 jar 4,32 (0,48)  4,15(0,71)  2,96(0,77)  2,99(0,83) 3,37 (0,56)
MK suurus

kuni 3 liiget 4,34 (0,78) 4,45 (0,66) 2,97 (0,57) 3,15 (1,06) 3,51 (0,56)
4-6 liiget 4,3 (0,51) 4,3 (0,57) 3,14 (0,79) 3,24 (0,66) 3,56 (0,48)
7-10 liiget 4,29 (0,43) 4,03 (0,76) 2,75 (0,66) 2,88 (0,81) 3,21 (0,53)

11-15 liiget+16 ja rohkem 4,36 (0,57) 4,14 (0,69)  2,94(0,83) 3,01 (0,84) 3,36 (0,59)
Positsioon

Lihtt66taja/reatootaja/tool 4,48 (0,24) 4,27 (0,59) 3,04 (0,75) 3,46 (0,83) 3,57 (0,57)
Spetsialist+ tippspetsialis 4,28 (0,54) 4,07 (0,7) 3,01(0,76) 2,97 (0,8) 3,35 (0,55)
Esmataseme juht/valdkon: 4,34 (0,5) 4,3 (0,67) 2,82(0,76) 3,06 (0,77) 3,38 (0,55)
Vanus

kuni 25aastat 4,56 (0,3) 432(0,42)  3,13(0,84)  3,35(0,78) 3,59 (0,61)
26-30aastat 4,07 (0,74) 3,83 (0,86) 2,97 (0,61) 2,94 (0,89) 3,25 (0,62)
31-40 aastat 432(0,49)  4,14(0,69)  2,92(0,81)  3,01(0,86) 3,35 (0,56)
41-50 aastat 4,37 (0,43) 4,36 (0,62) 2,83 (0,65) 3,02 (0,7) 3,4 (0,41)
51 ja vanem 4,15 (0,55) 4,01 (0,75) 3,08 (0,91) 3 (0,67) 3,37 (0,67)
Sugu

mees 4,36 (0,37) 4,24 (0,65) 2,8 (0,82) 2,95 (0,81) 3,32 (0,57)
naine 4,31(0,54) 4,15 (0,7) 3(0,73) 3,08 (0,8) 3,41 (0,55)
ei soovi delda 3,8(1,13) 3,79 (1,11) 2,63 (1,24) 3,08 (0,35) 3,14 (0,2)
Staaz

alla laasta 4,4 (0,48) 4,13(0,71)  2,91(0,77)  3,25(0,82)  3,41(0,58)
1-3 aastat 4,25(0,53)  4(0,71) 2,75(0,76) 2,91 (0,85) 3,21 (0,57)
4-6 aastat 4,35 (0,55) 4,2 (0,74) 2,96 (0,71) 2,86 (0,74) 3,35 (0,48)

7-10 aastat+ rohkem kui 1 4,3 (0,49) 4,39 (0,53) 3,21(0,73) 3,18 (0,7) 3,59 (0,48)
Koormus

vahem kui 0,5 koormus+0 4,31 (0,43) 4,04 (0,65) 2,78 (0,63) 3,18 (0,96) 3,31 (0,64)
1,0 koormus 4,32 (0,52) 4,18 (0,7) 2,94 (0,77) 3,03 (0,8) 3,38 (0,55)
rohkemkui 1,0 koormus 4,35 (0,41) 4,22 (0,63) 3,14 (0,75) 3,17 (0,54) 3,51 (0,53)
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Lisa 7 Tukey testi tulemused meekonna suuruse ja toostaazi kohta seoses iildise pt-
hendumuse naitajaga

Multiple Comparisons
Dependent Variable:
Tukey HSD
Mean 95% Confidence Interval
1) MK_suurus Difference ({ Std. Error Sig. Lower Bound | Upper Bound
-0,04331 0,20467 0,997 -0,5755 0,4889
0,29809 0,20350 0,462 -0,2310 0,8272
0,15226 0,20816 0,884 -0,3890 0,6935
0,04331 0,20467 0,997 -0,4889 0,5755
0,10820 0,010 0,0601 0,6227
0,19557|  0,11674 0,341 -0,1080 0,4991
-0,29809 0,20350 0,462 -0,8272 0,2310
0,10820 0,010 -0,6227 -0,0601
-0,14583 0,11468 0,582 -0,4440 0,1523
-0,15226 0,20816 0,884 -0,6935 0,3890
-0,19557 0,11674 0,341 -0,4991 0,1080
0,14583 0,11468 0,582 -0,1523 0,4440
*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
Multiple Comparisons
Dependent Variable:
Tukey HSD
Mean 95% Confidence Interval
|) Staaz Difference ({ Std. Error Sig. Lower Bound | Upper Bound
0,20275 0,12007 0,334 -0,1004 0,5149
0,06973 0,13572 0,956 -0,2832 0,4226
-0,17959 0,12796 0,499 -0,5123 0,1531
-0,20275 0,12007 0,334 -0,5149 0,1094
-0,13302 0,12831 0,728 -0,4666 0,2006
0,12007 0,010 -0,6945 -0,0702
-0,06973 0,13572 0,956 -0,4226 0,2832
0,13302 0,12831 0,728 -0,2006 0,4666
-0,24932 0,13572 0,260 -0,6022 0,1036
0,17959 0,12796 0,499 -0,1531 0,5123
0,12007 0,010 0,0702 0,6945
0,24932 0,13572 0,260 -0,1036 0.6022

* The mean difference is significant at the 0.05 level.
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Lisa 8 Lihtlitsents

Lihtlitsents 10putoo reprodutseerimiseks ja 1oputoo iildsusele kittesaadavaks tegemiseks

Mina, Gerly Roosmets,

1. Annan Tallinna Tehnikaiilikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose
»Kuuluvuse tunne ja organisatsiooniline pithendumine ning nende seosed hiibriidt66 kontekstis*,

mille juhendajaks on Tiiu Kamdron,

1.1. Reprodutseerimiseks 10putdo séilitamise ja elektroonse avaldamise eesmargil, sh Tallinna

Tehnikaiilikooli raamatukogu digikogusse lisamise eesmaérgil kuni autoridiguse kehtivuse tdhtaja

16ppemiseni;

1.2. Uldsusele kittesaadavaks tegemiseks Tallinna Tehnikaiilikooli veebikeskkonna kaudu, seal-

hulgas Tallinna Tehnikaiilikooli digikogu kaudu kuni autoridiguse kehtivuse tihtaja [oppemiseni.
2. Olen teadlik, et kédesoleva lihtlitsentsi punktis 1 nimetatud digused jadvad alles ka autorile.

3. Kinnitan, et lihtlitsentsi andmisega ei rikuta teiste isikute intellektuaalomandi ega isikuand-

mete kaitse seadusest ning muudest digusaktidest tulenevaid digusi.

02.01.2023

Lihtlitsents ei kehti juurdepddsupiirangu kehtivuse ajal vastavalt iiliopilase taotlusele l6putéole juurdepddsupii-
rangu kehtestamiseks, mis on allkirjastatud teaduskonna dekaani poolt, vilja arvatud iilikooli 6igus loputédd repro-
dutseerida iiksnes sdilitamise eesmdrgil. Kui I6puto6 on loonud kaks voi enam isikut oma iihise loomingulise tegevu-
sega ning loputdé kaas- voi iihisautor (id) ei ole andnud Ioputoéd kaitsvale iiliopilasele kindlaksmddratud tihtajaks
nousolekut loputoé reprodutseerimiseks ja avalikustamiseks vastavalt lihtlitsentsi punktidele 1.1. ja 1.2., siis lihtlit-
sents nimetatud tdihtaja jooksul ei kehti.
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