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LUHIKOKKUVOTE

Organisatsiooni jaoks on tdhtis kompetentsete inimeste olemasolu, kes oleksid valmis tegema
efektiivset meeskonnatood (Matthews, McLees 2015, 20), mis pohineb usalduslikel suhetel (Fung
2014, 212). Kaugtoo voib aga efektiivsust ja suhteid mojutada. Sellest tulenevalt on t66 eesmérgiks
vilja selgitada, millised on kaugtdotajate (teevad igapdevaselt kaugtddd ning nende to66koht asub
véljaspool Tallinnat) ja mittekaugtootajate (kaugtootaja meeskonnaliikmed, kes tootavad
peamiselt kontoris) hoiakud kaugt6d suhtes ning millised seosed ja erinevused esinevad kaugt6o

ja meeskonnatdo efektiivsuse ning meeskonnaliikmete vaheliste suhete vahel.

Uuring viiakse 14dbi Sihtasutuse Innove kaugtdotajate ja mittekaugtootajate hulgas. Andmete
kogumiseks kasutatakse kahte veebipohist ankeetkiisitlust ning nende analiiisimiseks kirjeldava
statistika meetodeid. Seoste uurimiseks teostatakse korrelatsioonanaliiis ja erinevuste

kaardistamiseks T-test.

Tulemustest ilmneb, et kaugtodtajad ja mittekaugtdotajad suhtuvad iildiselt kaugtoosse positiivselt
ning ei nde suurt negatiivset moju meeskonnatdo efektiivsusele ja meeskonnaliikmete vahelistele
suhetele. Kaugtootajad ja mittekaugtootajad on mitmetes asjades iihel noul, kuid ilmneb ka
lahkarvamusi kaugt66 hoiakute 0sas. Kaugtootajad leiavad, et mittekaugtootajad suhtuvad kohati
kaugtoosse negatiivselt. Mittekaugtootajad aga sellega ei ndustunud. Seoste analiiiisist selgub, et
mida positiivsemalt kaugtoosse suhtutakse, seda paremaks peetakse ka meeskonnat6o efektiivsust

ja liitkmetevahelisi suhteid.

Votmesonad: kaugtod, meeskonnat6o efektiivsus, meeskonnaliikmete vahelised suhted, hoiakud,

kaugtootaja, mittekaugtoodtaja



SISSEJUHATUS

Kaugtoo on tookorraldus, kus todtajad teevad tooiilesandeid véljaspool tavapirast téokohta
(Pinsonneault 1999, 4). Moiste “telecommuting network” ehk “telework” vdeti kasutusele aastal
1970, kirjeldamaks situatsiooni, kus informatsiooni- ja kommunikatsioonivahendeid kasutati
selleks, et toetada tegevusi véljaspool traditsioonilist kontoripdhist toddkohta. Aastate jooksul on
kaugt6od aina rohkem erinevates ettevotetes rakendatud. Taolise tookorralduse kasutamisel on nii
eeliseid kui ka puuduseid. (Campbell, McDonald 2007, 1) T66andja seisukohast on peamisteks
eelisteks olemasolevate tootajate motiveerimine ja hoidmine ning uute padevate inimeste leidmine
ja varbamine. T60tamine ajast ja asukohast soltumata, voimaldab to6tajad téole votta iile maailma.
(Pyorid 2011, 388) Tootajate vaatenurgast voib olulisena vilja tuua aja (Pinsonneault 1999, 9) ja
raha kokkuhoiu (Mello 2007, 252) ning produktiivsuse tousu. Tootades endale sobival ajal ja
kohas, on inimene valmis rohkem panustama organisatsiooni eesmarkidesse. (Pinsonneault 1999,
9) Teisalt on aga suurimaks puuduseks kaugtootaja sotsiaalne isoleeritus meeskonnast ning suhete
halvenemine tiimiliikmete vahel (Ibid., 7-9). Keeruline on ka kontoris tddtavatel inimestel

(mittekaugtodtajad), kes peavad kohanduma kaugtdost tingitud probleemide ja vajadustega.

Ténapdeva konkurentsitihedal to6turul, on todandjad sunnitud motlema ja toStama
strateegilisemalt ning efektiivsemalt (Matthews, McLees 2015, 21). Oluliseks konkurentsieeliseks
on padevad tootajad, kes oma teadmiste ja kogemustega saavad panustada organisatsiooni
eesmérkidesse. Selleks, et nad oleksid voimelised seda tegema, peavad inimesed suutma koos
tulemuslikult todtada. (Ibid., 20) Head to6tulemused ja organisatsioonile piihendumine sdltub aga
omakorda liitkmetevahelistest suhetest. Kui suhted on vastastikku soojad ja positiivsed, siis on
tootajad valmis rohkem panustama. (Fung 2014, 212) Seega on meeskonnal tdhtis roll

organisatsiooni edukuse tagamisel.

Tulenevalt sellest, on magistritd6 eesmirgiks vélja selgitada, millised on kaugtdotajate ja
mittekaugtootajate hoiakud kaugtéo suhtes ning millised seosed ja erinevused esinevad kaugtoo ja

meeskonnatoo efektiivsuse ning meeskonnaliikmete vaheliste suhete vahel.



Kéesoleva magistritoo raames otsitakse vastuseid jargmistele uurimiskiisimustele:

1) Millised on kaugtodtajate ja mittekaugtootajate hoiakud seoses kaugtootamisega?

2) Missugused on erinevused kaugtdotajate ja mittekaugtootajate kaugtooga seotud hoiakute
vahel?

3) Missugused on erinevused kaugtootajate ja mittekaugtootajate tajutud meeskonnat6od
efektiivsuse ja meeskonnaliikmete vaheliste suhete vahel?

4) Millised seosed avalduvad kaugtodga seotud hoiakute ja tajutud meeskonnat6o efektiivsuse

ning meeskonnaliikmete vaheliste suhete vahel?

Uuring teostatakse Haridus- ja Teadusministeeriumi (edaspidi HTM) poolt loodud Sihtasutuses
Innove (edaspidi Innove), kus vdoimaldatakse tootajatele paindlikku téokorraldust, sh kaugtood.
Innoves mdistetakse kaugtod all toGtamist vidljaspool to6ruume, milles tuleb eelnevalt kokku
leppida juhiga (SA Innove tookorralduse reeglid 2016, 4). Todtajatel on seega voimalik vastavalt
vajadusele kaugtood teha. Antud t60s kisitletakse kaugtootajatena neid, kes teevad seda
igapdevaselt ning kellega on solmitud vastav leping. Mittekaugtootajatena vaadeldakse tootajaid,
kes on kaugtootaja meeskonnaliikmed ning to6tavad peamiselt kontorist. Andmete kogumiseks

kasutati kahele grupile eraldi koostatud veebipohist ankeetkiisitlust.

To66 koosneb kahest osast: teoreetilised ldhtekohad ja empiiriline uuring. Esimeses osas antakse
ilevaade kaugtootaja ja kaugtoo olemusest ning sellega kaasnevatest eelistest ja puudustest
tooandja ning todtaja seisukohast. Lisaks kaisitletakse meeskonnatoo efektiivsust ja
litkkmetevahelisi suhteid ning kaugt66 mojust nendele kahele tegurile. To6 teises peatiikis antakse
tilevaade meetodist ja uuritavast organisatsioonist ning uuringu tulemustest ja jéreldustest.
Andmete analiiisimiseks  kasutati  kirjeldava statistika meetodeid ning teostati

korrellatsioonanaliiiis ja T-test.

Antud uuringu eriparaks on see, et keskendutakse peamiselt kaugt6o mojutustele meeskonnas ning

seda vaadeldakse nii kaugtodtaja kui ka mittekaugtodtaja vaatenurgast lahtuvalt.



1. TEOREETILISED LAHTEKOHAD

1.1. Kaugtoo olemus

1.1.1. Kaugtoo méiste ja kujunemine

Tehnoloogiline areng on toonud kaasa muutuseid toomaastikul. Ténu kaasaegsetele side- ja
kommunikatsioonivahenditele ei pea to6taja olema seotud té6andja asukohaga, vaid voimalik on
tootada erinevatel aegadel ja kohtades. (Pyorid 2011, 388) Tood tehakse nditeks kohvikutes ja
parkides, kuid enamasti siiski kodukontoris (Ye 2012, 20). Kaugtdo (telecommuting) kasitlus
parineb aastast 1970, mil ameeriklane Jack Nilles naftakriisi ajal arvestas, kui palju oleks voimalik
sadsta, loobudes igapédevasest t66- ja elukoha vahelisest liikumisest (Nilles 1975). Kaugtood néhti
kui voimalust aidata parandada inimeste, organisatsioonide ja iihiskonna probleeme - alates
ummikute vihendamisest, 10petades puuetega inimeste to6turule tagasi toomisega (Galvez et al.

2011/2012, 278).

Kaugtootamise problemaatika uurimine Sai alguse Nillesi poolt 70ndatel, mil hakati kasutama
terminit “telecommuting network”. Tollal oli eesmargiks t66- ja elukoha vahel litkumiseks kuluva
aja vihendamine. (Nilles 1975) Seetottu iseloomustab seda aega keskendumine kodust to6tamisele
(Home Office) (Gschwind, Messenger 2016, 198). See oli voimalik tdnu uutele tehnoloogiatele,
mis vOimaldasid tookohti timber paigutada. Seejirel tekkis vajadus termin “telecommuting
network” nimetada timber “telework”, et hdlmata ka erinevaid téoga seotud tegevusi tulenevalt
infotehnoloogia voimalustest - hakati kasutama Internetti ja e-posti. Tanapdeval kasutatakse neid

termineid stinoniitimidena. (Ibid., 197)

Kaugtt6 mdiste sai uue tdhenduse aastal 1990, mil toimusid tehnoloogilised edusammud - info- ja
sidetehnoloogia kiire areng. Seadmed, nagu siilearvutid ja mobiiltelefonid, voimaldasid t66d teha

igal ajal ja kohas. Seetdttu iseloomustab seda aega termin ,,mobiilne tookoht* (Mobile Office), sest



tootada oli voimalik erinevatest kohtadest. (Ibid., 199) 1990. aastatest voeti kaugtootamine
laialdasemalt kasutusele, kuna ettevotted soovisid oma kulusid vdhendada ja tootlikkust

suurendada (Ye 2012, 20) ning to6tajad paremini tasakaalustada t66- ja pereelu (Madsen 2003).

Kaugtoo tdhendus muutus ka 21. sajandi alguses, kui Tsugio Makimoto ja David Manners (1997)
ennustasid, et tulevikus ei soltu to6tamine ainult tihest kohast, vaid see on pidevas liikumises.
Seda vdimaldas tehnoloogiline areng, kus téoalast informatsiooni oli vdimalik hoida pilves ja
vorkudes. Sellest ldhtuvalt kutsuti seda aega terminiga ,,virtuaalne tookoht (Virtual Office).
(Gschwind, Messenger 2016, 199) Niitidseks on need kolm terminit kombineerunud, mis kujundas

kaugtootamise selliseks, nagu seda tdnapdeval mdistetakse (Ibid., 205).

Kaugtod mdistet defineeritakse erinevalt. Inglise keeles on kaugtédol mitu nimetust -
telecommuting, teleworking, networking, flexible working, homeworking, remote working, mobile
working, virtual workplace, mille sisu on tegelikult sarnane. Kdige rohkem kasutatakse termineid
telecommuting ja teleworking. (Madsen 2003) Fitzer (1997) defineeris kaugtood Kui
“tookorraldust, kus t66d tehakse viljaspool tavapirast tookohta ning olemas on tehnoloogilised
ithendused” (Pinsonneault 1999, 4). Sarnaselt temale, méiératlesid Bailey ja Kurland (2000)
kaugtood kui “todtamist viljaspool tavapirast tookohta ja suhtlemist ldbi tehnoloogiliste
vahendite” (Bailey, Kurland 2002, 384). Lisaks defineeritakse seda moistet jargmiselt - “kaugt6o
on tookohale liikumise osaline voi tdielik asendamine, to6tades erinevatest kohtadest”. Nendeks
kohtadeks voivad olla todtaja kodu, mobiilne kontor, klientide asukohad v&i1 nende
kombineerimine. (Vandebona, Vu, 2) USA personaliamet (U.S. Office of Personnel Management)
defineerib kaugtootamist kui “todkorraldust, kus tootaja tdidab toodiilesandeid kodus voi muus
asukohas, mis on talle geograafiliselt mugav” (Anderson et al. 2015, 314). Sellest jarelduvalt voib
oelda, et erinevate kaugtoo moistete sisu on sarnane, holmates kahte aspekti - tootamine todandja

asukohast sdltumata ning tehnoloogiavahendite kasutamine suhtlemiseks.

Kaugtéod on voimalik erinevalt liigitada. Uheks neist on todtundide ehk mahu jirgi: kaugtoo
a) korra nddalas, b) mitu korda nddalas vdi c) tdistodajaga ehk igapdevane kaugtootamine. Teiseks
voib kaugtood liigitada tootamise asukoha jargi: a) kodukontor — tod6tamine kodus,
b) satelliidikeskus - koht, mis on eraldatud tooandja ruumidest (nditeks klientide juures) voi
¢) avalikud kohad - to6tamine kohvikus, iihistranspordis jne. (Bajzikova et al. 2016, 34) Seega

voib kaugtod olla olemuselt erinev, kuna soltub erinevatest aspektidest (maht, asukoht jms).
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1.1.2. Kaugtootaja moiste ja omadused

Uheksakiimnendatel mdisteti kaugtddtajana tootajat, kes todtab kodus ja kasutab peamiselt arvutit
ja telefoni. Tegelikult pole oluline, et t66 oleks tehtud just koduses keskkonnas, kuna seda on
voimalik teha igal ajas ja kohas. (Haddon, Silverstone 1994) Sellest tulenevalt on hilisemal ajal
vaadeldud kaugtootajat kui tootajat, kes tootab véljaspool organisatsiooni lepingulisel alusel
(Sullivan 2003). Kaugtdotaja on oma staatuselt samaviirne to6taja nagu kontoris tootav inimene

ning talle tuleb voimalda samu tingimusi t66 tegemiseks (Pyorid 390).

Koikidele inimtiiiipidele ei pruugi kaugtootamine sobida (Snell 2009). Mdned inimesed ei suuda
t00d hésti teha, kui ei saa kolleegidega vahetult suhelda ning kiisimuste {ile arutleda. Samas vdib
olla ka vastupidi - too6taja on produktiivsem, kui saab todiilesandeid tiita iiksi. (Golden 2009, 247)
Ei tohiks eeldada, et tootaja, kellel on suurepédrased todtulemused kontoris olles, suudab sama
edukalt tootada ka kodus (Ye 2012, 21). Tulenevalt sellest voib oelda, et tdotajat iimbritsev on
tahtis, kuna mojutab tema tulemuslikkust. Selleks, et inimene saaks maksimaalselt panustada, on

oluline vdoimaldada talle tootamist sobivas keskkonnas.

Eduka kaugtootamise aluseks on kaugtdotaja, kes on: professionaalne, iseseisev, leidlik, (Ye 2012,
21) korge enesedistsipliiniga, hea suhtlemisoskusega, hea arvuti jt sSeadmete kasutamise oskusega,
usaldusvéirsetes suhetes kolleegidega, produktiivne, positiivse suhtumisega kaugtootamisesse
(Pinsonneault 1999, 18) ning olemuselt meeskonnaméngija. Professionaalsus seisneb selles, et
inimene on tddalaselt kiips ja vastutustundlik. Iseseisvus niitab, kuidas todtaja tuleb toime
eesmirkide planeerimise ja tditmisega. Leidlikkus aitab probleemide ja kiisimustega paremini
iseseisvalt toime tulla, kuna kolleege pole laheduses. (Ye 2012, 21) Kdrge enesedistsipliin tagab,
et toGtaja oskab tegevusi planeerida ning suhtub nendesse kohusetundlikult. Hea suhtlemisoskus
on oluline, et vihendada isoleeritust kolleegidest. Ehk hoolimata asukohast, on kaugtoGtaja valmis
teistega suhtlema ja infot koguma. Arvuti jms vahendite kasutamise osas peaksid kaugtootajal
olema head teadmised, kuna need on peamiseks t66- ja suhtlusvahendiks. Usalduslikud suhted on
aluseks meeskonnatod efektiivsele toimimisele. Kaugtdotaja peaks olema produktiivne ehk
suutma ilma otsese kontrolli ja sekkumiseta ise ennast juhtida ning todiilesandeid tdita. Ta peab
olema positiivselt meelestatud ehk uskuma kaugto6 voimalikusesse. Lisaks on tdhtis, et inimene

oleks olemuselt meeskonnaméngija - olenemata vahemaast, on valmis to6kaaslastega koostooks.
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1.1.3. Kaugtoo eelised tootaja seisukohast Lihtudes

Tootaja jaoks on kaugtootamise osas nii positiivseid kui ka negatiivseid kiilgi. Antud peatiikis
kisitletakse positiivseid aspekte. Uheks neist on tddle ja koju sditmiseks kuluva aja
kokkuhoidmine (Pinsonneault 1999, 9; Boell et al. 2014, 1), mida on vdimalik kasutada
tooilesannete tditmiseks (Boell et al. 2016, 116). To6tades igapédevaselt iihest kohast, saab lisaks
ajale, hoida kokku ka raha (Mello 2007, 252; Boell et al. 2010, 1), kuna véhenevad kulud riietele
ja soogile. Kodus pole riietus oluline ning ei pea Idunat viljas s6oma, tdnu millele on voimalik

sadsta. (Pinsonneault 1999, 9)

Teise aspektina tuuakse vilja kaugtdotaja produktiivsuse tdusu, kuna nad saavad otsustada, mis
ajal tooiilesandeid tdidetakse (Piskurich 1996, Allen et al. 2015). Lisaks arvatakse, et kodus on
viahem segajad kui kontoris, mis véimaldab samuti paremini t66le keskenduda (Anderson, Kelliher
2009; Boell et al. 2014, 1). Produktiivsust suurendab ka see, et aeg mida veedetaks niiteks
ummikutes, on voimalik kasutada to6tamiseks (Mello 2007, 251). Seega voib todtaja jaoks sobiv

keskkond, mojutada positiivselt tema tddsooritust.

Kolmandana saab vilja tuua kaugtootajate korgema motivatsiooni (Mello 2007, 252). Todtades
endale sobivas kohas, mis vastab kaugtootaja vajadustele, aitab see suurendada produktiivsust
tooiilesannete tditmisel (Boell et al. 2016, 122, Allen et al. 2015). Niiviisi tunnevad to6tajad vahem
survet teiste poolt, mistdttu nad naudivad rohkem t66 tegemist. Neile meeldib, et saavad omada
suuremat kontrolli ja vastutust oma tddalase tegevuse iile. (Mello 2007, 252) Oluline on ka, et
kaugtootaja ja tookaaslaste vahel toimiksid usalduslikud suhted. Kui to6tajale voimaldatakse teha
kaugtood, siis see nditab, et teda usaldatakse. See on oluliseks vairtuseks todelus ning motiveerib

tootajat panustama ettevotte eesmarkidesse. (1bid., 251)

Thompson ja Prottas toovad vilja autonoomsuse ja paindlikkuse, mis voimaldab to6tajal ise oma
tooasjade lile otsustada. Ehk lisaks sellele, et kaugtdodtaja saab valida kus kohast iilesandeid
taidetakse, saab ta seda teha ka endale sobival ajal. (Galvez et al. 2011/2012, 283) Meta-
analiititilised uvuringud on niidanud, et kaugtootajatel on, vorreldes teiste todtajatega, kdrgem
t00ga rahulolu. Seda seetottu, et neil pole palju segavaid faktoreid, mistottu on vihem todalast
stressi ja rahulolematust. (Anderson et al. 2015, 316) Samuti on neil rohkem vabadust otsustada,

millal, kus ja kuidas nad to6iilesandeid tdidavad. See tekitab tunde, et ettevotte hoolib toGtajatest.
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Ténu paindlikkusele on vdimalik paremini koordineerida ka koduste toimetustega tegelemist.
(Boell et al. 2016, 116)

Viimaseks eeliseks on toovoimaluste laienemine. Baruch leidis, et kaugt6o voimaldab téotada ka
nendel, kellel on raske kodust vilja saada, nditeks lapsevanemad, vanemaealised ning puudega
inimesed. (Baruch 2000) Seeldbi on vdimalik neil, kes muidu t66d ei leiaks voi teha ei saaks,
endale sobiv to06 otsida (Mello 2007, 253). Samuti saab inimene jadda oma tookohale, kui ta peaks
elukohta vahetama ning naasta varem t6ole, kui on perekondlike siindmuste tottu eemal olnud
(Ibid., 251).

1.1.4. Kaugt6o puudused tootaja vaatenurgast

Uheks puuduseks on sotsiaalne isoleeritus kolleegidest ja nendevahelisest suhtlusest (Pinsonneault
1999, 9). Kui kaugtootaja viibib kontorist ja teistest tOOtajatest eraldi, siis on ta &dra 1digatud
igapdevasest suhtlemisest to6kohal (Golden 2009, 246) ning organisatsioonikultuurist (Mello
2007, 254). Kaugtdo tottu pole voimalik igal ajal tiksteise juurde minna ja mitteametlikult vestelda
voi tooalaseid probleeme arutada (Madsen 2003). Vahetult kolleegidega suheldes saab kasutada
mitteverbaalseid Zeste (nditeks ndoilmed), mis aitavad paremini mdista sonumi konteksti ning
seeldbi suurendada suhtlemise tulemuslikkust (Bajzikova et al. 2016, 35). Tagajérjena vdivad
tootajad tooandjast kaugeneda (Boell et al. 2014, 4) ning mitte tunda organisatsioonipoolset toetust
(Pinsonneault 1999, 10). Kui inimene asub té6andjast eemal (logod, méargid jms), siis v3ib olla tal
keeruline end selle organisatsiooniga seostada (Golden 2009, 244). See on seotud omakorda t66
tulemuslikkusega - isoleeritud tootajatel on raskusi todiilesannete 15puni taitmisega (Ibid., 246).
Samuti kardetakse, et neile ei pakuta uusi karjddrivoimalusi, ametikdrgendust ja osalemist
projektides, kuna nad on t6olt justkui eemal (Mello 2007, 254-255). Seetottu on oluline
regulaarselt kohtuda oma meeskonnaga, et kaugtootajal siiliks kuuluvustunne (Golden 2009, 249;
Mihhailova 2009, 11).

Teise puudusena saab vilja tuua mdju t66- ja pereelu vahelisele tasakaalule, kus kaugt6 voib
aidata kaasa kui ka olla kahjulik nende kahe tasakaalustamisel (Boell et al. 2016, 117) ehk
hiigustada piire t60 ja isikliku elu vahel. Uhelt poolt vdib kaugtdd aidata koordineerida koduseid
ja tooalaseid toimetusi. (Boell et al. 2014, 4) Teisalt voib koduste segajate tottu langeda tdotaja
produktiivsus (Pinsonneault 1999, 10), tekitades pingeid kolleegidega, kuna kaugtodtaja ei pruugi

olla vajalikul ajal kéttesaadav voi ei tule toime tooiilesannete tditmisega. Lisaks on kaugtootamise
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puhul véimalik toGtajal otsustada, kus ja kui kaua ta t66d teeb. (Boell et al. 2016, 117) See voib
viia aga tiletootamiseni (Colihan 1998), kuna igal ajal saab tooasjadega tegeleda (Boell et al. 2016,
117). Kaugtootajad on tunnistanud, et teevad sageli t66d ka siis, kui ettevote on kiill avatud, kuid
tegelikult pole t6oaeg (Anderson, Kelliher 2009). Sellest voivad olla héiritud pereliikmed, kuna
nende jaoks ei leita piisavalt aega. Seega saab Oelda, et t06- ja eraelu segunemisel voivad tekkida
konfliktid nii pereliikmete kui ka kaastodtajatega. (Boell et al. 2016, 117) Kui vaadelda nditeks
naise seisukohast, kes enamasti tegeleb laste ja majapidamistoodega, siis kaugtoo annab véimaluse
pere- ja tooelu iihtlustamiseks. Kuid sageli voib keeruliseks osutuda neid omavahel piisavalt lahus
hoida, kuna korraga tuleb tegeleda koduste toimetuste ja todalaste iilesannetega. See tekitab naistes
pingeid, kuna peavad tegelema ka oma pereliikmete vajaduste ja soovidega. (Galvez et al.
2011/2012, 279) Kuna nende kahe elu iihildamine vdib olla mone to6taja jaoks raske, siis see voib

kaasa tuua stressi voi labipdlemist (Mello 2007, 255).

Viimaseks puuduseks on kaaskolleegidega suhtlemise keerukus. Tooalaste motete vahetamiseks,
toetuvad kaugtootajad tehnoloogiale, tainu millele on neil voimalik mittekaugtootajatega suhelda.
Jagades omavahel motteid, on oluline konteksti mdistmine. Tehnoloogia kaudu vdib olla raske
edastada ja 10puni mdista, mida on iihe voi teise ideega mdeldud. (Golden 2009, 247) Seetdttu on
osa tooiilesandeid hea teha eraldatud keskkonnas, kus keegi ega miski ei sega keskendumist.
Teisalt on aga iilesandeid, nditeks uute ideede genereerimine, mida saab efektiivsemalt teha
kaaslastega iihel ajal ja kohas. (Boell et al. 2014, 6) Seega on oluline paika panna, kui tihti ja mille

osas oleks vajalik vahetult suhelda.

1.1.5. Kaugtoo eelised tooandja vaatenurgast

Organisatsioonid peavad suutma rahuldada klientide vajadusi, kuid to6andjal ei pruugi selleks olla
padevat personali (Crossman, Lee-Kelley 2004, 375). Seega on kaugtod heaks voimaluseks,
kuidas hoolimata asukohast ning ajavahest, on voimalik erinevatel inimestel samades projektides
kaasa liitia (Pyorid 2011, 388). Organisatsioonid, mis toetavad kaugtodd, kui alternatiivset
tootamise viisi, suudavad ligi meelitada tipptegijaid ja mitmekesist todjoudu (Greer, Payne 2014,
88). Seelédbi on voimalik suurendada organisatsiooni viarbamisvoimalusi, kuna to6turg on laiem -
vérvata saab inimesi, kes asuvad teistes piirkondades (Mello 2007, 253) voi kellel tervislikel voi
perekondlikel pdhjustel ei saa kodust viljas kéia (lapsevanemad, puudega inimesed) (Handy,
Mokhtarian 1995). Kaugtootamine voimaldab vanale tookohale jadda neil, kes peavad elukohta

vahetama ning tdnu sellele on voimalik organisatsioonil vihendada kulusid, mis kaasneksid uue
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tootaja viarbamisega. Lisaks vOib see soodustada tootaja varasemat tdole naasmist, kui ta on
perekondlike siindmuste tottu (lapse siind, ldhedase hooldamine jne) t66lt eemal olnud. (Mello
2007, 251) Seetottu on kaugtoo heaks voimaluseks suurendada 1dbi inimeste organisatsioonilist
paindlikkust ja suutlikkust ootamatutele olukordadele reageerida (Pinsonneault 1999, 7). See
tdhendab, et organisatsiooni ei sdltu oma fiiiisilisest asukohast, vaid tdnu kaugtoole, on voimalik

kaasata erinevate teadmiste ja kogemustega inimesi iile maailma.

Teiseks saab vilja tuua, et kaugt6d on vdhendanud t66lt puudumist, suurendanud tootajate
lojaalsust ja produktiivsust ning rahulolu tédandjaga. See pShineb peamiselt sellel, et inimesel on
voimalik teha t66d sobivas keskkonnas, vihendada toole sditmiseks kuluvat aega ja raha ning
tihildada t66- ja pereelu. (Pinsonneault 1999, 6) Lisaks tagab to6andja todtajale paindlikkuse, et
to0ajal tegeleda personaalsete vajadustega ning hiljem, endale sobival ajal, tooiilesandeid jétkata
(Mello 2007, 251). Organisatsiooni taoline mdtteviis nditab piihendumist toGtajatele ning nende
heaolule (Bonell et al. 2014, 3). Kui tédandja voimaldab kaugtootamist, siis tahab kaugtodtaja
vastu panustada ehk olla tooalaselt produktiivsem (Lankau, Scandura 1997). Kaugtoost voib saada
ettevotte konkurentsieelis olemasolevate todtajate motiveerimisel ning uute tdotajate varbamisel
(Pyorid 2011, 394; Boell et al. 2014, 4). Lisaks tagab see, et organisatsiooni seatud eesmargid

saavad tiidetud.

Kaugtootamist rakendades on ettevottel voimalik vihendada kulusid (nditeks kontori-, energia
tarbimise ja parkimisega seotud) (Pinsonneault 1999, 7). Vabanenud rahalist ressurssi saab
kasutada néiteks tootajate arendamiseks vOi heade toGtulemuste eest premeerimiseks. See
suurendab tootajate rahulolu ja motivatsiooni, mis aitab kaasa organisatsiooni tulemuslikkusele

ning suurendab samuti konkurentsieelist teiste ettevotete ees.

Viimase positiivse aspektina voib vilja tuua juhtide arengu. Kaugtédtamine nduab juhtidelt
muutuseid juhtimisstiilis ning paindlikkust, et tulla toime to6turu ja tdotajate ootustega.
Kaugtodtajaid pole voimalik vahetult kontrollida, kuna nad paiknevad eemal. Seetdttu on oluline,
et paigas oleksid eesmirgid, mille kaudu saab tootajate tulemuslikkust hinnata. Téhtis on kohelda
vordselt ja tdhelepanu poorata nii kaugtdotajatele kui ka mittekaugtoostajatele. Kaugtootajate puhul
tuleks neid pidevalt kaasata tooalaselt ja ka viljaspool tobaega, et nad ei satuks isolatsiooni.
Seelédbi on voimalik luua usalduslikke ja tdhusaid toosuhteid, mis aitavad kaasa organisatsiooni

eesmarkide tditmisele. (Golden 2009, 249) Seega peab juht olema valmis muutuma ja muutma.
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1.1.6. Kaugtoo puudused to6andja vaatenurgast

Tooandja peamiseks probleemiks kaugtdo osas on meeskonna siinergia kadumine, kuna iiks voi
mitu tootajat puuduvad kontorist (Pinsonneault 1999, 7). Sellises olukorras on tddtajate
motiveeritus, iihised véirtused ning tihtekuuluvustunne keerulisemad tekkima ja sdilima (Ibid.)
ning seeldbi voib vdheneda ka to6taja seotus organisatsiooniga (Golden 2009, 244). Davenport
and Pearlson (1998) leidsid, et traditsiooniliste kontorite eesmérk on iihise organisatsioonikultuuri
ja identiteedi tekitamine, kuid kaugtootamise tottu ei pruugi see toimida (Pinsonneault 1999, 7).
Kaugtootajal voib tekkida kiisimus, miks ta peab panustama oma aega ja teadmisi, kui tegelikult
ei tunne ennast osana organisatsioonist ja —kultuurist, kuna pole sellest igapaevaselt timbritsetud
(Handy 1995). Eemaloleku tottu tunneb kaugtdotaja suuremat iseseisvust tooandjast ja teistest
tootajatest ning tookorraldusest (Golden 2009, 244). Kuna kaugtdo tegija ja teiste todtajate vahel
puudub fiitisiline kontakt, siis v3ib olla raskendatud iihise arusaama ja usalduslike suhete loomine
(Bonell et al. 2016, 117). Seetottu voib ilmneda sotsiaalset isoleeritust ning viheneda kaasamine
(Ibid.), mistottu kannatab meeskonnat6d produktiivsus. Uuringutest on selgunud, et mida vihem
on vahetut suhtlust, seda kehvemad on meeskonnat66 tulemused. Enamasti on néha, et kaugtood
tehes vahetatakse informatsiooni harvemini kui kontoris olles. (Brumm 2016, 2) Seega on oluline
juhtidel jalgida, et kaugtootajad ei satuks isolatsiooni - paika tuleks panna regulaarsed vahetud
kohtumised ning muud sotsialiseerumist toetavad iiritused tookaaslaste vahel. See loob
usalduslikke suhteid, tdnu mille on toosuhted tohusamad ning todiilesanded paremini tdidetud.
(Golden 2009, 249)

Teise puudusena saab vilja tuua juhtimisega seotud véljakutse. Inimeste juhtimine on keeruline,
kuid veelgi raskem on seda teha, kuid to6taja asub juhist eemal (Ye 2012, 24). Uhelt poolt on
organisatsioonile kasulik juhtide areng ning uute to6turu suundumustega kaasaminek, kuid teisalt
nduab kaugtoé suuri muudatusi juhtimisstiilis (Pinsonneault 1999, 7). Juhid peavad olema
paindlikud ja valmis muutuma nii nagu tdnane to6turg nduab (Golden 2009, 249). Kaugtdotamise
kontekstis ei ole voimalik otseselt ndha, mida kaugtdotaja eemal teeb, mistdttu voib tekkida
ettekujutus, et kaugt6o on ainult vabandus 16dvestumiseks (Bonell et al. 2014, 4; Bailey, Kurland
1999, 59). Seetdttu on nende td6tulemusi raske hinnata ning tagasisidet anda, kuna vahetu kontakt
praktiliselt puudub (Mello 2007, 256). Selleks tuleb leida uusi viise tootajate tulemuste
hindamiseks ning tagasisidestamiseks (Bonell et al. 2014, 3). Kaugtootajate juhtimisel ei tuleks
keskenduda niivord kontrollimisele ehk sellele mida, kuidas ja kui kaua td6taja teeb (Mihhailova

2009, 5), vaid hoopis usalduslike suhete olemasolule (Handy 1995) ning tddtajate
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tulemuslikkusele (Pyorid 2011, 391, Kossek et al. 2015, 8). Uheks heaks vdimaluseks on seda teha
eesmarkide seadmise ja nende tditmise hindamise kaudu (Golden 2009, 249). Kuna puudub otsene
kontrollimise voimalus, siis sageli osad juhid ja organisatsioonid ei aktsepteeri kaugtootamist isegi
siis, kui to0 ise seda voimaldaks ja sellega kaasneks konkurentsieelis tooturul (Bardoel et al. 2016,
2585). Tooandjad ndevad pigem ohtu, et kaugtodtajaid ei saa usaldada, kuna nad véivad kéituda
omakasupiitidlikult (Piskurich 1996). Samas aga motlevad kaugtodtajad, miks nad peaksid

organisatsiooni eesmarkidesse panustama, kui neid piisavalt ei usaldata (Handy 1995).

Kolmandaks on probleem andmete kittesaadavuse ja vahetamise osas kaugtodd tehes. To6andja
peab suutma tagada 1&bi tehnoloogiliste vahendite, et neil on suutlikkus kaugtddd ja selle tegijaid
toetada 1abi kiire infovahetuse. (lllegems et al. 2007) Kaugtoolaua tihendus ja ligipdds
organisatsiooni andmetele on kaugtéd puhul ddrmiselt oluline, et tootajal oleks vdimalik oma
todlilesandeid tiita nii nagu kontoris olles (Mello 2007, 256; Bailey, Kurland 1999, 57). Siit aga
kerkib {iles turvalisuse kiisimus - kuidas andmeid ohutult vahetada, kui t66tajad asuvad kontorist
eemal. Peamine andmevahetus toimub Internetis, mis on ebakindel ja avatud paljudele osapooltele
ning seetdttu ei pruugi alati olla ka vidga turvaline. (Pinsonneault 1999, 8) Sellega peaksid
tooandjad arvestama ning Uhtlasi meeles pidama, et andmete kaitsmine on palju laiapohjalisem
probleem, kui ainult tehnoloogiline. Sageli on just inimesed need, kes suuresti muudavad selle
ebaturvaliseks, nditeks paroolide hooletu kasutamisega. (Pyorid 2011, 392) Seetdttu nduab
kaugtoo lisaks spetsiifilisele tehnoloogilisele infrastruktuurile (vahendid, tehnoloogiline tugi jne)
ka nende késitlemiseks vajalike oskustega inimesi (Boell et al. 2014, 3). Kaugtootajaid tuleb
koolitada tehnoloogiliste vahendite osas, et nad oskaksid neid véljaspool kontorit kasutada. Ja
samuti tuleb pakkuda vastavat viljadpet ka IT personalile, et neil oleks teada, kuidas kaugtootajaid
tehniliselt toetada. (Ye 2012, 24)

Viimase puudusena vaib vilja tuua kaugtédtamisel ohutu ja tooks sobiva tookeskkonna tagamise
keerukuse. Tédandjale on probleemiks tootaja turvalisuse tagamine ning sellest tulenev vastutus
vigastuste eest, mis voivad kaugtood tehes tekkida. (Mello 2007, 256) Tulenevalt tootervishoiu ja
tooohutuse seadusest (TTOS), on tooandjal kohustus tagada todtajale ohutu todokeskkond. Seda ka
juhul, kui to6taja tdidab toodililesandeid kodus. Tooandjal aga pole voimalik tootaja kodu iile
vaadata ehk tegelikult pole tal kontrolli selle iile, mis tingimustes kaugtdotaja todtab. Samas aga
kaugtodl juhtunud Onnetus on ikkagi t66Onnetus, mistdttu ei vabane todandja sellega seotud

kohustustest. (Liiv, Miidla-Vanatalu 2017)
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1.2. Meeskonnatoo efektiivsus ja liikmetevahelised suhted

1.2.1. Meeskonnatoo efektiivsus

Katzenbach and Smith (1993) defineerivad meeskonda, kui “véike inimeste kogum, kellel on
vajalikud oskused ja kes on piihendunud tihisele eesmargile, mille eest nad koos vastutavad”
(Matthews, McLees 2015, 20). Uha suureneva majandusliku, poliitilise ja tehnoloogilise surve
tottu, on organisatsioonidel raskusi efektiivselt toimimisega (Ibid., 21). Efektiivsust vaadeldakse
kui tilesandega toimetulekut ning meeskonna rahulolu ja piihendumist organisatsioonile (Costa
2003, 609). Selleks, et jddda ellu konkurentsis, on ettevotted sunnitud todtama targemalt,
strateegilisemalt ning suurema tohususega (Matthews, McLees 2015, 21). Selleks, et olla
tulemuslikud ja tuua ettevattele kasu, peab meeskond suutma koos tihiselt to6tada parima tulemuse
nimel (Ibid., 20). Seetottu on efektiivsel meeskonnatool darmiselt suur roll, kuna seeldbi on

voimalik tdita organisatsiooni eesmargid ning tagada edu (Ibid., 22).

Efektiivsed meeskonnad on vdimekad, kuna suudavad lahendada unikaalselt, loominguliselt ja
tohusalt organisatsiooni strateegilisi probleeme. Selleks on vaja hésti toimivat meeskonda, mille
litkkmed oleksid valmis {ihise saavutuse nimel koostodd tegema. (Ibid., 22) Mida kiiremini suudab
meeskond probleeme lahendada, seda edukamad ollakse organisatsiooni jaoks vajalike sihtide
realiseerimisel. Oluline on panna paika, mis on eesmaérk ja plaan selle tditmiseks ning seada terve
meeskond iihele lainele. (Frankel, Leonard 2011, 822) Selleks, et nad seda teha saaksid, peaksid
neil olema organisatsiooni poolt tagatud vajalikud vahendid (info, seadmed jms) ning lisaks ka
sobiv keskkond, kus litkmed saavad avatult suhelda, luua usalduslikke suhteid ning teha koost66d
tihtse tiimina (Matthews, McLees 2015, 22). Usaldusel on suur roll - kui see puudub, siis ei ole
keegi valmis riskima ja koostdod tegema, mistdttu ei pruugi meeskonnatdo olla efektiivne (Costa

2003, 605).

Jargnevalt tuuakse vilja efektiivsele meeskonnatdole iseloomulikud jooned:
1) Selge eesmirk - kdik meeskonnaliikmed suhestuvad sellega, peavad seda oluliseks ning
seeldbi on motiveeritud selle nimel koost6dd tegema (Mickan, Rodger 2000, 202).
2) Sobiv organisatsioonikultuur - paigas on {ihised vaartused ja normid, mis soodustavad koos
tootamist (Mickan, Rodger 2000, 202).
3) Kindel iilesanne - oleksid kooskolas organisatsiooni ja meeskonna eesmérkide, voimete ja

hoiakutega (Mickan, Rodger 2000, 203).
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4) Rollide jaotus - litkmetel on oma kindel koht ja tilesanne (Mickan, Rodger 2000, 203) ning
koigile on teada, mida nendelt oodatakse, misldbi on voimalik tagada, et 10pp-tulemus on
nagu soovitud (Matthews, McLees 2015, 28).

5) Liikmete arv - dige arv inimesi meeskonnas, kellel on olemas vajalikud ning erinevad
teadmised ja oskused - seelédbi tagatakse meeskonna mitmekesisus (Mickan, Rodger 2000,
203).

6) Ressursside olemasolu - vahendite, info jms olemasolu, mis toetaksid meeskonnaliikmeid
eesmargi elluviimisel (Mickan, Rodger 2000, 203).

7) Usaldus - aitab toGtajatel paremini omavahel teadmisi ja kogemusi vahetada, ilma, et
peaks kartma drakasutamist voi petmist (Mickan, Rodger 2000, 204).

8) Pithendumine - suurendab kohustust ja vastutustunnet panustada meeskonnatoosse
(Mickan, Rodger 2000, 204).

9) Paindlikkus - 1dbi avatud oleku ollakse vastuvotlik ja aktsepteeriv ka teistsugustele
lahenemistele (Mickan, Rodger 2000, 204).

10) Kommunikatsioon - pidev suhtlus meeskonnaliikmete vahel {ihise teadmuse ja arusaama
loomiseks (Mickan, Rodger 2000, 205). Oluline on ka informatsiooni jagamine - inimesel
on raske olla tiimiliige ja tédielikult piihenduda, kui talle pole antud kogu teavet, et mdista
paremini probleemi ja leida sellele lahendus. Jagades infot kogu meeskonnaga, tagatakse,
et kdigil on iiks ja kindel visioon. (Matthews, McLees 2015, 24)

11) Uhtekuuluvustunne - iga liige tunneb end vajaliku ja olulisena meeskonnas.
Uhtekuuluvustunne toob esile mitmeid positiivseid tulemusi nagu niiteks suurenenud
motivatsioon ja loovus, parem otsustusvoime ning tahe muutuda. (Fung 2014, 207)

12) Konfliktijuhtimine - konfliktide lahendamiseks on 1abimdeldud siisteem nende tiletamiseks
(Mickan, Rodger 2000, 205), et viltida meeskonnaliikmete stressi ja drritumist iiksteise
suhtes (Hackman 1987, 315).

13) Sotsiaalsed suhted - liikmete suhtes ollakse empaatilised ja toetavad (Mickan, Rodger
2000, 205).

14) Tagasisidestamine - asjakohane ja digeaegselt antud tagasiside (Mickan, Rodger 2000,
205). Teades, mida teised arvavad, on voimalik aidata inimesel areneda nii personaalselt
kui ka professionaalselt (Matthews, McLees 2015, 25). Meeles tuleks pidada, et positiivset
tagasisidet voib anda avalikult, kuid negatiivset kindlasti individuaalselt. (Ibid., 27)

15) Uhine keel - erinevad sdnad vdi fraasid, mille tihendust teavad kdik meeskonnaliikmed.
Kasutades iihist keelt, on palju lihtsam omavahel suhelda ja sama eesmérgi nimel todtada.

(Frankel, Leonard 2011, 823)
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16) Organisatsiooni toetus - mida rohkem meeskond toetust tunneb, seda piihendunumad nad

on, kuna tunnevad end viirtuslikuna ja motiveerituna (Baylis 2014).

Selleks, et meeskonnad saaksid olla efektiivsed ja hasti koos toimiksid, peavad nad ldbima
neljaastmelise staadiumi. Esmalt on moodustumise etapp, mille kdigus tulevad kokku grupp
inimesi, et suhelda ning koos t6dle hakata. Teine staadium on rahutuste etapp, mis hdlmab
konflikti, kus médratletakse liikmete rollid ja tilesanded. Normaliseerumise staadium saab alguse
eelmises staadiumis tekkinud probleemide lahendamisega. Viimasena on koostd6 etapp, kus
meeskonnaliikmed saavad koos to6le hakata {ihise eesmérgi nimel. (Matthews, McLees 2015, 22)
Tooandjad peaksid seda teadvustama ning sellega arvestama, et iga uus meeskond vajab aega

sisseelamiseks, et seejérel tihiselt koostood tegema asuda.

1.2.2. Meeskonnaliikmete vahelised suhted

Sotsiaalne keskkond, mis Umbritseb tOoGtajaid, on tdhtis, kuna mdjutab organisatsioonile
piithendumist ning sellest eemaldumist. Positiivsed suhtlusvorgustikud niditavad, kuidas tliksteist
vadrtustatakse ja lugu peetakse. (Grosser et al. 2013, 2) Rahulolu sotsiaalsete suhetega niitab, et
tootajad tajuvad meeldivat, sobralikku ja sooja kohtlemist (Ibid., 3) ning seeldbi on ka seotus
organisatsiooniga tugevam. Inimestel on vajadus kuhugi kuuluda ja olla kaasatud (lbid., 4),
mistottu on vajalik, et oleks kellegagi riadkida ja motteid vahetada. Me oleme sotsiaalsed isendid -
ilma suhtluseta on suurem kalduvus stressile. Uksinda tddtavatele inimestele tundub nende t66
monotoonne, mille tagajirjel nad ei pruugi seda nautida. (Obakpolo 2015, 119) Kui sobralikud
suhted ja pidev suhtlus on tagatud, on todtajad rahulolevamad oma todalase kogemusega ja
tunnevad organisatsiooniga suuremat seotust, mistottu moeldakse vdhem t60koha vahetusele

(Grosser et al. 2013, 4).

Meeskonnatoo efektiivsuse seisukohalt on tihtsad litkmetevahelised suhted, sest just inimesed ja
nende suhtumine mdjutavad kodige rohkem tehtava t66 edukust (Fung 2014, 206). Enamasti on
organisatsioonidel rohkem probleeme seoses inimestega - kehvad t6oalased suhted takistavad
ettevotetel oma eesmérke saavutada (Obakpolo 2015, 115), kuna inimesed pole voimelised koos
tootama. Seetdttu on tiimitdd edukuse seisukohast tdhtis omavahel sobitada kokku diged inimesed,
kes suudavad tihtacgu koostood teha kui ka saavutada haid tulemusi (Kozlowski et al. 2015, 204).

Tulenevalt vastastikkuse teooriale on teada, et inimesed vastavad lahkete ja positiivsete
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reaktsioonidega, kui nad saavad sarnast reageeringut vastaspoolelt. Ja vastupidi - kui saadakse
negatiivset vastukaja, siis reageering on samuti negatiivne. Seega kui meeskonnaliikmete
vahelised suhted on positiivsed, on tootajad valmis rohkem panustama - suureneb tulemuslikkus

ja meeskonna efektiivsus. (Fung 2014, 212)

Positiivsete sotsiaalsete sidemete arendamiseks on oluline, et todtajal oleksid need kolm omadust:
ekstravertsus, meeldivus (agreeableness) ja emotsionaalne stabiilsus. Ekstravertsed inimesed on
julged tutvust tegema uute inimestega ja looma uusi suhteid. Meeldivad inimesed on
kaastundlikud, Giglased, paindlikud ja toetavad, mistdttu on tutvumine ja sidemete loomine
teistega lihtsam. Emotsionaalne stabiilsus seisneb enesekindluses, rahulikkuses ja kontrollituses
ning tolerantsuses, mistdttu ilmneb vihem konflikte ja suhted kestavad paremini. (Obakpolo 2015,

120-121)

Oluline roll on ka usaldusel. Kui litkmed tiksteist usaldavad, siis see soodustab nende koos
tootamist ja uute ideede genereerimist, tdnu millele suureneb ka iihtekuuluvustunne, paraneb
produktiivsus, tulemuslikkus ja probleemide lahendamise oskus. Inimesel on sageli ise raske
otsuseid vastu votta - vaja on arutada iihe voi teise idee positiivseid ja negatiivseid kiilgi. Selleks,
et selline arutelu saaks toimuda, on vajalikud usalduslikud ja avatud suhted. (Obakpolo 2015, 119)
Ténu usaldusele on inimesed julgemad iiksteisele jagama oma isiklikke kogemusi ja teadmisi
(Fung 2014, 207). See omakorda muudab meeskonna homogeensemaks ja arendab
inimestevahelisi suhteid (Ibid., 212). Sellest jarelduvalt saab Oelda, et kui meeskonnaliikmete
vaheline usaldus on korge, siis saavad nad omavahel paremini suhelda, infot jagada ja koostood

teha (Obakpolo 2015, 119).

Kui aga meeskonnaliikmete vahel puuduvad usalduslikud suhted, on konfliktid arusaamatuste ja
eriarvamuste pinnalt kerged tekkima. Konflikti aluseks on inimeste erinevad arvamused, mille
osas el jouta kompromissini. To6taja peab mdistma, et esikohal on siiski ettevotte huvid ning
kolleege ja nende motteid tuleb austada. (Obakpolo 2015, 118) Seetdttu on oluline olla aus ja anda
tiksteisele tagasisidet - seeldbi on vdimalik viltida arusaamatusi ning ka pidevalt ennast ja
meeskonda edasi arendada (Kozlowski et al. 2015, 204). Mida rohkem td6taja tagasisidet saab,
seda vdiksema tdendosusega soovib tddtaja todlt lahkuda ning samuti paraneb ka tookvaliteet
(llozor, Carr 2001). Lisaks negatiivsele tagasisidele, on vajalik ka kiitus, mis motiveerib

pingutama ja edasi panustama (Obakpolo 2015, 119). Seeldbi on vdimalik véltida probleemide ja
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omavaheliste pingete kuhjumist, tdnu millele liikmetevahelised suhted on positiivsed ja

meeskonnatoo efektiivsem.

1.3. Kaugtoo moju efektiivsusele ja liikmetevahelistele suhetele

1.3.1. Kaugtoo ja meeskonnatoo efektiivsuse seosed

Kaugtoo puuduste all késitleti {ihe probleemina sotsiaalset isoleeritust kolleegidest ja
omavahelisest suhtlusest (Pinsonneault 1999, 9; Bailey, Kurland 1999, 57). Fiiiisilise ja vahetu
kontakti puudumise tottu voib olla keerulisem jouda iihisele arusaamisele ning usalduslikke
suhteid luua (Bonell et al. 2016, 117). Varasemad uuringud on vélja toonud, et vahetu suhtluse
puudumisel, on meeskondlikud tulemused kehvemad (Brumm 2016, 2).

Seega on kaugtdo tegemisel oluline arvestada, et takistatud voib olla meeskonna- ja koost6o
tegemine (Boell et al. 2014, 4). Raskendatud on meeskonnaliikmete vaheline infovahetus - halb
kvaliteet ja sagedus (Boell et al. 2016, 116). Uuringutest on vilja toodud, et meeskonna
tulemuslikkus voib soltuda sellest, kui mitu korda nad vahetult suhtlevad, kuna néiteks telefonitsi
tehtud otsused ei pruugi olla alati pdhjalikult 1&bimdeldud. Samuti on téheldatud, et kaugtodtajad
vahetavad informatsiooni teiste toGtajatega harvemini kui kontoris olles. (Brumm 2016, 2)
Seetottu on oluline, et paika oleks pandud struktureeritud suhtlemiskord kaugtdotaja, teiste
tookaaslaste ja juhi vahel (Pinsonneault 1999, 13). Samuti on vaja maiidratleda regulaarsed
kohtumised ja peale t66d kokkusaamised, et kdigil tootajatel oleks voimalik vahetult omavahel
suhelda (Golden 2009, 249; Mihhailova 2009, 11). Seeldbi on vdimalik tagada, et meeskonnal
sdilivad head suhted ning tdnu sellele on voimalik paremini ka organisatsiooni eesmérke ellu viia.

(Golden 2009, 249)

Lihtudes indiviidi seisukohast, on lihtsam ideid vahetada ja abi kiisida, kui koik todtavad iihes ja
samas kohas. Lisaks tekitab fliiisiline ldhedus ja suhtlus piihendumist t66le ning loob
meeskonnatunde. Just seetdttu ei soosita virtuaalseid meeskondi. Reima Suomi (1998) t&i vélja
enda ldbiviidud uurimusest, et viikestes ja paindlikes meeskondades toimib kaugtdd koige
paremini, kuna meeskonnakultuur aitab sotsiaalset isolatsiooni hajutada. Samas aga ilmnes, et

meeskonnatod on kdige tdhusam siis, kui litkkmed jddvad iiksteise ndgemisulatusse. Seetdttu
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soovitatakse pigem teha osalise ajaga kaugtdod ja osaliselt olla kontoris kohapeal. (Pyorid 2011,

392)

Samas aga on oluline ka vaadelda tehtava tooiilesande konteksti - kas seda saab teha iseseisvalt ja
viljaspool tddandja ruume vdi mitte (Ye 2012, 22). Uhelt poolt tuuakse vilja, et osade iilesannete
jaoks on oluline vahetu suhtlus. Teisalt aga leitakse, et tinud tehnoloogilistele vahenditele on
voimalik nende kaudu sama edukalt suhelda. (Boell et al. 2014, 7) Sellest v3ib jareldada, et t6od,
kus ei ole vajalik vahetu suhtlust, néiteks klientidega, sobib kaugt66 tegemiseks. Kui aga t66 nduab
spetsiaalseid toovahendid, mida pole voimalik transportida, siis pole voimalik ka kaugt6od teha.
(Ye 2012, 22) Samas on t6id, mille puhul on vajalik olla {iksi, et saaks keskenduda (kirjutamine,
lugemine jms). On ka tilesandeid, nagu probleemide iile arutamine voi uute ideede genereerima,
mida on efektiivsem teha vahetult meeskonnaga suheldes. (Ibid., 6). Tuuakse vilja, et kontoris
olles on voimalik kohe vahetult suhelda ja kiisimuste puhul p66rduda ning kiirelt neile vastus saada
(Ibid., 9). Kaugtood tehes voib olla raskendatud erinevate otsuste tegemine, kuna see nduab
pidevat ja diinaamilist suhtlust liikmete vahel. Selleks, et valitud saaks parim variant, on vaja
arutada ning iiksteise ideid ja mdtteid tdiendada. Olles fiiiisiliselt 1dhestikku, v3ib olla lihtsam
tagasisidet kiisida ja anda. (Boell et al. 2016, 122) Seega tuleks ldhtuvalt t66st valida sobiv
suhtlemise ja koost66 viis meeskonna jaoks (Boell et al. 2014, 11).

Lisaks on Bissoonauthi (2002) andmetel oluline organisatsiooni toetus ning tehnoloogiline tugi,
mis mojutavad virtuaalsete meeskondade koost6o tulemuslikkust (Fung 2014, 207). Té6andja
peab tagama, et kaugtootajad oleksid koolitatud infotehnoloogia vahendite jms kasutamise osas.
Lisaks tuleb dra méératleda ja teatavaks teha sobivad kanalid igapdevaseks suhtluseks. Juhte tuleb
samuti koolitada ja julgustada neid seadma selgeid eesmérke nii kaugtdotajale kui ka teistele
meeskonnaliikmetele. (Brumm 2016, 3) Paigas peavad olema tingimused, mis reguleerivad
kaugtootamist ning juht peab tagama, et kaugtodtajad oleksid nendega kursis ja jargiksid neid. Juhi
kohustuseks on voimaldada kaugtootajatele vajalikud seadmed ja ligipdds tooalasele
informatsioonile. (Ye 2012, 24) Organisatsioon tervikuna peab olema valmis tegelema

kaugtodtajate isoleeritusega ning soosima iildiselt kaugtdo tegemist (Brumm 2016, 3).
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1.3.2. Kaugt6o moju meeskonnaliikmete vahelistele suhetele

Kaugtod nduab struktureeritud ja pidevat suhtlust kaugtootaja, teiste tookaaslaste ja juhi vahel
(Pinsonneault 1999, 13). Kaugtdotajatele heidetakse ette, nad pole sageli kittesaadavad, kui on
vaja kiireid otsuseid teha. Juhid peavad seetottu tegelema pingetega, mis tekivad kaugtootajate ja
teiste kolleegide vahel. Probleemid vdivad tekkida ka sellest, et kontoris toGtavad inimesed peavad
end kohandama kaugtdotajate ajakavaga, kuna viimastel on vdimalik oma t66d paindlikumalt
korraldada. Kaastootajad voivad votta kontoris olles ka lisakohustusi, kuna kaugtootajatel pole

neid voimalik tdita véljaspool to6andja ruume. (Golden 2009, 246; Kossek et al. 2015, 9)

Monikord véimaldatakse kaugtodtamist ainult teatud inimestele, kes on midagi suurt saavutanud
voi tootavad korgetel kohtadel (Pyorid 2011, 392; Mahler 2012, 411). See vdib tekitada aga uusi
pingeid ja kadedust teiste kolleegide seas. Juht peab kohtlema kdiki todtajaid vordsetel alustel
(Pinsonneault 1999, 12). Kui ta seda ei tee, voib sellest kujuneda vélja eetiline probleem. Kui
teatud inimestel tehakse vahet, siis peab see olema viga pdhjendatud ja kdigile {ihtviisi selgeks

tehtud. Seeldbi on vdimalik vihendada kolleegide vahelist konkureerimist ja konflikte.

Kui meeskond igapédevaselt vahetult kohtub ja suhtleb, on lihtsam tekkima omavahelised to6alased
ja sobralikud suhted. Nad saavad kédia koos 1dunatamas ja suhelda lisaks todasjadele ka isiklikel
teemadel, mis aitab iiksteist paremini tundma dppida. Siinkohal on aga juhil oluline roll, kes peab
suutma meeskonna kokku tuua. (Briggs et al. 2009, 114) Ta peab vdimaldama, et kaugtdotaja ja
teised t0Otajad saaksid omavahel piisavalt nii tooalaselt kui ka viljaspool tdokeskkonda suhelda.
Oluline on jilgida, et kaugtootajad oleksid informeeritud organisatsioonilistest tegevustest nagu
ka teised tootajad ning samamoodi oleks neile ka nende to6tulemuste osas tagasiside antud.
(Pinsonneault 1999, 12) Selleks, et kaugtootaja ja tema meeskonna ning juhi vahel koost6o
toimiks, on oluline, et olemas oleks vastastikune usaldus ja austus (Py6rid 2011, 391), mislébi on

voimalik parimal moel organisatsiooni eesmérkide tditmisesse panustada (Pinsonneault 1999, 12).
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2. EMPIIRILINE UURING

2.1. Eesmaérk ja uurimiskiisimused

Kéesoleva t60 eesmérgiks on vilja selgitada iihe Eesti avaliku sektori sihtasutuse néitel, millised
on kaugtodtajate ja mittekaugtootajate hoiakud kaugtoo suhtes ning millised seosed ja erinevused
esinevad kaugtoo ja meeskonnatdd efektiivsuse ning meeskonnaliikmete vaheliste suhete vahel.
Uuringu kaigus otsitakse vastuseid jargmistele kiisimustele:

1) Millised on kaugtootajate ja mittekaugtodtajate hoiakud seoses kaugtodtamisega?

2) Missugused on erinevused kaugtootajate ja mittekaugtootajate kaugtooga seotud hoiakute
vahel?

3) Missugused on erinevused kaugtootajate ja mittekaugtootajate tajutud meeskonnat6od
efektiivsuse ja meeskonnaliikmete vaheliste suhete vahel?

4) Millised seosed avalduvad kaugtédga seotud hoiakute ja tajutud meeskonnatod efektiivsuse

ning meeskonnaliikmete vaheliste suhete vahel?

2.2. Organisatsioon SA Innove

Uuring viiakse 14dbi haridusvaldkonnas tegutseva HTMi poolt loodud Sihtasutuses Innove, mis
tegeleb iild- ja kutsehariduse edendamisega, pakub noortele Gppendustamisteenust ning vahendab

Euroopa Liidu struktuuritoetusi hariduse ja t66elu valdkondades (SA Innove koduleht).

Innovet on tunnustatud “Kaugtdd TEGIJA“ mirgisega®, kuna vdimaldab todtajatele paindlikku
tookorraldust, sh kaugt6od. Kaugtoo tdhendab todtamist véljaspool Innove tooruume, milles tuleb
eelnevalt kokku leppida juhiga (SA Innove téokorralduse reeglid 2016, 4). To6tajatel on voimalik

vastavalt vajadusele kaugt6dd teha ning tegemise maht sdltub t66 iseloomust ehk kui palju on vaja

1 http://smartwork.ee/margis/
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vahetult suhelda vilis- ja/voi sisekliendiga. Kaugtodtamiseks on vajalikud vahendid ning
tthendused olemas. Antud t60s késitletakse kaugtdotajatena neid, kes teevad seda igapdevaselt
ning kellega on sdlmitud vastav leping. Paigas on kokkulepped - kaugt66 peab olema kajastatud
Outlooki kalendris ning t66taja on kohustatud olema td6ajal kittesaadav nii e-posti, telefoni kui
ka Skype teel (SA Innove todkorralduse reeglid 2016, 4).

2.3. Meetod ja protseduur

Empiirilises osas kasutati andmete kogumiseks kvantitatiivset meetodit - veebipShist
ankeetkiisitlust. Antud uurimismeetodid valiti, kuna see voimaldab paljudelt inimestelt korraga
andmeid koguda. Koigepealt esitati kiisimused iildiste andmete kohta (vanus, to6koormus, staaz,
tootamise aeg ja liikkmete arv meeskonnas, alluvate olemasolu). Seejérel oli kaugtddtajatele
kiisimused seoses kaugtdod tegemise mahu ja pohjustega ning kontori kiilastuse tiheduse kohta.
Mittekaugtootaja osas kaardistati kas ja mis pOhjustel soovitaks igapédevaselt kaugtood teha.
Kolmandas plokis olid molemale osapoolele esitatud vidited ja kiisimused kaugtoé ning
meeskonnatoo efektiivsuse, meeskonnaliikmete vaheliste suhete ja hoiakute kohta. Viidetele sai
anda hinnanguid 5-palli skaalal: 1=iildse ei ndustu, 2=pigem ei ndustu, 3=nii ja naa, 4=pigem
ndustun, 5=ndustun tidielikult. Meeskonnat6o efektiivsuse viidete ploki koostamisel kasutati Mark
Alexanderi (1982) skaalat. Meeskonnaliikmete vaheliste suhete osas kasutati Alexandri, Susan J.
Harringtoni ja Julie Santiago (2006), Andrew Rothwell ja John Arnoldi (2007), Sirkka L.
Jarvenpaa ja Dorothy E. Leidneri (1999) ning Natalie J. Alleni ja John P. Meyeri (1991) skaalasid.
Kaugtdoga seotud hoiakute modtmiseks kasutati lisaks Harringtoni ja Santiago skaalasid. Lisaks
olid seal autori enda mdeldud ning Doris Seljamaa (2016) ja Piret Milleri (2018) magistritoodes
kasutatud viited. Neljandas osas olid kiisimused kaugtdoga seotud kasu- ja ohutegurite kohta.
Viimases plokis kaardistati kommunikatsioonivahendite kasutamist, kaugtoo reguleeritust, sellega

seonduvaid puudujiike ning ettepanekuid protsessi parendamiseks.

Uuringu jaoks koostati kaks kiisimustikku Google Formsis - kaugtodtajale (tootaja, kes teeb
igapdevaselt t6od véljaspool kontorit) ja mittekaugtootajale (tootaja, kes on kaugtdotaja
meeskonnaliige ning teeb t66d peamiselt kontorist). Esmalt viidi 18bi pilootuuring perioodil
02.02.2019-07.02.2019. Kiisitlusele vastasid kaks kaugtddtajat ja kolm mittekaugtddtajat. Uldiselt
oli kiisimustik arusaadav ja kergesti tdidetav. Tagasisidena tuli motteid valikvastuste ja tdiendavate

kiisimuste lisamise ning parema sOnastuse osas. Kdik ettepanekud vaadati iile ning vastavalt
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vajadusele tehti kiisimustikus parandusi. Pohiuuring viidi 18bi perioodil 11.02.2019-24.02.2019

(kiisimustikud Lisas 1 ja 2). Kiisitlus saadeti koos tutvustava infoga tootajate toomeilidele.

2.4. Tulemused

Tulemuste koondamiseks kasutati programmi MS Excel ning andmeanaliiiisiks programme SPSS
ja PSPP. Andmete analiiiisimiseks kasutati Kirjeldava statistika meetodeid ning arvestati vilja
aritmeetilised keskmised, mediaanid ja standardhilbed ning koostati sagedustabeleid. Seoste

uurimiseks teostati korrelatsioonanaliiiis ning erinevuste leidmiseks tehti T-test.

2.4.1. Valim

Kéesoleva uuringu sihtgrupiks on avalikus sektoris tegutseva (HTMi poolt loodud) Sihtasutuse

Innove kaugtootajad ja nende meeskonnaliikmed. Valimisse kuuluvad tootajad:

1. kaugtootajad - teevad igapéevaselt kaugtodd ning nende todkoht asub véljaspool Tallinnat;
2. mittekaugtootajad - kaugtdotaja meeskonnaliikmed ning tdotavad peamiselt kontoris,

tookohaks lepingujargselt Tallinn.

Uuring hdlmas 9 erineva struktuuriiiksuse ehk kokku 90 todtajat. 2019. aasta veebruari seisuga
tootas Innoves 19 kaugtdodtajat, kes olid kaugtddd teinud vihemalt kuus kuud. Mittekaugtdotajaid

ehk kaugtootajate meeskonnaliikmeid oli kokku 71, kelle staaz meeskonnas oli vahemalt kuus
kuud.

Kiisitlus saadeti 19 kaugtodtajale ning 71 mittekaugtootajale. Kiisimustikule vastas 17
kaugtootajat ning 37 mittekaugtootajat. Mittekaugtootajatest vastanute hulgas oli kdige rohkem

tootajaid vanuses 30-39 ja 40-49 ning kaugtodtajate hulgas 40-49 aastaseid tootajaid (Tabel 1).
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Tabel 1. Kaugtootajate ja mittekaugtootajate osakaal valimis vanuse alusel

3;?;2" ate Viirtus Sagedus Protsent (%)
20-29 4 23,53
30-39 4 23,53
Kaugtootaja 40-49 5 29,41
50-69 4 23,53
Kokku 17 100
20-29 4 10,81
30-39 11 29,73
) . 40-49 11 29,73
Mittekaugtdotaja
50-59 9 24,32
60-69 2 5,41
Kokku 37 100

Allikas: autori koostatud

Mittekaugtdotajate seas oli 94,59% ja kaugtdotajate seas 88,24% vastanutest t661 koormusega 1,0.
Vaadeldes toostaazi, ilmnes, et mdlema osapoole puhul oli kdige rohkem vastanuid tootanud
Innoves 1-5 aastat. Kaugtdotajate hulgas ei olnud iihtegi tootajat, kelle staaz oleks Innoves olnud
16 ja enam aastat. (Tabel 2)

Tabel 2. Valmi jaotus toostaazi alusel

Toostaaz Viirtus Sagedus Protsent (%)
Alla 1 aasta 3 17,65
Kaugtootaja (N=17) 1-5 aastat 9 52,94
6-15 aastat 5 29,41
Alla 1 aasta 1 2,7
Mittekaugtdotaja 1-5 aastat 18 48,65
(N=37) 6-10 aastat 12 32,43
11 ja enam aastat 6 16,21

Allikas: autori koostatud

Praeguses meeskonnas téotamise kogemuse puhul, oli kaugtdotajate hulgas rohkem inimesi, kes
olid senises tiimis tootanud 1-2 (35,29%) ja 3-5 aastat (35,29%). Mittekaugtdotajate seas oli valdav
osa tootajaid meeskonnas tootanud 3-5 aastat (48,65%). Meeskonnad olid enamasti 6-8
litkmelised. Mittekaugtodtajate seas oli seitse juhti (18,92%).
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2.4.2. Kaugtoo tegemise sagedus ja pohjused

Kaugtootajate kiisitluses olid lisaks kiisimused kaugtoo tegemise kohta ning nendele vastas 17
inimest. Kiisimusele, kas to6taja on alates toosuhte algusest teinud ainult kaugt6od, vastas jaatavalt
10 ehk 58,82% kaugtootajatest. Seega pole enamik kaugtodtajaid kunagi oma meeskonnaga koos
kontoris to6tanud, vaid toosuhte algusest alates on peamiselt suhtlus toimunud Iébi tehnoloogiliste
vahendite. Kaardistades viljaspool kontorit tehtava to66 mahtu, ilmnes, et 11 tdo6tajat teeb iile 75%,

4 tootajat kuni 75% ja 2 inimest kuni 50% ajast t66d viljaspool kontorit.

Peamise pohjusena, miks kaugtood tehakse, toodi vilja teises asukohas elamist. Teiseks oluliseks
pShjuseks oli ajaline kokkuhoid tédle ja koju sditmiseks ning kolmandaks suurem produktiivsus

kontorist eemal olles. (Joonis 1)

100,00% 94,12%
90,00%
B0,00%
70,00%
£0,00%
50,00% = 47,06%
40,00%
30,00% 23.53%
20,00% 17 65%
10,00% . 3,88%
0,00% L
Elan teizes Taéd kbrvalon  Olen kontorist  Hotan aega Hotan kulusid  Tédaja suurem
asukohas vajategeledaka eamal koldm tédle ja koldu (nt paindlildms
lastega (vin  produktimczem  koju sitmisels z@idulmind)
eraehilized
péhjused)

Joonis 1. Tootajate peamised kaugtoo tegemise pohjused

Allikas: autori koostatud

Viljaspool kontorit todtades, teeb suurem osas todtajaid peamiselt t66d oma kodust (16 inimest
ehk 94,12%) Teiseks populaarsemaks valikuks oli Rajaleidja keskus (8 inimest ehk 47,06%).
Lisaks toodi vilja veel teiste inimeste kodudes ning maakodus to6tamist. Lahtuvalt tulemustest
voib Oelda, et suurem osa kaugtootajad eelistab kodus tootamist, hoolimata sellest, et igas

maakonnakeskuses on olemas Rajaleidja keskus, kus samuti véimalik to6tada.
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Kisitlusest selgus, et 14 kaugtootajat kdib aeg-ajalt t6od tegemas ka kontoris. Kaardistades
kontoris kdimise tihedust, selgus, et 10 to6tajat kdib kontoris 4-6 korda kuus ning 3 tootajat 1-3
korda kuus. See tdhendab, et enamik kaugtodtajaid kdivad vdhemalt korra néddalas kontoris.
Peamiste pohjustena, miks kontoris kohapeal kiiakse, toodi vélja: koosolekud (14st kaugtdotajast
14), meeskonnaga kohtumine (14st kaugtdotajast 8 ehk 57,14%) ja kokkuleppe teatud aja tagant
majas kaia (14st kaugtootajast 7 ehk 50%).

Jargnevalt on vilja toodud mittekaugtootajate tulemused kaugtod osas. Kiisimustele vastas 37
tootajat. Esmalt paluti neil anda 5-pallisel skaalal (1=kasutaksid vdhetoendoliselt, 5=kasutaksid
suure tdendosusega) hinnang, kui suure tdendosusega nad kasutaksid vOoimalust hakata tegema
igapdevaselt kaugtood. Selgus, et 37 mittekaugtodtaja keskmine tulemus oli 3,3 (SD=1,31).
Saadud tulemus ei olnud véga kdrge, kuid néitab, et mittekaugtootajad pigem teeksid kaugtood.
Antud juhul voib vilja lugeda, et tootajad ei teeks seda igapdevaselt, vaid rohkem ldhtuvalt

vajadusest. Alloleval joonisel (Joonis 2) on vilja toodud tépne jaotus.
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B 1=kasutaksid vihetdendoliselt, 5=kasutaksid suure tdendosusega

Joonis 2. Téendosus igapdevase kaugtoo tegemise suhtes

Allikas: autori koostatud

Mittekaugtootajatelt kiisiti pdhjuseid, miks nad tahaksid igapdevaselt kaugtood teha (Joonis 3).

Peamiseks pohjuseks, miks kaugtodd teha soovitakse, on aja kokkuhoidmine koju ja tédle
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soitmiseks. Teise pdOhjusena tuli vilja korgem produktiivsus kontorist eemal todtades ning
kolmandaks oli kulude kokkuhoid. Vastanutest leidis 15 inimest (40,54%), et nad ei sooviks
igapdevaselt kaugtodd teha. Seda ilmestab ka eelmine kiisimus mittekaugtootajatele igapaevase

kaugtootamise 0sas.

MEni muu pBhjus: 558stan keskkonda ] 2,70%

Hoian kulusid kokku (naiteks stidukulud) [N :243%
o acga kokku todke jakoju sotmisets | 5o 5%
Olen kontorist eemal produktiiveern [N 40.54%
To0 kdrval on vaja tegeleda ka lastega (vm _ 21 62%
eraclulised pohjused) ’
Teisz linna elama asumiseks |GG :7.03%
Ma ei soovi kaugtdad igapaevaseit teha [N /0.54%

0,00 10,00 20,00 30,00 40,00 50,00 60,00 70,00

Joonis 3. Mittekaugtootajate pohjused kaugtoo tegemiseks

Allikas: autori koostatud

Korvutades mittekaugtootaja (Mis pohjustel Sa tahaksid igapdevaselt kaugtood teha?) ja
kaugtdotaja (Miks Sa kaugtodd teed?) tulemusi, selgub, et kahe pohjuse osas on kokkulangevus.
Kaugtootajad toid vilja, et kaugtood tehakse aja kokku hoidmiseks ning parema produktiivsuse
saavutamiseks. Mittekaugtootajaid tdid védlja samad pohjused, millest tingituna, nad tahaksid

kaugtootada.

Kiisimusele “Miks Sa ei ole saanud kaugt6dd teha voi teha nii sageli, kui sooviksid?” vastas 37st
mittekaugtootajast 22, et nad on saanud kaugtood teha piisavalt (Joonis 4). Sellele jéargnes
pohjendus, et kaugtodd oleks voimalik teha ainult osade tooiilesannete tditmiseks. Teiseks
pShjuseks oli, et kaugtodd tehes tootaja eemaldub oma meeskonnast ning kolmandaks toodi vélja,
et kaugtdotades ei padse ligi kogu vajaminevale todalasele infole. Sellest jarelduvalt voib delda, et

iile poolte vastanutest ei sooviks hetkel igapdevaselt kaugtodd teha.
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Kaugtiod tehes ma eemaldun oma meeskonnast. [ 21,52%
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Joonis 4. Mittekaugtootajate pohjused, miks nad pole saanud kaugtodd teha voi teha nii sageli, kui
sooviksid

Allikas: autori koostatud

Lisaks kaardistati vabavastusena mittekaugtootajate puhul, mis pohjustel nad eelistavad kontoris
tootada. Peamiselt toodi vilja, et kontoris olev tookeskkond, info kiire litkumine ning tooks
vajalike vahendite kéttesaadavus aitavad paremini t66d teha. Samuti on positiivne, et inimestega
saab vahetult suhelda ning kiirelt abi kiisida. T66tajaid leidsid, et arutelusid pidada ja probleeme
lahendada on lihtsam iihise laua taga. Kontoris on keskenduda parem, kuna siis ei sega to6tamist

kodused toimetused ega lapsed.

2.4.3. Kaugtoo ja meeskonnatoo efektiivsus

Kiisitluses oli esitatud kaheksa vdidet kaugtoo ja meeskonnatdo efektiivsuse kohta. Kaugtootajate
ja mittekaugtootajate hinnangud nendele viidetele olid {ipris sarnased - negatiivsed viited said
madalamad ning positiivsed korgemad hinded (Lisa 3). Negatiivsetest vdidetest ndustusid koige
vihem kaugtéotajad (m=1,71, SD=1,10) ja mittekaugtdootajad (m=1,95, SD=1,08) viitega, et
kaugtood tehes pole meeskonnaliikmed oma td60ga hakkama saanud. Kaugtodtajad andsid
negatiivsest vdidetest kdrgema hinnangu viitele, et meeskonnaliikmetel on iiksteisele anda raskem

tagasisidet, kui tehakse kaugtood (m=2,12, SD=0,86) ning mittekaugtdostajad vdiitele
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meeskonnatod efektiivsuse kannatamisele seoses kaugtod tegemisega (m=2,84, SD= 0,90).
Positiivsete vdidete osas olid kaugtootajad ja mittekaugtootajad tihel arvamusel. Kdige rohkem
noustusid nad véitega, et meeskonnas on kokku lepitud kindlad rollid ja kohustused (kaugtdotaja:
m=3,94, SD=1,14; mittekaugtdotaja: m=3,78, SD=1,14). Mdlemad noustusid kdige vdhem
viitega, et meeskonnas on selged kokkulepped otsuste tegemise kohta (kaugtootaja: m= 3,65, SD=
0,93; mittekaugtootaja: m= 3,41, SD= 0,86). Uldiselt vdib aga delda, et nii kaugtootajad kui ka
mittekaugtdotajad pigem ei ndustu negatiivsete vdidetega ehk kaugt6o pole osutanud halba moju
meeskonnatod efektiivsusele. Positiivsete vididete osas kalduvad modlemad osapooled pigem

ndustuma ehk meeskonnas on paigas kindlad reeglid ning kokkulepped.

Kiisimusele “Kas kaugtootamine on mdjutanud meeskonnaliikmete vahelist koostodd ja
tulemuslikkust?” vastasid 58,82% kaugtdotajatest ja 62,16% mittekaugtootajatest, et
kaugtdotamine ei mdjuta meeskonna koostodd ja tulemuslikkust. Sellest vaib jareldada, et suurem
osa vastanutest ei tunneta kaugtod osas negatiivset ega positiivset moju meeskonnatoo
efektiivsusele. Samas ca 40% tootajatest leidis, et kaugtod on mingil moel mdjutanud

meeskonnatdod.

Tootajad, kes vastasid eelmises 15igus vilja toodud kiisimustele ,,Jah®, said lisada omapoolse
kommentaari (Lisa 4). Kaugtootajad leidsid kdige rohkem, et suhtlemisprotsess ja omavaheline
koostdo on halvenenud (57,14%). Samas 28,57% kaugtootajatest arvas vastupidi — koostdo on just
paranenud. Mittekaugtootajad tdid enam vélja, et liikmetevahelised suhted on halvenenud
(23,08%) ja kaugtood tehes ei moisteta t66 sisu ja tdhendust (23,08%). Nende hulgas toodi vilja

ka suuremat paindlikkust tegevuste planeerimisel (15,38%),

2.4.4. Kaugtoo ja meeskonnaliikmete vahelised suhted

Esitatud oli 12 véidet kaugtoo ja meeskonnalitkmete vaheliste suhete osas. Antud viidete osas
kaugtdotajate ja mittekaugtodtajate hinnangud lahknesid (Lisa 5). Negatiivsete véidete osas
ndustusid kaugtdotajad kdige enam viitega, et kaugtod vOimalust mitteomavad todtajad
kadestavad kaugtootajat (m=2,56, SD=1,28). Mittekaugtdotajad aga samad hindasid seda koige
madalamalt (m=1,73, SD=0,90). Mittekaugtootajaid hindasid korgemalt viidet - kaugtodd tehes
on meeskonnaliikmete iiksteisest vodrandumine paratamatu (m= 2,86, SD=0,92). Kaugtootajad
ndustusid kdige vihem véitega, et kaugtdod tekitab meeskonnaliikmete vahel pingeid (m=1,88,

SD=0,99). Positiivsetest vdidetest noustusid kaugtdotajad kui ka mittekaugtootajad kdige rohkem
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viitega - meeskonnalitkmed on sdbralikud (kaugtdotaja: m=4,53, SD=0,62; mittekaugtodtaja:
m=4,43, SD=0,73). Kdige madalama hinnangu andsid kaugtootajad viitele - saan koigi
meeskonnaliikmetega histi 1dbi (m=4,24, SD=0,83) ning mittekaugtdotajad viitele - kaugtodtaja
ja teiste meeskonnaliikmete vahelist suhtlust iseloomustab avatus ja osavotlikkus (m=3,81,
SD=0,97). Nendele positiivsetele vdidete olid hinnangud siiski kdrged, mistdttu voib 6elda, et nad

pigem ndustuvad nendega ning meeskonnaliikmete vahelised suhted on head.

Kiisimusele “Kas kaugtodtamine on mojutanud meeskonnaliikmete vahelisi suhteid?” andsid
kaugtootajad ja mittekaugtdotajad erineva hinnangu. Kaugtootajad osas jagunesid vastused
pohimotteliselt pooleks (Jah - 47,06%; Ei - 52,94%) ehk pooled té6tajad on tunnetanud kaugtoo
moju meeskonnalitkmete vahelistele suhetele. Mittekaugtddtajate osas ca 65% vastanutest leiab,

et kaugt6o pole mojutanud todtajatevahelisi suhteid ei positiivselt ega negatiivselt.

Tootajad, kes on tunnetanud kaugtéé mdoju kolleegide vahelisele suhetele, said vélja tuua oma
pdhjendused (Lisa 6). Kaugtodtajad pigem leidsid, et tinu kaugtoole on likkmetevaheline suhtlus
ja koostdd paranenud (62,5%). Mittekaugtootajad olid pigem negatiivsemalt meelestatud ja
arvasid, et osad kaugtootajad ei tee t66d ning mittekaugtootaja peab monikord votma
lisakohustusi, kuna kaugtootajal pole voimalik eemaloleku tottu mingit {ilesannet tdita (38,46%).

Samuti leidsid nad, et liikmetevahelised suhted pigem jahenevad (23,08%).

2.4.5. Kaugtooga seotud hoiakud

Kaugtooga seotud hoiakute osas oli kiisitluses vilja toodud 9 viidet ning nende osas arvasid
kaugtootajad ja mittekaugtootajad sarnaselt (Lisa 7). Nad hindasid positiivsetest vaidetest
korgemalt véidet - minu juht suhtub kaugt6é vormis todtamisse viga positiivselt (kaugtootajad:
m=4,47, SD=0,72; mittekaugtootaja: m=4,14, SD=1,13). Madalama hinnangu andsid nad viitele
- kaugtoo on koigi tootajate poolt soositud todtamise viis (kaugtdotaja: m=3,24, SD=1,03;
mittekaugtdotaja: m=3,57, SD=1,01). Mdlemad viited said siiski {isna kdrged hinnangud, millest
jéarelduvalt voib 6elda, et nii juhid kui ka teised to6tajad pigem suhtuvad kaugtdosse positiivselt.
Negatiivsete vididete osas ndustusid kaugtdotajad ja mittekaugtodtajad koige enam véitega, et
kaugtood tehes jdddakse ilma meeskonnaliitkmetega igapdevasest suhtlemisest (kaugtdotaja:
m=2,88, SD=1,22; mittekaugtodtaja: m=3,76, SD=1,16). Siinkohal tunnetavad kaugtdotajad ise

rohkem kui mittekaugtdotajad, et kaugtodd tehes jdddakse ilma teiste liikmetega suhtlemisest.
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Koige vihem ndustusid nad véitega, et kaugtoo on vaid ettekddne puhkamiseks (kaugtootaja:

m=1,24, SD=0,44; mittekaugtootaja: m=1,30, SD=0,70).

2.4.6. Kaugtooga seotud kasu- ja ohutegurid

Kaugtootajatel ja mittekaugtootajatel paluti hinnata erinevaid kasutegureid, mis voiksid kaasneda
kaugt6o voimaldamisega (Joonis 5). Keegi vastanutest ei arvanud, et kaugtootamisega ei kaasneks
tihtegi kasutegurit. Mdlemad osapooled hindasid kodige korgemalt voimalust t66- ja pereelu
noudmisi tasakaalustada ja seeldbi suurendada tootajate rahulolu. Kaugtootajate poolt sai korge
hinnangu ka vidide, et inimene on produktiivsem tootades kohast, mis talle sobib.
Mittekaugtootajad pidasid aga olulisemaks véidet - tdnu kaugtddle on voimalik erinevatest
piirkondadest inimesi toole véarvata. Lisaks hindasid kaugtootajad korgelt suuremat
organisatsioonitruudust ja pihendumist kui ka halduskulude kokkuhoidu. Mittekaugtootajad
leidsid, et vordselt olulised kasutegurid organisatsiooni seisukohalt on té6tajate t661t puudumiste
viahenemine ning halduskulude kokkuhoid. Modlema tootajaskonna arvates avaldab kaugtoo
positiivset moju t60jou voolavuse vahendamisele. Lisaks toodi vilja, et seelédbi on organisatsioonil

parem maine ning korgem konkurentsivoime.
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Joonis 5. Kaugt6o voimaldamisest kaasnev kasu organisatsioonile

Allikas: autori koostatud



Lisaks kasuteguritele, paluti anda neil hinnang ohuteguritele, mis voivad kaasneda kaugtoo
tegemisega (Joonis 6). Vahesed mittekaugtodtajate ja kaugtootajate hulgast leidsid, et kaugtooga
seoses ei ole ohte. Mitte keegi ei arvanud, et kaugtoo rikuks organisatsiooni mainet. Kaugtootajate
arvates on suurimaks ohuteguriks véljakutsed juhtimistegevusele. Sellele jargnes viljakutse
tehnoloogiale ehk seadmete ja vorkude tookindlusele. Viimast vdidet hindasid koige korgemalt ka
mittekaugtootajad. Mittekaugtootajad pidasid teiseks tdhtsaks ohuteguriks véljakutseid
juhtimistegevusele. Koige madalamalt hindasid molemad osapooled tundlike andmete
lekkimisega seotud ohtu. Siinkohal on aga oluline vilja tuua, et kaugtdotajate meelest ei kujuta
kaugtod mingit ohtu meeskonnatdd efektiivsusele, tootulemuste modtmisele ega tddtajate
plihendumisele. Samas mittekaugtootajad on neid siiski madalateks ohuteguriteks hinnanud.
tasakaalus.
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Joonis 6. Kaugt6o voimaldamisega kaasnevad ohutegurid

Allikas: autori koostatud

2.4.7. Tehnoloogia kasutamine kaugtoos

Molemalt osapoolelt kiisiti kas ja kuidas nende arvates tehnoloogilised abivahendid aitavad muuta

meeskonnatood efektiivsemaks (Lisa 8). Kiisimusele vastas 9 kaugtootajat ja 26 mittekaugtootajat
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ning vastused kodeeriti. Molemad osapooled tdid kodige rohkem vilja, et tehnoloogilised
abivahendid on olulised vahendid suhtlemiseks ja informatsiooni jagamiseks (kaugtootajad:
55,56%; mittekaugtootajad: 96,15%). Need voimaldavad meeskonnaliikmetel omavahel kiirelt
infot vahetada - Skype koosolekud, dokumentide redigeerimine iiheaegselt Google
Docsis/Sharepointis. Seejarel leidsid molemad osapooled, et tehnoloogilised abivahendid
soodustavad kaugtodd (kaugtdotajad: 44,44%; mittekaugtdotajad: 26,92%). Vahem toodi vélja, et
kui need tehnoloogia hésti ei toimi, siis see takistab tootamist (kaugtootajad: 22,22%;

mittekaugtootajad: 3,85%).

Tootajatelt kiisiti, milliseid kommunikatsioonivahendeid nad oma meeskonnas kasutavad. Koige
populaarsem vahend, mille koik todtajad vélja tdid, oli Outlook. Teisele kohale tuli Skype vestlus
(kaugtootajad - 15 ehk 88,24%; mittekaugtootajad - 34 ehk 91,89%). Kaugtodtajatelt said vordselt
haali Skype kone ja SharePoint (14 todtajat ehk 82,35%). Mittekaugtodtajatel oli kolmandal kohal
Sharepoint (33 tootajat ehk 89,19%) ja neljandal Skype kdne (31 toGtajat ehk 83,78%). Viiendaks
jai mdlema osapoole arvates OneDrive (kaugtootajad - 12 ehk 70,59%; mittekaugtootajad - 24 ehk
64,86%). Kaugtootajate hulgas toodi lisaks suhtlemisvahenditena veel vélja Slack (2 ehk 11,76%),
Asana (2 ehk 11,76%), Google Drive (1 ehk 5,88%) ning tavaline helistamine (1 ehk 5,88%).

2.4.8. Kaugtoo reguleeritus

Kiisimusele, kas kaugtod on piisavalt reguleeritud, vastasid kaugtootajad ja mittekaugtootajad
erinevalt. Suurem osas kaugtootajatest ei osanud Oelda (52,94%), kas kaugtod on piisavalt
reguleeritud. 41,18% kaugtddtajatest aga ndustusid sellega. Ule poole mittekaugtdodtajaskonnast
(59,46%) aga leidis, et kaugtoo on piisavalt reguleeritud. 29,73% mittekaugtodtajatest ei osanud
sellele kiisimusele vastata. Siit ilmneb, et kaugtootajad, kes peaksid olema kdige rohkem kursis
kaugt6od puudutavate tingimustega, ei osanud Oelda, kas kaugtoo osas on piisavalt reegleid.

Mittekaugtootajad oli selles osas aga kindlamad, et kaugtdo tegemine on piisavalt reguleeritud.

Kaugtootaja ja mittekaugtootajad pohjendused reguleerituse 0sas kodeeriti kategooriatesse (Lisa
9). Mdlemad grupid olid peamiselt arvamusel, et kaugtoé osas on paigas vajalikud reeglid ja
kokkulepped (kaugtootaja: 5 ehk 71,43%; mittekaugtostaja: 6 ehk 50,00%). Samas leiti, et
kaugtood polegi vaja vdga palju reguleerida, et sdiliks paindlikkus (kaugtootaja: 28,57%);
mittekaugtootaja: 41,67%). Molema osapoole hulgas oli ka neid, kes polnud kdikidest reeglitest
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teadlikud ning seetdttu toodi ettepanekuna vilja koondada kaugtédga seonduv iihte kohta
(kaugtootaja: 57,14%; mittekaugtootaja: 16,67%). Sellest jarelduvalt saab Gelda, et kaugt6o
reguleerituse osas arvamused lahknesid ning to6tajate teadlikkus kaugtooga seotud normidest oli

samuti erinev.

2.4.9. Kaugtooga seotud puudujiigid ja ettepanekud parendusteks

Kaugtootajatelt ja mittekaugtootajatel kiisiti seoses kaugtooga todkorralduses esinevaid
puudujadke (Lisa 10). Kiisimusele vastas 10 kaugtootajat ja 19 mittekaugtootajat.
Mittekaugtootajate hulgas oli 31,58%, kes ei ndinud puudujiike. Kaugtootajate hulgas leiti
rohkem, et kaugtoos siiski esineb puudujiike. Molema osapoole poolt toodi enim vilja raskusi
info edastamise osas (kaugtootajad: 40%; mittekaugtootaja: 26,32%). Samuti arvasid nad, et kdigil
ametikohtadel ei lubata vdi ei tohiks teha kaugtood (kaugtodtaja: 20%; mittekaugtootaja: 10,53%)
ning keeruline on tddaega jagada pere- ja todelu vahel (kaugtootaja: 10%; mittekaugtootaja:
10,53%). Mittekaugtootajate hulgas leiti, et osad kaugtootajad ei panusta piisavalt (15,79%).
Kaugtootajate poolt toodi veel vilja kaugtoo tottu vdhenevat meeskonnatunnet lilkmete vahel
(20%).

Viimase kiisimusena kiisiti kaugtootajatelt ja mittekaugtootajatelt ettepanekuid kaugtoo tegemise
parendamiseks (Lisa 11). Nad tdid vélja, et voiks korraldada kohtumisi kaugtootajatele, kus neil
oleks voimalik sotsialiseeruda ja kogemusi vahetada (kaugtdotaja; 71,43%; mittekaugtootaja:
25%). Teine aspekt, mida peeti oluliseks dra mérkida, oli kaugtoo osas teadlikkuse tdstmine
(kaugtootaja; 14,29%; mittekaugtdostaja: 62,5%). Samuti arvati, et kaugtdotajatele voiks olla
komplekt tehnilisi téovahendeid (kuvar, dokk jne) (kaugtootaja: 14,29%; mittekaugtootaja:
12,5%). Kaugtootajad pakkusid, et tuleks ka teistele tootajatele rohkem aeg-ajalt kaugtood
voimaldada (28,57%). Osad mittekaugtdotajad olid arvamusel, et meeskonnas peaks kindlasti

olema iilekaalus kontoris to6tavad inimesed (25%).

2.4.10. Vordlev statistika

Jargnevalt kisitleb autor kaugtdotajate ja mittekaugtodtajate kaugtdoga seotud hoiakute vahelisi
erinevusi, mida vorreldi T-testi alusel (Lisa 12). Kuna t60s késitletud kolme teemaploki

(meeskonnatdo efektiivsus, litkmetevahelised suhted ja kaugtooga seotud hoiakud) koondtunnuste
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vahel ei ilmnenud statistiliselt olulisi erinevusi, siis kaardistati neid iiksikute véidete vahel.
Kaugtodtajate ja mittekaugtootajate arvamused meeskonnatdo efektiivsuse osas lahknesid koige
enam iihe viite osas. Uheks neist oli viide, mille kohaselt meeskonnatdd efektiivsus kannatab
meeskonnaliikmete kaugtootamise tottu (p=0,004). Suurem osa kaugtootajatest ehk 76% leidis, et
kaugtdo ei mojuta meeskonnatdo efektiivsust. Mittekaugtootajatest enamik ehk 43% jai kahtlevale
seisukohale ning 35% meelest ei vastanud see toele. Sellest tulenevalt voib Oelda, et
mittekaugtootajad on tunnetanud rohkem mingis 0sas kaugt6d negatiivset mdju meeskonnatoo
efektiivsusele. Nad leidsid, et kaugtootades voib olla keeruline mdista t66 sisu ning raskendatud
on infovahetus, mis parsib koostodd. Lisaks arvati, et kontoris olevad tootajad peavad monikord
tditma iilesandeid, mida kaugtootajal pole vOimalik eemaloleku tdttu teha. Meeskonnatoo
efektiivsus jille kannatab, kuna koik ei saa vordselt panustada. Kaugtootajate poolelt toodi vilja,
et veebikoosolekutel ei pruugi to6taja sdna saada, Seetdttu pole tal voimalik ka meeskonnatoosse
panustada. Samas leiti, et kaugto6 on aidanud muuta koosolekuid konkreetsemaks ja tohusamaks,
kuna neid tuleb pdhjalikumalt ette valmistada. Seega kaugtootajate meelest ei vihenda kaugtoo
oluliselt nende panust meeskonnatoosse, kuid mittekaugtootajate arvates voib osaliselt

meeskonnatoo efektiivsus langeda.

Meeskonnaliikmete vaheliste suhete plokis ilmnes statistiliselt olulised erinevused kahe viite osas
(Lisa 13). Uheks neist oli viide ,, Kaugtdd vdimalust mitteomavad meeskonnaliikmed kadestavad
kaugtootajaid selle voimaluse parast™ (p=0,025). Siinkohal 86% mittekaugtootajatest ei ndustunud
sellega. Kaugtoodtajatest iile poolte samuti ei ndustunud, kuid 17% vastasid ,,nii ja naa“ ning 23%
ndustus. Seega osaliselt kaugtdotajad tunnevad, et mittekaugtootajad suhtuvad neisse teisiti, kuna
neil on vdimalik igapdevaselt kaugtootada. Kaugtdotajate seas toodi vilja, et kaugtood
rakendatakse ebavordselt, kuna seda ei voimaldata koikidel ametikohtadel, kus see tegelikult oleks
voimalik. Seetdttu kaugtootajaid voisidki arvata, et teised tootajad kadestavad seda vdimalust.
Mittekaugtootajate poolelt leiti, et segaseks jdidb see, kes ja kui palju tohib iildse kaugtood teha.
Uldiselt siiski Innoves vdimaldatakse ka teistele todtajatele osalist kaugtood (ldhtuvalt ametikoha
voimalustest). Seega ilmselt seepirast leiavad mittekaugtdotajad, et nad ei kadesta kaugtdotajaid,
kuna ka nemad saavad kaugtootada. Seda ilmestab ka mittekaugtdotajatele esitatud kiisimus, Kui
suure toendosusega nad kasutaksid voimalust hakata tegema igapdevaselt kaugtood. 5-pallisel
skaalal andsid nad keskmiseks hinnanguks 3,3 (SD=1,31). Tulenevalt sellest v3ib 6elda, et nad ei

ole huvitatud igapéevasest kaugtdo tegemisest, aga sooviksid seda aeg-ajalt kasutada.
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Teiseks viiteks oli ,,Kaugtdotaja ja meeskonnaliikmete vahelist suhtlemist iseloomustab avatus
ning osavotlikkus®™ (p=0,047). Kaugtootajatest 76% noustusid viditega ning 23% vastasid ,,nii ja
naa“. Mittekaugtootajatest ca 68% ndustus ja 24% vastas samuti ,,nii ja naa“. Nende hulgas oli ka
neid, kes sellega ei noustunud. Seega ilmestab see seda, et kaugtootamine tekitab negatiivseid
tundeid mdlemas osapooles ning omavahelised suhted seetottu pigem jahenevad. Nii kaugtootajate
kui ka mittekaugtootajate seas leiti, et kaugtdo tottu on raskendatud meeskonnatunde tekkimine
ning kaugtootaja on sageli teistest tdrjutud ehk tootajad ei ole iiksteise suhtes avatud.
Mittekaugtdotajate hulgas arvati, osad kaugtootajad ei ole piisavalt meeskonnat6dsse panustanud.
Seega leitakse, te kaugtootajad pole osavotlikud. Samas toodi vilja ka positiivset. Kaugtdotajate
hulgas arvati, et meeskonnaliikmete vahelised suhted on sobralikud ja toetavad. Molemate
osapoolte hulgas toodi vilja, et kaugt6o on liikmeid hoopis ldhendanud ja ollakse avatumad, kuna
harvem kohtudes radgitakse peale toOalaste ka muudest asjadest. Seega voib Oelda, et
kaugtootajate ja mittekaugtootajate hulgas on erineva olemusega todtajad ning ldhtuvalt

meeskonnast on neil erinevad kogemused avatuse ja osavotlikkuse osas.

Jargnevalt kasitleb autor kaugtooga seotud hoiakute osas kaugtdotajate ja mittekaugtootajate
vastuste seas esinenud statistiliselt olulisi erinevusi (Lisa 14). Uheks viiteks, mille osas arvamused
lahknesid, oli ,,Kontoris igapdevaselt tootavad meeskonnaliikmed suhtuvad kaugtdosse
eelarvamustega™ (p=0,019). Suurem osa (81%) mittekaugtootajatest ei nodustunud sellega.
Kaugtootajad ca 35% samuti ei noustunud sellega, kuid 24% vastasid ,,nii ja naa“ ning ca 30%
noustusid selle viitega. Sellest jarelduvalt voib 6elda, et taaskord tunnetavad kaugtootajad osaliselt
teiste tootajate poolt negatiivset suhtumist kaugtddsse. Puudujadkide osas tdid kaugtdotajad vilja,
et osad tootajad ei suhtu kaugtoosse hiésti, kuna tahetakse rohkem vahetut suhtlemist. Antud
véditega enamik mittekaugtootajaid kiill ei ndustunud, kuid samas samuti vilja aspekte, mis
nditavad negatiivset suhtumist kaugtoosse. Nad arvasid, et kaugtood kasutatakse puhkamiseks,
kaugtootajad pole olnud kittesaadavad ning meeskonnatdosse piisavalt panustanud. Leiti, et
meeskonnas peaksid iilekaalus olema kontoris todtavad inimesed, mitte kaugtodtajad. Seega on
kaugtodtajate seisukohal osaliselt toepohi all, kuna osad mittekaugtootajad tdesti suhtuvad

kaugtoosse eelarvamusega.

Teine viide oli ,,Kaugtood tehes jadb tootaja ilma olulistest tddalastest aruteludest, mis on
vajalikud erialase padevuse arenguks (p=0,013). Kaugtdotajates ca 70% leidis, et nad ei ndustu
selle viditega. Mittekaugtdotajate seas oli aga eriarvamusi — ca 32% ei ndustunud, 43% vastasid

il ja naa“ ning 24% noustusid selle viitega. Seega kaugtdotajad ei tunne, et téotades viljaspool
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kontorit, nad jadksid kdorvale tdhtsatest aruteludest ja informatsioonist. Mittekaugtostajate
kogemused siinkohal olid erinevad. Nende seas toodi vilja, et kaugtodd tehes ei moista tootaja
hésti oma t66 sisu. Samas aga leidis teine osa neist, et tinu tehnoloogilistele abivahenditele on
voimalik liksteisega suhelda ning osaleda liheaegselt erinevates aruteludes. Sellest jarelduvalt saab
jagada mittekaugtootajad kaheks — iihed, kes usuvad, et 1dbi tehnoloogia on vdimalik infot
vahetada ja tooiilesandeid sama edukalt tdita ning teised, kes eelistavad ja peavad tohusamaks

vahetut suhtlust.

Kolmanda viitena, mille osas esines kaugtdotajate ja mittekaugtootajate vahel oluline erinevus,
oli ,,Kontoris todtamine on iildiselt tulemuslikum kui kaugt66é vormis todtamine (p=0,032).
Siinkohal ca 88% kaugtodtajates ei ndustunud sellega. Mittekaugtdotajatest ca 54% ei ndustunud,
kuid 30% vastasid ,,nii ja naa“. Kaugtooga seotud kasutegurite juures hindasid kaugtdotajad
korgelt suurenenud tooviljakust, mis kaasneb endale sobivast kohast to6tades. Seetottu voib viita,
et nende meelest ei mojuta toGtamine viljaspool toéandja ruume negatiivselt tootulemusi ja
tulemuslikkust. Mittekaugtootajatest pooled jagasid sama arvamust, kuid osade meelest siiski on
erinevate todiilesannete raames kontoris vOi kaugtéd vormis to6tamine efektiivsem.
Mittekaugtootajate seas arvati, et kaugtood tegevad tiimililkmed panustavad vihem meeskonna
igapdevastesse toimetustesse. Lisaks toodi vilja, et kaugtood tehes koik tootajad ei tdida
tooiilesandeid, vaid kasutavad seda puhkamiseks. Seega saab Gelda, et 0sade mittekaugtootajate
meelest ei tule kaugtdotajad oma todalaste eesmirkidega toime, mistdttu oleks parem todtada

kontoris.

Viimasena tuuakse vélja véide ,,Kaugtood tehes jaddakse ilma meeskonnaliikmetega igapédevasest
suhtlemisest (p=0,013). Kaugtootajatest 41% ei ndustunud, kuid 47% siiski ndustus.
Mittekaugtootajatest ndustus sellega 70%. Seega on niha, et vorreldes mittekaugtodtajatega, on
kaugtootajate hulgas erineva kogemusega inimesi — iihed, kes tunnevad puudust teiste
kolleegidega suhtlemisest ning teised, kes selles probleemi ei nde. Mittekaugtootajate hulgas toodi
viélja, et suhtlemine litkmete vahel véheneb ja seetdttu jahenevad ka suhted. Kaugtdotajate hulgas
leiti, et suhtlemisprotsess on aeglane ning td6tades lihest kohast, oleksid inimestevahelised suhted
lahedasemad. Aga samas arvasid osad kaugtootajad, et liikmetevahelised suhted on sdbralikud ja
toetavad. Ja kuna kohtutakse harvem, siis kiisitakse kohtudes rohkem {iksteise kdekdigu kohta.
Nagu eelnevalt vilja toodud, siis tehnoloogilisi vahendeid peeti suhtlemisel viga oluliseks. Seega
leiavad selle véditega ndustujad siiski, et tehnoloogia ei asenda igapdevast vahetut suhtlemist,

mistottu tootajatevahelised suhted véivad jaheneda.
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2.4.11. Seosed kaugtooga seotud hoiakute ja tajutud meeskonnatod efektiivsuse ning tajutud

meeskonnaliikmete vaheliste suhete vahel

Korrelatsioonanaliilis kaugtooga seotud hoiakute ja tajutud meeskonnatdd efektiivsuse ning
tajutud meeskonnaliikmete vaheliste suhete vahel nditas tugevaid seoseid (Tabel 3).
Meeskonnatod efektiivsuse ja hoiakute ploki koondtunnuste vahel esines tugev positiivne seos ehk

mida positiivsemalt kaugtoosse suhtutakse, seda paremaks peetakse ka meeskonnatoo efektiivust.

Tabel 3. Kaugtodoga seotud hoiakute scosed tajutud meeskonnatod efektiivsuse ja
meeskonnaliikmete vaheliste suhete vahel

Kaugtooga seotud hoiakud
Meeskonnatoo efektiivsus Pearson Correlation 623"
Sig. (2-tailed) 0,000
Meeskonnaliikmete vahelised suhted [Pearson Correlation 422"
Sig. (2-tailed) 0,002
N 52

** Tulemus on statistiliselt oluline usaldusnivool p < 0,05
Allikas: autori koostatud

Uldiselt olid kaugtootajad ja mittekaugtootajad kaugtddtamise osas pigem positiivsel arvamusel
ning leidsid, et tootamine distantsilt pole mdjunud halvasti meeskonnato6 efektiivsusele. Kohati
aga ilmnes, et mittekaugtootajad olid mdnes aspektis siiski negatiivsemalt meelestatud.
Kaugtootajad uskusid rohkem, et kaugtoo ei takista koostodd ning seeldbi on ka meeskonnat6o
tulemuslik. Nad leidsid, et to6tades endale sobivast kohast, on to6taja produktiivsem. See tuleb
kasuks ka meeskonnattole. Kaugtootajad kui ka vdiksem osa mittekaugtootajatest arvasid, et
tulemuslik t66, ei eelda ainult todandja ruumides tootamist. Samas olid mittekaugtootajad
arvamusel, et kontorist eemal viibides, jadvad todtajad ilma olulisest informatsioonist, mistdttu on
keerulisem to6iilesandeid téita ning seeldbi kannatab meeskonnatoo efektiivsus. Sellest tulenevalt
saab Oelda, et kaugtdotajad olid kaugtdd osas positiivsemad ning ei ndinud sellel halba moju
efektiivsusele. Mittekaugtootajad suhtusid negatiivsemalt, mille tottu ndhti mojutusi ka

meeskonnatoo efektiivsusele.

Korrelatsioonanaliiiis meeskonnaliikmete vaheliste suhete ja hoiakute ploki koondtunnuste vahel

niitas keskmise tugevusega positiivset seost ehk mida positiivsemalt kaugtdosse suhtutakse, seda
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paremini ndhakse ka meeskonnaliikmete vahelisi suhteid. Kaugtootajad ja mittekaugtootajad
leiavad, et nendevahelised suhted on head. Uksteist usaldatakse ning saadakse vajalikku abi ja
toetust. Kaugtootajad siiski arvasid, et on osaliselt tundnud mittekaugtootajate kadedust
kaugtootamise osas. Mittekaugtootajad aga sellega ei ndustunud. Samamoodi hindasid osapooled
vaidet ,,Kontoris igapdevaselt tootavad meeskonnaliikmed suhtuvad kaugtoosse eelarvamustega“
ehk kaugtootajad olid tunnetanud negatiivset suhtumist mittekaugtodtajate poolt. Samas mdlemad
leidsid, et kaugt6o ei tekita tootajate vahel pingeid ning juhid ja kolleegid suhtuvad sellesse iildiselt
positiivselt. Mittekaugtootajad aga leidsid, et kaugtoo voib kaasa tuua iiksteisest vodrandumist.
Kuigi kaugtootajate ja mittekaugtootajate kaugtooga seotud hoiakud on kohati erinevad, saab
Oelda, et molemad osapooled ei nde sellel viaga halba mdju meeskonnaliikmete vahelistele

suhetele.
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3. ARUTELU JA JARELDUSED

Kéesolevas peatiikis analiiiisitakse empiirilise uuringu raames saadud tulemusi ning nende seoseid
teoreetilise raamistikuga. Uurimist6d eesmargiks oli vélja selgitada, millised on kaugtdotajate ja
mittekaugtdotajate hoiakud kaugtod suhtes ning millised seosed esinevad kaugtéd ja
meeskonnatod efektiivsuse ning meeskonnalitkmete vaheliste suhete vahel. Eesmirgi tditmiseks
viidi 1dbi kiisitlus kaugtdotajate ja mittekaugtootajate seas. Antud eesmaérk sai tdidetud. Analiiiis
teostatakse piistitatud uurimiskiisimuste kaupa ning lisaks esitab autor jareldused ja omapoolsed

ettepanekud.

Millised on kaugtootajate ja mittekaugtootajate hoiakud seoses kaugtootamisega?

Kaugtodga seotud hoiakute osas leidsid molemad osapooled, et juhid suhtuvad kaugtootamisse
pigem hasti. Kaugtod osas peavad juhid rakendama teissuguseid juhtimisvotteid ja olema
paindlikud (Pinsonneault 1999, 7). Kuna kaugtdétajat pole voimalik vahetult kontrollida, vaib see
juhi jaoks olla keeruline, mistottu ta ei soovi tootajatele kaugtood voimaldada (Bardoel et al. 2016,
2585). Kui aga organisatsioonikultuuri osaks on kaugtdotamine, siis peab see olema vdordsetel
alustel tootajatele voimaldatud. Kui koigil ametikohtadel pole vdimalik kaugtodd rakendada,
tuleks pohjuseid selgelt kommunikeerida. Seega ei tohiks kindlasti dra unustada kaugtodtajate
juhte — neid tuleks vastavalt koolitada ja pakkuda tuge kaugtooga seotud viljakutsetega
toimetulemiseks. Juhid voiksid omavahel motteid ja soovitusi jagada, mis aitaks samuti paremini

organisatsioonis kaugt6od edendada.

Kui juhid pigem pooldasid kaugtodd, siis kolleegide suhtumist nii korgelt ei hinnatud. Madalam
hinne anti véitele, mille kohaselt kdikide to6tajate poolt on kaugtoo soositud todtamise viis. Lisaks
ilmnes, et kaugtootajad on osaliselt tundnud kontoris todtavate inimeste eelarvamusi
kaugtootamise osas. Mittekaugtdotajad eeltooduga ei ndustunud. Koigile inimestele ei pruugigi
kaugt6o sobida (Snell 2009), kuna vajatakse to6tamiseks vahetut suhtlemist kolleegidega (Golden
2009, 247) ning viljatulemist kodusest keskkonnast. Kuna tootajaid ei kohtu igapdevaselt, on
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meeskonnatunde (Pinsonneault 1999, 7) ja usalduse tekkimine samuti raskendatud (Bonell et al.
2016, 117). Mittekaugtodtajad tunnevad, et kaugtootajad pole kattesaadavad, kui on vaja langetada
kiireid otsuseid. Kontoris olevatel tootajatel voib olla lisakohustusi, kuna kaugtootajal pole
voimalik mingeid iilesandeid tdita (Golden 2009, 246) ning see tekitab ebavordsust. Kdigile
tootajatele kaugtodtamist ei voimaldata, mis toob meeskonnas kaasa samuti probleeme (Pyo6rid
2011, 392). Seega voivad kaugtootajad tunda, et mittekaugtootajatel on kaugtdooga seoses
eelarvamusi, kuna see mojutab nende t66 tegemist. Siinkohal tuleks kindlasti tervet meeskonda
kaasata ja ldbi rddkida, kui keegi tootajatest hakkab tegema igapdevaselt kaugtood. Seeldbi on
voimalik arutada, millised eelised ja puudused voivad esineda kaugtodtamisel. Téanu sellele on

voimalik kaugtoost kujundada positiivne kogemus kogu meeskonna jaoks.

Vorreldes kaugtodtajatega, tundsid mittekaugtdotajad kdige rohkem, et kaugtdo tottu jaddakse
ilma igapdevasest suhtlemisest. Samas aga leidsid molemad, et kaugtootajatel on kiillaldaselt
informatsiooni oma téoiilesannete tditmiseks. Nagu eelnevalt vélja toodud, siis iiheks suurimaks
puuduseks kaugt6o juures on vahetu suhtlemise puudumine (Pinsonneault 1999, 9), mille tSttu
kannatab ka meeskondliku tunde tekkimine (Ibid., 7). See on oluline puudus ning see nduab nii
kaugtootajalt kui ka meeskonnalt vordset panustamist, et kaugtoo saaks hésti toimida. Seega on
vajalik moelda 14bi tegevused (regulaarsed vahetud kohtumised (Golden 2009, 249; Mihhailova
2009, 11), ihisettevotmised jms), mis aitaksid seda probleemi leevendada ja meeskonnas

usalduslikke suhteid luua.

Hoolimata eelnevalt vidlja toodud probleemidest, voib siiski oelda, et iildiselt suhtutakse
kaugtoosse positiivselt. Nad ei leidnud, et kaugtoé mdjutaks viga negatiivselt tulemuslikkust ja
selle hindamist, kuna kaugtdotajatel on olemas tooks vajalik info. Samuti ei arvanud nad viidete
pOhjal, et kontoris to6tamine oleks tulemuslikum voi kaugtood kasutatakse ainult puhkamiseks.
Kaugtdotamine voib kirjanduse jargi hoopis tootaja tulemuslikkust tdsta, kuna tal on voimalik oma
acga maksimaalselt dra kasutada (Mello 2007, 251) tehes t66d endale sobivas kohas (Piskurich
1996). Lisaks on kaugtdotajatel ka kdrgem motivatSioon iilesannete tditmisel, kuna neil on suurem
kontroll ja vastutus oma tooalase tegevuse iile (Mello 2007, 252). Tanu tehnoloogiale on vdimalik
ka kiirelt informatsiooni erinevate osapoolte vahel vahetada (Golden 2009, 247). Sellest tulenevalt
voib Gelda, et kaugtdé suurimaks véartuseks on paindlikkus ja vabadus ise otsustada kus ning
millal todiilesandeid tdidetakse. See motiveerib todtajat rohkem panustama organisatsiooni

eesmérkidesse ehk see on iihtviisi kasulik mdlemale osapoolele.
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Missugused on erinevused kaugtootajate ja mittekaugtootajate kaugtooga seotud hoiakute

vahel?

Kaugtooga seotud hoiakute ploki iiksikviidete osas oli statistiliselt olulisi erinevusi. Uheks viiteks
oli ,,Kontoris igapdevaselt tootavad meeskonnaliikmed suhtuvad kaugtddsse eelarvamustega‘.
Suurem osa mittekaugtootajad sellega ei noustunud, kuid kaugtootajate hulgas oli ka ndustujaid ja
kahtlevale seisukohale jadjaid. Pohjuseid, miks mittekaugtootajad kaugtoosse negatiivsemalt
suhtuvad, on mitmeid. Uheks suurimaks probleemiks on vahetu suhtlemise puudumine, mistdttu
kannatab meeskonna siinergia ja suhted (Pinsonneault 1999, 7). See vdib omakorda vidhendada
meeskonnatoo efektiivsust (Golden 2009, 246), mistottu seatud eesmirgid jadvad saavutamata.
Teisalt tekitab probleeme see, kui kaugtodtaja pole digel ajal kéttesaadav (Boell et al. 2016, 117)
voi kontoris olevatel tootajatel tuleb téita lisatooiilesandeid, kuna kaugtodtajal endal pole voimalik
seda eemaloleku tSttu teha (Golden 2009, 246, Kossek et al. 2015, 9). Lisaks voib pinget lisada,
kui kaugtood voimaldatakse ainult osadele tootajatele (Pyoria 2011, 392) ning seda otsust neile ei
pohjendata. Seega leidub erinevaid pdhjuseid, miks mittekaugtodtajad voiksid eelarvamusega
kaugtodtamisse ja kaugtootajasse suhtuda. Siinkohal on oluline kaugtodtajate koolitamisel ja
informeerimisel mitte unustada kaasata ka mittekaugtootajaid. Seega tuleks neile samuti seletada
kaugtoo pohimotteid ning kiisida tagasisidet kaugtdo protsessi parandamiseks, kuna nemad nédevad
seda hoopis teisest vaatenurgast kui kaugtootajad. Seeldbi on vdimalik vdahendada eelarvamusi

kaugtdo osas ning viia koik tootajad iihele lainele.

Lisaks esines statistilisel oluline erinevus viidete ,,Kaugtood tehes jddb tootaja ilma olulistest
tooalastest aruteludest, mis on vajalikud erialase padevuse arenguks® ja ,,Kaugtood tehes jaddakse
ilma meeskonnaliikmetega igapdevasest suhtlemisest“ 0sas. Esimese viitega kaugtdotajatest
suurem osa ei ndustunud, kuid enamik mittekaugtdotajaid vastasid ,,nii ja naa“. Teise viitega
suurem hulk mittekaugtootajaid ndustus, kuid kaugtddtajate arvamused jagunesid peaaegu pooleks
ndustumise ja mittendustumise osas. Nagu eelnevalt 6eldud, on kaugt6o iiheks suurimaks
puuduseks vahetu suhtlemise puudumine (Pinsonneault 1999, 9). Kontoris olles on vdimalik kiirelt
ja lihtsalt tootajat kaasata erinevatesse todalastele kohtumistele, tanu millele ollakse todasjadest
informeeritud. Seega on tihtis, et kaugtdotajaid ei unustataks kaasata, vaid nad peaksid olema
osalised iga tegevuse juures ehk neid tuleks kohelda samadel alustel teiste tootajatega. Seetottu
tuleb paika panna regulaarsed vahetud kohtumised, kus on voimalik erinevaid teemasid arutada.
(Golden 2009, 249) Kiireloomuliste asjade puhul on vd&imalik kasutada tehnoloogilisi

abivahendeid, mis on kaugto6 puhul asendamatud too6riistad suhtlemiseks (Ibid., 247). Niiviisi on
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tagatud, et ka kaugtootaja saab oma arvamust avaldada ning on teadlik tema t60 ja arengu jaoks

olulisest informatsioonist.

Viimase viite, mille osas esines kaugtdotajate ja mittekaugtdotajate vahel oluline erinevus, oli
,Kontoris tddtamine on iildiselt tulemuslikum kui kaugtéd vormis to6tamine*, millega enamik
kaugtootajaid ei ndustunud, kuid mittekaugtdotajate hulgas oli ka neid, kes jdid kahtlevale
seisukohale. Kirjanduses kasitleti kaugtéo iihe positiivsena kiiljena kaugtootaja produktiivsuse
kasvu, kuna tal on vdimalik to6tada endale sobivas keskkonnas (Pinsonneault 1999, 9; Boell et al.
2014, 1) ning kasutada aega maksimaalselt todiilesannete tditmiseks (Mello 2007, 251). Sellest
lahtuvalt ei pruugi kaugt6o tegemine olla vdhem tulemuslikum kui kontoris t66tamine. Teisalt kui
kodune keskkond ei toeta t66 tegemist (laste segamine, koduste toimetustega tegelemine), vaib
kaugtod mojutada tulemuslikkust negatiivselt (Pinsonneault 1999, 10). Seega soltub kaugt6o
edukus siiski igast tootajast. To6andjal pole digust todtaja kodukontorit kontrollida (Liiv, Miidla-
Vanatalu 2017), kuid t66tulemusi on véimalik hinnata. Seega peaksid juhid esmalt suhtlema ja
kiisima kaugtdotajatel tagasidet kaugtod osas, mille kaudu saab tuvastada probleeme t60
tulemuslikkuse osas. Lisaks tuleks kaardistada t66taja tegevusi, eesmérke ja nende saavutamist,

misldbi on samuti hea moota too tulemuslikkust.

Missugused on erinevused kaugtootajate ja mittekaugtootajate tajutud meeskonnatoo

efektiivsuse ja meeskonnaliikmete vaheliste suhete vahel?

To6s kasitletud kahe teemaploki (meeskonnatdo efektiivsus ja litkmetevahelised suhted) iiksikute
viidete vahel ilmnes statistiliselt olulisi erinevusi. Meeskonnatdo efektiivsuse osas leidsid
mittekaugtootajad, et osaliselt siiski kaugtod voib seda mojutada. Suurema osa kaugtdotajate
arvates see nii ei ole. Kuna kaugtod tegemisel vahetu kontakt vdheneb, v3ib see omakorda
takistada usalduslikke suhete tekkimist ja koostood (Bonell et al. 2016, 117). Uuringutes on vilja
toodud, et vdhese otsese suhtluse korral voivad halvemad olla meeskondlikud tulemused ja
viaheneda meeskonnatoo efektiivsus (Brumm 2016, 2). Kaugtdoga seotud puudujddkide osas tdid
mittekaugtootajad vilja lisaks vahetu suhtlemise puudusele: tehnoloogiliste vahendite ithenduste
probleemid, kaugtdotaja vihese panustamse ja kehvad digipddevused ning infovahendamise
probleemi. Kdik need eelnevalt nimetatud puudused parsivad meeskonnatdo efektiivsust. Seetdttu
ei tunne kontoris to6tav meeskond, et kaugtdotaja osaleks ja piihenduks tiielikult meeskonnatdole.
Vastupidiselt mittekaugtootajatele on kaugtodtajad arvamusel, et kasutades tehnoloogilisi

abivahendeid, on neil samavédrne voimalus meeskonnatodsse panustada. Seega on oluline, et
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organisatsioon iildiselt toetaks kaugtoo tegemist (Fung 2014, 207) ning meeskonnad oleksid
koolitatud pdhimotete ja tehniliste vahendite osas (Brumm 2016, 3). Seelébi on voimalik koigil
kaugtootajatel osaleda ja panustada parimal voimalikul moel meeskonnatéosse. Tuleks ka kokku
leppida teemades, mille osas oleks vajalik tervet meeskonda {ihe laua taha, et koostoo saaks olla

tulemuslik.

Meeskonnaliikmete vaheliste suhete plokis lahknesid arvamused viite ,,Kaugtéd voimalust
mitteomavad meeskonnaliikmed kadestavad kaugtootajaid selle voimaluse parast™ osas. Enamik
mittekaugtdotajaid sellega ei ndustunud, kuid kaugtodtajate hulgas oli neid, kes sellega ndustusid
voOi olid kahtleval seisukohal. Kdigil ametikohtadel pole vdimalik ja osad todtajad ei soovigi
kaugtddd teha. Kui aga to6taja soovib ja ametikoht seda voimaldab, kuid juht vdi organisatsioon
ei luba vdi teeb seda ainult osade todtajate puhul, siis see tekitab inimestes pingeid ja probleeme
(Pyorid 2011, 392). Seega on véga téhtis tdotajatele dra pohjendada miks osadel ametikohtadel on
voi ei ole voimalik kaugtodd teha. Lisaks pakkuda ka vastavalt voimalustele teistele aeg-ajalt

kaugtdotamist.

Viite ,,Kaugtootaja ja meeskonnaliikmete vahelist suhtlemist iseloomustab avatus ning
osavotlikkus® osas kaugtootajatest ja mittekaugtdotajatest suurem osa ndustus, kuid viimaste
hulgas oli ka neid, kes arvasid vastupidi. Efektiivse meeskonna seisukohast on oluline, et iiksteise
suhtes ollakse avatud, empaatilised ja toetavad (Mickan, Rodger 2000, 205) ning valmis iihise
eesmdrgi nimel té6tama (Matthews, McLees 2015, 20). Mittekaugtodtajate hulgas leiti, et osad
kaugtootajad ei panusta piisavalt meeskonnatoosse. Seetottu ilmselt oli ka mittekaugtootajate seas
neid, kes eelnevalt vilja toodud véitega ei ndustunud. Tegelikult on tdhtis, et meeskonnaliikmed
oleksid avatud ja annaksid iiksteisele tagasisidet, misldbi on voimalik end arendada ja parandada
(Matthews, McLees 2015, 25). Juht peaks olema siinkohal eeskujuks, et juurutada meeskonnas

organisatsioonikultuuri, mis eelnevat toetaks (Golden 2009, 249).

Millised seosed avalduvad kaugtooga seotud hoiakute ja tajutud meeskonnatoo efektiivsuse

ning meeskonnaliikmete vaheliste suhete vahel?

Tajutud meeskonnat66 efektiivsuse ja hoiakute ploki koondtunnuste vahel esines tugev positiivne
seos (p=0,623). Seega mida positiivsemalt kaugtoosse suhtutakse, seda paremini ndhakse ka
meeskonnatoo efektiivsust. Teoreetilises raamistikus toodi vélja, et kaugt6d puuduseks on vahetu

suhtlemise puudumine kolleegide vahel (Pinsonneault 1999, 9). Uuringutest on ilmnenud, et
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vahetu suhtluse puudumisel, vdivad meeskondlikud tulemused olla kehvemad (Brumm 2016, 2).
Seetdttu ei pruugi kdigile inimestele kaugtdotamine meeldida, kuna nad vajavad vahetut suhtlemist
kolleegidega (Golden 2009, 247) ning to6ks sobivat keskkonda. Mittekaugtootajad nagid
suhtlemise puudumises suuremat probleemi kui kaugtootajad. Nad leidsid, et kontorist eemal
viibides jddvad tootajad ilma olulistest aruteludest ja informatsioonist. Seega leidub kaugt6o osas
erinevaid hoiakuid. Uldiselt vdib siiski delda, et kaugtootajad ja mittekaugtodtajad suhtusid
kaugtoosse pigem positiivselt. Kaugtdo iihe eelisena ndhakse tootaja produktiivsuse tousu, kuna
tal on vOimalik ise otsustada kus ja kuidas ta tooiilesandeid tdidab (Piskurich 1996). Sellega
ndustusid ka kaugtootajad. Mittekaugtdotajate arvates jadvad kaugtootajad ilma tddalasest
informatsioonist, mis péarsib meeskonnat66 edukust. Seega suhtusid kaugtootajad kaugtoosse

positiivsemalt ja seeldbi néhti ka meeskonnat6o efektiivsuse kasvu.

Meeskonnaliikmete vaheliste suhete ja hoiakute ploki koondtunnuste vahel esines keskmise
tugevusega positiivne seos (p=0,422) ehk mida positiivsemalt kaugtoosse suhtutakse, seda
paremini nidhakse ka meeskonnalitkmete vahelisi suhteid. Too6tajate jaoks on olulised sdbralikud
ja usalduslikud suhted, tdinu millele on neil parem t66alane kogemus ja organisatsiooniga seotus
(Grosser et al. 2013, 4). Mittekaugtootajad hindasid aga korgemalt kaugtoo tottu tiksteisest
voorandumist. Kirjanduses tuuakse vilja, et kaugtod pédrast pole voimalik tédkaaslastel
igapdevaselt suhelda, mistottu on raskendatud usalduslike suhete tekkimine (Golden 2009, 246).
Uuringus osalenud kaugtdotajad ja mittekaugtdotajad leidsid, et nende suhted on iildiselt head.
Kaugtootajad aga leidsid, et mittekaugtootajad kadestavad kaugtodtajaid ja suhtuvad
eelarvamusega kaugtoosse. Kui kaugtood voimaldatakse ainult inimestele, kes on midagi erilist
saavutanud (Pyorid 2011, 392), siis see voib tekitada pingeid kolleegide seas. Lisaks vdib
probleeme tekitada see, kui kaugtdotajad pole kéttesaadavad voi nende eemaloleku tdttu tuleb
mittekaugtootajatel lisakohustusi votta (Golden 2009, 246). Samas aga leidsid molemad
osapoolsed, et omavahelised suhted on kiillaltki head, seega ei ndha kaugtool olulist negatiivset

moju litkmetevahelistele suhetele.

Kéesolevas magistritods saadud tulemuste kaudu ei saa hinnata kodigi mittekaugtdotajate arvamust,
kuna vastanuid olid ainult 52%. Samuti ei ole vdimalik tulemusi tildistada, kuna uuring viidi 1dbi
tthe organisatsiooni pohjal. Kuid annab ettekujutuse sarnastes organisatsioonides tootavate

kaugtdotajate ja mittekaugtdotajate seisukohtadest.
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KOKKUVOTE

Konkurentsis piisimiseks peavad organisatsioonid motlema ja tegutsema strateegiliselt ning
efektiivselt (Matthews, McLees 2015, 21). Seetottu on téhtis kompetentsete todtajate olemasolu,
kes oleksid valmis to6tama tulemuslikult iihise eesmérgi nimel (Ibid., 20). Selleks, et koos66 oleks
edukas, on oluline roll toimival meeskonnatool (Matthews, McLees 2015, 20) ning headel
liikkmetevahelistel suhetel (Fung 2014, 212). Kui aga osa tdotajaskonnast teeb kaugtodd ehk
tooiilesandeid tiidetakse viljaspool todandja asukohta (Pinsonneault 1999, 4), voib see mojutada
meeskonnat6dd ja suhteid. Sellest tulenevalt oli kidesoleva t66 eesmargiks vilja selgitada, millised
on kaugtootajate ja mittekaugtootajate hoiakud kaugtéd suhtes ning millised seosed esinevad

kaugtoo ja meeskonnatdd efektiivsuse ning meeskonnaliikmete vaheliste suhete vahel.

Uuring viidi 1dbi avalikus sektoris tegutseva, HTMi poolt loodud, Sihtasutuses Innove, Kkus
voimaldatakse tootajatele osalist ja tdielikku kaugtood. Valimisse kuulusid kaks sihtrithma:
kaugtootajad (teevad igapdevaselt kaugtood ning nende tookoht asub viljaspool Tallinnat) ja
mittekaugtootajad (kaugtootaja meeskonnaliitkmed, kes tootavad peamiselt kontoris). Kiisitluses
kasitleti lisaks Ttldistele kaugtod teemadele (tegemise pdohimotted, kasu- ja ohutegurid,
kommunikatsioonivahendid, puudujddgid ja ettepanckud kaugtootamise parendamiseks)
jargnevaid teemasid: meeskonnatoo efektiivsus, meeskonnaliikmete vahelised suhted ning

kaugtooga seotud hoiakud.

Kaardistades hoiakuid, ilmnes, et iildiselt suhtuvad kaugtodtajad ja mittekaugtostajad
kaugtodtamisse positiivselt. Kaugtootajad kiill leidsid, et mittekaugtodtajatel on eelarvamusi
kaugtoo osas, kuid mittekaugtootajad sellega ei ndustunud. Peamine, mille osas nad probleemi
ndgid, oli vahetu suhtlemise puudumine, mille tottu on jdddakse ilma olulisest todalasest
aruteludest ning raskendatud on t66 sisu mdistmine. Siiski leidsid mdlemad osapooled, et kontoris

toGtamine ei pruugi olla tulemuslikum kui kaugt66 tegemine.
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Meeskonnatdd efektiivsuse osas arvasid mittekaugtootajad, et kaugtoo osaliselt mojutab seda
negatiivselt. Kaugtootajad sellega ei ndustunud. Mittekaugtootajad leidsid taaskord, et peamiseks
ohuteguriteks on vahetu suhtlemise puudumine. Ka uuringud on leidnud, et otsese suhtlemise
puudumisel voivad olla halvemad meeskondlikud tulemused (Brumm 2016, 2). Samas aga leiavad
kaugtootajad, et tidnu tehnoloogilistele vahenditele, on neil vdimalik samavéirselt

meeskonnatodsse panustada.

Meeskonnaliikmete vaheliste suhete osas arvasid osad kaugtootajad, et mittekaugtootajad
kadestavad tootajaid, kes saavad teha kaugtodd. Kaugt6o osaline voimaldamine todtajatele voib
tekitada pingeid, kuna tuntakse ebavordsust (Pyorid 2011, 392). Seetdttu on vajalik seletada, miks
teatud ametikohtadel on voi ei ole voimalik kaugtodtada. Mittekaugtostajaid hulgas oli aga neid,
kes ei ndustunud, et meeskonnaliikmete vahelist suhtlemist iseloomustab avatus ning osavotlikkus.
Nad tdid vilja, et kaugtodtajad pole piisavalt panustanud ja on kasutanud kaugtodd hoopis
puhkamiseks. Sellest tingituna ilmselt osad mittekaugtodtajad tundsid, et kaugtootajad pole olnud
avatud ja osavotlikud. Seega on tdhtis kaugtdotaja tegevusi hinnata, et ndha kaugt6o

tulemuslikkust.

Kaugtodga seotud hoiakute osas leidsid kaugtootajad, et kontoris igapdevaselt todtavad
meeskonnaliikmed suhtuvad kaugtdosse eelarvamustega. Suurem osa mittekaugtodtajaid sellega
ei noustunud. Negatiivne suhtumine voib olla kirjanduse jérgi tingitud: véhesest vahetust
suhtlemisest (Pinsonneault 1999, 7), ei olda Gigel ajal kittesaadav (Boell et al. 2016, 117),
lisaiileannete tditmisest (Golden 2009, 246) voi kaugt6o voimaldamisest ainult osadele tootajatele
(Pyorid 2011, 392). Oluline on siinkohal mittekaugtdotajaid kaasata ja kiisida arvamust kaugt6o
osas. Seeldbi ilmnenud probleemidega on vdimalik siis tegeleda ning vdhendada eelarvamusi.
Vilja toodi ka kaugtdd tottu todalastest aruteludest ja igapdevasest suhtlemisest ilma jddmine.
Esimese viitega kaugtootajad ei ndustunud, kuid teisega viitega enamik mittekaugtodtajaid
noustus. Kaugtod iiheks suurimaks puuduseks peetakse vahetu suhtlemise puudumist
(Pinsonneault 1999, 9). Selle tottu tuleb korraldada vahetuid kohtumisi (Golden 2009, 249), kus
on vdimalik arutada kriitilisi teemasid ning lihtsalt rddkida igapéevalistel teemadel suhete
arendamiseks. Mittekaugtootajatest paljud jdid kahtlevale seisukohale selle osas, et kontoris
tootamine on iildiselt tulemuslikum kui kaugtdéd vormis todtamine. Uheltpoolt toodi kirjanduses
vilja, et tootades endale sobivast kohast, on vdimalik suurendada tootaja produktiivsust

(Pinsonneault 1999, 9; Boell et al. 2014, 1). Kui aga see keskkond ei toeta tootamist (laste
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segamine jne), siis see voib tulemuslikkust vihendada (Pinsonneault 1999, 10). Seetottu tuleks

kiisida kaugtdotajatelt tagasisidet kaugtoo osas ning hinnata nende td6tulemusi.

Kaugtdoga seotud hoiakute ja tajutud meeskonnat6o efektiivsuse ning tajutud meeskonnaliikmete
vaheliste suhete vahel esinesid tugevad seosed. Ehk mida positiivsemalt kaugtodsse suhtuti, seda
paremaks peeti ka meeskonnatdd efektiivsust ja liikmetevahelisi suhteid. Kaugtdotajad ja
mittekaugtdotajad suhtusid iildiselt kaugtodsse pigem positiivselt. Kaugtootajatele aga kohati
siiski tundus, et mittekaugtootajad on osaliselt negatiivselt meelestatud. Nagu eelnevalt deldud,
néhti peamise probleemina vahetu suhtlemise puudumist, mistdttu vdivad kannatada efektiivsus
kui ka suhted. Kuid sellest voib jireldada, et kaugtootajad ei nde kaugtool olulist halba mdju
meeskonna efektiivsusele ja suhetele. Mittekaugtdotajate meelest siiski ilmneb kaugtdos teatud

ohutegureid, mis efektiivsust ja suhteid mojutavad.

Kaugtod seisukohast on seega vajalik leppida kokku pdhimdtted ning neid koigile
kommunikeerida. Oluline on kiisida tervelt meeskonnalt tagasisidet ning vastavalt vajadusele
tegeleda ilmnenud probleemidega. Siinkohal ei tohiks kindlasti dra unustada mittekaugtdotajaid,
kuna see mojutab ka neid ning nad ndevad kogu protsessi teisest vaatenurgast. Juhte tuleks samuti
koolitada ja toetada kaugtodga seotud viljakutsetega. Seeldbi on tagatud, et kaugtoé on koigile

positiivne kogemus.
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SUMMARY

RELATIONSHIPS BETWEEN ATTITUDES TOWARDS TELEWORK, PERCEIVED
TEAMWORK EFFECTIVENESS AND PERCEIVED TEAM MEMBERS’ RELATIONS

Sandra Saar

Organizations need to think and act strategically and efficiently to stay competitive (Matthews,
McLees 2015, 21). Therefore, it is important to have competent employees, ready to work
effectively for a common goal (Ibid., 20). For successful collaboration, workable teamwork
(Matthews, McLees 2015, 20) and good interpersonal relationships play an important role (Fung
2014, 212). However, if part of the workforce telework (tasks are performed outside the employer's
location) (Pinsonneault 1999, 4), this may affect teamwork and relationships. The aim of this work
was to 1) identify the attitudes of teleworkers and non-teleworkers to telework; 2) identify the
relations between telework and teamwork efficiency; 3) identify the relations between telework

and team members relationships.

The survey was carried out in the Foundation Innove, a public sector organisation created by
Ministry of Education and Research. Innove provides part-time and full-time teleworking for
employees. The sample consisted of two target groups: teleworkers (teleworking on a daily basis
and working out of Tallinn) and non-teleworkers (teleworkers' team members, who work mainly
in the office). In addition to the general issues of teleworking (principles of telework, benefits and
risks, communication tools, gaps and suggestions for improving teleworking), the survey covered
the following topics: effectiveness of teamwork, relationships between team members and

attitudes towards to teleworking.
By looking attitudes, it became apparent that teleworkers and non-teleworkers generally have a

positive attitude towards teleworking. The teleworkers found that non-teleworkers had
preconceptions about teleworking, but the non-teleworkers disagreed. The main problem was the
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lack of direct communication. Because of that, workers are missing important discussions and
have difficulties to understand the content of the work. However, both groups found that working

in an office is not more effective than teleworking.

About teamwork effectiveness, non-teleworkers thought that teleworking had some negative
impact on it. The teleworkers disagreed. The non-teleworkers again found that lack of direct
communication is a major risk factor. Researches has also found that team performance might be
bad, when there is a lack of direct communication (Brumm 2016, 2). At the same time, teleworkers

find that they are able to contribute equally to teamwork thanks to technololical tools.

About team members relationships, some teleworkers thought that non-teleworkers envied
workers who could do telework. Allowing only certain workers to telework, can create tensions,
because other may feel inequality (Pyorid 2011, 392). It is therefore necessary to explain why some
people may or may not be available to telework. Some of the non-teleworkers disagreed, that team
members relationships was characterized by openness and compassion. They pointed out that
teleworkers have not contributed enough and they have used telework for resting. Because of that,
some non-teleworkers probably felt that teleworkers had not been open and responsive. It is
therefore important to evaluate the teleworker's activities to see the performance of teleworking.

About attitudes towards telework, teleworkers found that non-teleworkers have preconceptions
about teleworking. Most non-teleworkers disagreed. A negative attitude may arise because of: few
direct communication (Pinsonneault 1999, 7), inaccessible (Boell et al. 2016, 117), additional tasks
(Golden 2009, 246) or allowing only few to telework (Pyoria 2011, 392). Thus it is important to
involve non-teleworkers and ask from them an opinion about telework. They also pointed out that
because of teleworking, workers are missing work-based discussion and daily communication.
With the first claim, teleworkers disagree, but with the second, most non-teleworkers agreed. One
of the major drawbacks of telework is the lack of direct communication (Pinsonneault 1999, 9).
Because of that, direct meetings (Golden 2009, 249) must be held, where it is possible to discuss
critical topics and talk about everyday issues. Many of the non-teleworkers expressed doubts about
the fact that working in the office is generally more effective than teleworking. On the one hand,
it was stated that by working from a appropriate place it is possible to increase the productivity of
the employee (Pinsonneault 1999, 9; Boell et al. 2014, 1). But if this environment does not support
working (disturbing children etc.), it can decrease performance (Pinsonneault 1999, 10).

Therefore, teleworkers should be asked for feedback on telework and evauate their work results.
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There were strong relations between teleworking attitudes and perceived effectiveness of
teamwork and perceived team members relationships. Thus the more positive the attitudes towards
teleworking was, the better was the effectiveness of teamwork and the relationships between
members. Teleworkers and non-teleworkers were generally positive about teleworking. But
teleworkers felt like non-remote workers have some negative perceptions about telework. As stated
above, the lack of direct communication is a major problem, which can lead to loss of efficiency
as well as relationships. However, it can be inferred that teleworkers do not see the negative impact
on team efficiency and relationships because of the telework. Non-teleworkers still find some
telework risk factors that affect efficiency and relationship negatively.

It is therefore necessary to agree on the principles of telework and communicate them to everyone.
It is important to ask the whole team for feedback and solve the problems that have arisen. We
should definitely not forget the non-teleworkers, because it also affects them and they see the
whole process from a different angle. Managers should also be trained and supported with the

challenges of teleworking. This ensures that teleworking is a positive experience for everyone.
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LISAD

Lisa 1. Kaugtootaja kiisimustik

Hea kolleeg!

Opin Tallinna Tehnikaiilikoolis magistridppes personalijuhtimise erialal ning kirjutan oma
16putddd kaugtdo ning meeskonnatdd efektiivsuse ja meeskonnaliikmete vaheliste suhete teemal.
Kisitlen eraldi kaugtootaja (igapdevaselt teeb kaugtood viljaspool Loodtsa kontorit) ja
mittekaugtootaja (kaugtodtaja meeskonnalitkmed, kes todtavad Lodtsa kontoris) hoiakuid ja

motteid seoses kaugtdoga.

Soovin Sinu abi, et selgitada vilja kaugtdotaja hoiakud kaugtdd suhtes ning millised seosed
avalduvad kaugtod ja meeskonnatdd efektiivsuse ning meeskonnaliikmete vaheliste suhete vahel.
Olen viga ténulik, kui leiad aega 20 minutit kiisimustikule vastamiseks. Vastuseid ootan hiljemalt

24.02.2019.

Kiisimustikule vastajad jddvad anoniilimseks ning andmeid kasutatakse iildistatud kujul. Kui Sa

soovid tulemustest kokkuvotet, siis palun anna mulle sellest teada.

Kui Sul tekib kiisimusi, siis vota julgelt iihendust.

Tervitades
Sandra Saar
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Sinu vanus:
20-29
30-39
40-49
50-59
60-69
70-75

Sinu tookoormus:
0,1-0,3

0,4-0,6

0,7-0,9

1,0

Sinu toostaaz SA’s Innove:
Alla 1 aasta

1-5 aastat

6-10 aastat

11-15 aastat

16 ja enam aastat

Praeguses meeskonnas tootamise kogemus (vastamisel palun lihtu toomeeskonnast, kuhu
praegusel hetkel kuulud):

Alla 1 aasta

1-2 aastat

3-5 aastat

6-10 aastat

11-15 aastat

16 ja enam aastat

Liikmete arv Sinu meeskonnas:
2-5

6-8

9-12

ile 12

1. Kas Sinu meeskonnas on rohkem kui iiks kaugtootajat?
JAH EI

2. Kas Sa oled alates toosuhte algusest tootanud ainult kaugtool?
JAH EI
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3. Kui palju Sa praegu hinnanguliselt tooajast teed tood viljaspool Lodtsa kontorit?
kuni 10%

kuni 25%

kuni 50%

kuni 75%

iile 75%

4, Miks Sa kaugtood teed? Mirgi palun koik Sinu jaoks olulised pohjused.
e Elan teises asukohas

To6o6 korval on vaja tegeleda ka lastega (vm eraelulised pdhjused)

Olen kontorist eemal produktiivsem

Hoian aega kokku t66le ja koju sditmiseks

Hoian kulusid kokku (nt sdidukulud)

Tookeskkond ei toeta tootamist (nt avatud kontor)

Moni muu pohjus:

5. Kui tootad viljaspool Lo6tsa kontorit, siis kus Sa pohiliselt oma t66d teed? Mirgi palun
kéik Sulle sobivad variandid.

e Kodus
o Raamatukogus
e Kohvikus

« Rajaleidja keskuses
e MO0ni muu variant:

6. Kas Sa kiid aeg-ajalt Lodtsa kontoris?
JAH EI

6.1. Kui vastasid eelmisele kiisimusele ,,jah*, siis kui tihti Sa Lootsa kontoris tavapiraselt
kaid?

e 1-3 korda kuus

e 4-6 korda kuus

e 7-10 korda kuus

e Rohkem kui 10 korda kuus

6.2. Kui vastasid 6. kiisimusele ,,jah*, siis mis pohjustel Sa Lootsa kontoris kdid? Margi
palun kéik Sulle sobivad variandid.

Koosolekud

Teatud t66d saab teha ainult peamajas

Kokkulepe teatud aja tagant majas kéia

Tahan ise aeg-ajalt peamajas kéia

Meeskonnaga kohtumine

Moni muu pohjus:
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7. Jargnevalt on esitatud viited meeskonnatoo efektiivsuse ja kaugtoé kohta. Palun hinda
neid 5-palli skaalal: 1 = iildse ei ndustu 2 = pigem ei néustu 3 = nii ja naa 4 =-pigem ndoustun
5 = noustun tiielikult

1.
2.

3.

Meeskonnatoo efektiivsus kannatab meeskonnaliikme kaugtodtamise tottu.
Meeskonnaliikmetel on iiksteisele raskem anda tagasisidet, kui moned neist teevad
kaugtood.

Moned meeskonnaliikmed ei ole oma todiilesannetega edukalt toime tulnud, sest
teevad kaugtood.

Minu meeskonna kohtumised on produktiivsed ning 16ppevad selgete sihtide ning
kokkulepetega (Alexander 1982).

Minu meeskonnas on kokku lepitud kindlad rollid ning kohustused (Alexander
1982).

Minu meeskonnas on efektiivsed protseduurid, mis toetavad meeskonnatood
(Alexander 1982).

Minu meeskonnas on selged kokkulepped selle kohta, kuidas otsuseid tehakse
(Alexander 1982).

Minu meeskond on eksperimenteeriv ning loov, leidmaks uusi viise, kuidas veelgi
tohusamalt tootada (Alexander 1982).

8. Kas Kkaugtootamine on mojutanud meeskonnaliikmete vahelist koostood ja
tulemuslikkust?

JAH EI

8.1 Kui vastasid eelmisele kiisimusele ,,jah*, siis kuidas on kaugtééotamine mdjutanud
meeskonnaliikmete vahelist koostood ja tulemuslikkust?

9. Jargnevalt on esitatud viited meeskonnaliikmete vaheliste suhete ja kaugtoé kohta. Palun
hinda neid 5-palli skaalal: 1 = iildse ei nustu 2 = pigem ei noustu 3 = nii ja naa 4 =-pigem
noustun 5 = noustun tiielikult

1. Kaugtod voimalust mitteomavad meeskonnalitkmed kadestavad kaugtootajaid selle
voimaluse pérast (Seljamaa 2016).

2. Kaugtood tehes on meeskonnaliikmete iiksteisest vodrdumine paratamatu (Seljamaa
2016).

. Kaugtoo tekitab meie meeskonnaliikmete vahelistes suhetes pingeid (Seljamaa 2016).

Saan alati meeskonnaliikmetelt abi ja vajalikku toetust (Rothwell & Arnold, 2007).

3
4. Saan koigi meeskonnaliikmetega hasti 1dbi (Rothwell & Arnold, 2007).
5
6

. Saan meeskonnaliikmetega vabalt arutada koiki todalaseid probleeme (Rothwell &

Arnold, 2007).

7. Kaugtootaja ja meeskonnaliikmete vahelist suhtlemist iseloomustab avatus ning
osavotlikkus (Alexander 1985).

8. Ma tunnen end meeskonna litkmena vaartuslikuna (Alexander 1985).

9. Minu meeskonnaliikmed on usaldusvéirsed (Jarvenpaa, Leidner 1999).

10. Minu meeskonnaliikmed on sobralikud (Jarvenpaa, Leidner 1999).

11. Ma ei tunne tugevat iihtekuuluvustunnet oma meeskonnaga (Allen, Meyer, 1991).
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12. Koik meie meeskonnaliikmed saavad iiksteisega igapdevaselt histi suheldud seoses
tooasjadega, hoolimata sellest, et iiks voi mitu meeskonnaliiget teeb kaugt6od.

10. Kas kaugtootamine on méjutanud meeskonnaliikmete vahelisi suhteid?
JAH EI

10.1. Kui vastasid eelmisele kiisimusele ,,jah*, siis kuidas on kaugtootamine mojutanud
meeskonnaliikmete vahelisi suhteid?

11. Jiargnevalt on esitatud viited kaugtooga seotud hoiakute kohta. Palun hinda neid 5-palli

skaalal: 1 = iildse ei ndustu 2 = pigem ei noustu 3 = nii ja naa 4 =-pigem noustun S = noustun
tiielikult

1. Kontoris igapaevaselt tootavad meeskonnaliikmed suhtuvad kaugtoosse eelarvamustega
(Seljamaa 2016).

2. Kaugttod tehes jadb tootaja ilma olulistest tooalastest aruteludest, mis on vajalikud erialase
padevuse arenguks (Harrington & Santiago, 2006).

3. Kaugtto on koigi todtajate poolt soositud todtamise viis.

Tootaja tulemuslikkust on kaugt6d puhul keerulisem hinnata (Seljamaa 2016).

5. Kontoris té6tamine on tldiselt tulemuslikum kui kaugtéd vormis tootamine (Seljamaa
2016).

6. Kaugtood tehes jaddakse ilma meeskonnaliikmetega igapdevasest suhtlemisest (Harrington

& Santiago, 2006).

Minu juht suhtub kaugtd6 vormis to6tamisse vaga positiivselt (Seljamaa 2016).

Kaugtoo on vaid ettekddne puhkamiseks (Miller 2018).

9. Kaugtootajatel ei ole piisavalt todalast informatsiooni, sest nad todtavad véljaspool
kontorit.

&

o N

12. Kui Sa teed kaugtood, siis kas oled juhi ja/voi kolleegidega eelnevalt leppinud kokku
tingimused kaugtootamiseks?
JAH EI

12.1. Kui vastasid eelmisele kiisimusele "jah", siis palun miirgi, millistes tingimustes oled
juhi ja/voi kolleegidega kokku leppinud. Mérgi palun kodik Sulle sobivad variandid.

1. Tootamise algus- ja 1dpuaeg

2. Tootamise koht

3. Kittesaadavus (nditeks lepite kokku, millal kindlasti oled kéttesaadav voi millal pead viibima
todarvutist/-telefonist eemal)

4. Tooalased eesmérgid

5. Tooiilesannete tdhtajad

6. Kommunikatsioonivahendid

7. Aeg, millal terve meeskond on kontoris kohapeal

8. Moni muu tingimus:
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13. Millist kasu voiks Sinu meelest organisatsioon saada tootajatele kaugtoo voimaldamisest?
Mirgi palun koik Sinu meelest olulisemad variandid.
1. Ma ei née iihtegi kasutegurit
2. Halduskulude kokkuhoid (vabanenud t66ruumid/kontorimodbel, {ildised halduskulud jmt)
3. Tootajad puuduvad t66lt vahem (haiguse voi perekondlike kohustuste tiitmise tdttu)
4. Tootajatel on paremad voimalused t60- ja pereelu ndudmisi tasakaalustada ning see
suurendab tootajate rahulolu
5. Eelised uute tootajate varbamisel (kaugtod voimalus motiveerib todle tulema; voimalik
erinevatest piirkondadest inimesi virvata)
6. Viiksem t06jou voolavus (tootajaskond on pilisivam ja kulub vdhem ressursse uute
tootajate leidmiseks ning nende viljadpetamiseks)
7. Suurenenud tooviljakus (inimesed on produktiivsemad kui saavad teha t66d neile sobivas
kohas)
8. Organisatsioonitruudus ja pithendumine (t60tajad vddrtustavad organisatsiooni, kus nende
vajadustega arvestatakse ja vastavad omapoolse panustamisega)
9. Moni muu kasutegur:

14. Millised on Sinu meelest olulised kaugtooga seotud ohud? Miirgi palun koik Sinu meelest
oiged variandid.

Kaugtoo rikub organisatsiooni mainet

Kaugtoo ebaiihtlane rakendamine tekitab ebavordsust tootajaskonnas

Sotsiaalsete suhete tekkimine kolleegide vahel on raskendatud

Vihendab teenistujate plihendumust to6le

Tootulemuste mdotmine on raskendatud

Pakub viljakutset juhtimistegevusele

Raskendatud on meeskondliku ithtekuuluvustunde tekkimine

Suureneb risk tundlike andmete lekkimiseks

Esitab viljakutse tehnoloogiale (seadmete ja vorkude téokindlus jne)

10. Sagedase kaugtootamise tottu kannataks meeskonnatoo efektiivsus

11. T66- ja pereelu vahelise piiri hdgustumine

12. Too6andjal on keeruline tagada ohutut tookeskkonda (niiteks kodukontoris)

13. Moni muu ohutegur:

LCoNoOAWNE

15. Milliseid elektroonseid kommunikatsioonivahendeid Sinu meeskond kasutab?
o Outlook
o Skype vestlus
o Skype kdne
e SharePoint
e OneDrive
o Facebook
e MO0ni muu variant:
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16. Kas ja kuidas Sinu arvates tehnoloogilised abivahendid aitavad muuta meeskonnatood
efektiivsemaks?

17. Kas Sinu meelest on kaugtootamine SA’s Innove piisavalt reguleeritud?
JAH El EIOSKA OELDA

17.1 Palun pohjenda, miks Sinu meelest on/ei ole kaugtootamine SA's Innove piisavalt
reguleeritud.

18. Missuguseid kaugtooga seotud puudujiiike Sa tookorralduses nied?

19. Kas Sul on ettepanekuid kaugtoo kui protsessi parendamiseks?
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Lisa 2. Mittekaugtootaja kiisitlus

Hea kolleeg!

Opin Tallinna Tehnikaiilikoolis magistridppes personalijuhtimise erialal ning kirjutan oma
16putdod kaugtdoo ning meeskonnatdd efektiivsuse ja meeskonnaliikmete vaheliste suhete teemal.
Kaisitlen eraldi kaugtootaja (igapdevaselt teeb kaugtood viljaspool Loodtsa kontorit) ja
mittekaugtdotaja (kaugtdootaja meeskonnaliikmed, kes todtavad peamiselt Lodtsa kontoris ning

kelle tookohaks on todlepingus ,,Tallinn) hoiakuid ja motteid seoses kaugtooga.

Sooviksin Sinu abi, et selgitada vilja mittekaugtodtaja hoiakud kaugtdo suhtes ning millised
seosed avalduvad kaugt66 ja meeskonnatdo efektiivsuse ning meeskonnaliikmete vaheliste suhete
vahel. Oleksin vdga tinulik, kui leiaksid aega 20 minutit kiisimustikule vastamiseks. Vastuseid

ootan hiljemalt 24.02.2019.

Kiisimustikule vastajad jddvad anontiiimseks ning andmeid kasutatakse iildistatud kujul. Kui Sa

soovid tulemustest kokkuvotet, siis palun anna mulle sellest teada.

Kui Sul tekib kiisimusi, siis vota julgelt ithendust.

Tervitades

Sandra Saar

Sinu vanus:
20-29
30-39
40-49
50-59
60-69
70-75
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Sinu tookoormus:
0,1-0,3

0,4-0,6

0,7-0,9

1,0

Sinu toostaaz SA’s Innove:
Alla 1 aasta

1-5 aastat

6-10 aastat

11-15 aastat

16 ja enam aastat

Praeguses meeskonnas tootamise kogemus (vastamisel palun léihtu téomeeskonnast, kuhu
praegusel hetkel kuulud):

Alla 1 aasta

1-2 aastat

3-5 aastat

6-10 aastat

11-15 aastat

16 ja enam aastat

Liikmete arv Sinu meeskonnas:
2-5

6-8

9-12

ile 12

Kas Sul on alluvaid?
JAH EI

1. Kas Sinu meeskonnas on rohkem kui iiks kaugtootajat?
JAH EI

2. Kui Sul oleks voimalik hakata tegema igapéevaselt kaugtood, siis kui suure tdeniiosusega
Sa seda voimalust kasutaksid? Palun vasta kiisimusele alloleva skaala abil, kus 1 =
kasutaksid vihetoenioliselt ja 5 = kasutaksid suure téendosusega.

Sinuvalik: 12345
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3. Mis pohjustel Sa tahaksid igapédevaselt kaugtood teha?
e Ma ei soovi kaugtood igapdevaselt teha

Teise linna elama asumiseks

To606 korval on vaja tegeleda ka lastega (vm eraelulised pohjused)
Olen kontorist eemal produktiivsem

Hoian aega kokku todle ja koju sditmiseks

e Hoian kulusid kokku (néditeks sdidukulud)

e  Moni muu pohjus:

4. Miks Sa ei ole saanud kaugtood teha voi teha nii sageli, kui sooviksid? Mirgi palun koik
Sinu jaoks olulised pohjused.
Ma ei soovi kaugtood teha
. Ma olen saanud teha kaugt6od piisavalt
. Kaugto6l on minu kolleegide seas halb maine
. Minu kolleege hiirib/hdiriks, kui teeksin kaugtood

Saaksin kaugtodd kasutada vaid osade todiilesannete puhul
Kaugtootades ei padse ligi kogu vajaminevale todalasele infole
. Kaugtdo voib vihendada minu edukust vahetu juhi silmis

1
2
3
4
5. Minu t60 ei voimalda kaugtodtamist
6
7
8
9

Kaugtdol ei ole meie organisatsioonis hea maine
10. Minu vahetu juht ei usalda kaugtodtajaid
11. Minu vahetu juht ei soosi kaugtdod
12. Minu vahetu juht voimaldab vaid osal todtajatest kaugtood
13. Mul ei ole kaugtdotamiseks sobivat/mugavat kohta
14. Kaugttod tehes ma eemaldun oma meeskonnast.

15. Mdni muu pdhjus:

4.1 Kui Sa ei soovi kaugtood teha, siis mis pohjustel eelistad kontoris tootamist?

5. Jiargnevalt on esitatud viited meeskonnatoo efektiivsuse ja kaugtoo kohta. Palun hinda
neid 5-palli skaalal: 1 = iildse ei ndustu 2 = pigem ei néustu 3 = nii ja naa 4 =-pigem ndoustun
5 = noustun tiielikult

1.
2.

3.

Meeskonnatoo efektiivsus kannatab meeskonnaliikme kaugtodtamise tottu.
Meeskonnaliikmetel on iiksteisele raskem anda tagasisidet, kui moned neist teevad
kaugtood.

Moned meeskonnaliikmed ei ole oma todiilesannetega edukalt toime tulnud, sest
teevad kaugtood.

Minu meeskonna kohtumised on produktiivsed ning ldppevad selgete sihtide ning
kokkulepetega (Alexander 1982).

Minu meeskonnas on kokku lepitud kindlad rollid ning kohustused (Alexander
1982).

Minu meeskonnas on efektiivsed protseduurid, mis toetavad meeskonnatdod
(Alexander 1982).

Minu meeskonnas on selged kokkulepped selle kohta, kuidas otsuseid tehakse
(Alexander 1982).
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8. Minu meeskond on eksperimenteeriv ning loov, leidmaks uusi viise, kuidas veelgi
tohusamalt to6tada (Alexander 1982).

6. Kas Kkaugtootamine on mojutanud meeskonnaliikmete vahelist koostood ja
tulemuslikkust?
JAH EI

6.1 Kui vastasid eelmisele kiisimusele ,,jah“, siis kuidas on kaugtootamine méjutanud
meeskonnaliikmete vahelist koostood ja tulemuslikkust?

7. Jargnevalt on esitatud viited meeskonnaliikmete vaheliste suhete ja kaugtoo kohta. Palun
hinda neid 5-palli skaalal: 1 = iildse ei noustu 2 = pigem ei noustu 3 = nii ja naa 4 =-pigem
noustun 5 = noustun tiielikult
1. Kaugtod voimalust mitteomavad meeskonnalitkmed kadestavad kaugtootajaid selle
voimaluse pérast (Seljamaa 2016).
2. Kaugtood tehes on meeskonnaliikmete {iksteisest voordumine paratamatu (Seljamaa
2016).
3. Kaugtoo tekitab meie meeskonnaliikmete vahelistes suhetes pingeid (Seljamaa 2016).
4. Saan koigi meeskonnaliikmetega hasti 1dabi (Rothwell & Arnold, 2007).
5. Saan alati meeskonnaliikmetelt abi ja vajalikku toetust (Rothwell & Arnold, 2007).
6. Saan meeskonnaliikmetega vabalt arutada koiki tooalaseid probleeme (Rothwell &
Arnold, 2007).
7. Kaugtootaja ja meeskonnaliikmete vahelist suhtlemist iseloomustab avatus ning
osavotlikkus (Alexander 1985).
8. Ma tunnen end meeskonna litkmena vaartuslikuna (Alexander 1985).
9. Minu meeskonnaliikmed on usaldusvédrsed (Jarvenpaa, Leidner 1999).
10. Minu meeskonnaliikmed on sobralikud (Jarvenpaa, Leidner 1999).
11. Ma ei tunne tugevat ithtekuuluvustunnet oma meeskonnaga (Allen, Meyer, 1991).
12. Koik meie meeskonnaliikmed saavad iiksteisega igapdevaselt histi suheldud seoses
tooasjadega, hoolimata sellest, et iiks voi mitu meeskonnaliiget teeb kaugtood.

8. Kas kaugtootamine on mdjutanud meeskonnaliikmete vahelisi suhteid?
JAH EI

8.1. Kui vastasid eelmisele kiisimusele ,,jah*, siis kuidas on kaugtéo6tamine méjutanud
meeskonnaliikmete vahelisi suhteid?

9. Jiargnevalt on esitatud viited kaugtooga seotud hoiakute kohta. Palun hinda neid 5-palli
skaalal: 1 = iildse ei noustu 2 = pigem ei ndustu 3 = nii ja naa 4 =-pigem néustun 5 = néustun
tiaielikult
1. Kontoris igapédevaselt tootavad meeskonnaliikmed suhtuvad kaugtddsse eelarvamustega
(Seljamaa 2016).
2. Kaugtdod tehes jadb tootaja ilma olulistest todalastest aruteludest, mis on vajalikud erialase
padevuse arenguks (Harrington & Santiago, 2006).
3. Kaugtoo on kdigi todtajate poolt soositud todtamise viis.
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Tootaja tulemuslikkust on kaugtdo puhul keerulisem hinnata (Seljamaa 2016).

Kontoris to6tamine on iildiselt tulemuslikum kui kaugt6é vormis to6tamine (Seljamaa
2016).

Kaugtood tehes jadddakse ilma meeskonnaliikmetega igapdevasest suhtlemisest (Harrington
& Santiago, 2006).

Minu juht suhtub kaugt6d vormis to6tamisse viga positiivselt (Seljamaa 2016).

Kaugtoo on vaid ettekddne puhkamiseks (Miller 2018).

Kaugtootajatel ei ole piisavalt todalast informatsiooni, sest nad tddtavad véljaspool
kontorit.

10. Millist kasu voiks Sinu meelest organisatsioon saada tootajatele kaugtoo voimaldamisest?
Mirgi palun kéik Sinu meelest sobivad variandid.

1.

2.
3.
4

8.

9.

Ma ei née iihtegi kasutegurit

Halduskulude kokkuhoid (vabanenud to66ruumid/kontorimdébel, iildised halduskulud jmt)
Tootajad puuduvad to6lt vihem (haiguse voi perekondlike kohustuste tditmise tottu)
Tootajatel on paremad vdimalused t66- ja pereelu ndudmisi tasakaalustada ning see
suurendab tootajate rahulolu

Eelised uute tootajate varbamisel (kaugtoo voimalus motiveerib toole tulema; voimalik
erinevatest piirkondadest inimesi virvata)

Viiksem t60jou voolavus (to6tajaskond on piisivam ja kulub vihem ressursse uute
tootajate leidmiseks ning nende véiljadpetamiseks)

Suurenenud téoviljakus (inimesed on produktiivsemad kui saavad teha t60d neile sobivas
kohas)

Organisatsioonitruudus ja pithendumine (to66tajad véirtustavad organisatsiooni, kus nende
vajadustega arvestatakse ja vastavad omapoolse panustamisega)

Moni muu kasutegur:

11. Millised on Sinu meelest olulised kaugtooga seotud ohud? Mirgi palun koik Sinu meelest
oiged variandid.

Kaugtoo rikub organisatsiooni mainet

Kaugtdo ebaiihtlane rakendamine tekitab ebavordsust tootajaskonnas
Sotsiaalsete suhete tekkimine kolleegide vahel on raskendatud

Vihendab teenistujate plihendumust todle

Tootulemuste mdotmine on raskendatud

Pakub viljakutset juhtimistegevusele

Raskendatud on meeskondliku tihtekuuluvustunde tekkimine

Suureneb risk tundlike andmete lekkimiseks

Esitab viljakutse tehnoloogiale (seadmete ja vorkude tookindlus jne)

10. Sagedase kaugtdotamise tottu kannataks meeskonnatod efektiivsus

11. T66- ja pereelu vahelise piiri higustumine

12. Té6andjal on keeruline tagada ohutut tdokeskkonda (néditeks kodukontoris)
13. Moni muu ohutegur:

©CoNo~wWNE

71



Lisa 2 jarg

12. Milliseid elektroonseid kommunikatsioonivahendeid Sinu meeskond kasutab?
e Outlook
e Skype vestlus
e Skype kone
e SharePoint
e OneDrive
o Facebook
e MO0ni muu variant:

13. Kas ja kuidas Sinu arvates tehnoloogilised abivahendid aitavad muuta meeskonnatood
efektiivsemaks?

14. Kas Sinu meelest on kaugtootamine SA’s Innove piisavalt reguleeritud?
JAH El EIOSKA OELDA

14.1 Palun pohjenda, miks Sinu meelest on/ei ole kaugtootamine SA's Innove piisavalt
reguleeritud.

15. Missuguseid kaugtooga seotud puudujiiike Sa tookorralduses nied?

16. Missuguseid lahendusi Sa pakuksid kaugtoo kui protsessi parendamiseks?.
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Lisa 3. Kaugtoo ja meeskonnatoo efektiivsuse ploki Kirjeldav statistika

Uldse ei  |Pigem Pigem Néustun
noustu ei Niija  |ndustun tiielikult
Viide Tootaja Min [Max| m | SD |Mediaan|(%o) ndustu |naa (%) (%) (%)
Meeskonnatod efektiivsus . _
kannatab meeskonnalikme Kaugtootaja (N=17) 1 41 2| 0,87 2 29,41 47,06 17,65 5,88 0,00
kaugtddtamise tdttu.
auglootamise o Mittekaugtootaja (N=37] 1| 5| 2,8 0,90 3 541 2973|4324 1892] 2,70
Meeskonnaliikmetel on
tiksteisele raskem anda Kaugtootaja (N=17) 1 4| 2,1 0,86 2 23,53 47,06 23,53 5,88 0,00
tagasisidet, kui moned neist
teevad kaugt6od. Mittekaugtootaja (N=37 1 5|2,70] 1,20 2 16,22 35,14 16,22 27,03 5,41
Moned meeskonnalikmed ei
ole oma toGiilesannetega Kaugtootaja (N=17) 1 5| 1,7] 1,10 1 58,82 23,53 11,76 0,00 5,88
edukalt toime tulnud, sest
teevad kaugtood. Mittekaugtootaja (N=37 1 5] 2| 1,08 2 37,84| 45,95 5,41 5,41 5,41
Minu meeskonna kohtumised
on produktiivsed ning Kaugtddtaja (N=17) 1| 5| 38| 1,24 4 11,76 0,00 11,76 47,06] 29,41
I6ppevad selgete sihtide ning
kokkulepetega. Mittekaugtddtaja (N=37| 1| 5| 3,6| 1,14 4 2,70 1622 2432 29,73| 27,03
Minu meeskonnas on kokku e _
lepitud kindlad rolid ning Kaugtdotaja (N=17) 1 5| 3,9 1,14 4 5,88 5,88 11,76 41,18 35,29
kohustused.
Mittekaugtdotaja (N=37 1 5| 3,8 1,03 4 2,70 10,81 16,22 45,95 24,32
Minu meeskonnas on e _
efektiivsed protseduurid, mis Kaugtdotaja (N=17) 1 5| 3,8] 1,03 4 5,88 5,88 11,76 58,82 17,65
toctavad meeskomat®®d | Miekaugtovtaja (N=37 1| 5| 36| 083 4 270 s41] 2973 5405 811
Minu meeskonnas on selged . _
kokkulepped selle kohta, Kaugtdotaja (N=17) 2 5| 3,7 0,93 4 0,00 11,76 29,41 41,18 17,65
Kkui id tehakse.
uidas otsuseid tehakse. | i okaugtooaia N=37| 2| 5| 34| 0,86 3 000 1622 3514 4054 811
Minu meeskond on
eksperimenteeriv ning loov, [Kaugtéotaja (N=17) 2 5[ 3,9] 0,93 4 0,00 5,88 29,41 35,29 29,41
leidmaks uusi viise, kuidas
veelgi tohusamalt todtada. Mittekaugtootaja (N=37 1 5| 3,6/ 0,98 4 2,70 10,81 24,32 45,95 16,22

Allikas: autori koostatud
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Lisa 4. Meeskonnatoo efektiivsuse ploki vabavastuste kategooriad

Mittekaugtootajad
Kategooriad Kaugtootajad (N=7) (N=13)
Protsent
Sagedus (%) Sagedus | Protsent (%)

Liikmetevaheliste suhete halvenemine. 14,29 3 23,08
Suhtlemisprotsessi ja koostoo

halvenemine. 57,14 1 7,69
Ko0st00 paranemine. 28,57 — —
Ei moisteta t60 sisu ja tdhendust. — 3 23,08
Suurem paindlikkus tegevuste

planeerimisel. — 2 15,38

Allikas: autori koostatud
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Lisa 5. Kaugtoo j

meeskonnaliikmete vaheliste suhete ploki kirjeldav statistika

Uldse ei  |Pigemei [Niija |Pigem Noustun
Viide Tootaja Min|Max| m | SD |Mediaan [ndustu (%) [ndustu (%) |naa (%6) [ndustun (%) |tiielikult (%)
Kaugtt6 voimahist Kaugtotaja (N=17) 1| s5/259 1.3 2 17,65 4118 17,65 11,76 11,76
mitteomavad
meeskonnaliikmed
kadestavad kaugtdotajaid
selle voimaluse parast.  |\fitekaugtostaja N=37) | 1| 4/ 1,73 0,9 2 48,65 37,84 541 8,11 0,00
Kaugi6od tehes on Kaugtootaja (N=17 1| 4l253 12 2 2353 2041 17,65 2041 0,00
meeskonnalikmete augtodtaja (N=17) , , . ) ) , ,
iiksteisest voordumine
paratamatu. Mittekaugtostaja N=37) | 1|  5[2,86| 0,9 3 541 27,03| 48,65 13,51 5,41
Kaugtoo tekitab meie e _
meeskonmalikmets Kaugtdotaja (N=17) 1] 4188 1 2 41,18 41,18 5,80 11,76 0,00
vahelistes suhetes pingeid. |Mittekaugtootaja (N=37) 1 5| 1,86 1 2 43,24 32,43 21,62 0,00 2,70
Saan koigi . _
meeskonnalikmetega hist Kaugtotaja (N=17) 3| 5/4.24] 08 4 0,00 0,00 2353 29,41 47,06
Jiibi. Mittekaugtéotaja N=37) | 1| 5| 4,41] 08 5 2,70 0,00 541 37,84 54,05
Saan alati e -~
meeskonnalikmetelt abi ja Kaugtotaja (N=17) 3]  5[447/080 5 0,00 0,00l 17,65 17,65 64,71
vajalikku toetust. Mittekaugtéotaja N=37) | 1| 5| 4,19/0,94 4 2,70 0,00 1892 32,43 45,95
Saan
meeskonnalikmetega Kaugtdotaja (N=17) 3| 5429 08 4 0,00 0,00 17,65 35,29 47,06
vabalt arutada kdiki
todalaseid probleeme.  [Mittekaugtootaja N=37) | 1| 5411 1 4 2,70 2,70| 18,92 32,43 43,24
Kaugtootaja ja
meeskonnalikmete K augtootaja (N=1 3| 5|42 09 5 0,00 000 2353 2353 52,04
vahelist suhtlemist augtodtaja (N=17) : . . : : : .
iseloomustab avatus ning
osavdtlikkus. Mittekaugtootaja N=37) | 1| 5/381] 1 4 2,70 541 2432 43,24 24,32
Ma tunnen end A _
meeskonra fikmena Kaugtotaja (N=17) 2| 51429 09 4 0,00 588 588 41,18 47,06
vidrtuslkuna. Mittekaugtootaja N=37) | 2| 5| 4,3] 08 4 0,00 2,70| 1351 35,14 48,65
Minu meeskonnalikmed | Kaugtodtaja (N=17) 3] 5[435[0,70 4 0,00 0,00 11,76 41,18 47,06
on usaldusvédrsed. Mittekaugtodtaja N=37) | 2|  5/4,35|0,75 4 0,00 270 811 40,54 48,65
Minu meeskonnalikmed | Kaugtddtaja (N=17) 3| 5453 06 5 0,00 0,00 588 35,29 58,82
on sobralikud. Mittekaugtootaja (N=37) | 2|  5[4,43| 0,7 5 0,00 2,70 541 37,84 54,05
Ma ei tunne tugevat . -~
ihtekuuluvustmet oma | <Aug00taja (N=17) 1] 4[206] 11 2 41,18 2353 2353 11,76 0,00
meeskonnaga. Mittekaugtotaja N=37) | 1| 5/1,92] 1 2 40,54 3514 18,92 2,70 2,70
Kok meie
meeskonnaliikmed saavad
tiksteisega igapdevaselt
hésti suheldud seoses |y Jotg5taja (N=17) 3| 5435 06 4 0,00 000/ 588 52,94 41,18
todasjadega, hoolimata
sellest, et iiks vOi mitu
meeskonnaliiget teeb
kaugtood. Mittekaugtédtaja (N=37) | 1| 5/4,11] 1,1 4 5,41 2,70 16,22 27,03 48,65

Allikas: autori koostatud
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Lisa 6. Meeskonnaliikmete vaheliste suhete ploki vabavastuste kategooriad

Mittekaugtootajad
Kategooriad Kaugtootajad (N=8) | (N=13)
Protsent
Sagedus | (%) Sagedus | Protsent (%)
Liikmetevaheliste suhete halvenemine. 1 12,50 3 23,08
Liikmetevahelised suhted ja koost66
paranevad. 5 62,50 — —
Kaugtootaja ei tee to0d ja mittekaugtootajal
on kaugtoo tottu lisakohustusi. — — 5 38,46
Vajalik rohkem paindlikkust. 1 12,50 1 7,69

Allikas: autori koostatud
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Lisa 7. Kaugtooga seotud hoiakute ploki kirjeldav statistika

Uldse ei |Pigemei [Niija [Pigem |Noustun
noustu (noustu |naa [noustun |tdielikult
Viide Tootaja Min|Max| m | SD |Mediaan|(%6) (%) (%) (%) (%)
Kontoris igapaevaselt
otavad Kaugtostaja (N=17) | 1| 4|2,71] 11 3| 11,76 3529| 2353] 2941 0,00
meeskonnalikmed
suhtuvad kaugt6osse
eelarvamustega. Mittekaugtootaja (N=] 1|  4/1,92] 0,9 2| 3514 4595/ 10,81 811 0,00
Kaugtodd tehes jaab
tootaja iima olulistest .
6dalastest aruteludest, [KAUZOdtala N=17) | 1| 4/218] 08 2| 1765 52,94| 2353 588 0,00
mis on vajalikud
erialase padevuse
arenguks. Mittekaugtootaja (N=| 1|  5[2,95] 1,1 3| 811 2432| 4324| 1351| 10,81
Kaugtsd onkoigi | somiaN=17) | 2| 5|324] 1 4 3520| 11,76| 47,06 588
todtajate poolt soositud
to6tamise Vis. Mittekaugtootaja (N=] 1| 5/357] 1 4/ 2,70 10,81| 32,43| 3514| 1892
O?Eggig?sh”;m‘mt Kaugtootaja N=17) | 1| 4/ 212] 09 o| 2353 5204 11,76] 1176 0,00
keerulisem hinnata. ~ |Mittekaugtodtaja (N=| 1|  5[222] 1 2| 2432 4324| 2162| 811 2,70
Kontoris toGtamine on
tidiselt lemuslikum e ossaia (N=17) | 1| 4] 1,65 0,9 1| 5294 3520 588 58| 000
kui kaugt66 vormis
toGtamine. Mittekaugtootaja (N=] 1| 5[ 2,46] 1,2 2| 2432 29,73] 29,73| 811 8,11
Kaugtood tehes
jaddakse fma Kaugtootaja N=17) | 1| 4| 2,88 1,2 3| 1765 2353| 11,76] 47,06 0,00
meeskonnaliikmetega
igapédevasest
suhtlemisest. Mittekaugtootaja (N=| 1|  5[3,76] 1,2 4 811 541| 16,22| 4324| 27,03
Minu juht suhtub
kaugtdd vormis Kaugtootaja (N=17) | 3| 5[4,47] 07 5/ 000 000 11,76/ 2941| 5882
toGtamisse viga
positiivselt. Mittekaugtootaja (N=] 1| 5[4,14| 1.1 4 811 0,00 811| 37,84 4595
Kaugi6o on vaid Kaugtootaja (N=17) | 1| 2| 1,24] 04 1| 7647 2353 000 000 0,00
ettekddne
puhkamiseks. Mittekaugtootaja (N=| 1| 4| 13| 07 1| 81,08 1081 541 270 0,00
Kaugtdotajatel ei ole
%ﬁ?ﬂ;&%ﬁi%m 4 [Kaugtodtaja N=17) | 1| 4] 1,65 09 1) 5882 2353 11,76] 588 0,00
todtavad viljaspool
kontorit. Mittekaugtootaja (N=] 1|  5[2,11] 1,1 2| 3514] 3243| 2432 2,70 5,41

Allikas: autori koostatud
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Lisa 8. Kaugtoos tehnoloogia kasutamise ploki vabavastuste kategooriad

Mittekaugtootajad

Kategooriad Kaugtootajad (N=9) | (N=26)

Protsent Protsent

Sagedus | (%) Sagedus | (%)

Soodustab kaugtood. 4 44 44 7 26,92
Olulised suhtlusvahendid informatsiooni kiireks
vahetamiseks. 5 55,56 25 96,15
Kui ei toimi hésti, siis takistavad tooiilesannete
taitmist. 2 22,22 1 3,85

Allikas: autori koostatud
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Lisa 9. Kaugtoo reguleerituse ploki vabavastuste kategooriad

Mittekaugtootajad
Kategooriad Kaugtootajad (N=7) |(N=12)
Protsent
Sagedus | (%0) Sagedus | Protsent (%)
Paigas on vajalikud reeglid ja
kokkulepped. 5 71,43 6 50,00
Pole teadlik koikidest reeglitest ja selguse
mottes oleks moistlikum koondada need
iihte kohta. 4 57,14 2 16,67
Pole vaja liialt reguleerida, et siiliks
paindlikkus. 2 28,57 5 41,67
Pole piisavalt reguleeritud. — — 1 8,33

Allikas: autori koostatud
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Lisa 10. Kaugtooga seotud puudujiskide kategooriad

Kaugtootajad Mittekaugtootajad
. (N=10) (N=19)
Kategooriad Protsent Protsent
Sagedus| (%) Sagedus | (%)
Ei nde puudujadke. 1 10,00 6 31,58
Info edastamine on raskendatud. 4 40,00 5 26,32
Kaugtood tehes ei panustata piisavalt. — — 3 15,79
Koigil ametikohtadel ei lubata vdi pole vdimalik
kaugtood teha. 2 20,00 2 10,53
Vihenenud meeskonnatunne. 2 20,00 — —
Keeruline on todaega jagada t66- ja eraelu vahel. 1 10,00 2 10,53

Allikas: autori koostatud
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Lisa 11. Kaugtoo protsessi parendamiseks tehtud ettepanekute kategooriad

Kategooriad

Kaugtootajad (N=7)

Mittekaugtootajad (N=8)

Sagedus

Protsent (%)

Sagedus

Protsent (%)

Korraldada kaugtodtajatele
iiritusi sotsialiseerumiseks kui ka
kogemuste vahetamiseks.

71,43

25,00

Kaugtoo osas teadlikkuse
tostmine.

14,29

62,50

Pakkuda rohkem ka teistele
tooOtajatele kaugtod voimalusi.

28,57

Kaugtootajatele voiks olla
tagatud tehnilised toovahendid
(nt dokk, kuvar).

14,29

12,50

Meeskonnas peaks olema vdhem
kaugt6o kui mittekaugtood
tegemist.

25,00

Allikas: autori koostatud
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Lisa 12. Statistiliselt olulised erinevused meeskonnatoo efektiivsuse plokis

Sig.
(2- Std.
. tailed) | Mean Error
Fo|Sie. |t df ehk p- |Difference |Differenc Lower | Upper
vaartu e
S
1. Meeskonnatdo
efektiivsus
kannatab
meeskonnaliikmete 0,16|0,692| -3,01| 50| 0,004 -0,81 0,27 -1,34| -0,27
kaugtdotamise
tottu.

Allikas: autori koostatud
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Lisa 13. Statistiliselt olulised erinevused meeskonnaliikmete vaheliste suhete

plokis
Sig. (2-
; Std.
F Sig. |t df tailed) M_ean Error Lower | Upper
ehk p- |Difference| ~.
v e Difference
vaartus
1. Kaugtoo
vOimalust
mitteomavad
meeskonnaliikmed |1,48(0,229|2,32| 50| 0,025 0,69 0,3| 0,09 1,28
kadestavad

kaugtdotajaid selle
vOimaluse parast.
2. Kaugtootaja ja
meeskonnaliikmete
vahelist suhtlemist |0,12(0,732|2,03| 50| 0,047 0,57 0,28| 0,01 1,13
iseloomustab avatus
ning osavotlikkus.
Allikas: autori koostatud
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Lisa 14. Statistiliselt olulised erinevused kaugtooga seotud hoiakute plokis

igapdevasest
suhtlemisest.

Sig.
(2-
' ga;lle M_ean Std.
F |Sig. df Differenc |Error Lower | Upper
ehk .
o- e Difference
vaart
us
1. Kontoris
igapdevaselt tootavad
meeskonnaliikmed |1,95/0,169| 2,42| 50/ 0,019 0,68 0,28| 0,12| 1,24
suhtuvad kaugtoosse
eelarvamustega.
2. Kaugtood tehes
jadb tootaja ilma
olulistest tS6alastest | 5910 543| -258| 50| 0,013|  -0,78 03| -14| -017
aruteludest, mis on
vajalikud erialase
padevuse arenguks.
3. Kontoris
téotamine on tildiselt
tulemuslikum kui 1,93|0,171| -2,21| 50| 0,032 -0,7 0,32| -1,34| -0,06
kaugt6o vormis
tootamine.
4. Kaugtood tehes
jéadakse ilma
meeskonnaliikmetega | 0,98 | 0,326 | -2,57| 50| 0,013 -0,91 0,35| -1,62| -0,2

Allikas: autori koostatud
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