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LUHIKOKKUVOTE

Antud magistritod eesmirk oli uurida hiibriidtdd6 mdju meeskondade todrahulolule ning
tunnetuslikule téoproduktiivsusele ja selgitada vilja parimad vdimalused nende hoidmiseks ja
tostmiseks. Eesmargini joudmiseks piistitati kolm uurimiskiisimust, mille vastuste saamiseks loodi

teoreetiline raamistik ning kasutati kombineeritud uuringudisaini.

Hiibriidt66 moju téorahulolu ja tunnetusliku téoproduktiivsuse modtmiseks kasutas autor
kvantitatiivset andmekogumismeetodit, milleks oli veebipohine ankeetkiisitlus. Uuringus osales
16 meeskonda, millesse kokku kuulus 84 vastajat. Parimate rahulolu ja produktiivsuse hoidmise
ja parendamise vOimaluste kohta teabe kogumiseks viidi ldbi seitse poolstruktureeritud intervjuud,
mille kdigus sai lisaks teadmisi, miks iildse rakendatakse hiibriidtodd ning mis on selle td6vormi
rakendamise eeldused ja selleks vajalikud toovahendid, oskused ning teadmised. Uuringu kdigus
keskendus autor peamiselt kahele potentsiaalsele toorahulolu ja todproduktiivsust mojutavale
tegurile: toovorm ja kaugtoopdevade sagedus. Keskmiselt hindasid vastajad enda rahulolevust
ning tunnetuslikku produktiivsust korgelt. Toorahulolu ja tunnetusliku produktiivsuse nditajad olid
erinevate toovormide ja kaugtoopdevade sageduste vahel sarnased ning erinevused ei olnud véga
suured. Kvalitatiivuuringus selgus, et kdige suurem rohk peaks olema kodukontori kvaliteedi ja
selle kasutamise teadlikuse tdstmisel ning kodukontori seadistamisel, realistlikute eesmarkide
seadmisel ning kommunikatsioonioskuste olemasolul ja parendamisel, et levitatav informatsioon

ja suhtlus oleks selge, aus ja ldbipaistev.

Uuringutulemused ja nendest loodud jéreldused ning ettepanekud on mdeldud organisatsioonidele
ja meeskondadele, kes soovivad oma todkorraldust parendada voi hiibriidtdole iile minna ja olla
toojouturul konkurentsivoimelisemad ning atraktiivsemad. Vottes arvesse antud uuringu tulemusi
ja uusi teadmisi, arvab autor, et organisatsioonid saavad kindlamalt oma tdotajatele pakkuda
paindlikku tookorraldust kaotamata rahulolu ja produktiivsust, kui votta arvesse uuringus

véljatoodud soovitusi.

Votmesonad: hiibriidt6o; todrahulolu; tunnetuslik tooproduktiivsus; parimad voimalused.



SISSEJUHATUS

Ténapieva kiiresti muutuvas ja arenevas tdomaailmas on nii era- kui avalikus sektoris tegutsevad
organisatsioonid sunnitud muutustele kiiresti reageerima ja rakendama tdovorme, mida varem pole
nii laialdaselt kasutatud. See nduab organisatsioonidelt suuremat paindlikkust, kohanemisvdimet
ning uuendusmeelsust nii todkorralduse kui ka todprotsesside osas (Grzegorczyk, et al., 2021).
Tehnoloogia areng on viinud uute vdimaluste tekkimiseni tookorralduses ning digitaalsed
toovahendid on tddelus muutunud olulisteks komponentideks, mis toetavad, voimendavad ning
voimaldavad inimeste t60d ja suhtlust. Digitaalsed todvahendid voivad holmata erinevaid
rakendusi, tarkvarasid ja seadmeid, mis aitavad t66d tohusamalt korraldada ja parandada tootajate

koostoovoimet ning produktiivsust (McAfee & Brynjolfsson, 2012).

Lisaks on COVID-19 pandeemiast tulenev eriolukord sundinud té6andjaid ja todtajaid muutma
oma tookorraldusi ning kohandama end uute olude ja tingimustega, sealhulgas tutvustanud enda
tookorraldusse uusi todvorme ning kiirendanud nende kasutuselevottu (Diab-Bahman & Al-Enzi,
2020). Nende uute toovormide rakendamiseks on laialdasemalt kasutusele vdetud uusi
kommunikatsiooni- ja koostodviise, nditeks veebikoosolekud. Tookorralduse ja tooviiside
muutmine on olnud vajalik, et tagada ja siilitada t66 efektiivsus ning jatkusuutlikus

organisatsioonides (Kramer & Kramer, 2020).

Eelnevalt viljatoodud tegurid on pdhjustanud vajaduse uute ja paindlikumate t66vormide jarele,
millest hiibriidt6o on iiks populaarsemaid lahendusi (Beno & Hvorecky, 2021). Sddrased muutused
nduavad tookorralduse ja -kultuuri kohandamist uute lahenduste leidmiseks, et tagada
organisatsioonide tulemuslikkus ja konkurentsivéime. Lisaks sellele on t6djouturul konkurents
muutunud tihedamaks ja tdotajad ootavad aina enam paindlikke to6tingimusi, mis aitaksid neil

saavutada soovitud t00- ja eraelu tasakaalu (Schneider & Harknett, 2019).

Google Workspace 2021. aasta globaalse uuringu tulemused néitasid, et 1200 vastaja seas, uskus
tile 75%, et hiibriid- ja muud paindlikud t66vormid muutuvad jirgmise kolme aasta jooksul nende

organisatsioonides uueks normiks, hoolimata sellest, et enne pandeemiat polnud enamik neist



paindlikke téovorme rakendanud ega kogenud (Lin et al., 2021). 2022. aastal viisid Ameerika
Uhendriikide konsultatsioonifirma McKinsey & Company ning turu-uuringute firma Ipsos libi
uuringu, mis vaatles 25 000 ameeriklase todeelistusi. Uuringus selgus, et voimaluse korral votaks
87% vastanutest vastu vdimaluse tootada paindlikult ning {ile poolte vastanutest saab juba pracgu
kasutada kaugtoopdeva vihemalt ithe kord nddalas, mis on vorreldes varasemaga tdusnud
(McKinsey & Company, 2022). Eesti riigis on tulemused sarnased. Eesti teabe- ja
konsultatsiooniettevotte Kantar Emor 2022. aasta jaanuaris kogutud andmete pdhjal eelistavad
keskmiselt 60% tootajatest, vaatamata nende generatsioonile, teha t66d véljaspool kontorit. Emori
andmed kinnitavad, et tdotajate rahulolu ning tunnetuslik to0produktiivsus suureneb koos

toopaindlikusega mérgatavalt (Kantar Emor, 2022).

COVID-19 pandeemia nditas, et paljud varasemad eelarvamused alternatiivsete toovormide suhtes
ei vastanud tegelikkusele ning paljud to6tajad kohanesid uue olukorraga iisna kiiresti ning nende
tooelu ega produktiivsus ei olnud oluliselt hdiritud (Smite et al., 2022). Seetdttu on uue

tookorralduse moistmine ettevotete edu tagamise jaoks iilioluline.

Loputdd uurimisprobleem seisneb hiibriidt6é mdju modistmises meeskondade tddrahulolule ja
tunnetuslikule todproduktiivsusele. Uuringu tulemused annavad ettevotetele andmeid ja teadmisi,
millest 1dhtuda toéokorralduslike otsuste tegemises ning ametiprofiilide loomises, olles rohkem
avatumad ning teadlikumad t60jou virbamises ning valimises, vottes arvesse kandidaatide

tookorralduslike eelistusi.

Magistritoo eesmark on uurida hiibriidt66 mdju meeskondade toorahulolule ning tunnetuslikule
tooproduktiivsusele ja selgitada vilja parimad vdimalused nende hoidmiseks ja tdstmiseks.

Eesmargini joudmiseks on autor piistitanud jairgmised kolm uurimiskiisimust:

1. Kuidas mdjutab hiibriidt66 meeskondade té6rahulolu?
2. Kuidas mdjutab hiibriidt6d meeskondade tunnetuslikku tooproduktiivsust?
3. Millised on parimad vodimalused meeskondade todrahulolu ja téoproduktiivsuse

hoidmiseks ja tdstmiseks hiibriidtood rakendades?

To0 koosneb kahest osast: teoreetiline iilevaade ning empiiriline uuring. Teoreetilises osas
kisitletakse hiibriidt6é kontseptsiooni, selle eeliseid ning puudusi tdotajate ja organisatsioonide

seisukohast. Lisaks wuuritakse, kuidas hiibriidt66 mojutab meeskondade toorahulolu ja
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tunnetuslikku t60produktiivsust ning millised on parimad vdimalused nende hoidmiseks ja
parendamiseks. Uuringus kasutatakse nii kvalitatiivseid kui ka kvantitatiivseid uurimismeetodeid.
Andmeid kogutakse erinevatelt ametipositsioonidelt. Empiirilises osas viiakse lébi ankeetkiisitlus
ning poolstruktureeritud intervjuud. Ankeetkiisitluse kdigus uuritakse ning analiiiisitakse erinevate
organisatsioonide hiibriidt6o korralduse mdju meeskondade todrahulolule ning tunnetuslikule
tooproduktiivsusele. Poolstruktureeritud intervjuude kdigus uuritakse hiibritdmeeskondade
juhtidelt parimaid vdimalusi, kuidas hoida ja parendada meeskondade tddrahulolu ja

produktiivsust.



1. TEOREETILINE ULEVAADE

1.1. Hiibriidt66 olemus ja selle rakendamise eeldused

Toovormid on aja jooksul tekkinud ja muutunud vastavalt tehnoloogia arengule, selle
kittesaadavusele, majanduslikule olukorrale, t66turu vajadustele ning {tihiskonna ootustele
(Hambley, Chatellier, & O'Neill, 2014). Viimastel aastatel on erinevad digitehnoloogilised
lahendused teinud olulisi arenguid ning COVID-19 pandeemiast tingitud eriolukord on fiile
maailma tdédandjaid ja tdo6tajaid sundinud aina enam kohanema ning tutvuma uute ldhenemistega
tookorralduses, litkudes eemale kontoripohisest keskkonnast ja asendanud selle kaugtodga (Wang
et al., 2020). Lisaks traditsioonilisele kontoritddle (on-site work) ja kaugtodle (remote work,
telework, working from home, virtual work), on populaarsust kogunud hiibriidt66 t66vorm (hybrid

work), mis on eelneva kahe tdovormi kombinatsioon (Appel-Meulenbroek, et al., 2022).

Traditsiooniline kontoritdd tdhendab todtamist tddandja poolt ettendhtud asukohas, néiteks kontor
voi tehas. Kuna traditsioonilised toomeetodid eeldavad tootajate fiitisilist kohalolekut ettendhtud
asukohas, on erinevate organisatsioonide jaoks keeruline ning kulukas muuta oma olemasolevat
toomudelit ning votta kasutusele uusi drimudeleid ja luua uusi ametiprofiile, mis arvestavad
paindlikute toovormide vdimalustega. Need muutused vajavad sobivat infrastruktuuri, mis eeldaks
olemasoleva struktuuri timberehitamist ning uue tehnoloogia viljatodtamist ja kasutusulevottu
(Radonic, Vukmirovic, & Milosavljevic, 2021). Traditsioonilist to0viisi kasutavad tdotajad on
kodust fiiiisiliselt eraldatud ja neil on vihem voimalusi oma t66- ja pereelu kokku sobitada ja leida
nendevahelist tasakaalu. Kaugtdotajatele seevastu pakutakse suuremat paindlikkust, vdimaldades

neil oma t6dd ja eraelu paremini kombineerida ning leida nende vahel tasakaal (Golden, 2012).

Kaugtdo eristub traditsioonilisest tooviisist eelkdige seetdttu, et kaugtodtajad asuvad fiitisiliselt
erinevates asukohtades ning kasutavad omavaheliseks suhtlemiseks ja todiilesannete tditmiseks
erinevaid digitaalseid tehnoloogiaid ja vahendeid (Watson-Manheim, Chudoba, & Crowston,

2002). Tulenevalt eriolukorrast, kus tootajad olid sunnitud todtama kontorist eemalt, tegid



kaugtodle keskendunud pandeemiaaegsed uuringud selgeks, et kaugtdo ei sobi igale ametikohale
ega igaks toolilesandeks (Oliveira et al., 2020). Selle méadratlemiseks on vélja tootatud
kaugtoovoimaluste indeks, mis aitab kindlaks teha, kas antud ametikohtasid ja tédiilesandeid on
voimalik kaugtoona teha ning kas tootulemuste kvaliteet oleks sellest mdjutatud. Indeksi
koostamisel voeti arvesse tooiilesannete sisu, selle fiilisilised, vaimsed ja sotsiaalsed tegurid,

toomeetodid ja toovahendeid (Sostero et al., 2020).

Hiibriidt66 on todkorralduse vorm, mis ithendab traditsioonilise kontoritd ja kaugtoo elemente,
voimaldades paindlikumat tookeskkonda ning annab voimaluse tdotajatel kohandada oma todviise
vastavalt vajadustele ja eelistustele (Beno & Hvorecky, 2021). Hiibriidto6 annab vdimaluse
tootajatel jagada oma todaega kontoris todtamise ja kaugtod vahel vastavalt tootaja valikutele,
kuidas ja kus nad on koige produktiivsemad (Grzegorczyk, ef al., 2021). Autor kasutab uuringu
raames hiibriidt6dd rakendavate meeskondade méératlemiseks alljargnevat mudelit (vt Joonis 1).

Pohjalikum joonis on lisatud lisadesse (vt Lisa 1).

Hiibriidmeeskonnad

Paindliku

Tiesti paindlik

asukohaga tili)i?l:ldhil“:k
tookorraldus graa
w
]
=
=
2
Poolhiibriidmeeskonnad a
ER-
! w
Kontori- Pool- El-
e E o e
?ﬂ‘l’:k;“ﬁo" kaugtoo kohapealne ’ % Tnmkaing ko:;';“;':e'ga
ookorraldus | tsokorraldus | tookorraldus = 2 graafik granfik
© =
£
s
]
Kohapealsed meeskonnad Segameeskonnad Kaugtiié meeskonnad g
i . . -
Kontoripshine km:ﬂ“smmdlt Uhtlustatud i Uhttll-:.statud i Kaugtoopohine g Siinkroonis
to6korraldus ontor- eSMAL sepatjiokorraldus ~ <AUBLO0- €sMA tookorraldus E graafik
reiim reiim Eg
< To6 asukoht - +————— Tobgraafik ———
Kontoritdo Kaugtdo Kindel graafik Paindlik graafik

Joonis 1. Meeskonnatiiiibid ja tookorralduse valikuvoimalused
Allikas: Autori tdlge (Smite et al., 2022, 3)

Meeskonnatiitipide ja todkorralduse valikuvdimaluste mudel on koostatud eesmirgiga pakkuda
sOnavara ja véltida segadust, mis valitseb praegustes aruteludes hiibriidtookorralduste iile. Mudelis

on meeskonnad jaotatud viite erinevasse kategooriasse soltuvalt meeskonna té6asukohast, t66
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paindlikusest ja graafikust. Need viis kategooriat on hiibriidmeeskonnad, poolhiibriiddmeeskonnad,

segameeskonnad, kaugtoo meeskonnad ning kontoripohised meeskonnad.

Hiibriidtoomudeli edukaks rakendamiseks peavad organisatsioonid tditma mitmeid eeldusi, nagu
selgete rollide méératlemine, et otsustada, millised iilesanded sobivad kdige paremini kaugtooks
ja millised kontoritooks (Konovalova, Petrenko, & Aghgashyan, 2022). Hiibriidto6 voib juhtidele
esile tuua erinevaid véljakutseid, nditeks tootajate toOsoorituse hindamises ja nende suunamises.
Hetkeolukorra teadmatuse ja informatsiooni vdiksema kéttesaadavuse tottu on raskem juhtidel
hinnata tddtajate t60 tulemuslikkust ning karjdiri edenemis- ja edutamisvdimalusi (Beno, 2021;

Lenka, 2021).

Hiibriidmeeskonnad on paindliku asukohaga meeskonnad, kelle t66elus ilmneb korrapdratu
kohalkdimine kontoris. Hiibriildmeeskondade litkmed saavad igal ajahetkel to6tada igas asukohas,
kus see on vdimaldatud ning eelistatud, olgu selleks kodukontor, raamatukogu vdi muu tootaja

poolt valitud koht (Smite et al., 2022).

Kui hiibriiddmeeskondade toograafikud ja asukohad on tdiesti korrapdratud, siis poolhiibriidsetes
meeskondades vOib esile tulla osaline toograafikute ja asukohtade iihtlustatus, kus liikmed
tootavad kas poolkaugtod voi poolkontoritod pohiselt, tulles kontorisse néiteks ettendhtud
koosolekute voi muude tiimisiindmuste jaoks. Segameeskondadel on eelnevalt kindlaksméaratud
tookorraldus, mille jooksul vdib esineda teatud méiéral nii kaugtodd sisaldavaid pédevi kui ka

kontorit6od sisaldavaid péevi (Ibid, 2022).

Hiibriidtoo kasutuselevotuga peavad ettevotted kaaluma voimalikke finantsilisi investeeringuid
kinnisvarasse ja kontoriseadmetesse, et kohandada tookeskkonda vastavalt hiibriidtootajate
vajadustele. Tulenevalt organisatsiooni tookorraldusest ja kultuurist, voib see ka tdhendada
finantsilist kokkuhoidu (Shankar, 2020). Hiibriidses todkorralduses on oluline, et toovahendid
oleksid kaugtod jaoks ajakohased, kuna vananenud voi halva iihenduvusega toovahendid ja
virtuaalsed keskkonnad vdivad negatiivselt modjutada toOproduktiivsust, tdorahulolu ja

meeskondade vahelist kommunikatsiooni (Beno, 2021).

Meeskonnatdds, eriti hiibriidmeeskondades, on oluline usaldus. Usaldus meeskonnaliikmete vahel
aitab vihendada keerulisi olukordasid ja tunnetuslikku to6koormus (Kolfschoten & Braizer, 2012).

Omavaheline usaldus suureneb, kui meeskonnaliikmed mdistavad {iksteise motiive ja ootusi.
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Usalduse tugevdamine on oluline tegur ka todtaja individuaalse edukuse toetamisel, sest iga
tootaja individuaalne edu on tihedalt seotud sellega, kui palju teised meeskonnaliikmed panustavad
meeskonna eesmirkide saavutamisse (Fairholm & Fairholm, 2000). Hiibriidt66 peamine eesmérk
peaks olema tootajate vabaduse tagamine todtada paindlikult ning vdimaldada hiibriidtodtajatele

vordsed tootingimused igas asukohas (Souza Santos & Ralph, 2022).

1.2. Hiibriidtoo eelised ja puudused

Hiibriidt66 iihendab kontoripdhise ja kaugtoopohise todokorralduse eelised ning leevendab nendest
toovormidest tulenevaid puudusi. Hiibriidt66 eelised hdlmavad t66 paindlikkust, terviseohutust,
suuremat tootajate tdorahulolu ning vdimalust saavutada parem t60- ja eraelu tasakaal (Malhotra
& Reay, 2019). Hiibriidtdo korraldus annab todtajatele voimaluse valida, millal ja kus nad t66d
teevad ning annab neile suurema iseseisvuse, litkuvuse ja paindlikkuse (Cooper & Kurland, 2002).
Rakendades hiibriidt66d on organisatsioonidel ning too6tajatel voimalik séésta erinevaid kulusid,

nditeks kodu ja kontori vahelise pendeldamisega seotud transpordikulud (Beno, 2021).

Paindlikkust toosuhetes on defineeritud kui té6tajatele antud valikut otsustada enda to6tingimuste
iile, mis voimaldab to6tajatel muuta ja kohandada neid todtingimusi vastavalt oma isiklike ja
perekondlike vajadustega (Evans, Kunda, & Barley, 2004). Niiteks voimaldab kaugt6o tootajatel
tootada paindlikumalt, kaotades kodu ja ettevotte asukoha vahelise kauguse, mis annab todtajatele
voimaluse tootada ettevotetes, olenemata nende elukohast ja kaugusest tooandjast. Ettevotted
saavad tidnu sellele juurdepdisu laiemale talendibaasile, sest virbamisega seotud geograafilised
piirangud on eemaldatud (Choudhury, Foroughi, & Larson, 2020). Kaugtdost tingitud
paindlikusest voib suureneda produktiivsus, sest see vOimaldab valida sobivaima aja tddle
keskendumiseks ning vihendab kontori ja kodu vahelist pendelrdnnet ja sellest tulenevat visimust
(Hill et al., 2010). Eelnevad kaugt6o teemalised uuringud on ka ndidanud, et kaugtodprogrammide
lahendused suurendavad individuaalset produktiivsust, vdhendades to6dle sdidu aega ning

haiguspdevade arvu (Reenen, Kretschmer, & Bloom, 2011).
Uuringud on lisaks leidnud, et paindlikud toograafikud, t66tundide ja t66 asukoha vaba valik,

aitavad kaasa positiivsete tulemuste tagamisele nii tootajate kui ka tddandjate seas. Vorreldes

kontoris todtamisega on kaugtodl mitmeid eeliseid. Nendeks on suurem produktiivsus, vihem
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stressi, parem t00- ja eraelu tasakaal, lithem to6le ja koju pendeldamise aeg ning suurem kontroll

oma toéoharjumuste lile (Anderson, Kaplan, & Vega, 2014).

Hiibriidtooga siilivad traditsioonilise tookeskkonna positiivsed pooled, nagu todkeskkond,
tooviline vorgustik, koostoo, loovus, inimestevaheline silmast silma suhtlus ja kohtumised ning
spetsiifiliste lilesannete lahendamine, mida ongi ainult voimalik kontoris teha (Malhotra & Reay,
2019; Wang et al., 2021). Tooandja loodud ruumides on téotajatel tavaliselt oma kohandatud
tookoht olemasolevate ja vajalikke todvahenditega (Matisane et al., 2021). Kaugtdd voimaldab
tootajatel olla oma tookeskkonna loomisel paindlikum, valides endale sobivaid oma tookeskkonna
tegureid nagu asukoht, asukoht, heli, valgustus, ventilatsioon ja eelistatud riietus (Gajendran &
Harrison, 2007). Tootajatele antud vabadus valida ja kohandada kodukontorit endale sobivaks
tookeskkonnaks voib aga kaasa tuua ergonoomilisi probleeme, mis omakorda vdivad negatiivselt
mojutada nende tervist ja todohutust (Matisane et al., 2021). Halval ergonoomikal on negatiivne
mdju inimese luu- ja lihaskonnale. Lisaks sellele vaib kaugtod kaasa tuua ka muid negatiivseid
tegureid nagu tunnetuse kaotus t60- ja vaba aja vahel, sotsiaalne eraldatus, suhtlemisraskused
meeskonnaga ja ka kiiberturvalisusega seotud probleemid. T66taja eraldatus voib olla nii fiiiisiline
kui ka vaimne, kuid heade suhtlusvahendite ja kommunikatsiooni abil on vdimalik ennetada ja
tiletada tootaja isolatsiooni (Ingusci et al., 2021; Ruiller et al., 2019; Schall & Chen 2021; Wang
et al.,2020).

Rahvusvaheline uuringuprojekt, mis uuris kaugtdotajate kogemusi, liigitas eelised ja puudused
kuueks erinevaks parameetriks (vt Tabel 1). Antud liigitus voimaldab luua selged vordlused

hiibriidt6o viljatootamiseks, rakendamiseks ning hindamiseks erinevates tookeskkondades.

Tabel 1. Kaugtoo tajutavad eelised ja puudused
Eelised Puudused

Kodus olemise mugavus Kodukontori piirangud
Kodu mugavus, atmosfaér, rutiin, rohkem | Eraldatus, vihem inimestega kontakti, palju

seltskondlikku elu, vihem pendelrdnnet aega arvuti ees

Korgem produktiivsus Ebaselge tooolukord
Parem keskendumine iilesannetele, vihem | To6védrtuse langus. Tekivad ebaselgused t66
katkestusi, vdhem koosolekuid, vdhem | prioriteetide osas.

ajaraiskamist mottetutele iilesannete peale
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Kontroll oma toopieva iile Oluliste toovahendite kadumine
Rohkem pause endale sobival ajal ja | Piiratud juurdepdds olulistele todvahenditele,

vihem mikrotasandil juhtimist andmetele ja dokumentidele

Allikas: autori tdlge (Ipsen et al., 2021, 2)

Kaugtdo pakub todtajatele suuremat iseseisvust oma todiilesannete tditmise ning todkoha- ja aja
suhtes, kuid kdrgema iseseisvusega vaib kaasneda suhtluse vihenemine meeskonnaliikmete vahel
(Ruiller et al., 2019). Téokeskkonnas, kus todtajad viibivad regulaarselt kontoris, on tdheldatud
tihedamat suhtlust ja informatsiooni jagamist. Kuigi kaugtootajaid kaasatakse olulistesse
aruteludesse ja neid hoitakse tooalaselt informeeritud, on sellisel kommunikatsiooniviisil teatud
piirangud ja tagajirjed, nagu potentsiaalne kuuluvustunde védhenemine, mis jdllegi voib

negatiivselt mojutada kolleegidevahelist suhtlust (Lenka, 2021).

Tootajad, eriti kaugtood tegijad, kes tunnevad end sdltumatuna, kalduvad sageli to6tama pikemaid
pdevi, kogevad tookoormuse suurenemist ning vditlevad t66- ja eraelu vahelise piiri hoidmisega
(Kelliher & Anderson, 2009). Uuringud on toonud esile vdoimalikke probleeme, mis on seotud
iseseisvusega ning nad on nimetanud seda "iseseisvuse paradoksiks", mis niitab, et mida suurem
on todtajate iseseisvus, seda rohkem nad vodivad kogeda lisakoormust, tasustamata iiletunde,
pikemaid to0pdevi ning t66- ja isikliku aja piiride hagustumist (Hassard & Morris, 2021 viidatud
Dobbins, 2021). Selle viltimiseks on mitmetes Euroopa Liidu riikides on kehtestatud "oigus
digitaalsest keskkonnast eemalduda" (a right to disconnect), mis viitab tootajate Oigusele

toovélisel ajal toost tdielikult eemale hoida (Eurofound, 2021).

Uuringud on nédidanud, et kaugtodd kasutavatel to6tajatel on nddalas keskmiselt kolme tunni vorra
suurenenud tookoormus ja 38% osalejatest tundsid produktiivsuse langust. Produktiivsuse languse
peamised pdhjused olid tehnoloogiaga seotud probleemid, néiteks ebapiisav vorguithendus (Wu &
Chen, 2020). Suurema osa t60st on voimalik teha kodus, kuid tehnoloogiliste raskuste tottu voib
nende todiilesannete tditmine votta rohkem aega. Lisaks on kontoritddtajatel tdheldatud véiksemat
tookoormust, sest toOpdeva loppedes ei ole neil voimalik téoiilesandeid kodus voi mujal teha (1bid,

2020).
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1.3. Tootaja toorahulolu ja selle méjutegurid

Toorahulolu viljendab rahulolu, mida todtaja oma toodiilesannete tditmisel kogeb ning on
subjektiivne hinnang tdéotaja enda emotsionaalsele seisundile. To6rahulolu on otseselt seotud tema
vajaduste ja ootustega, mida t60 peaks tditma. Antud hinnang pShineb t66 erinevate teguritel, nagu
toosisu, tootingimused ja tootasu (Azash & Thirupalu, 2017). To6tajad, kes kogevad todrahulolu,
on tdendolisemalt kohustuste tiitmisel rohkem piihendunud ja seelédbi ka tooandjale lojaalsemad
(Gopinath, 2020). Tootajate korge toorahulolu on ka seotud kdrgendatud tooproduktiivsusega
(Rama Devi & Nagini, 2013).

Tootaja toorahulolu mojutavad mitmed tegurid ning seda on vdimalik modta mitmel wviisil.
Colquitt ja teised on leidnud, et pohilised viis viisi, kuidas moodta toorahulolu on (Colquitt et al.,

2015, viidatud Utami et al., 2020):

1. Tootasu. See hdlmab tootajate tunnet palga suhtes, sealhulgas selle piisavust, diglust,
turvalisust ning vordlust to6tajate soovitud ja saadava palga vahel.

2. Edutamine. See hdlmab tdodtajate tunnet ettevotte edutamispoliitika ja selle digluse suhtes.

3. Juhtimine. See holmab tdo6tajate suhtumist oma juhti, sealhulgas juhi padevust, suhtumist
ja suhtlemisoskust.

4. Kollektiiv. See holmab tootajate tunnet nende meeskonnaliitkmete suhtes, sealhulgas nende
intelligentsust, vastutustunnet, abivalmidust ja meeldivust.

5. Toosisu. See holmab tootajate tunnet nende tegelike todiilesannete suhtes, sealhulgas t66

viljakutsed, huvitavus ja eneseteostusega seotud voimalused.

Taiendavalt on leitud mitmeid muid mdjutegureid, mis méngivad rolli toorahulolu kujundamisel.
Uks nendest on t66- ja eraelu tasakaal (work-life balance). To6- ja eraclu tasakaal hdlmab t66, pere
ja isiklike kohustuste vahelist tasakaalu (Dundas, 2008). Kaugtdotajad veedavad tavaliselt osa
toonddalast kodust viljas, mis voimaldab neil paindlikumalt {ihildada t66- ja pereelu. Kaugtoo
rakendamine vOib parendada t66- ja pereelu piire ning voib positiivselt mdjutada nii tdotajaid kui

ka to66andjaid (Golden, 2009).

Tootaja toorahulolu mojutab ka fiitisiline téokeskkond. Hiljutised uuringud on kinnituseks, et
fliiisilise tookeskkonna ja toorahulolu vahel on positiivne ja oluline seos (Park & Johnson, 2019).

Kontoris todtades on teada, et todtajate rahulolu todkohaga, ehk tookeskkond, todvahendid ja
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kollektiiv, on seotud positiivselt nende téOproduktiivsusega (Haapakangas et al., 2018). Sama
oluline on ka tookeskkond inimeste toOproduktiivsuse tagamisel kodukontoris. Toorahulolu
voivad negatiivselt mojutada fiilisiline ja sotsiaalne isoleeritus ning organisatsioonilise
kuuluvustunde puudumine (Kossek, Thompson, & Lautsch, 2015). Tootajatele, kes on harjunud
kontoritdoga, voib kaugtod tegemine pdhjustada suuremat todstressi, tulenevalt sellest, et nad
peavad kohanema tO0okeskkonna muudatusega ning sellega kaasneva tehnoloogiaga.
Infotehnoloogiaga seotud stressi nimetatakse tehnostressiks (technostress) ja see voib mojutada

kaugtdotajate todrahulolu negatiivselt (Ayyagaei ef al., 2011; Srivastava et al., 2015).

1.4. Tootaja tooproduktiivsus ja selle mojutegurid

Tooproduktiivsus ja todrahulolu on positiivselt seoses ehk teisisdnu, mida rohkem on todtajad
rahul oma t66ga, seda produktiivsemad nad on ning vastupidi (Watson et al., 1999; Judge et al.,
2001; Bockerman & Ilmakunnas, 2012). Uuringud niitavad, et mitterahaliste hiivede pakkumine,
nagu paindlik toograafik, voivad aidata organisatsioonidel saavutada oma seatud eesmirke
(Sanchez et al., 2020). Organisatsioonid piitiavad pidevalt parandada tootajate produktiivsust
nende eesmarkide saavutamiseks, seetdttu on hiibriidtod rakendamine selleks hea stiimul nii
tootajatele kui ka todandjatele (Bond et al., 2005). Produktiivsus on kasulik ka td6tajatele endale.
Kodrgema produktiivsuse tulemusena on todtajatel suurem voimalus saavutada tunnustust oma t66

eest, saada preemiaid ning tousta karjiériredelil (Pillai & Prasad, 2022).

Tooproduktiivsus on tihedalt seotud tulemuslikkuse ja efektiivsusega. Kui tulemuslikkus ja
efektiivsus seonduvad tootajate voimekusega tootada vastavalt ootustele ja mdddavad nende
véiljundit kvaliteedi seisukohalt, siis toOproduktiivsus votab arvesse tulemuse saavutamise
maksumuse. Néiteks iihe tooiilesande tditmiseks kulunud aeg (Jayamaha & Mula, 2011; Jex &
Britt, 2014 viidatud Beno, 2021). Todproduktiivsust mdjutavad mitmed tegurid, nditeks
tookorraldus, toovahendid ja tookoht (Beaton, et al., 2009). Sarnaselt on tdheldatud seost
tooproduktiivsuse ja tookeskkonna vahel, kus niiteks kontoriruumi valgustuse kvaliteet, halb
ventilatsioon ning keskkonna helitasemed, kahjustasid tootajate fiilisilist ja vaimset heaolu,
vihendades nende voimet keskenduda ning ka nende produktiivsust (Chandra ef al. 2009 viidatud

Aufegger, 2022).
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Tootajate produktiivsus touseb mérgatavalt, kui neile pakutakse paindlikust valida tookorraldus
vastavalt oma eelistustele ja vajadustele, nagu voimalus valida enda tookoht ja todaeg vastavalt
oma elustiili ja ajakava jirgi. Tookoormuse, ajakava ja tookoha valimine on tavaliselt tingitud
tootaja soovist saavutada parem tasakaal t66- ja eraelu vahel (Schneider & Harknett, 2019).
Seetdttu peaksid organisatsioonid pakkuma lahendusi, mis aitavad nende todtajatel saavutada seda,
kuna isiklikud probleemid vdivad mojutada todproduktiivsust ja tulemuslikkust negatiivselt.
Hiibriidt66 on liks nendest lahendustest, sest see aitab paljudel tootajatel saavutada tasakaalukama
elu, mis omakorda aitab suurendada to6tajate tooproduktiivsust ja tulemuslikkust (Agha & Azmi,

2017).

Tooproduktiivsust mojutab ka rodprahklemine (multitasking), mis eeldab endast mitme projekti
vOi lilesandega korraga tegelemist (Appelbaum, Marchionni, & Fernandez, 2008). Tehnoloogia
areng soodustab rodprahklemist ning rodprahklemist peetakse ka ajasdéstvaks tegevuseks, kuid
samas on leitud, et rooprahklemine lisab keerukust tooiilesannete tditmisele ning sellest tulenevalt
viaheneb tootajate iildine toproduktiivsus ja suureneb tehnostress (Konig et al., 2005; Otto et al.,
2012; Mark, 2015, viidatud Saputra & Rozyanti, 2022). To6tajate omavaheline fiiiisiline ldhedus
parandab toSproduktiivsust 1dbi parema, selgema ja tthedama kommunikatsiooni (Battiston et al,.
2017 viidatud Beno, Hvorecky 2021). Kiill aga ei piisa ainult fiilisilisest ldhedusest, sest
produktiivsuse nullib kultuurilise ja sotsiaalse keskkonna puudumine, eriti kui juhtivatel kohtadel
tootavad todtajad ei suuda motiveerida todtajaid ja sdilitada positiivset tdokeskkonda (Béland,

Brodeur, & Wright, 2020).

Tooandjad voivad spekuleerida, et tootajatele suurema vabaduse andmine voib langetada nende
tooproduktiivsust, mis kahjustab ettevotte tulemuslikkust ja eesmirkideni joudmist. See vOib
tuleneda todandjate uskumusest, et produktiivsus on otseselt seotud todtundide arvuga ja kontrolli
puudumine voib vihendada tulemuslikkust ja motivatsiooni (Beckmann, 2015). Enamik uuringuid
nditab, et pandeemiaeelse kaugt6o produktiivsuse moju on piiratud voi ebaoluline, kuid samas on
ka leitud, et kaugt66 voib suurendada tdotajate produktiivsust, eriti loomingulisemate iilesannete
puhul, kuid see vdib langeda rutiinsete ja igavate todiilesannete korral (Monteiro, Straume, &

Valente, 2019; Dutcher, 2012).
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1.5. Toorahulolu ja tooproduktiivsuse hoidmise ja téstmise voimalused

Paindlikute to6vormide osakaal to6turul on viimastel aastatel markimisvéérselt suurenenud ning
juhtimise roll selles protsessis on osutunud meeskondade edu saavutamiseks ja sidilitamiseks
tilioluliseks (Hambley et al., 2007). Juhid peaksid hindama td6tajate sooritust lahtuvalt tdidetud
iilesannete kvaliteedist, mitte to6ks kulunud tootundide pdhjal (Golden, 2012). Juhid peavad
keskenduma eesmirkidele, mitte jdrelevalvele, ning looma kokkuleppeid seoses kaugtool
olemisega, et luua tihiselt arusaadavaid ootusi (/bid, 2012). Edukas hiibridt66 juhtimine eeldab
paremaid juhtimisoskusi ja teadmisi. Hiibriidt66jou puhul on vajalikud juhid, kes on voimelised

nii silmast silma suhtluses kui ka distantstilt suhtlemisega tulemuslikult (Figaro, 2015).

Kaugtood rakendavate meeskondade juhtimist nimetatakse virtuaalseks juhtimiseks voi e-
juhtimiseks. Virtuaalne juhtimine holmab peamiselt kaugtootajate to60 jalgimist, tagasiside andmist
ja suhtlemist, et tagada nende tooproduktiivsus ja téorahulolu. Selleks peavad virtuaalsed juhid
olema head suhtlejad, kes suudavad edastada juhiseid ja tagasisidet selgelt ja tohusalt ning olema
eeskujuks tervislike tooharjumuste ja ergonoomiliste todvahendite ja toovotete kasutamisel (Schall
& Chen, 2021). Lisaks tagasiside ja juhiste andmisele, peavad juhtidel olema suhtlemisoskused,
et organisatsiooni visioone ja véartusi meeskonnaliikmetele (Contreras, Baykal, & Abid, 2020).
Kui kontoris todtavad tootajad vajavad peamselt tuge, et tiita oma todiilesandeid, siis kaugtdotajad
vajavad lisaks sellele ka tuge nende seotuse tugevdamiseks organisatsiooni ja meeskonnaga

(Brunelle & Fortin, 2021).

Vorreldes silmast silma suhtlemisega peab kaugtodd rakendades suhtlus olema selgem. Kirjalik
suhtlus, eriti kus infovahetus on liihike, jétab liiga palju tdlgendamisruumi, mis omakorda tekitab
arusaamatusi. Silmast silma kohtumistel saavad inimesed pidevalt erinevaid kehakeelest
tulenevaid signaale. Videokonverentside puhul, kus kasutatakse kaameraid, jddvad modned
reaktsioonid, ilmed ja liigutused mirkamata ning elektrooniliselt suheldes ei ole neid tildse niha

(Makarius & Larson, 2017; Ekenberry & Turmel, 2018, viidatud Pennanen, 2022).

Uks vdimalik viis toorahulolu ja tédproduktiivsuse hoidmiseks ja tdstmiseks on koolitused.
Koolitused ei ole ainult uute oskuste ja teadmiste omandamiseks, vaid need aitavad ka madala
toojouvoolavuse hoidmisel. Hiibriidtooga kaasnevate muutustega toimetulemiseks on vaja
koolitusmeetodite  pdhjalikku  iimberkujundamist ja kohandamist, mis soodustaks

hiibriidmeeskondade arengut ja Oppimist (Pillai, 2022). Sotsiaalsetes ja professionaalsetes
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tegevustes osalemine aitab luua usaldust ja tohusaid toosuhteid ning ndha ja mdista erinevaid
vaatenurkasid (/bid, 2022). Paindlikkus ja kiire kohanemisvoime muutuvate olukordadega on

omadused, mis on juhirollis olevatele inimestele kriitilised (Golden, 2012).

Korralduslikul poolel peaksid tavalistele lepingutingimustele lisanduma kokkulepped todkoha ja
to0aja paindlikkuse suhtes, tehes kindlaks minimaalse ja/voi1 maksimaalse aja, mis veedetakse
kaugt6ol voi kontoris. Téhtis oleks méadrata ka kaugtookoha asukoht, olgu see riigisisene -voi
viline, et juhtidel oleks voimalik arvestada todde planeerimisel tddtajate fiiiisilise olemasolu
voimekusega (Grzegrczuk et al., 2021). Téielikule kaugtodle vai hiibriidtdole iilemineku positiivse
kogemuse saavutamiseks on viltimatu personalivaldkonna kaasamine, mis hdlmab paljudel

organisatsioonidel praeguse personalivaldkonna rolli muutmist (Pillai, 2022).

Teaduslikus kirjanduses on tehtud mitmed soovitusi toetamaks organisatsioone, et kisitleda
hiibriidtooga seotud véljakutseid. Viljakutsete hulka kuuluvad todtajatega suhtlemine ja
ndustamine, et leppida kokku vastastikku kasulikud to6viisid ja asukohad, paindliku t66 ning
peresdbralike poliitikate ajakohastamine. Lisaks soovitatakse pakkuda juhtidele eraldi koolitusi
kaugtdotajate juhtimiseks, timberhinnata té6tulemuste modtmist, keskendudes pigem tulemustele
kui kohalolule t661 ning kisitleda diguslikke kiisimusi, nagu tootervishoid ja tooohutus (Forbes et
al., 2021, Birkett et al, 2021 viidatud Dobbins, 2021). Pillai (2022) pakub vilja viis eduka kaugtoo

korralduse tulemusnéitajat, mida saab rakendada hiibriidt66 korralduses:

1. Selged ja mdodetavad kaugtoo kokkulepped ja juhised, mis sisaldavad SMART eesmérke.
SMART eesmaérgid tagavad, et eesmérgid on konkreetse, moddetava, saavutatava, olulise
ja ajakohase iseloomuga.

2. Nouetele vastavuse tagamine, mis hdlmab kaugtod tookeskkonna ohutust ja tootajate
tervishoidu ning muud asjakohast seadusandlust ja organisatsiooni siseeeskirju.

3. Kaugtooks vajalike tooriistade pakkumine, sealhulgas tarkvara ja riistvara, mis toetavad
sujuvat suhtlust ja koost6dd teiste tootajatega.

4. Mitmekesisuse ja kaasatuse toetamine, et tagada kaugtdodtajate vordne kohtlemine ja
voimaluste loomine organisatsioonis.

5. Paindlike toograafikute voimaldamine, mis vdimaldab moodta ja hinnata kaugt6é mdoju

organisatsiooni tulemustele.
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Pennanen (2022) on soovitanud hiibriidto korraldamise lihtsustamiseks kasutada kdsiraamatut
(playbook). Hibriidtookeskkonnas tuleb tavasid tdpsustada ja monel juhu kirjalikult paika panna
ja avaldada. See tdhendab, et eelduste kinnitamiseks ja lihise arusaama saavutamiseks tuleb teema
tostatada ja sellel teemal arutelu luua. Arutelu tulemusel joutakse iihise mdistmiseni ning sellest
tulenevad kokkulepped saab kirja panna. Késiraamatut saab koostada mitmel tasandil: kogu
organisatsiooni, osakonna, meeskonna vOi isegi indiviiditasandil. Naiteks voib kogu

organisatsioon kokku leppida, et kdik to6tajad muudavad oma kalendri kdigile néhtavaks.
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2. EMPIIRILINE UURING

2.1. Uuringu eesmérk ja uurimiskiisimused

Magistritoo eesmark on uurida hiibriidt66 mdju meeskondade toorahulolule ning tunnetuslikule
tooproduktiivsusele ja selgitada vilja parimad vdimalused nende hoidmiseks ja tdstmiseks.

Eesmirgini joudmiseks on autor piistitanud jargmised kolm uurimiskiisimust:

1. Kuidas mdjutab hiibriidtoé meeskondade téorahulolu?
2. Kuidas mojutab hiibriidt66 meeskondade tunnetuslikku to6produktiivsust?
3. Millised on parimad vodimalused meeskondade todrahulolu ja téoproduktiivsuse

hoidmiseks ja tdstmiseks hiibriidtood rakendades?

Uurimistulemused pakuvad organisatsioonidele andmeid ja teadmisi, mille pohjal teha
informeeritud téokorralduslikke otsuseid ning kujundada ametiprofiile, olles avatumad ja
teadlikumad t66j0u varbamisel ning valikul, vottes arvesse kandidaatide tookorralduse eelistusi.
Parimate voOimaluste analiiiis annab ettevotetele praktilisi teadmisi ja juhiseid hiibriidse
tookeskkonna optimeerimiseks vOi loomiseks. Antud teema uurimine aitab kaasa siigavamale
moistmisele hiibriidtod olemusest ning selle mojust olulistele tulemusnéitajatele, mis omakorda

soodustab paremaid tookogemusi meeskondadele ja voib suurendada ettevotete tulemuslikkust.

2.2. Metoodika

Uuringus kasutatakse kombineeritud uuringudisaini (mixed methods research), mis iihendab
kvalitatiivsed ja kvantitatiivsed meetodid (Ounapuu, 2014). Selline lihenemine annab
terviklikuma arusaama hiibriidtod mojust todrahulolule ja tunnetuslikule todproduktiivsusele.

Hiibriidto6 moju téorahulolule ja tunnetuslikule téoproduktiivsuse modtmiseks kasutas autor
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kvantitatiivset andmekogumismeetodit, milleks oli anoniiiimne veebipohine ankeetkiisitlus

Google Forms keskkonnas (vt Lisa 2).

Ankeetkiisitlus koosnes 56 erinevast valikvastustega kiisimusest ning oli jaotatud nelja
kategooriasse. Koigi kiisimuste modtmiseks kasutati viiepunktist Likerti hinnanguskaalat.

Vastusevariandid olid kodeeritud jargmiselt:

e (1) Eiole iildse ndus
e (2) Pigem ei ole ndus
e (3) Noustun osaliselt
e (4)Pigem ndus

e (5) Taiesti ndus

Ankeedi algusosas koguti osalejatelt demograafilist taustainfot, nagu sugu, vanus, ametikoht,
toOstaaz ning t60 asukoht. Vastajate t60 asukoha valikute pohjal (t66tan ainult kontoripohiselt
(kaugtood ei esine); tootan ainult kaugtoopohiselt (kontoripdevi ei esine); tOStan kontori -ja
kaugtoopdhiselt), suunati osaleja kiisimustiku eri osadesse. Viimase vastusevariandi valimise
korral suunati vastaja kiisimuste plokki, mis oli koostatud Smite et al. (2022) teooria pdhjal, et
médratleda vastaja meeskonnatiilip. Uuringu valiidsuse tagamiseks kasutab autor varasemalt

teaduslikult kasutatud allikaid ja kiisimustikke ning kohaldab neid vastavalt vajadusele.

Toorahulolu modtmiseks kasutab autor Buht (2019) koostatud ja tdlgitud kiisimustikku, mida autor
kohaldas vastavalt vajadusele. Selle toorahulolu kiisimustiku aluseks on voetud Minnesota Satisfaction
Questionnaire (1977) ning Smerek ja Petersoni (2006) uuringus kasutatud téorahulolu kiisimustik, mis
tthilduvad kédesoleva magistritod teoreetilise raamistikuga. Tooiseseisvuse hindamiseks kasutati
antud uuringus Ahuja et al. (2007) poolt vilja to6tatud modtmisniitajaid. Ulesannete vastastikuse
sOltuvuse mootmiseks rakendati aga Staplesi ja Websteri (2008) poolt loodud mdddikuid (Suh &
Lee, 2019). Rooprahklemise modtmiseks kasutati uuringus Xie et al. (2019) poolt vélja tootatud
modtmisnditajaid, mille aluseks oli Hecht ja Alleni (2005) teooria raamistik. Statistiliste andmete

analiilisiks kasutatakse Microsoft Excel ning IBM SPSS Statistics 29.0 andmetddtlusprogramme.

Parimate voOimaluste teabe kogumiseks kasutatakse kvalitatiivset meetodit, milleks on
poolstruktureeritud intervjuu (vaata Lisa 3). Intervjuude abil kogutakse kvalitatiivseid andmeid

hiibriidmeeskondade juhtide kogemuste kohta hiibriidse to66korralduse rakendamisel. Intervjuude

22



andmeid uuritakse kvalitatiivse sisuanaliilisi meetodil, et tuvastada teemasid ja mustreid juhtide

hiibriidtookorralduse rakendamise kogemustest ja soovitustest. Intervjueeritavate arv on seitse.

2.3. Uuringu ldbiviimise protseduur

Toorahulolu ja tunnetusliku produktiivsusega seotud andmete kogumiseks kasutatakse
kvantitatiivset meetodit, mille instrumendiks on veebipohine ankeetkiisitlus Google Forms
keskkonnas (vt Lisa 2). Eestikeelne ankeetkiisitlus viidi ajaperioodil 24.03.2023-29.03.2023.
Soovitud meeskondade arv oli viahemalt viisteist meeskonda. Ankeetkiisitlus oli anoniilimne ning
lisakiisimusi meeskonna tidpse tegevusvaldkonna ega ettevotte kohta ei kiisitud. Kiisitluse
kaaskirjas rohutati, et andmeid kasutatakse ainult autori 16putd6 raames. Kiisimustikule vastamine
kestis orienteeruvalt 7-10 minutit. Kiisimustikud saadeti igale meeskonnale eraldi ning
meeskondade vastuseid hoiti lahus. Enne ankeetkiisitluse laiali saatmist, viis autor ldbi
pilootuuringu, milles osales kolm inimest erinevatest valdkondadest ja ettevotetest, et veenduda

kiisimustiku arusaadavuses.

Parimate vdimaluste teada saamiseks ja nende kohta andmete kogumiseks kasutatakse
kvalitatiivset meetodit, mille instrumendiks on poolstruktureeritud intervjuud (vt Lisa 3).
Intervjuude abil kogutakse kvalitatiivseid andmeid juhtide kogemuste kohta hiibriidse
tookorralduse rakendamisel. Intervjuu andmeid analiitisitakse kvalitatiivse sisuanaliiiisi abil, et
selgitada vilja korduvad teemad ja mustrid. Eestikeelsed poolstruktureeritud intervjuud viidi 1dbi
ajaperioodil 24.04.2023-28.04.2023 kasutades Google Meets veebikeskkonda ning voimalusel

teostati need kohtudes silmast silma. Intervjuude kestvuseks oli keskmiselt 30 minutit.

2.3. Valimi kirjeldus

Uuring viidi 14bi kahes erinevas Eestis tegutsevas tehnoloogiaettevottes, mille tookorraldused
voimaldavad ja soodustavad todtajatel paindlikke to6voimalusi. Loputdd uuringus kasutatakse
sihipdrast valimit. Tdpsemalt sihitakse tehnoloogiavaldkonna ettevotete meeskondasid, mis
kasutavad ja vdimaldavad hiibriidtodd. Kokku osales uuringus 18 meeskonda, millest 16
kvalifitseerusid 16ppvalimisse (vt Tabel 2). Loppvalimisse joudnud meeskondades oli vihemalt
kolm vastajat igas meeskonnas. Meeskondade nimetused on iildistatud vastavalt nende peamistele

tegevusvaldkondadele ja nummerdatud eristamise eesmaérgil. Tugiteenuste kategooriasse kuuluvad
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meeskonnad, kelle pdhitegevusvaldkonnad holmavad néiteks personalijuhtimist, turundust, miitiki
ja Oigust. Infotehnoloogia meeskonnad koosnevad meeskondadest, kelle t66 on seotud

tarkvaraarendusega, nagu tarkvarainsenerid ja IT-spetsialistid.

Valimisse voisid sattuda meeskonnad, kus to6tajad ei rakenda paindlikku tookorraldust voi kelle
t60 sisu tottu ei ole seda voimalik kasutada. Ankeetkiisitlusega oli voimalik neid lihtsasti eristada.
Uurimiskontekstis osutuvad sellised meeskonnad viga kasulikeks vordlusgruppideks teiste

meeskonnatiilipide ja tootajate vordlemiseks.

Tabel 2. Valim meeskondades

Jrk nr | Meeskonna nimetus N (vastajate arv) | Vastajate %
1 Tugiteenused 1 9 11%
2 Tugiteenused 2 5 6%
3 Tugiteenused 3 6 7%
4 Tugiteenused 4 5 6%
5 Tugiteenused 5 7 9%
6 Tugiteenused 6 4 5%
7 Tootmine 6 8%
8 Mehaanika 1 4 5%
9 Mehaanika 2 5 6%
10 Mehaanika 3 7 9%
11 Elektroonika 4 5%
12 IKT 1 5 6%
13 IKT 2 3 5%
14 IKT 3 7 9%
15 IKT 4 3 4%
16 IKT 5 4 5%

Allikas: autori koostatud

Tabelis 3 on viljatoodud valimi demograafilisi néitajad. Soolise jaotuse poolest oli vastajate seas
66 meest, moodustades 79% valimist, ning 18 naist, kes esindasid 21% vastajatest.
Vanusegruppide 16ikes oli kdige suurem osakaal 30-35-aastaste hulgas, kus oli 31 vastajat, mis

moodustas 37% valimist. Teiseks suurim vanusegrupp oli 24-29-aastased, kelle hulgas oli 29
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vastajat ehk 35%. 18-23-aastaseid vastajaid oli kolm (4%) ning 35-41-aastaseid vastajaid iiheksa
(11%). Vanemaid vanusegruppe esindasid 42-47-aastased seitsme vastajaga (10%), 48-53-aastased

kahe vastajaga (3%).

Ametikohtade jaotus todandja juures oli jargmine: spetsialistide hulgas oli 53 vastajat,
moodustades 63% valimist; tippspetsialistide seas oli 12 vastajat (14%); juhtide hulgas oli 19

vastajat (24%). Spetsialistide alla kuuluvad nii oskustodlised, spetsialistid kui ka insenerid.
Toostaazi pohjal jagunesid vastajad jargmiselt: vahem kui 6 kuud to6tanud oli 7 vastajat (9%); 6
kuud kuni 1 aasta tootanud oli 32 vastajat (38%); 1 kuni 3 aastat to6tanud oli 22 vastajat (26%);

ning rohkem kui 3 aastat to6tanud oli 23 vastajat (27%).

Tabel 3. Valimi demograafilised néitajad, sealhulgas sugu, vanus, ametikoht ja todstaaz

Sugu N (vastajate arv) Vastajate %
Mehed 66 79%
Naised 18 21%
Vanus N (vastajate arv) Vastajate %
18-23 4 4%
24-29 29 35%
30-35 31 37%
35-41 9 11%
42-47 8 10%
48-53 3 3%
Positsioon tooandja juures N (vastajate arv) Vastajate %
Spetsialist 53 63%
Tippspetsialist 12 14%
Juht 19 22%
Toostaaz N (vastajate arv) Vastajate %
Vihem kui 6 kuud 7 8%
6 kuud kuni 1 aasta 32 38%
1 kuni 3 aastat 22 26%
Rohkem kui 3 aastat 23 27%

Allikas: autori koostatud
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Viimase iildandmete néitaja pohjal uuritakse vastajate t00 asukohta (vt Tabel 4). Tootajate t60
asukoht jaguneb kolme kategooriasse: ainult kontoripdhine t60, ainult kaugtodpdhine ja

kombineeritud kontori- ja kaugtodpdhine to0.

Tabel 4. Koguvalimi t66 asukoht

Too asukoht N (vastajate arv) Vastajate %
Tootan ainult kaugtodpdhiselt (kontoritodd ei esine) 3 4%
Tootan ainult kontoripohiselt (kaugtdod ei esine) 10 12%
Too6tan kontori -ja kaugtddpdhiselt 71 84%

Allikas: autori koostatud

Tabel 4 néitab, et suurem osa vastajatest (84% ehk 71 vastajat) to6tavad nii kontori- kui ka
kaugtoopdhiselt, mis tdhendab mingi hiibriidt66 kasutamist nende seas. Viiksem osa vastajatest
(12% ehk 10 vastajat) tootavad ainult kontoripohiselt. Veelgi vdiksem osa vastajatest (4% ehk 3

vastajat) tootavad ainult kaugtoopohiselt.

2.4. Vastajate meeskonnatiiiibi miiratlemine

Hiibriidt66 moju téorahulolu ja tunnetusliku produktiivsuse tépseks modtmiseks on vaja
ennekdike médratleda uuringus osalenud vastajate tdpne to0vorm. Vastajate meeskonnatiiiibi
madratlemiseks votab autor aluseks Smite et al. (2020) teooriamudeli (vt Lisa 1), mis kaardistab
dra voimalikud eritiilipi meeskonnad. Autori koostatud ankeetkiisitluses said uuringus osalejad
valida valikvastuste seas esmalt oma t66 asukoha, mis vdis olla kaugtodpohine (kaugtddd ei esine),
kontoripdhine (kontoritddd ei esine) voi todtamine nii kontori kui ka kaugtodpohiselt. Viimase
valiku korral suunati vastaja eraldi kiisimuste plokki, mis oli varjatud kontoritdd ja kaugtood
valinud tegijatele. Antud plokk koosnes kahest lisakiisimusest, mis aitavad méératelda tootaja

tépset toovormi. Kiisimused koos vastusevariantidega olid jargmised:
1. To6o6 asukoht (vastusevariandid: valin t66 asukoha vastavalt enda vajadustele/enda soovile

(fiitisiline kohalolek ei ole ndutud); kdin kontoris ettemddratud paevadel (iganddalased

koosolekud ja muud tiimisiindmused);
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2. Kui sageli esineb keskmiselt tooniddalas kaugtodpaevi? (vastusevariandid: 1 piev nédalas;
2 pdeva nddalas; 3 pdeva nidalas; 4 pdeva nddalas; harvem kui kord nddalas (nditeks moned

korrad kuus); muu).

Viiest voimalikust meeskonnatiiiibist tuli uuringus vélja neli, milleks on kaugtéopdhised (4%),
kontoripdhised (14%), poolhiibriidsed (15%) ja hiibriidsed meeskonnad (67%) (vt Joonis 3).
Ankeetkiisitluses ,,To6tan kontori -ja kaugtoopohiselt vastuse valinud osakaal oli 84% (71)
valimist. Autor liigitab selle todkorralduse wvaliku hiibriidtdd kategooriasse. Teoreetilise

tdpsustamise eesmargil jagab autor vastajad kahte riihma:

1. Hibriidtootaja (56 vastajat), kelle t66 asukoht on valitud vastavalt t66taja enda
vajadustele ja soovidele. Tema fiiiisiline kohalolek ei ole kontoris ndutud;
2. Poolhiibriidtodtaja (13 vastajat), kelle kohaolek on kindlatel pdevadel kontoris ndutud.

Naiteks iganddalaste koosolekute voi muude korduvate siindmuste raames.

Kaugtss [ 3
Kontoripohine - 12
Poolhiibriidmeeskond _ 13

Joonis 3. Meeskonnatiiiipide jaotus vastavalt Smite al. (2020) teooriale

Allikas: autori koostatud

Ankeetkiisitluses uuriti ka kaugtoopdevade arvu nédalas, et saada parem iilevaade hiibriidtoGtajate
kaugtoo praktiseerimise sagedusest. Kaugtoopdevade arv oli jaotatud kuute kategooriasse: 1 paev
nddalas, 2 pdeva nédalas, 3 pdeva nddalas, 4 pdeva nddalas, harvem kui kord néddalas (nditeks

moned korrad kuus) ja muu. See jaotus aitab uurida, kuidas erinev kaugtdoopdevade sagedus

27



mojutab téorahulolu ja tunnetuslikku tooproduktiivsust erinevates toovormides. Kaugtdopaevade
arvu uurimine erinevates kategooriates voimaldab autoril analiilisida, milline kaugto6 sagedus on

tootajate jaoks kodige sobivam.

#pleva nadalas - N 10

e S e §

2 paevanacales | o
ey s |
16
Harvem ki kord nacls |y 1

H Poolhiibriidmeeskond  ®m Hubriidmeeskond

Joonis 4. Kaugtdopiaevade sagedus poolhiibriidt- ja hiibriidtodvormi kasutajatel

Allikas: autori koostatud

Vastajate  kaugtoopdevade sagedus jagunes mitmesse kategooriasse, mida uuriti
hiibriidmeeskondade ja poolhiibriildmeeskondade puhul eraldi. Hiibriidmeeskondades olid
kaugtoopievade sagedused jaotunud jargmiselt: 13 vastajal esines kaugtéopédev harvem kui kord
nddalas, 16 vastajal {iks pdev nddalas, iiheksal vastajal kaks pdeva nddalas, kaheksal vastajal kolm
pdeva nidalas ning kiimnel vastajal neli pideva nédalas. Poolhiibriidmeeskondade puhul olid
kaugtoopievade sagedused jairgmised: neljal vastajal esines harvem kui kord nédalas, viiel vastajal
kaks pidev nidalas ja neljal vastajal iiks pdeva nidalas. Uldiselt tiheldati, et hiibriidtodtajad
kasutasid nddalas rohkem kaugtoopdevi. Pohjuseks vaib olla poolhiibriildmeeskondades olevate
tootajate eeldus, et nad peavad kontoris kdiima teatul pdevadel, et votta fiitisiliselt osa koosolekutest

ja muudest planeeritud siindmustest.
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3. UURINGU TULEMUSED

3.1. Kvantitatiitvuuringu kirjeldav statistika

Tabel 5 esitab uurimuse erinevate modtenditajate aritmeetilised keskmised, standardhilbed ja
Cronbach’i alfa (o) reliaabluskoefitsiendid. See tabel annab iilevaate toorahulolu, tunnetusliku
tooproduktiivsuse ning nendega seotud nditajate modtmistulemustest. Tabelis esitatud Cronbach’i
alfa reliaabluskoefitsiendid ning sisemise reliaabluse hinnangud aitavad hinnata kasutatud

modtevahendite usaldusviirsust ja sobivust kiesoleva uuringu jaoks.

Tabel 5. Valimi moodtenditajate aritmeetilised keskmised, standardhilbed ja Cronbach’i alfa (o)

reliaabluskoefitsient

Naitaja Valim | Aritmeetiline | Standardhdlve | Cronbach’i Sisemine

N) keskmine (SD) (o) reliaablus

M)

Toorahulolu
Rahulolu 84 4.2 .55 0,74 | Aktsepteeritav
tootingimustega
Rahulolu tooga 84 4,2 .60 0,76 | Aktsepteeritav
Rahulolu 84 43 .56 0,82 | Hea
meeskonnaga
Rahulolu téotasuga 84 33 .86 0,78 | Aktsepteeritav
Rahulolu 84 4 .57 0,65 | Kaheldav
vastutusega
Rahulolu t60sisuga 84 43 47 0,77 | Aktsepteeritav
Tunnetuslik t66 produktiivsus
Tunnetuslik 84 4 51 0,84 | Hea
produktiivsus
Iseseisvus 84 4 .52 0,62 | Kaheldav
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Ro6prahklemine 84 3,7 .85 0,90 | Vidga hea

Allikas: autori koostatud

Cronbach'i alfa reliaabluskoefitsientide analiiiis niitab, et enamiku néitajate sisemine reliaablus on
aktsepteeritav voi hea. Selle analiiiisi pdhjal jérgiti reeglit, et sisemist reliaablust peetakse
aktsepteeritavaks, kui o on suurem kui 0,7. Erandiks tuli rahulolu vastutusega ja iseseisvuse puhul,

mille puhul sisemine reliaablus on kaheldav.

Toorahulolu néitajate aritmeetilised keskmised suhteliselt kdrged (vahemikus M= 3,3 ja M=4,3),
mis viitab sellele, et vastajad on tildiselt oma t60 ja todtingimustega rahulolevad. Standardhélbed
on enamasti madalad (vahemikus SD= 0,47 kuni SD= 0,86) ehk vastajate hinnangud on iisna

sarnased ja keskmised on usaldusvédrsed.

Koige korgemad aritmeetilised keskmised (M= 4,3) esinevad rahulolus meeskonna ja tddsisuga,
mis nditab, et osalejad hindavad korgelt nii oma meeskondadasid kui ka todiilesandeid. Seevastu
rahulolu t66tasuga on madalaim (M= 3,3) ehk palga ja hiivedega seotud tegurid véivad olla

valdkond, kus té6andjad saaksid parendada to6tajate rahulolu.

Tunnetusliku  toOproduktiivsuse niitajate osas on madalaim aritmeetiline keskmine
rooprahklemisel (M= 3,7), mis tdhendab, et vastajad tunnetavad, et nad suudavad oma
tooiilesannete tditmisel olla efektiivsed ja tegeleda mitme iilesandega korraga. Produktiivsuse ja
iseseisvuse aritmeetilised keskmised on samuti kdrged (mdlemad M= 4). Nende standardhilbed

on suhteliselt madalad (vastavalt SD= 0,51 ja SD= 0,52).

3.2. Kvantitatiitvuuringu Kkirjeldav statistika demograafiliste andmete 10ikes

Kéesolevas alapeatiikis uuritakse vastajate soo, vanuse, todvormi ja kaugtéopdevade sageduse
voimalikku moju todrahulolu ja tunnetuslikule produktiivsusele. Demograafiliste andmete
analiiisimine toorahulolu ja tunnetusliku todproduktiivsuse kontekstis aitab paremini mdista
erinevate tdotajate gruppide vajadusi ja ootusi. See voimaldab organisatsioonidel kohandada oma
tookorraldust, et parandada tootajate rahulolu ja tdsta nende produktiivsust, arvestades

demograafilisi erinevusi tdotajate seas.
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Tabel 6. Modtenditajate aritmeetlised keskmised ja standardhélbed sugude 16ikes

Sugu
Niéitaja Mees Naine
(N=66) (N=18)

RO M 4,14 4,40
tootingimustega SD 0,58 0,36

M 4,19 4,26
RO tooga

SD 0,63 0,50

M 4,31 4,40
RO meeskonnaga

SD 0,58 0,48

M 3,23 3,33
RO tootasuga

SD 0,91 0,66

M 3,89 4,18
RO vastutusega

SD 0,57 0,51

M 4,31 4,45
RO todsisuga

SD 0,48 0,42
Tunnetuslik M 3.95 3,98
produktiivsus SD 0.54 041

M 4,05 4,06
Iseseisvus

SD 0,52 0,53

M 3,69 3,50
Rooprihklemine

SD 0,85 0,84

Allikas: autori koostatud

Tabelis 6 esitatud andmete pohjal vorreldakse meeste ja naiste toorahulolu ja tunnetusliku
tooproduktiivsuse niitajaid. Uldiselt voib tiheldada, et toorahulolu ja tunnetusliku
toOproduktiivsuse néitajad on meeste ja naiste vahel sarnased moningate erinevustega. Rahulolu
tootingimustega on naistel veidi kdrgem (M= 4,4) virreldes meestega (M= 4,14). Samuti on naiste

standardhilve selles kategoorias vdiksem (SD= 0,36) kui meestel (SD= 0,58), mis néitab

31



véiksemat erinevust naiste hinnangutes. Rahulolu to6ga, meeskonnaga, to6tasuga ja todsisuga on

samuti naistel korgem, kuid erinevused meestega ei ole markimisvéarsed.

Produktiivsuse ja iseseisvuse osas on meeste ja naiste keskmised védga sarnased. Naiste
produktiivsus on 3,98 ja meestel 3,95. Iseseisvuse nditajad on molemal sool praktiliselt vordne.
Rooprahklemise puhul on naiste keskmine veidi madalam (M= 3,5) kui meestel (M= 3,69), mis
voib viidata sellele, et meestel on parem keskendumisvéime vOi parem voimekus tdita mitut

tooiilesannet korraga.

Tabel 7. Vanusegruppide liitmine

Vanus N (vastajate arv) %
18-23 4 4%
24-29 29 35%
30-35 31 37%
36-41 9 11%
42-47 8 10%
48-53 3 3%
Vanuseline jaotus peale liitmist

18-29 33 39%
30-41 40 48%
43-53 11 13%

Alliks: autori koostatud
Tabel 7 illustreerib vanusegruppide liitmist. Selle eesmérk on hdlbustada andmete analiiiisi ning

tulemuste tolgendamist. Liitmise tulemusena saadi kolm kategooriat, mis annavad parema

ettekujutuse erinevate vanusegruppide esindatusest uuringus.
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Tabel 8. Modtenditajate aritmeetlised keskmised ja standardhélbed vanuste loikes

Vanus
Naitaja 18-29 30-41 42-53
(N=133) (N=40) (N=11)

RO M 4,15 4,23 4,23
tootingimustega SD 0,59 0,56 0,41

M 4,13 4,24 4,30
RO tooga

SD 0,62 0,62 0,52

M 4,30 4,35 4,35
RO meeskonnaga

SD 0,57 0,59 0,48

M 2,97 3,47 3,34
RO todtasuga

SD 1,06 0,64 0,75

M 3,85 4,01 4,51
RO vastutusega

SD 0,64 0,54 0,60

M 4,23 4,39 4,51
RO toosisuga

SD 0,53 0,45 0,30
Tunnetuslik M 3,97 3.93 4,00
produktiivsus SD 0.50 051 0.59

M 3,91 4,13 4,23
Iseseisvus

SD 0,51 0,53 0,47

M 3,70 3,57 3,80
Roo6prahklemine

SD 0,92 0,89 0,36

Allikas: autori koostatud

Tabel 8 pohjal on néha, et rahulolu to6tingimustega, t006ga ja meeskonnaga on sarnane koigis
vanusegruppides ilma maérkimisvédrsete erinevusteta. Samas on rahulolu tddtasuga koige
madalam 18-29-aastaste seas, keskmise tasemega 42-53-aastaste hulgas ja kdige korgem 30-41-
aastaste seas. See voib olla tingitud td0staazist, tinu millele on vanematel inimestel korgemad ja

tasustatavamad ametikohad. Rahulolu vastutusega suureneb vanusega, kus noorimas grupis on see
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koige madalam ja vanimas grupis kdige korgem. Rahulolu t6osisuga on samuti kdige madalam

noorimas vanusegrupis, kuid suureneb jérk-jargult vanemates vanusegruppides.

Produktiivsus on sarnane kdikides vanusegruppides, kuid on kdige kdrgem vanimas grupis.
Iseseisvus suureneb samuti vanusega, olles kdige madalam noorimas grupis ja kdige kdrgem
vanimas grupis. Roopriahklemine on kdige madalam 30-41-aastaste hulgas ning kodige korgem
vanimas grupis. Kokkuvoéttes erinevad vanusegrupid néditavad sarnaseid rahulolu ja produktiivsuse

taset, kuid on moningaid erinevusi, eriti tddtasuga rahulolu ja vastutuse suhtes.

Tabel 10. Mdotenditajate aritmeetlised keskmised ja standardhilbed todvormide 16ikes

Toovorm
Niitaja Hiibriid Poolhiibriid Kontoripdhine | Kaugtdd
(N=56) (N=13) (N=12) (N=3)

RO M 4,19 4,20 4,62 4,13
tostingimustega | SD 0,55 0,53 0,33 0,63

M 4,20 4,13 4,33 4,27
RO tooga

SD 0,58 0,76 0,14 0,66

M 4,36 4,16 4,04 4,46
RO meeskonnaga

SD 0,53 0,80 0,36 0,42

M 3,27 3,29 4,00 2,98
RO tootasuga

SD 0,86 0,84 0,75 0,91

M 3,98 3,90 4,00 3,83
RO vastutusega

SD 0,58 0,56 0,66 0,60

M 4,34 4,33 4,30 4,37
RO toosisuga

SD 0,49 0,53 0,28 0,39
Tunnetuslik M 3,94 4,02 3,60 4,02
produktiivsus gy 0,53 0,43 0,26 0,57

M 4,15 4,03 3,72 3,74
Iseseisvus

SD 0,47 0,55 0,86 0,52
Rooprahklemine | M 3,71 3,78 2,20 3,60
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SD 0,89 0,59 0,53 0,67

Allikas: autori koostatud

Tabel 10 pohjal vaib tiheldada, et toorahulolu ja tunnetusliku produktiivsuse niitajad on erinevate
toovormide vahel sarnased moningate erinevustega. Rahulolu to6tingimustega on kodige korgem
kontoripdhiste todtajate seas (M= 4,62), kaugtdotajatel on see kdige madalam (M= 4,13). Hiibriid-
ja poolhiibriidtodtajate rahulolu to6tingimustega on suhteliselt sarnane (M= 4,19 ja M= 4,2

vastavalt).

Rahulolu t66tingimustega on kontoripdhiste tootajate seas kdige korgem, (M= 4,62), vorreldes
hiibriidtdotajate (M= 4,19), poolhiibriidtodtajate (M= 4,2) ja kaugtdotajatega (M= 4,13). Samuti
on kontoripohiste todtajate standardhilve selles kategoorias madalaim (SD= 0,33) kui teiste
toovormide puhul. Rahulolu t66ga on kdige korgem kontoripohiste tootajate seas (M= 4.33), kuid
erinevused ei ole mirkimisvddrsed. Samasugune muster kehtib ka rahulolu meeskonnaga ja
toosisuga, kus kontoripdhiste todtajate rahulolu on kdige kdrgem. Rahulolu todtasuga on samuti
kdige korgem kontoripohiste todtajate seas (M= 4), kuid kaugtdotajate rahulolu todtasuga on kdige
madalam (M= 2,98). Vastutuse osas on kaugtdotajate keskmine kdige kdrgem (M= 4,51), mis on

veidi kdrgem kui teiste toovormide puhul.

Produktiivsuse osas on kdige kdrgemad néitajad poolhiibriid- (M= 4,02) ja kaugtdotajate seas (M=
4,02) ning kontoripohiste todtajate produktiivsus on kdige madalam (M= 3,6). Iseseisvuse puhul
on hiibriidtootajate keskmine koige korgem (M= 4,15), samas kui kontoripohiste tootajate
iseseisvus on madalam (M= 3,72). Roopriahklemise puhul on kontoripdhiste todtajate keskmine
kdige madalam (M= 2,2), mis voib viidata sellele, et kontoripdhiste todtajatel ilmneb kdige enam
mitme todlilesandega korraga tegelemist ning see mojutab neid negatiivselt. Kaugtdotajatel on
seevastu rooprahklemise osas korgeim keskmine (M= 3,6). Standardhidlbed on t66vormide vahel
erinevad, kusjuures kontoripdhiste todtajate standardhdlve on 0,53, kaugtootajatel 0,67,

hiibriidtdotajatel 0,89 ja poolhiibriidtodtajatel 0,59. Kokkuvottes ei ole erinevused viga suured.
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Tabel 11. Mdodtenditajate aritmeetlised keskmised ja standardhilbed kaugtoopdevade 16ikes

Kaugtoopievade sagedus nddalas
Mbdtenditaja 1-% pacva 3-4 pdeva nidalas Harve{n kui kord
nidalas (N= 18) nidalas
(N=34) (N=19)

M 4,32 4,09 4,06
RO to6tingimustega

SD 0,48 0,62 0,51

M 4,32 3,96 4,21
RO t6oga

SD 0,64 0,67 0,40

M 4,33 4,17 4,42
RO meeskonnaga

SD 0,61 0,73 0,37

M 3,46 2,99 3,28
RO tootasuga

SD 0,72 1,01 0,85

M 4,10 3,93 3,82
RO vastutusega

SD 0,51 0,64 0,56

M 4,36 4,14 4,49
RO toosisuga

SD 0,50 0,58 0,27
Tunnetuslik M 3,94 3,98 3,89
produktiivsus SD 0.53 0.61 0ad

M 4,15 4,07 4,11
Iseseisvus

SD 0,50 0,51 0,44

M 3,68 3,57 3,97
Rooprahklemine

SD 0,88 0,92 0,57

Allikas: autori koostatud

Tabel 11 nditab, et todrahulolu ja tunnetusliku produktiivsuse néitajad on erineva kaugtdopaevade

sagedusega tootajate seas lildjoontes sarnased moningate erinevustega. Rahulolu to6tingimustega
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on koige kdrgem tootajatel, kes teevad kaugtdod 1-2 paeva nadalas, (M= 4,32) vorreldes nendega,
kes teevad kaugtood 3-4 paeva nddalas (M= 4,09) ning kes teevad harvem kui kord niddalas (M=
4,06). Standardhidlve on kdige vdiksem 1-2 pdeva niddalas kaugtdod tegevatel tootajatel (SD=0,48).
Rahulolu t66ga, meeskonnaga, tootasuga, vastutusega ja toosisuga on samuti kdige korgem
tootajatel, kes teevad kaugtood 1-2 pdeva niddalas, kuid erinevused teiste kaugtdoopdevade

sageduste seas ei ole mirkimisvéirsed.

Tunnetusliku produktiivsuse ja iseseisvuse osas on erineva kaugtéopdevade sagedusega toGtajate
keskmised sarnased. Produktiivsus on kdige korgem tootajatel, kes teevad kaugtodd 3-4 pieva

nidalas (M= 3,98), samas kui iseseisvus on praktiliselt vordne koigil kaugtoopaevade sagedustel.

Rooprahklemise puhul on madalaim aritmeetiline keskmine tootajatel, kes teevad kaugt6od 3-4
pdeva nddalas (M= 3,57). Todtajatel, kes teevad kaugtood 1-2 padeva nddalas, on keskmine 3,68,
janeil, kes teevad kaugtood harvem kui kord nidalas, on keskmine koige kdrgem (M= 3,97). See
voib viidata sellele, et erinevate kaugtoopdevade sageduste juures on todiilesannete vaheliste
konfliktide hulk ja keskendumisvdime erinev. To6tajad, kes teevad kaugtodd 1-2 pdeva nidalas
(SD=0,88), 3-4 pideva nidalas (SD=0,92) ja harvem kui kord nddalas (SD=0,57) omavad erinevatel
kaugtod sagedustel sarnaseid standardhélbeid. Erineva kaugtodpidevade sagedusega tOdtajate
toorahulolu ja tunnetusliku produktiivsuse niitajad kattuvad, kuid mdningate erinevustega

rahulolu t66tingimuste ja ro6prahklemise osas.

3.3. Andmete korrelatsioonianaliiiis

Uuringu eesmérk on selgitada vélja, kuidas hiibriidtd6 mojutab toodtajate todrahulolu ja
tunnetuslikku produktiivsust. Uuringu kéigus ilmnes, et lisaks todvormile, voib ka
kaugtoopdevade arv néddalas olulist rolli méngida tdotajate rahulolus ja tunnetuslikus
produktiivsuses. PGhjuseks voib olla, et tootajate vajadused ja eelistused erinevad oluliselt ning
seetdttu voib todovormide ja kaugtodpidevade kombinatsioon mdjutada nende tddrahulolu ja
produktiivsust ka erinevalt. Nende tegurite korrelatsiooni uurimiseks kasutab autor Spearmani

analuusi.
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Tabel 12. Tootajate toovormi ja kaugtodpdevade sageduse korrelatsioon toorahulolu ja

tunnetusliku tooproduktiivsuse niitajatega.

Todvorm Kaugtoopievade sagedus
Mootenditaja

Correlation Sig. (2- Correlation Sig. (2-

Coefficient tailed) Coefficient tailed)
Toovorm 1,000 -- 0,001 0,991
Kaugtoo paevade sagedus 0,001 0,991 1,000 --
RO to6tingimustega 0,046 0,675 -0,218 0,068
RO t6oga 0,036 0,747 -0,172 0,150
RO meeskonnaga -0,064 0,560 -0,030 0,802
RO tootasuga -0,032 0,773 -0,109 0,368
RO vastutusega -0,070 0,526 -0,215 0,071
RO todsisuga -0,034 0,759 -0,012 0,918
Tunnetuslik produktiivsus 0,041 0,713 -0,024 0,845
Iseseisvus -252" 0,021 -0,042 0,730
Ro6prahklemine -0,154 0,162 0,093 0,441

*. Correlation is significant at the 0,05 level (2-tailed).
**, Correlation is significant at the 0,01 level (2-tailed).

Allikas: autori koostatud

Tabelis 12 esitatud Spearmani analiiis uurib t66vormi ja kaugtoopdevade sageduse moju
erinevatele toorahulolu ja tunnetusliku to0produktiivsuse nditajatele. Rahulolu erinevate

modteniitajate korrelatsioonid to6vormiga on viikesed. See tdhendab, et toovormil ja rahulolu
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erinevatel moodtenditajatel pole mirkimisvaérset seost. Sarnaselt on kaugtdopdevade sageduse
korrelatsioonid todrahulolu erinevate niitajatega madalad, mis samuti viitab tugeva seose
puudumisele nende vahel. Néiiteks on kaugtoopdevade sagedus norgalt seotud rahulolu

tootingimustega ja rahulolu to6ga.

Kdige silmapaistvam seos ilmneb iseseisvuse korrelatsioonis todvormiga. See nditab, et todvormi
muutumisel on iseseisvusel teatud seos, kuigi korrelatsioonikordaja vaartus viitab endiselt pigem
ndrgale seosele. Nende seoste norkus tdhendab, et tdovormi ja kaugtodpdevade sageduse moju
toorahulolule ja tunnetuslikule produktiivsusele on piiratud. Ainult td6vormi muutmine ei pruugi
olla piisav too6tajate rahulolu ja produktiivsuse oluliseks suurendamiseks, tuleb arvesse votta ka

muid tegureid.

3.4. Dispersioonianaliiiis ehk ANOVA

Dispersioonianaliiiisi abil saab hinnata, kas toovormide ja kaugtodpdevade vahel on statistiliselt
olulised erinevused tootajate tdorahulolu ja  tunnetusliku  toOproduktiivsuse — osas.
Dispersioonianaliiiisi (vt Lisa 5) tulemusel selgus, et erinevatel td6vormidel on erinev moju
tootajate rooprahklemisele (F(3,80) = 3,410, p = 0,021). See tdhendab, et td6andjad peaksid
erinevate toovormide korraldamisel arvestama potentsiaalse rooprahklemise mojuga. Téiendavalt
dispersioonianaliiiisile viidi 1dbi ka Tukey post hoc-test (vt Lisa 6), mille tulemused néitasid, et
enamikul juhtudel ei leitud olulisi erinevusi erinevate tddvormide vahel. Moningaid erinevusi leiti

iseseisvuse ja rooprahklemise osas.

Vorreldes hiibriidtootajatega olid kontoritdotajad oluliselt rohkem rahul oma iseseisvusega (p =
0,060). See voib olla tingitud sellest, et kontorikeskkond pakub selgeid piire t06- ja eraclu vahel,
mis voimaldab tootajatel rohkem keskenduda ja olla iseseisvamad. Lisaks voivad kontoritdotajad
kogeda suuremat iseseisvust, kuna neil on juurdepéds kohapealsetele ressurssidele, tagasisidele ja

tugiteenustele ning kolleegidele, mis vdivad hdlbustada nende todiilesannete tditmist.

Rooprahklemise osas olid kaugtdotajad oluliselt rohkem rahul vorreldes hiibriidtdotajatega (p =
0,013), poolhiibriidtootajatega (p = 0,016) ja kontoritdotajatega (p = 0,045). Roodprahklemise
suurem rahulolu kaugtodtajate seas voib tuleneda paindlikkusest todaja ja tookoormuse osas, mis

voimaldab neil paremini kohanduda erinevate tooiilesannetega. Lisaks voib kaugtéo pakkuda

39



vihem segavaid tegureid, nagu kolleegidega suhtlemine ja kontorimiira. Samuti vdivad
kaugtootajad olla oma ajaplaneerimisel ja prioriteetide seadmisel oskuslikumad, mis aitab neil

paremini hallata ja véltida ro6prahklemist.

Kuigi todvormide moju todrahulolule ja produktiivsusele ei olnud enamikus dimensioonides
statistiliselt oluline, on siiski vaja teadvustada rooprahklemise ja iseseisvuse moju tootajatele.
Tooandjad peaksid neid tegureid silmas pidama erinevate to6vormide rakendamisel ja piitidma
leida lahendusi, mis aitavad kaasa tootajate rahulolule ja tooproduktiivsusele, nditeks pakkudes

paindlikke to6tingimusi, selgeid juhiseid ja tuge todiilesannete tiitmisel.

Lisaks ei leitud tabelis (vt Lisa 7) esitatud tulemuste pohjal markimisvéaéarset moju kaugtodpaevade
sagedusel todrahulolu ja tunnetusliku todproduktiivsuse niitajate erinevate gruppide vahel. Kdigi
niitajate p-véirtused olid suuremad kui 0,05. Lisaks ei leitud Tukey post hoc-testi (vt Lisa 8) abil
suuri erinevusi toorahulolu ja tunnetusliku tooproduktiivsuse nditajates erinevate kaugtoopaevade
sageduste vahel. See tdhendab, et organisatsioonid vdivad valida erinevaid kaugtdostrateegiaid,
ilma et see avaldaks olulist negatiivset moju tdotajate rahulolule ja tunnetuslikule
tooproduktiivsusele. Uks vdimalik pdhjus selliste tulemuste saamiseks vdib olla todtajate isiklikud
eelistused ja elustiil. Néiteks moned tootajad voivad tunda end produktiivsemalt ja rahulolevamalt,
kui nad saavad todtada rohkem kodust. Sellisel juhul voib kaugtoopdevade sagedus mojutada

tootajaid erinevalt.

Kokkuvotvalt ei leitud pracguse analiilisi pohjal kaugtoopdevade sageduse negatiivset moju
toorahulolule ja produktiivsusele ehk organisatsioonid voivad kindlamalt oma to6tajatele pakkuda
paindlikkust tookorralduses rakendades hiibriidtood. Kuigi kaugtoopidevade sagedus ei pruugi
otseselt mojutada todtajate iildist tdoorahulolu ja todproduktiivsust, voib see aidata kaasa
paindlikuma ja toetavama todkeskkonna loomisele. Organisatsioonid peaksid kaaluma oma enda
tootajate soove ja vajadusi ning leidma parima tasakaalu kaugtod ja kontoritdd vahel, mis

voimaldaks tootajatel olla motiveeritud ja produktiivsed.

3.5. Kvalitatiivauringu tulemused

Poolstruktureeritud intervjuu (vt Lisa 3) parimate tavade uurimiseks koosneb mitmest kiisimuste

kategooriatest, mis aitavad intervjueeritavatelt saada sligavamaid ja sisukamaid vastuseid (vt Lisa
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4). Kiisimuste eesmérk on saada intervjueeritavatelt ilevaade nende kogemustest ja arusaamadest
hiibriidt6ost ning kuidas nad hiibriidt6od rakendades hoiavad ja/voi tdstavad todtajate toorahulolu
ja tunnetuslikku to6produktiivsust. Tabel 13 kajastab intervjueeritavate arvamusi ja ldhenemisi
hiibriidtod korraldamises ning todrahulolu ja produktiivsuse modtmises, hoidmises ja
parendamises. Vastuste pdhjal analiiiisitakse ja voetakse kokku parimad vdimalused, mida on

intervjuude kdigus mainitud.

Tabel 13. Intervjueeritavate kdige sagedamini ilmnenud vastused

Hiibriidtoo kasutamise eesmirgid Mainimise sagedus
Kulude kokkuhoid 7
Paindlikkuse pakkumine 7
To606- ja eraelu tasakaal 7
Ligipééds laiemale t66jouturule 6
Aja kokkuhoid 2
Hiibriidtoo eeldused ja toovahendid

Kommunikatsioonivahendid 15
Projektijuhtimise tarkvara 13
Arvuti koos mikrofoni ja kaameraga 7
Sobiv kodukontori keskkond 5
To66tajate koolitamine 4
Vastavad ametiprofiilid 4
Usaldus 4
Vastavad inimtiiiibid 3
Kindlate rollide méiéramine 2
Tootajate ndustamine 2
Hiibriidtoo jaoks vajalikud oskused ja teadmised

Kommunikatsioonioskused 18
Ajaplaneerimine 13
Enesejuhtimine 12
Inimeste tundmine 8
Toetamine 7
Teadmised tootervishoiust 5
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Vaimse ja fiilisilise tervise hoidmine 4

Mikrojuhtimise véltimine 3

Toorahulolu hoidmine

Meeskonnakoosolekud 11
Uks-iihele vestlused 14
Informatsiooni jagamine 5
Sisuka t66 pakkumine 1
Tiimitiritused 4
Individuaalsete hiivede pakkumine 4

Koolitusprogramm tdotajatele (infopdev) 1

Toorahulolu moo6tmine

Rahulolukiisitlus 6
NPS (tootajate soovitusindeks) 3
360-kraadi uuring 3
PARE juhtimisbaromeeter 1
Tooproduktiivsuse hoidmine

Eesmirkide seadmine 17
Kokkulepped 8
Vaikne tookeskkond 6
Fookuse aeg 4
Tooproduktiivsuse méotmine

Individuaalsed eesmargid 8
Meeskonnapohised eesmérgid 5
Votmenditajad (Key Performance Indicators) 4

Allikas: autori koostatud

3.5.1. Hiibriidt6o kasutamise eesmérgid

Intervjueeritavad toid vélja mitmeid olulisi kasutegureid, mis on seotud hiibriidt66 rakendamisega.
Nende hulka kuuluvad rahaline ja ajakulude kokkuhoid nii t6dandja kui ka todtaja jaoks,
paindlikkuse pakkumine, mis aitab toetada tdotajate produktiivsust ja toorahulolu, ning td6andja
atraktiivsuse suurendamine, mis omakorda voimaldab neil laiemas ulatuses talente virvata, ka
lilemaailmselt. Hiibriidto6 rakendamine loob tddkeskkonna, kus organisatsioonid saavad

kohaneda nii toGtajate erinevate vajaduste kui ka pidevalt muutuva drikeskkonna ja tddmaailmaga.
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(INT 1): “Nditeks kulude kokkuhoidmiseks voi et inimesed elavad kuskil teises piirkonnas voi
teises riigis voi, voi teise ajatsoonis. “ (INT 2): “Toétajad saavad kauem puhata hommikuti, ei pea
viis hommikul drkama, saavad drgata mingi kell seitse kaheksa arvuti taga olla.” (INT 3):
., Pakkuda inimestele paindlikkust. Voimalust t66- ja pereelu, hobide ja parema elukorralduse
jaoks. Inimesed on produktiivsemad ohtul, hommikul, erinevatel aegadel. “ (INT 4): ,, Ma nden, et
IT-valdkonnas on osati loovuslik too ja tihtipeale see ei ole lihtsalt niimoodi, et sa istud kontoris
kaheksa tundi, sul on kindel iilesanne, tead tipselt, mida sa pead tegema. Vahepeal on vaja
loovusliku to6 tegemiseks motted korra mujale viia voi siis teha midagi muud voi aidata mingi
tegevusega kaasa, et leida mingi uus lahendus, uus mote ja kuidas edasi minna mingist
probleemist.“ (INT 5): ,,See on voimalus virvata parimaid kandidaate iile Eesti voi kasvoi iile
terve maailma.” (INT 6).: Toorahulolu on kindlasti téotaja vaatepunktis hiibriidtéo puhul selline
kasvav trend. Mida rohkem inimesed saavad nagu iseendale tockohta ja toéaega valida, siis seda
rahulolevamad nad on.* (INT 7): ,, Kui me vaatame tinapdeva téotaja heaolu komponente, siis
see paindlikkus on alati top kolmes. Paindlik toéaeg, paindlik téokoht ja seetottu, kui sa tahad

vihegi olla atraktiivne toéandja, siis sa pead mingil mddral seda paindlikkust arvesse votma. *

3.5.2. Hiibriidtoo eeldused ja toovahendid

Hiibriidtoo edukaks rakendamiseks on oluline tagada tootajatele vajalikud teadmised, to6vahendid
ja tookeskkond. Intervjueeritavad rohutasid, et hiibriidto6 nduab lisaks tehnoloogilistele
vahenditele, nagu arvutid, videokonverentside platvormid ja projektijuhtimise tarkvara, ka
paindlikke ja hésti organiseeritud tdoprotsesse, tugevat juhtimist ning todtajate voimet hallata oma

aega ja llesandeid.

(INT 1): “Number iiks on arvuti, et sa saaksid teha to6d ja sa saaksid ka teistega kontaktis olla.
Siis mingisugused videokonverentsi voimalused: Google Meets, Zoom. Seal peab olema kaamera,
mikrofon, et ta ei saa olla iidvana arvuti.” (INT 2): “See on seotud t60 tilesehitusest ehk ma saan
voimaldada kodukontori tegemist, sest meil on siuksed t66d, mis ei ei noua kohapeal olekut nditeks
projekteerimine, jooniste vormistamine, juhendite koostamine. See on ainult eelis siis, kui sul on
hea kodukontori keskkond. See ei ole eelis, kui sul on diivan, laud ja tavaline WiFi.” (INT 3):
“Selle jaoks on vaja ldbi moelda, kuidas need asjad on korraldatud, panna paika protsessid,
kuidas me asju teeme, voimaldada inimestele to6vahendid ja tarkvarad, mis toetaksid siis mitmest
kohast téotamist.” (INT 4): ,,Meil on kindlad tdhtajad ja kindlad iilesanded GitLabis kui ka
JIRA’s. Seal on kindlad iilesanded, paika pandud tihtajad. Mida paremini juht omistab need

algiilesanded voi mida agaramalt tootaja ise tdiendab seda iilesannet, seda parem iilevaade on
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molemal poolel, mida ta tegema peab ja kui pikalt liheb selle tooiilesande peale aega.“ (INT 6):
“Eeldusteks on kohe kindlasti see, et sul on tugev nagu tiim lead voi nagu tugev otsene juht, kellega
sul on igapdevane koostéo kokkupuude, kes mddrab sulle iilesandeid ja kes oskab eesmdrgistada
ja moota su tulemusi. Inimesed peavad oskama juhi poolt antud enda nagu siis iilesandeid,
eesmdrke ise laiali lammutada tegevusteks, mida nad siis teevad. “ (INT 7): ,, Viljatootatud viis,
kuidas koosolekuid peetakse virtuaalis, kuidas iilesandeid jaotatakse, kuidas update kdib.
Ettevotetel juba enne koroonat need olnud, aga voib-olla niiiid on surve suurem ja sealt ilmselt on

tulnud ka viljakutseid, mis siis too6tab paremini, mis mitte, kus on turvariskid.”

3.5.3. Hiibriidtoo jaoks vajalikud oskused ja teadmised

Hiibriidt66 edukaks rakendamiseks peavad nii tootajad kui ka juhid omama teatud oskusi ja
teadmisi. Intervjueeritavate sonul on oluline, et to6tajad oskaksid oma aega planeerida, oma t66d
korraldada ning ennast juhtida. Samuti on vajalik selge kommunikatsioon ja teadlikkus
turvalisusest andmete ning info osas. Juhtide puhul on olulised oskused eesmirkide seadmine,
rollijaotuse selgitamine ja ootuste kommunikeerimine, samuti todtajate toetamine ja nende

vajaduste arvestamine.

(INT 3):,, Tal peaks olema oskusi ajaplaneerimises. Kui varem seda nii viga vaja ei olnud, teatud
rollides oli vaja, siis niiiid on koigil vaja, et anda inimestele need tooriistad, juhised, kuidas oleks
lihtsam oma asju korraldada nii, et koik asjad saaks tehtud ja opetada koiki neid tarkvarasid, mida
me kasutame. Teiseks ka sellised psiihholoogilised tegurid. Tuleb opetada inimesele, et kust ta
saab abi, kus ta saab nou kiisida. Meeskonnajuhid peakski oppima toime tulema sellega, et tema
inimesed ei ole enam seal ruumis tema silma all. Ta peab koigpealt oppima eesmdrke seadma
korralikult, et tema ise teaks, mida inimesed peavad tegema ja inimesed teaks ka, mida nad peavad
tegema. “ (INT 5): ,, Minu arust on ka see oluline, et tagatud oleks siis turvalisus andmete ja info
mottes. Et nad teadvustaks endale seda, et ei tohi ndidata ega hoigata viilja infot korvalistele
isikutele.” (INT 7): “Usaldus, iseenda juhtimine. Koige alus on ikkagi see, et inimene oskab ennast
Jjuhtida, oma aega planeerida, oma toéd planeerida ja selgelt kommunikeerida. Tihtipeale mida
olen tajunud ongi see, et nii-éelda kodus toétades voib kaduda see to6- ja eraelu piir dra ja jarsku
avastad, et ma ei ole lounat teinud voi téopdev on ldbi. Tunnen, et pigem tehakse kodus rohkem
tood ja siis ongi see enesejuhtimise hdsti oluline. Juht peab ikkagi jah tagama selged ootused,
rollijaotused, ehk et juht jagab infot selle kohta, et mille nimel tiim téotab, mis on igaiihe roll.

Teine asi on kindlasti see, et juht peab hoidma neid meeles, et ei tohi neid dra unustada.”
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3.5.4. Toorahulolu hoidmine ja mo6tmine

Toorahulolu hoidmiseks on intervjuude pdhjal oluline pakkuda tootajatele sisukat t66d, dgedaid
eesmirke, koolitusprogramme ning arvestada erinevate generatsioonide vajadustega.
Tiimitritused ja personaalsed hiived vdivad suurendada todtajate rahulolu ja iihtekuuluvustunnet.
Samuti on oluline, et juhid pooraksid tdhelepanu todtajate heaolule, korraldades iiks-iihele vestlusi,

kus arutatakse to6ga seotud tundeid ja rahulolu teemasid.

(INT 1): “Me tegime koolitusprogrammi ja tegime selle koikidele tootajatele kohustuslikuks. See
kestis terve pdeva. Ja sellel koolitusel me andsime finantsiilevaate ettevotte seisust ja
prognoosidest. Me rddkisime poolteist tundi vddrtustest ja kuidas neid rakendada ettevottes. Siis
koikide divisionide juhid kdisid seal rddkimas omas loigus. Pooles tunnist kuni siis poolteise
tunnini. Enne me mdngisime selle koik ldbi. Tegime ka selliseid gamefication osasid. Ja 98%
tootajatest hiljem vastas, et see on iilimalt oluline ja vajalik.” (INT 3): “Sisukas t60 ja dgedad
eesmdrgid. Kui inimene tunneb, et teeb midagi asja pdrast ja talle meeldib see, siis ta ongi rahul.
Viga oluline teha tiimiiiritusi, pakkuda inimestele mingeid hiivesid, mis neid konetavad, mitte nii
et koigile iihega, vaid tdpselt need saaks valida, see on niiiid tegelikult see suund, kus me Ilihme,
et, igal tihel soltuvalt sellest eluetapis, on erinevad huvid. “ (INT 5): “Siin peab arvestama jdllegi
millist tiitipi tootajad on voi kuidas sa téotajad valinud, mida sa oled neile Ilubanud.
Generatsioonid on erinevad, vanema polvkonna téotajatel ei ole vaja midagi koos teha, aga on
teised polvkonnad, kellele nagu siuksed asjad, nagu loevad. “ (INT 6): “Minu iiks-iihele vestlused,
katseajal, on suunitletud sellisele t66 tegevusele ja t60 planeerimisele, siis pdrast katseaega, meil
on nagu rohkem struktuuri seal siis sellised iiks-iihele vestlused muutuvadki nagu
rahulolukiisitluteks. Minu jaoks on siis nagu see aeg, kus ma saan uurida toétajate stressi voi siis

’

tildise rahulolu teemade kohta.’

Toorahulolu modtmiseks voib kasutada erinevaid meetodeid, nagu rahuloluindeks (NPS),
rahulolukiisitlused ja juhtide hindamine, nditeks 360-kraadi tagasiside. Nende abil saavad
organisatsioonid jélgida tootajate rahulolu ja juhtimiskvaliteeti, et teha vajalikke muudatusi ja
parendusi. Modtmistulemused aitavad ettevdtetel suurendada tdorahulolu, selgitada eesmérke,
parandada info kéttesaadavust ja arendada juhtimisstiile, mis omakorda aitavad kaasa tootajate

rahulolule ja to6produktiivsusele.
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(INT 3): “Juht saab ndha ja kuulata, et kuidas tema inimesed rahul on. Ja lisaks aeg-ajalt voiks
teha ka selliseid iildisemalt kiisitlusi, et kuidas inimesed rahul on.” (INT 6): Ta on siiski nagu
subjektiivne nditaja ja viga palju on see mojutatud tavaliselt sellistest rahuloluuuringule eelnevalt
toimuvale siseteemadest.” (INT 7): “Me moodame NPS’i, mis on pohimotteliselt rahuloluindeks
voi soovitusindeks, kui viga sa tootajana soovitaksid oma toéandjat teistele inimestele. Meie
tulemused on ajaga aina paremad ja selle pohjuseks on meil see, et eesmdrgi selgus, info
kéttesaadavuse parandamine, selgemad sonumid, mis meie strateegia on, kuhu me liigume, miks
me liigume, kuidas me liigume. Meil on rahulolukiisitlusi, mis on kaks korda aastas. Me teeme
juhtide hindamist ka, 360-kraadi tagasiside, kus tootajad saavad oma juhile viga pohjalikult
tagasisidet anda juht sealt, seeldibi viiga hea sisendi, et oma juhtimistiili suunata. Uks uus t6oriist
on PARE juhtimisbaromeeter, seda me kasutame ka taustajouks nii-éelda temperatuuri

‘

mootmiseks, et kuidas juhtimiskvaliteeti hinnatakse.

3.5.5. Tooproduktiivsuse hoidmine, m6dtmine ja roopriahklemise vialtimine

Intervjueeritavate sonul on todproduktiivsuse hoidmiseks oluline seada eesmirke ja kasutada
projektijuhtimise tarkvara. Kokkulepped infovahetuseks, nagu vaikuse miitsi voi kdrvaklappide
kasutamine, aitavad samuti tookeskkonnas keskenduda. Tiimit66 korraldamine, regulaarsed
vestlused meeskonnaga ja teabe jagamine aitavad hoida motivatsiooni ja produktiivsust. Valides

iseseisvaid ja initsiatiivikaid to6tajaid, saab vdhendada vajadust tootajate juhendamise jérele.

(INT 1): “Igasuguseid kokkulepped, kuidas me nditeks mingis kanalis tulevale infole
reageerime. Mones kontoris on nditeks vaikuse miits, kui selle pdhe panen, siis keegi sind tiilitada
ei voi, kes fiitisiliselt kohale tuleb on sul klapid peas. Need, kes on kodukontoris, nemad su klappe
voi miitsi ei nde. Nemad kirjutavad Slacki ja siis dkki helistavad ja saadavad meili ja voib-olla
kuskilt siisteemi kaudu mingeid ticketeid.” (INT 2): “Tegelikult tulemused ei tohiks muutuda ehk
kui nad teevad kodukontorit. Nditeks kontoris kdijad peavad tegema tund aega kauem téod, sest
muidu minnakse kell neli bussi peale, et soita tagasi Tartu, aga kui ma olen kodukontoris, siis
toopdev on viieni ehk siis ei loppe kell neli dra. Ehk siis voib-olla toomahtu tuleb juurde.” (INT
3): “Alati on hea asju planeerida. Seada endale eesmdrgid, et kui vestluses juhiga pannakse, voi
tiimiga, pannakse paika mingeid eesmdrgid, et siis vaadata need iile iseenda jaoks. See aitab hoida
ennast jdrje peale, mis nagu tehtud ja tegelikult ka projektijuhtimise tarkvara aitab. “ (INT 4): Me
teeme iganddalaselt iiks-iihele vestlusi, koigi oma meeskonnaliikmetega eraldi, et saada aru, mis
tilesannetega tootaja tegeleb, kus ta on dkki kinni jddnud, kus mina saan aidata, kust saab tema

abi otsida. Kui on nditeks vahepeal tekkinud mingi prioriteetsem iilesanne, siis anda talle see
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tile. Voi siis, kui on mitu iilesannet, siis seadistada nende iilesannete prioriteetsus. Mida ma omalt
poolt iiritan voimalikult palju teha on nii palju informatsiooni, tikskoik mis asja kohta olgu, see
rahastamise teemad, olgu see ettevote mingi osalemine kuskil messil, siis ma iiritan oma
meeskonnale need alati edasi anda. Ma nden, et nemad tahaksid ka kogu aeg olla kursis, et neil
oleks ka motivatsioon selles suhtes laes.” (INT 5): ,,Ma olen pigem rakendanud seda, et ma olen
valinud téotajad, kes saavad oma tooga ise hakkama.” (INT 6): “Minu jaoks on see puhtalt nagu
sihuke follow-up. Nii kui sa lased selle follow-upi kdest dra, et kui meie igapdevases t60s on
piisavalt palju tegevusi, aga voib nagu iga hetk muutuda, uus uudis tuleb voi uus suund tuleb ja
siis muutub sisu iseloom ja eesmdrk natukene jdille muutub teistsuguseks, siis kui sa sellel nippu

pulsil ei hoia, siis need asjad ei liigu sinna, kuhu sa tahad.”

Tooproduktiivsuse modtmiseks on oluline seada eesmargid ja jdlgida nende tditmist regulaarselt.
Projektijuhtimise keskkonnas saab maédrata {iilesandeid ja tdhtaegu, mida kooskdlastada
tootajatega. Lisaks voib kasutada KPI-sid (Key Performance Indicators) ehkvotmenditajaid, mis

aitavad hinnata, kas tiim liigub diges suunas.

(INT 3): “Peavad olema eesmdrgid. Nende eesmdrkide tditmist saab pidevalt jéilgida ja see ei ole
see, et korra aastas voi poole aasta tagant, vaid tegelikult need iiks-iihele vestlused voiksid ikkagi
toimuda korra nddalas voi paari nddala tagant. “ (INT 4): ,, Meil on kindlas keskkonnas mddratud
tilesanded ning tihtajad ja selle ndol me saamegi produktiivsust moota. Kiill aga suhteliselt raske
niitid vorrelda, kui meil on toétaja X, et mis nende produktiivsus kontoris versus hiibriidtéol. Nii
et jah, produktiivsuse mootmiseks on need iilesanded. Koos paneme need iilesanded ja tihtajad
paika, et see oleks midagi juba realistlikku. (INT 6): Me lahendame seda nii, et paneme
protseduurid kirja ja nendega koos hakkavad kdima sellised KPI’d. Ringleb ka seda terminit teises
vormis, et Keep People Interested, aga eesmdrk ongi see, et meie tiimijuhid suudavad hinnata, et
jookseme oiges suunas. Isegi kui me nagu vales suunas jookseme ja ndeme seda, tihtis on sellest

oppida ja me suudame oigel ajal nagu oigesse suunda tagasi minna.”

Rooprihklemise véltimiseks on soovitatav planeerida ja jagada oma toOpédev erinevateks
tegevusteks, nagu kontoris keskendumine koosolekutele ja kodukontoris keskendumine
planeerimisele. VOib kasutada fookuseaega, kus olla teiste jaoks kittesaamatu ja piihenduda
konkreetsele iilesandele. Lisaks tuleks to0pdeva planeerida ja luua regulaarsust, et viltida

rooprahklemist.
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(INT 2): “Jaota pdevad dra. Kodukontoris ma keskendun Excelile, planeerimisele. Kontoris ma
keskendun koosolekutele, kohapealsetele tegevustele, testimised, muud asjad. Sihuke kiire
tempoga ja siis kui kodukontoris olen niisugune rohkem relaxed. Ega mingil mddral ei saa seda
lahendada, sest roll on lihtsalt selline.” (INT 3): “See fookuse aeg tegelikult, et sa paned
iseendaga koosoleku. Sellel ajal oled sa teiste jaoks kinni ja samal ajal sa ise saad piihendada
sellele iilesandele, mis sul on, sest muidu voib toesti minna terve pdev niimoodi, et sa ei leia seda
tunnikest, et mingisse dokumenti siiveneda.” (INT 5): “Ma arvan, et ikkagi on voimalik ju
planeerida ajad sellisteks teemadeks. Et reedeti vaatan need teemad iile voi péeva esimesel poolel
vaatan kirjad iile ja siis stivenen. Tdidan kalendrit, et sinna ei saaks visata sisse muid koosolekuid.
Tekitada endal regulaarsust. Seda rooprdhklemist tekitab pigem ettevote, kui ressursid on
piiratud. Ja see omakorda soltub ettevotte kiipsusest ja voimekusest.” (INT 6): “Iseenesest
parimad soovitused ongi see, et seda viltida on vaja aru saada ressursivajadusest, mida on t66
tegemiseks vaja. Tdita need ressursivajadused dra. Rooprdhklemine tekib selle tulemusena, kas
sul on personaalselt liiga vihe aega, et asju teostada ja tegelikult peaks sinu téod tegema voib-
olla kaks inimest voi siis ongi, et sul on tiimis lihtsalt vihe inimesi, et on vaja koigil koigega
tegeleda, et iildse kuhugile jouda.” (INT 7): “Meil on just kdimas juhtide arenguprogramm, kus
need teemad on ka kdsitlusel. Seal me rddgime eesmdrkide paika panemisest. Sellele jirgnes oma
toopdevade kaardistamine. On selline nagu nelja osaline meetod, kus sa jaotad oma tooiilesanded
dra. Pohimotteliselt need, mis on olulised, ehk et strateegiline vaade. Siis on kiired ja olulised, siis

on olulised, aga mitte kiired ja siis edaspidi priigit6o.”
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4. JARELDUSED JA ETTEPANEKUD

Kéesoleva magistritod eesmérk oli uurida hiibriidtéé mdju meeskondade toorahulolule ning
tunnetuslikule tooproduktiivsusele ja selgitada vidlja parimad vdimalused nende hoidmiseks ja

tostmiseks. Uurimistdd pdhines kolmel piistitatud uurimiskiisimusel.

1) Kuidas méjutab hiibriidto6 meeskondade toorahulolu?

Uurimistulemuste pohjal voib jareldada, et vastajad on iildiselt oma t606 ja tootingimustega rahul.
Kodige korgemad rahulolu néitajad on seotud meeskonna (M= 4,3) ja todsisuga (M= 4,3). Rahulolu
tootingimustega on hiibriidtdotajatel madalam kui kontoripdhistel tdodtajatel. Rahulolu
tootingimustega on kodige kdrgem tdotajatel, kes teevad kaugtéod 1-2 paeva niddalas (M= 4,32)
vorreldes nendega, kes teevad kaugtood 3-4 pdeva niddalas (M= 4,09). Kaugtoopdevade arvu
suurenedes voib rahulolu néitajate negatiivne seos tuleneda mitmest tegurist. Mida rohkem esineb
kaugtdopidevi, seda enam veedavad tdotajad aega kodukontoris, mille tingimused ei pruugi vastata
tootaja soovidele (Matisane et al., 2021). Teisalt v3ib hiibriidt6o vidhendada todtajate vahelist
suhtlust, millel on omakorda mdju téorahulolule ja meeskonnatddle. Moned todtajad voivad
kogeda raskusi t60- ja eraelu tasakaalu leidmisel kaugtod korral, mis voib tekitada stressi ja

vihendada rahulolu (Kelliher & Anderson, 2009).

2) Kuidas mojutab hiibriidtoo meeskondade tunnetuslikku to66produktiivsust?

Hiibriidmeeskonnas to6tavad vastajad tunnevad end iildiselt produktiivsetena (M= 4,0). See voib
viidata paindlikkuse positiivsele mojule. Hiibriidtoost tulenev paindlikus annab tootajatele
vOimaluse valida, kuidas ja kus nad on kdige produktiivsemad (Grzegorczyk, et al., 2021;
Schneider & Harknett, 2019). R66priahklemise osas niditasid tulemused, et kontoripdhised todtajad
on paremini keskendunud, mis v3ib tdhendada, et hiibriidtootajatel on kodukontorites rohkem
segavaid faktoreid, mis pérsib produktiivsust (Chandra et al. 2009 viidatud Aufegger, 2022).
Kaugtootajate hulgas oli tunnetuslik to6produktiivsus kdrgem tootajatel, kes teevad kaugtood 1-2

pdeva néddalas (M= 4,35) vorreldes nendega, kes teevad kaugtodd 3-4 pieva nddalas (M= 4,16).
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See viitab, et optimaalne kaugt66 sagedus meeskonna tunnetusliku tdoproduktiivsuse jaoks on 1-
2 pdeva nidalas. Ule selle taseme vdib kaugtéd mdju tunnetuslikule todproduktiivsusele hakata
langema, vodib-olla seoses vdhendatud suhtluse ja meeskonnatdodga voi eelnevalt nimetatud

tookeskkonna tottu (Battiston et al,. 2017 viidatud Beno, Hvorecky 2021).

Tooandjad voivad tunda muret, et todtajatele suurema vabaduse andmine vdib langetada
tooproduktiivsust (Beckmann, 2015). Analiiiisis ei leitud markimisvéarseid erinevusi toorahulolu
ja tunnetusliku téoproduktiivsuse niitajates erinevate kaugtoopdevade sageduste ja toGvormide
vahel. See tdhendab, et organisatsioonid vdivad valida erinevaid tookorraldusstrateegiaid, ilma et
see avaldaks negatiivset moju todtajate todrahulolule ja todproduktiivsusele. Nende tulemuste
pohjal voib jareldada, et hiibriidtoo voib olla todandjatele kasulik, kuna see voimaldab todtajatele
paindlikkust ja voib parandada t66- ja eraelu tasakaalu mdjutatamata produktiivsust negatiivselt.
Lisaks annab see organisatsioonidele suurema ligipdédsu laiemale talendibaasile (Choudhury,

Foroughi, & Larson, 2020).

3) Millised on parimad véimalused meeskondade toorahulolu ja tooproduktiivsuse

hoidmiseks ja tostmiseks hiibriidtood rakendades?

Antud uurimistdo toorahulolu ja produktiivsuse tulemuste nditajad olid korged, seega teeb autor
jargnevad ettepanekud voOttes arvesse teooriat, interjuveeritavate soovitusi ja kogemusi.
Ettepanekute eesmirk on leevendada potentsiaalsete probleemide tekkimist, tdsta ja hoida

hiibriidtdotajate toorahulolu ning todproduktiivsust:

1. Paku voimalusi kodukontorite kvaliteedi tostmiseks. To6andjad voiksid pakkuda toetust
kodukontorite ergonoomiliste tdodvahendite soetamiseks, et parandada tootajate
tootingimusi ja vdhendada vdimalikke terviseprobleeme (Shankar, 2020; Beno, 2021).
Lisaks tuleks koolitada enda tootajaid tootervishoiuvaldkonnas, et véltida ergonoomikaga
seotud probleeme ja tosta teadlikkust (Matisane et al., 2021).

2. Korralda regulaarseid koosolekuid. Kommunikatsiooni ja meeksonnatunde parendamiseks
on soovitatud korraldada lisaks iildkoosolekutele ka iiks-iihele vestlusi, kus juht keskendub
tootaja rahulolule ja nende probleemidele. Selle soodustamiseks on téhtis luua fiiiisiline
voi digitaalne keskkond, kus todtaja julgeks oma muresid ja ideid jagada. Todtajate
regulaarne kuulamine ja kommunikatsiooni parendamine hdlbustab organisatsiooni

eesmérkideni joudmist (Fairholm & Fairholm, 2000). Soovitatud on ka kasutada

50



regulaarseid {ileettevottelisi  infopdevi, kus ollakse ldbipaistvad ja radgitakse
hetkeolukorrast ja plaanidest. Ausus, ldbipaistvus, kaasatavus ja kommunikatsiooni-
vahendid on efektiivse kommunikatsiooni votmesonad.

Toeta ja juhenda. Taga hiibriidtdotajatele juurdepdds mentoritele ja juhendajatele, kes
aitavad neil kohaneda uute tookorraldusviisidega ja lahendada todalaseid probleeme
(Colquitt et al., 2015). Hiibriidodtajad peavad oskama oma aega planeerida, oma t66d
korraldada ja prioritiseerida ning ennast juhtida. Hiibritdmeeskondade juhtide jaoks on
olulised oskused eesmirkide seadmine, rollijaotuse maddramine ja selgitamine, ootuste
kommunikeerimine, td6tajate toetamine ja nende vajadustega arvestamine (Figaro, 2015;
Forbes et al., 2021, Birkett et al, 2021). Intervjueeritavate organisatsioonide seas on
kasutuses ka juhtide arenguprogrammid.

. Hinda eksisteerivaid ametiprofiile ja voimalusel kujunda need iimber, et need toetaksid
rohkem hiibriidt6d voimalusi. Selle médratlemiseks saaks kasutada kaugtodvoimaluste
indeksi, mis aitab kindlaks teha, kas antud ametikohtasid ja todiilesandeid on vdimalik
kaugtoona teha ning kas todtulemuste kvaliteet oleks sellest mojutatud (Sostero et al.,
2020).

Sea selgeid eesmérke ja mddda. Toorahulolu modtmiseks voib kasutada erinevaid
meetodeid, nagu soovitusindeks, rahulolukiisitltused ning juhtide 360-kraadi
tagasisidestamine. Nende abil saavad organisatsioonid jilgida todtajate toorahulolu ja
juhtimiskvaliteeti, et teha vajalikke muudatusi ja parendusi. Todproduktiivsuse
modtmiseks on vajalikud selged ja kommunikeeritud eesmérgid ning nende tulemuste
vOtmenditajate (Key Performance Indicators) paika panemine. Juhid peaksid hindama
tootajate sooritust ldhtuvalt tdidetud {ilesannete kvaliteedist, mitte t66ks kulunud
tootundide pdhjal (Golden, 2012). Nende eesmirkide tdidetavuse jirgimiseks on hea
kasutada projektijuhtimise tarkvarasid nagu Jira, GitLab vdi Confluence.

Loo reeglid ja kokkulepped. Produktiivsuse hoidmiseks ja rooprahklemise leevendamiseks
loo meeskonnaga kindlad tavad ja rutiinid. Néiteks soovitavad intervjueeritavad kindlasti
avalikustada ja tdita enda digitaalseid kalendreid tooiilesannetega ja mérgistada éra,
millistel pdevadel tehakse niditeks kodukontoripdevi. Kalendrit saab ka kasutada, et jaotada
ara enda pdevad 16ikudeks, millal millelegi keskenduda ning olla kdttesaamatu. Véga tihtis
on ka kokku leppida tava, kui kiiresti peab kirjavahetusele reaagerima ning ldbi milliseid
kanaleid seda tohib teha. Kiirsuhtluskanalid ei ole to6iilesannete jagamiseks soovitatud.

. Paku paindlikku tookorraldust. Organisatsioonid peaksid kaaluma hiibriid- voi

kaugtoovormide rakendamist, mis voimaldaks todtajatel valida nende jaoks sobivaim
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todaeg- ja koht, toetades seeldbi nende toOproduktiivsust ja aidata saavutada
organisatsioonidel eesmirke ning laiendada potentsiaalset talendibaasi (Sanchez et al.,

2020; Choudhury et al., 2020).
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KOKKUVOTE

Kéesoleva magistritod eesmérk oli uurida hiibriidtéé mdju meeskondade toorahulolule ning
tunnetuslikule tooproduktiivsusele ja selgitada vilja parimad vdimalused nende hoidmiseks ja
tostmiseks. Eesmirgini jdudmiseks piistitati kolm uurimiskiisimust, mille vastuste saamiseks loodi
teoreetiline raamistik ning kasutati kombineeritud uuringudisaini. Uuringu tulemused pakuvad
ettevotetele teadmisi, mida kasutada tookorralduslike otsuste tegemisel ja ametiprofiilide

kujundamisel samaaegselt suurendades teadlikkust ja avatust t66jou varbamisel ja valikul.

Hiibriidt66 moju téorahulolu ja tunnetusliku téoproduktiivsuse modtmiseks kasutas autor
kvantitatiivset andmekogumismeetodit, milleks oli anoniilimne veebipdhine ankeetkiisitlus.
Uuringus osales 16 meeskonda, kuhu kokku kuulus 84 vastajat. Uuringu kéigus keskendus autor
peamiselt kahele potentsiaasele toorahuolu ja to6produktiivsust mdjutavale tegurile: todvorm ja
kaugtoopidevade sagedus. Keskmiselt hindasid vastajad enda rahulolevust ning tunnetuslikku

produktiivsust korgelt.

Toorahulolu ja tunnetusliku produktiivsuse néitajad olid erinevate tdovormide vahel sarnased ning
erinevused ei olnud véga suured. Kiill aga toorahulolu ja tunnetusliku produktiivsuse nditajad on
erineva kaugtoOopdevade sagedusega tOOtajate seas moningate erinevustega, kuigi iildjoontes
ikkagi sarnased. Tunnetuslik todproduktiivsus oli kdige kdrgem todtajatel, kes teevad kaugt6od 3-
4 péaeva néddalas. Tédiendavalt viidi 14bi dispersioonianaliiiis ning lisaks sellele viidi 14bi ka Tukey
post hoc-testid, mille tulemused niitasid, et enamikul juhtudel ei leitud olulisi erinevusi erinevate
toovormide vahel. Analiitisis ei leitud ka kaugtoopaevade erinevates sagedustes negatiivset moju

toorahulolule ja tooproduktiivsusele.

Parimate toorahulolu ja tooproduktiivsuse hoidmise ja parendamise vdimaluste kohta teabe
kogumiseks viidi 1dbi seitse poolstruktureeritud intervjuud, mille kédigus sai lisaks veel teada, miks
iildse rakendatakse hiibriidtodd ning mis on selle tdovormi rakendamise eeldused ja selleks
vajalikud to6vahendid, oskused ning teadmised. PGhinedes magistritd teoreetilisele raamistikule,
intervjueeritavate soovituste ja kogemustele, saab autor teha jirgnevad -ettepanekud

hiibriidtootajate toorahulolu ning produktiivsuse hoidmiseks ja tostmiseks: paku voOimalusi
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kodukontorite kvaliteedi tostmiseks; korralda regulaarseid koosolekuid; toeta ja juhenda; hinda
eksisteerivaid ametiprofiile ja voOimalusel kujunda need iimber, et need toetaksid rohkem
hiibriidt66 vdimalusi; sea selgeid eesmérke ja modda; loo reeglid ja kokkulepped; paku paindlikku
tookorraldust. Kvalitatiivuuringu kéigus selgus, et kdige suurem rdhk peaks olema kodukontori
kvaliteedi tdstmisel, realistlikute eesmirkide seadmisel ning kommunikatisoonioskuste

olemasolul ja parendamisel, et levitatav informatsioon ja suhtlus oleks selge, aus ja ldbipaistev.

Edaspidistes uuringutes saaks viia ldbi kordusuuringut laiemal skaalal ning uurida hiibriidt66 moju
erinevates tegevusvaldkondades ja vorrelda tulemusi valdkondade vahel — uuring saaks pdhineda
erinevatel ettevotete tegevusvaldkondadel voi ka ametikohtadel. Teisalt on iiks vodimalik
uuringusuund keskenduda rohkem hiibriidto6tajatele ning viia 1dbi kvalitatiivne uuring, mis aitaks
paremini moista, kuidas tdpsemalt hiibriidtoost tulenev paindlikus nende toorahulolu ja

tooproduktiivsust mdjutab ja mida nemad oluliseks peavad.

Uuringu tulemused ja nendest loodud jareldused ning ettepanekud on mdeldud organisatsioonidele
ja meeskondadele, kes soovivad oma tookorraldust parendada vai hiibriidtddle iile minna ja olla
toojouturul  konkurentsivdoimelisemad ning atraktiivsemad. Magistritdd kdigus ei leitud
hiibriidtoost  tulenevat negatiivset moju  tootajate  toorahulolule ja  tunnetuslikule
toOproduktiivsusele. Vottes arvesse antud uuringu tulemusi ja uusi teadmisi, arvab autor, et
organisatsioonid saavad kindlamalt oma td6tajatele pakkuda paindlikku tookorraldust kaotamata
toorahulolu ja to6produktiivsust, eriti kui votta kasutusse uuringus viljatoodud teadmisi ja

soovitusl.

54



SUMMARY

THE EFFECTS OF HYBRID WORK ON TEAM JOB SATISFACTION AND
COGNITIVE WORK PRODUCTIVITY

Kevin Karlson

In today's rapidly changing and developing world of work, private and public sector organizations
are forced to respond quickly to changes and implement forms of work that have not been so
widely used before. This demands greater flexibility and adaptability from organizations
(Grzegorczyk, et al., 2021). The research problem of the thesis consists in understanding the
impact of hybrid work on the work satisfaction and cognitive work productivity of teams. The
survey results provide companies with data and knowledge from which to base their work
management decisions and create job profiles, being more open and aware in the recruitment and
selection of the workforce, taking into account the work management preferences of the

candidates.

The Master's thesis aims to investigate the impact of hybrid work on the satisfaction and cognitive
work productivity of teams and find the best ways to maintain and increase them. To reach the

goal, the author has set the following three research questions:

1. How does hybrid work affect the work satisfaction of teams?
2. How does hybrid work affect the cognitive work productivity of teams?
3. What are the best ways to maintain and increase team work satisfaction and work productivity

by implementing a hybrid work form?

To measure the impact of the hybrid work form on job satisfaction and cognitive work productivity,
the author used a quantitative data collection method: an anonymous web-based questionnaire
survey. Sixteen teams took part in the survey, which made up a total of 84 respondents. During the

study, the author mainly focused on two potential factors influencing satisfaction and productivity:
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the form of work and the frequency of remote working days. On average, respondents rated their

satisfaction and cognitive productivity highly.

The indicators of job satisfaction and cognitive productivity were similar between different forms
of work, and the differences were minor. However, the indicators of job satisfaction and cognitive
productivity differ among employees with different frequencies of remote working days, although
they are generally similar. In addition, an analysis of variance was performed. Tukey's post hoc
tests were also performed, which showed that, in most cases, no significant differences were found
between different forms of work. The analysis also found no negative impact on job satisfaction

and productivity in different frequencies of remote work days.

Seven semi-structured interviews were conducted to collect information about the best ways to
maintain and improve satisfaction and productivity, during which it was also learned why hybrid
work is implemented at all and what are the prerequisites for implementing this form of work and
the tools, skills, and knowledge required for this. Based on the theoretical framework of the
Master's thesis, the recommendations and experiences of the interviewees, the author can make
the following suggestions to maintain and increase the satisfaction and productivity of hybrid
employees: offer opportunities to improve the quality of home offices; hold regular meetings;
support and guide; assess existing job profiles and, where possible, redesign them to support more
hybrid work opportunities; set clear goals and measure; create rules and agreements; offer flexible
work arrangements. During the qualitative research, it became clear that the most significant
emphasis should be on raising the quality of the home office, setting realistic goals, and having
and improving communication skills so that the information and communication disseminated are

clear, honest, and transparent.

The research results and the conclusions and proposals they created are intended for organizations
and teams that want to improve their work organization or switch to hybrid work and be more
competitive and attractive in the labor market. In the course of the Master's thesis, no negative
impact of hybrid work on employees' job satisfaction and cognitive productivity was found.
Therefore, considering the results of this study and new knowledge, the author thinks that
organizations can more reliably offer their employees flexible work arrangements without losing

satisfaction and productivity if they adopt the recommendations presented.
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LISAD

Lisa 1. Meeskonnatiiiibid ja tookorralduse valikuvéimalused

Hiibriidmeeskonnad

Paindliku asukohaga
tookorraldus

Korraparatu
kontoris viibimine

Poolhiibriidmeeskonnad

vaheldumisi kaugtéol
ja kontoris

voi aeg-ajalt
kontorist eemalt

Poolkaugtid Kontori-kaugtdo Poolkohapealne
tookorraldus toikorraldus tookorraldus
Vihesed liikkmed Liitkmed tootavad Viheste litkmetega
todtavad pidevalt pidevalt voi aeg-ajalt kaugmeeskonnad,

kus todtatakse kontoris
pidevalt voi aeg-ajalt

Kohapealsed meeskonnad Segameeskonnad Kaugtiio meeskonnad
Kontoripdhine Uhtlustatud kontor- Uhtlustatud Uhtlustatud kaug- Kaugt5opohine
tookorraldus esmalt reZiim segatodkorraldus i esmalt reziim
- . tookorraldus
K&ik liikkmed Liikmetel on Likmed ]ooksva._lt Liikmetel on T
téotavad kontoris viihesed planeeritud muudavgc! P]a“"cf_l_‘_}‘d viihesed planeeritud M‘Gf?g;aﬁ.fﬁe];
kaugtéopievad kontori- ja kaugtéo- kontoripievad Jutatu K 1 Kmetega
pievi meeskonnad
< Too asukoht >
Kontoritdo Kaugt6o

Allikas: autori tolge (Smite et al., 2022, 3)
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Tiiesti paindlik

Osaliselt tihtlustatud

Taiesti tihtlustatud

Tookorralduse iihtlus meeskonnas

Paindlik tédgraafik

Korrapiratu
toograafik

Tuumikajaga graafik Tuumikohtumistega

Uksteisega kattuvad graafik

ettemédratud voi
noudlusele vastavad
graafikud
(muidu paindlik tédaeg)

Graafik ettemaératud
siindmustega
{muidu paindlik té6aeg)

Siinkroonis graafik

Ettemaaratud
toograafikutega
meeskonnad

€ Toograafik >

Kindel graafik Paindlik graafik



Lisa 2. Uuringu kiisimustik ja kaaskiri

Toorahulolu- ja tunnetusliku produktiivsuse uuring

Kuidas mojutavad paindlikud t66vormid meie igapdevast todelu? Antud magistritoo uuringu
kéigus loodan leida vastuseid, mis aitaks paremini mdista erinevate tdovormide moju ja toetaks
meie professionaalset arengut ning rahulolu.

Kiisitluse taitmine votab aega umbes 7-10 minutit

*Kiisitlus on anoniiiimne ning saadud andmeid kasutatakse ainult iildistatult kujul
magistritoo raames.

Ténan Teie panuse eest!

Kevin Karlson

Kiisimuste korral vitke minuga iihendust: xxxxx@hotmail.com; +372 Xxxxx XXX

Vastaja andmed

Sugu
[] Mees
[1 Naine

Vanus

[ 18-23
24-29
30-35
36-41
42-47
48-53

[
[l
[
[
[l
[ 53+
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Positsioon todoandja juures

Spetsialist
Tippspetsialist
Juht

Muu

0O o o o

Too asukoht

(] Tootan ainult kontoripdhiselt (kaugtédd ei esine)
[] Tootan ainult kaugtoopohiselt (kontoripdevi ei esine)

(] Tootan kontori -ja kaugtoopdhiselt

ToostaaZ praeguses ettevottes

Vihem kui 6 kuud
6 kuud kuni 1 aasta

1 kuni 3 aastat

O O o o

Rohkem kui 3 aastat

Hiibriidtootaja (vastates “Todtan kontori- ja kaugtoopohiselt)”

Too asukoht

[] Valin t66 asukoha vastavalt enda vajadustele/enda soovile (fiilisiline kohalolek ei ole
noutud)
(] Kaéin kontoris ettemiiratud paevadel (iganddalased koosolekud ja muud

tiimistindmused)
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0O o o o g o

Muu

1 pdev nidalas
2 pdeva nidalas
3 pdeva nédalas

4 pieva nidalas

Kui sageli esineb keskmiselt toonidalas kaugtoopievi?

Harvem kui kord nédalas (nditeks mdned korrad kuus)

1 =FEioleiildse |2=Pigemeiole | 3=Noustun 4=Pigem ndus | 5= Téiesti ndus
nous nous osaliselt
Toorahulolu

Rahulolu to6tingimustega

Tunnen end oma tookohal turvaliselt

Olen rahul oma fiitisilise tookeskkonaga

Mul on olemas koik tooks vajalikud vahendid

Olen rahul oma td6ajaga

Olen rahul oma to6koormusega

Ma tean, mida minult oodatakse

Toovilisel ajal ei pea ma tegelema todasjadega

Rahulolu meeskonnaga

Tunnen, et saan tdoalast abi/ndou/tuge meeskonnalt

Info liitkumine meeskonnas on hea

Saan vajadusel podrduda tddalaste kiisimuste korral juhi poole
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Kui mul on té6alaseid kiisimusi, saan podrduda meeskonnaliikmete poole

Meeskond toetab mind

Meeskond on vastutulelik ja sobralik

Usaldan oma meeskonda

Meeskonna tthtlustunne on ndrk

Rahulolu tootasuga

Olen rahul oma té6tasuga

Tunnen, et mu tootasu on vordne teiste meeskonnaliitkmetega

Mul on voimalik oma td6tasu mojutada

Tunnen, et mu toGtasu on diglane

Rahulolu vastutusega

Mul on digus kaasa rddkida minu t66d puudutavate otsuste vastuvotmisel

Soovin, et mul oleks suurem otsustusdigust

Juht kuulab ja arvestab minu ettepanekutega

Tunnen, et mu toGtasu on diglane

Saan enda t60d teha ja planeerida vastavalt oma tdekspidamiste jargi

Rahulolu t66ga

Minu td6 on vaheldusrikas

Mul on t661 kogu aeg midagi teha

Tean tépselt, millised on minu todiilesanded

Mul on piisavalt vajalikke oskusi oma tooks
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Minu td66 annab mulle vdimaluse tdiendada oma oskusi

Ma tunnen uhkust oma to0 tle

Saan tootada viisil, mis ei ldhe vastuollu minu tdekspidamistega

Mulle meeldib minu t60

Olen rahul oma t66aja- ja koha paindlikkusega

Tunnetuslik tooproduktiivsus
*Tooproduktiivsus tihendab uuringu maoistes to6 tulemuse ja selle saavutamiseks kulunud aja

suhet, nditeks toodangu kogus tihe téotunni kohta

Produktiivsus

Jouan todpédeva jooksul planeeritud tilesanded/eesmargid tdidetud

Tunnen, et enda valitud aeg t66 tegemiseks mdjutab mu produktiivsust positiivselt

Suudan t66d planeerida, et see digeaegselt valmis saaks

Suudan oma t66d teha optimaalse ajakulu ja vaevaga

Votan endale lisakohustusi, kui planeeritud tegevused on tehtud

Minu t66 planeerimine on optimaalne

Suudan eristada tdhtsad asjad ebaolulistest oma t66s

Tunnen, et olen to6pdeva jooksul produktiivne

Alustan ise uute tooiilesannetega, kui vanad on 1opetatud

Tunnen, et t66 asukoht mdjutab mu produktiivsust positiivselt

Iseseisvus

Ma kontrollin oma todpdeva sisu

Mul on palju vabadust otsustada, kuidas tdita madratud tilesandeid

Ma maiiran ise ajakava méératud iilesannete tditmiseks

Sageli pean koordineerima oma tegevust teiste meeskonnaliitkmetega

Ma saan ise otsustada, kuidas ma oma t6dd teen

Oma iilesannete hésti tditmiseks pean suhtlema teiste kolleegidega
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Ro6prahklemine

Minu t66 nduab minult regulaarselt tooiilesannete timberprioriseerimist

Minu t66 hdlmab mitmeid iilesandeid, mis konkureerivad mu tdhelepanu nimel

Sageli pean oma t60s tegelema korraga mitme iilesande vdi otsusega

Minu t66 nduab minult korraga rohkem kui tihe {ilesande tiitmist

Mul on raske méérata prioriteete oma t60s
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Lisa 3. Poolstruktureeritud intervjuu

l.

10.

Miks peaks rakendama hiibriidtod korraldust? Millised on peamised eesmirgid ja
oodatavad tulemused?

Mis on eelduseks, et hiibriidtodd edukalt rakendada? Milliseid ressursse, oskusi ja teadmisi
on vaja meeskonnaliikmetelt ja juhtidelt?

Millised on hiibriidtdo eelised ja puudused teie kogemuste pohjal? Kuidas need mdjutavad
toorahulolu ja tooproduktiivsust?

Milliseid vahendeid ja tehnoloogiaid soovitate hiibriidtoo efektiivseks korraldamiseks?
Kuidas aitate voi hoiate tootajate tooproduktiivsust? Kas moni konkreetne strateegia voi
tooviis on eriti efektiivne?

Milliseid meetodeid kasutate, et véltida rooprahklemist?

Millised tegurid mdjutavad todrahulolu hiibriidt66 korraldamisel? Kuidas hoiate rahulolu
korgel?

Kuidas modta hiibriidtoé moju teie toorahulolule ja produktiivsusele? Milliseid meetodeid
ja nditajaid kasutate vOi soovitate kasutada?

Millised on peamised véljakutsed ja dppimiskohad hiibriidt66 korraldamisel? Kuidas olete
neid lahendanud voi kavatsete lahendada?

Milliseid soovitusi annaksite teistele meeskondadele hiibriidt66 korraldamisel, et tOsta

toorahulolu ja to6produktiivsust?
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Lisa 4. Intervjuude transkriptsioonid

Google Drive keskkonna dokument:
https://docs.google.com/document/d/1 IpMJwY XnjWRAWad30ZjzDZIRhtRjWiilstRe3K83HdAQ/

edit?usp=sharing
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Lisa 5. Dispersioonianaliiiis: toovorm

Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
RO Between Groups 0.593 3 0.198 | 0.648 | 0.587
tootingimustega
Within Groups 24.418 80 0.305
Total 25.011 83
RO tooga Between Groups 0.167 3 0.056 | 0.147 | 0.931
Within Groups 30.228 80 0.378
Total 30.395 83
RO Between Groups 0.849 3 0.283 | 0.894 | 0.448
k
MECSKOnNAg:  "\Within Groups 25327 80| 0317
Total 26.176 83
RO todtasuga Between Groups 2.602 3 0.867 | 1.171 | 0.326
Within Groups 59.270 80 0.741
Total 61.872 83
RO vastutusega | Between Groups 0.256 3 0.085 | 0.255| 0.858
Within Groups 26.841 80 0.336
Total 27.097 83
RO téosisuga Between Groups 0.018 3 0.006 | 0.026 | 0.994
Within Groups 18.337 80 0.229
Total 18.354 83
Tunnetuslik Between Groups 0.492 3 0.164 | 0.614 | 0.608
produktiivsus  Within Groups 21.377 80| 0267
Total 21.869 83
Iseseisvus Between Groups 2.026 3 0.675 | 2.644 | 0.055
Within Groups 20.428 80 0.255
Total 22.453 83
Rooprahklemine | Between Groups 6.756 3 2.252| 3.410 | 0.021
Within Groups 52.834 80 0.660
Total 59.590 83
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Lisa 6. Post-hoc test: tooOvorm

95% Confidence
Mean Interval
Difference Std. Lower | Upper
Dependent Variable (I-D) Error Sig. | Bound | Bound
RO té6tingimustega Hiibriid Poolhiibriid -0.012 | 0.170 | 1.000 -0.46 0.43
Kontor 0.055| 0.176 | 0.989 | -0.41 0.52
Kaug -0.433 | 0.327 | 0.552| -1.29 0.43
Poolhiibriid | Hiibriid 0.012 | 0.170 | 1.000 | -0.43 0.46
Kontor 0.067 | 0.221 ] 0.990 | -0.51 0.65
Kaug -0.421 | 0.354 | 0.635 -1.35 0.51
Kontor Hiibriid -0.055 | 0.176 | 0.989 | -0.52 0.41
Poolhiibriid -0.067 | 0.221 | 0.990 | -0.65 0.51
Kaug -0.488 | 0.357 | 0.523 -1.42 0.45
Kaugto Hiibriid 0.433 | 0327 0.552| -043 1.29
Poolhiibriid 0.421 | 0.354 | 0.635 -0.51 1.35
Kontor 0.488 | 0.357 | 0.523 -0.45 1.42
RO td6ga Hiibriid Poolhiibriid 0.066 | 0.189 | 0.985 -0.43 0.56
Kontor -0.070 | 0.196 | 0.984 | -0.58 0.44
Kaug -0.132 | 0.364 | 0.983 -1.09 0.82
Poolhiibriid | Hiibriid -0.066 | 0.189 | 0.985 -0.56 0.43
Kontor -0.136 | 0.246 | 0.945 -0.78 0.51
Kaug -0.199 | 0.394 | 0958 | -1.23 0.83
Kontor Hiibriid 0.070 | 0.196 | 0.984 | -0.44 0.58
Poolhiibriid 0.136 | 0.246 | 0.945 -0.51 0.78
Kaug -0.063 | 0.397 | 0.999 | -1.10 0.98
Kaugtod Hiibriid 0.132 | 0.364 | 0.983 -0.82 1.09
Poolhiibriid 0.199 | 0.394| 0958 | -0.83 1.23
Kontor 0.063 | 0.397 | 0.999 | -0.98 1.10
RO meeskonnaga Hiibriid Poolhiibriid 0.194 | 0.173 | 0.680 | -0.26 0.65
Kontor -0.101 | 0.179 | 0.942 | -0.57 0.37
Kaug 0.315| 0.333| 0.780 | -0.56 1.19
Poolhiibriid | Hiibriid -0.194 | 0.173 | 0.680 | -0.65 0.26
Kontor -0.295 | 0.225 | 0.560 | -0.89 0.30
Kaug 0.122 | 0.360 | 0.987 | -0.82 1.07
Kontor Hiibriid 0.101 | 0.179 | 0.942 | -0.37 0.57
Poolhiibriid 0.295| 0.225] 0.560 | -0.30 0.89
Kaug 0417 | 0363 | 0.662 | -0.54 1.37
Kaugt6o Hiibriid -0.315| 0.333| 0.780 | -1.19 0.56
Poolhiibriid -0.122 | 0.360 | 0.987 | -1.07 0.82
Kontor -0.417 | 0.363 | 0.662 | -1.37 0.54
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RO tootasuga Hiibriid Poolhiibriid -0.021 | 0.265| 1.000 | -0.72 0.67
Kontor 0.289 | 0.274 | 0.718 | -0.43 1.01

Kaug -0.732 | 0.510 | 0.481 | -2.07 0.61

Poolhiibriid | Hiibriid 0.021 | 0.265 | 1.000 | -0.67 0.72
Kontor 0.309 | 0.345 | 0.806 | -0.59 1.21

Kaug -0.712 | 0.551| 0.572 | -2.16 0.74

Kontor Hiibriid -0.289 | 0.274| 0.718 | -1.01 0.43
Poolhiibriid -0.309 | 0.345| 0.806 | -1.21 0.59

Kaug -1.021 | 0.556 | 0.264 | -2.48 0.44

Kaugtdo Hiibriid 0.732 | 0.510 | 0.481 | -0.61 2.07
Poolhiibriid 0.712 | 0551 0.572 | -0.74 2.16

Kontor 1.021 | 0.556 | 0.264 | -0.44 2.48

RO vastutusega Hiibriid Poolhiibriid 0.078 | 0.178 | 0.972 | -0.39 0.55
Kontor 0.149 | 0.184 | 0.851 | -0.33 0.63

Kaug -0.018 | 0.343 | 1.000 | -0.92 0.88

Poolhiibriid | Hiibriid -0.078 | 0.178 | 0.972 | -0.55 0.39
Kontor 0.071 | 0.232 | 0.990 | -0.54 0.68

Kaug -0.096 | 0.371 | 0.994 | -1.07 0.88

Kontor Hiibriid -0.149 | 0.184 | 0.851 | -0.63 0.33
Poolhiibriid -0.071 | 0.232 | 0.990 | -0.68 0.54

Kaug -0.167 | 0.374| 0970 | -1.15 0.81

Kaugtdo Hiibriid 0.018 | 0.343 | 1.000 | -0.88 0.92
Poolhiibriid 0.096 | 0371 | 0.994 | -0.88 1.07

Kontor 0.167 | 0.374 | 0.970 | -0.81 1.15

RO todsisuga Hiibriid Poolhiibriid 0.004 | 0.147 | 1.000 | -0.38 0.39
Kontor -0.033 | 0.152| 0996 | -0.43 0.37

Kaug 0.041 | 0.284 | 0.999 | -0.70 0.79

Poolhiibriid | Hiibriid -0.004 | 0.147 | 1.000 | -0.39 0.38
Kontor -0.037 | 0.192 | 0997 | -0.54 0.47

Kaug 0.037 | 0.307 | 0.999 | -0.77 0.84

Kontor Hiibriid 0.033 | 0.152 | 0.996 | -0.37 0.43
Poolhiibriid 0.037 | 0.192 | 0.997 | -0.47 0.54

Kaug 0.074 | 0309 | 0.995 | -0.74 0.88

Kaugtdo Hiibriid -0.041 | 0.284 | 0.999 | -0.79 0.70
Poolhiibriid -0.037 | 0.307 | 0.999 | -0.84 0.77

Kontor -0.074 | 0.309 | 0.995 | -0.88 0.74
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Tunnetuslik Hiibriid Poolhiibriid -0.080 | 0.159 | 0.958 -0.50 0.34
produktiivsus Kontor -0.074 | 0.164 | 0.970 [ -0.51| 0.36
Kaug 0.343 0.306 | 0.679 -0.46 1.15

Poolhiibriid | Hiibriid 0.080 | 0.159| 0958 | -0.34 0.50

Kontor 0.006 | 0.207 | 1.000 | -0.54 0.55

Kaug 0.423 0.331 | 0.580 -0.45 1.29

Kontor Hiibriid 0.074 | 0.164 | 0970 | -0.36 0.51

Poolhiibriid -0.006 | 0.207 | 1.000 -0.55 0.54

Kaug 0417 | 0334 0598 | -046| 129

Kaugtoo Hiibriid -0.343 | 0.306 | 0.679 | -1.15 0.46

Poolhiibriid 0423 | 0331] 0580 -129| 045

Kontor -0.417 0.334 | 0.598 -1.29 0.46

Iseseisvus Hiibriid Poolhiibriid 0.120 | 0.156 | 0.867 -0.29 0.53
Kontor 0410 | 0.161 | 0.060 | -0.01 0.83

Kaug 0.424 | 0.299 | 0.494 -0.36 1.21

Poolhiibriid | Hiibriid -0.120 | 0.156 | 0.867 -0.53 0.29

Kontor 0290 | 0.202 | 0484 | -0.24 0.82

Kaug 0.303 0.324 | 0.785 -0.55 1.15

Kontor Hiibriid -0.410 | 0.161 | 0.060 | -0.83 0.01

Poolhiibriid -0.290 | 0.202 | 0.484 -0.82 0.24

Kaug 0.014 | 0.326| 1.000 | -0.84 0.87

Kaugtoo Hiibriid -0.424 | 0299 | 0.494 | -1.21 0.36

Poolhiibriid -0.303 0.324 | 0.785 -1.15 0.55

Kontor -0.014 | 0.326 | 1.000 | -0.87 0.84

Ro6prahklemine Hiibriid Poolhiibriid -0.077 | 0.250 | 0.990 | -0.73 0.58
Kontor 0.107 0.259 | 0.976 -0.57 0.79

Kaug 1.507° | 0.482 | 0.013 0.24 2.77

Poolhiibriid | Hiibriid 0.077 | 0.250 | 0.990 | -0.58 0.73

Kontor 0.185 | 0.325| 0.941 -0.67 1.04

Kaug 1.585" 0.521 | 0.016 0.22 2.95

Kontor Hiibriid -0.107 | 0.259 | 0976 | -0.79 0.57

Poolhiibriid -0.185 0.325 | 0.941 -1.04 0.67

Kaug 1.400" 0.525 | 0.045 0.02 2.78

Kaugtto Hiibriid -1.507° 0.482 | 0.013 -2.77 -0.24

Poolhiibriid _1.585° | 0.521] 0.016| -2.95| -0.22

Kontor -1.400" 0.525 | 0.045 -2.78 -0.02

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

Allikas: autori koostatud
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Lisa 7. Dispersioonianaliiiis: kaugtoo pievade arv

Sum of Mean
Squares | df | Square F Sig.
RO Between 1.042 | 2 0.521 | 1.883 | 0.160
tootingimustega Groups
Within Groups 18.826 | 68 0.277
Total 19.868 | 70
RO t66ga Between 1.572 | 2 0.786 | 2.204 | 0.118
Groups
Within Groups 24.255 | 68 0.357
Total 25.827 | 70
RO meeskonnaga | Between 0.586 | 2 0.293 | 0.844 | 0.435
Groups
Within Groups 23.627 | 68 0.347
Total 24213 | 70
RO too6tasu Between 2.601 2 1.301 | 1.863 | 0.163
Groups
Within Groups 47.480 | 68 0.698
Total 50.081 | 70
RO vastutusega Between 1.011 2 0.505 | 1.601 | 0.209
Groups
Within Groups 21.458 | 68 0.316
Total 22.468 | 70
RO téosisuga Between 1.169 | 2 0.585 | 2.572| 0.084
Groups
Within Groups 15.459 | 68 0.227
Total 16.628 | 70
Tunnetuslik Between 0.082 | 2 0.041 | 0.145 | 0.865
produktiivsus Groups
Within Groups 19.083 | 68 0.281
Total 19.165 | 70
Iseseisvus Between 0.066 2 0.033 | 0.139 | 0.870
Groups
Within Groups 16.233 | 68 0.239
Total 16.300 | 70
Rooprahklemine Between 1.637 | 2 0.819 | 1.211 | 0.304
Groups
Within Groups 45970 | 68 0.676
Total 47.608 | 70

Allikas: autori koostatud
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Lisa 8. Post-hoc test: kaugtoopievade arv

Dependent Variable

Mean
Difference

(1-))

Std.
Error

Sig.

95%
Confidence
Interval

Lower
Bound

Upper
Bound

RO
tootingimustega

1-2 pédeva
nédalas

3-4
paeva
néddalas

0.228

0.153

0.304

-0.14

0.60

Harvem
kui
kord
nédalas

0.255

0.151

0.216

-0.11

0.62

3-4 pdeva
néddalas

1-2
paeva
nédalas

-0.228

0.153

0.304

-0.60

0.14

Harvem
kui
kord
nédalas

0.027

0.173

0.987

-0.39

0.44

Harvem kui
kord
néddalas

1-2
péaeva
néddalas

-0.255

0.151

0.216

-0.62

0.11

3-4
péeva
néddalas

-0.027

0.173

0.987

-0.44

0.39

RO tooga

1-2 pédeva
nédalas

3-4
paeva
nédalas

0.365

0.174

0.098

-0.05

0.78

Harvem
kui
kord
nédalas

0.113

0.171

0.787

-0.30

0.52

3-4 pdeva
néddalas

1-2
péeva
néddalas

-0.365

0.174

0.098

-0.78

0.05

Harvem
kui
kord
nédalas

-0.252

0.196

0.409

-0.72

0.22

Harvem kui
kord
néddalas

1-2
paeva
nédalas

-0.113

0.171

0.787

-0.52

0.30

3-4
péeva
néddalas

0.252

0.196

0.409

-0.22

0.72
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RO
meeskonnaga

1-2 pédeva
nédalas

3-4
paeva
nédalas

0.161

0.172

0.619

-0.25

0.57

Harvem
kui
kord
nédalas

-0.086

0.169

0.866

-0.49

0.32

3-4 pdeva
néddalas

1-2
péeva
néddalas

-0.161

0.172

0.619

-0.57

0.25

Harvem
kui
kord
nédalas

-0.247

0.194

0.413

-0.71

0.22

Harvem kui
kord
néddalas

1-2
paeva
nédalas

0.086

0.169

0.866

-0.32

0.49

3-4
péeva
néddalas

0.247

0.194

0.413

-0.22

0.71

RO tootasuga

1-2 péeva
néddalas

3-4
paeva
nidalas

0.470

0.244

0.138

-0.11

1.05

Harvem
kui
kord
nédalas

0.180

0.239

0.735

-0.39

0.75

3-4 péaeva
nédalas

1-2
péaeva
néddalas

-0.470

0.244

0.138

-1.05

0.11

Harvem
kui
kord
nédalas

-0.290

0.275

0.545

-0.95

0.37

Harvem kui
kord
néddalas

1-2
paeva
nédalas

-0.180

0.239

0.735

-0.75

0.39

3-4
péaeva
nédalas

0.290

0.275

0.545

-0.37

0.95
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RO vastutusega

1-2 pédeva
nédalas

3-4
paeva
nédalas

0.165

0.164

0.574

-0.23

0.56

Harvem
kui
kord
nédalas

0.280

0.161

0.198

-0.11

0.67

3-4 pdeva
néddalas

1-2
péeva
néddalas

-0.165

0.164

0.574

-0.56

0.23

Harvem
kui
kord
nédalas

0.115

0.185

0.809

-0.33

0.56

Harvem kui
kord
néddalas

1-2
paeva
nédalas

-0.280

0.161

0.198

-0.67

0.11

3-4
péeva
néddalas

-0.115

0.185

0.809

-0.56

0.33

RO toosisuga

1-2 péeva
néddalas

3-4
paeva
nidalas

0.227

0.139

0.239

-0.11

0.56

Harvem
kui
kord
nédalas

-0.123

0.137

0.643

-0.45

0.20

3-4 péaeva
nédalas

1-2
péaeva
néddalas

-0.227

0.139

0.239

-0.56

0.11

Harvem
kui
kord
nédalas

-0.350

0.157

0.073

-0.73

0.03

Harvem kui
kord
néddalas

1-2
paeva
nédalas

0.123

0.137

0.643

-0.20

0.45

3-4
péaeva
nédalas

0.350

0.157

0.073

-0.03

0.73
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Tunnetuslik
produktiivsus

1-2 pédeva
nédalas

3-4
paeva
nédalas

-0.045

0.154

0.954

-0.42

0.32

Harvem
kui
kord
nédalas

0.049

0.152

0.945

-0.31

0.41

3-4 pdeva
néddalas

1-2
péeva
néddalas

0.045

0.154

0.954

-0.32

0.42

Harvem
kui
kord
nédalas

0.094

0.174

0.853

-0.32

0.51

Harvem kui
kord
néddalas

1-2
paeva
nédalas

-0.049

0.152

0.945

-0.41

0.31

3-4
péeva
néddalas

-0.094

0.174

0.853

-0.51

0.32

Iseseisvus

1-2 péeva
néddalas

3-4
paeva
nidalas

0.073

0.142

0.866

-0.27

0.41

Harvem
kui
kord
nédalas

0.042

0.140

0.952

-0.29

0.38

3-4 péaeva
nédalas

1-2
péaeva
néddalas

-0.073

0.142

0.866

-0.41

0.27

Harvem
kui
kord
nédalas

-0.031

0.161

0.979

-0.42

0.35

Harvem kui
kord
néddalas

1-2
paeva
nédalas

-0.042

0.140

0.952

-0.38

0.29

3-4
péaeva
nédalas

0.031

0.161

0.979

-0.35

0.42
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Ro6prahklemine

1-2 pédeva
nédalas

3-4
paeva
nédalas

0.116

0.240

0.880

-0.46

0.69

Harvem
kui
kord
nédalas

-0.286

0.236

0.449

-0.85

0.28

3-4 pdeva
néddalas

1-2
péeva
néddalas

-0.116

0.240

0.880

-0.69

0.46

Harvem
kui
kord
nédalas

-0.402

0.270

0.304

-1.05

0.25

Harvem kui
kord
néddalas

1-2
paeva
nédalas

0.286

0.236

0.449

-0.28

0.85

3-4
péeva
néddalas

0.402

0.270

0.304

-0.25

1.05

Allikas: autori koostatud
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Lisa 9. Lihtlitsents

Lihtlitsents 16put66 reprodutseerimiseks ja 10putoo iildsusele Kittesaadavaks tegemiseks'

Mina Kevin Karlson

1. Annan Tallinna Tehnikatilikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose

Hiibriidt66 moju meeskondade todrahulolule ja tunnetuslikule tooproduktiivsusele,

mille juhendaja on Marianne Kallaste,

1.1 reprodutseerimiseks 10put6o séilitamise ja elektroonse avaldamise eesmaérgil, sh Tallinna
Tehnikaiilikooli raamatukogu digikogusse lisamise eesmérgil kuni autoridiguse kehtivuse
tédhtaja 10ppemisent;

1.2 iildsusele kdttesaadavaks tegemiseks Tallinna Tehnikatilikooli veebikeskkonna kaudu,
sealhulgas Tallinna Tehnikatilikooli raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse
kehtivuse tdhtaja l0ppemiseni.

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

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

09.05.2023 (kuupidev)

! Lihtlitsents ei kehti juurdepdidsupiirangu kehtivuse ajal vastavalt iilidpilase taotlusele [6putiéle juurdepddsupiirangu
kehtestamiseks, mis on allkirjastatud teaduskonna dekaani poolt, vilja arvatud iilikooli digus l6putéod reprodutseerida
tiksnes sdilitamise eesmdrgil. Kui l0put66é on loonud kaks voi enam isikut oma tihise loomingulise tegevusega ning
loputéo kaas- vai tihisautor(id) ei ole andnud loputéod kaitsvale iiliopilasele kindlaksmddratud tihtajaks nousolekut
loputéo reprodutseerimiseks ja avalikustamiseks vastavalt lihtlitsentsi punktidele 1.1. jq 1.2, siis lihtlitsents nimetatud
tdahtaja jooksul ei kehti.
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