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SISSEJUHATUS

21. sajandil on organisatsioonid muutumas, ametliku véimu ja hierarhilised suhete
tdhtsus vidheneb. Funktsionaalses organisatsioonis vajatakse meeskonnat6od
struktuuriiiksustevaheliste suhete koordineerimiseks, kuna ikski struktuuriiiksus
tiksinda ei saa olla vastutav oma iiksuse t60 tulemuste eest. Meeskonnat66 holbustab
juhtimist ning dige elluviimise korral parandab suhtlust, suurendab viljapakutavate

ideede hulka ja ergutab uutmoodi métlemist. (Alas 2008:128)

Meeskonnat6o kui iiks grupitod vorme on paljudes organisatsioonides muutumas
eelistatuimaks toOovormiks, kuna traditsioonilised hierarhilised struktuurid on
asendumas samatasandilistega, lihtsad toomeetodid mitmekiilgsetega, mis nduab
tihedat koostodd ning ideederohket ldhenemist (Alas 2008:128; Heller, 2000: 5).
Selleks, et organisatsioonis toimiks meeskonnatdd, peavad grupiprotsessid vastavalt
toimima. Koost60 peab tuginema headele suhetele, mis pdohinevad {iiksteisest
lugupidamisel, teistega arvestamisel, eriarvamuste aktsepteerimisel. Efektiivse
meeskonna loomiseks peavad grupilitkmed pingutama iihise eesmérgi nimel. Samuti
peab olema koostooks loodud sobiv keskkond. Tohusa meeskonnatdodé tulemusena

saavutatakse edu.

Kiesolev 10putdo piitiab vilja selgita, miks AS Andmevaras ei toimi grupiprotsessid
kujul, mis tagaksid meeskonnatod toimimise. Piistitatud iilesanne toetub 2009. aasta
kevadel AS Andmevaras ldbiviidud rahulolu-uuringu tulemustele, mille kohaselt on
AS Andmevaras probleem meeskonnatod toimimisega. Meeskonnatéo toimimise
seisukohalt selgus wuuringust, et {iiheks suurimaks probleemiks on puudulik
kommunikatsioon. Sellest tulenevalt peab t60 autor vajalikuks kaardistada
kitsaskohad grupiprotsessides, mis takistavad tulemuslikku meeskonnat6od. Loputoo
raames ldbiviidud kiisitlusega selgitas autor vilja jargnevate grupiprotsesside

toimimise: olukorrateadlikkus, rollid ja vastutus, koostdd, sisekliima, vigade



haldamine ning kommunikatsioon organisatsioonis tervikuna ja iihes konkreetses

toorihmas.

Kéesoleva diplomit6o eesmirk on vilja selgitada, millised tegurid ja grupiprotsessid
takistavad meeskonna iihtset toimimist organisatsioonis — AS Andmevaras — tervikuna
ja pereregistri toogrupis. To0 koosneb kahest peatiikist, kus esimeses peatiikis kisitleb
autor grupitdo teoreetilisi aspekte, kirjeldab gruppe iildiselt, annab iilevaate grupi
kujunemisest meeskonnaks ning grupi ja meeskonna erinevustest. Teises peatiikis
annab autor liihiiilevaate AS Andmevarast, seal ldbiviidud uurimuse metoodikast ja
tulemustest ning teeb ettepanekud meeskonnat6d tulemuslikkuse parandamiseks AS

Andmevaras ldbi grupiprotsesside tohustamise.

Loput6o uurimisiilesanneteks on
1. vilja selgitada pohjused, miks grupid (t6oriihmad) ei toimi meeskonnana;

2. vilja selgitada, millised grupiprotsessid takistavad meeskonnatdod.

Loputod autor on piistitanud esimese hiipoteesi, viites et meeskonna efektiivset
toimimist organisatsioonis tervikuna ja pereregistri toogrupis takistab kdige enam
puudulik kommunikatsioon. Loput6d autor on piistitanud teise hiipoteesi, vdites et
pereregistri  tddgrupis toimivad grupiprotsessid paremini kui organisatsioonis

tervikuna.



1. GRUPID ORGANISATSIOONIS

1.1.  Grupi olemus

Grupi defineerimiseks on viga palju vOimalusi, ei ole vOimalik vilja tuua iihte ja
ainudiget definitsiooni. McGrath (1984:6) hinnangul v6ib grupi méiratluste tihisosaks
pidada seda, et need rohutavad iihistegevust, vastastikust seotust ja teadlikkust,
tihiseid minevikukogemusi ja tulevikunigemust. Mullins (1993:167-168) defineerib
seevastu, et grupp on teatud arv inimesi, kes teineteisega suhtlevad ja on teadlikud
tiksteisele avaldatavast psiihholoogilisest mojust ning kes midratlevad end iihtse
grupina. Gruppi ja selle liikmeid iihendab grupitunnetus, jagatud eesmdérgistus,
soltuvus, suhtlemine ning vOime iihtemoodi ja samadel alustel tegutseda. Hunti,
Osborni, Schermerhorni (1988:235) hinnangul on grupp inimiihendus, mis koosneb
inimestest, kes on regulaarses koostegevuses ja vastastikuses sOltuvuses iithe voi

enama iithise eesmargi saavutamiseks teatud perioodil.

Ajalooliselt on grupi eeliseid iiksikisiku ees teadvustatud juba sajandeid tagasi.
Niiteks Itaalia majandusteadlane G.R.Carli kirjutas 1773. aastal jdrgmiselt: ,Iga
iksiku inimese joud on tiihine, kuid tiihiste joudude ithendamine annab kogujou, mis
on suurem koigi osajoudude summast, nii et joudude iihendamine voib iseenesestki
vihendada joudude tegevuse aega ja laiendada nende tegevussfaari®.

(Laido 2004:21-22, ref Kidron 1988: 12)

Grupis saavad inimesed tdita efektiivsemalt mitmesuguseid iilesandeid, mis
iksikisikule ei pruugi olla joukohane, lisaks turvatunne ning vodimalus rahuldada

sotsiaalseid vajadusi. Grupiliikmete vahelised suhted ja sdltuvus mojutavad inimesi



vastutustundlikumalt kdituma. Niiteks voib inimest digeks ajaks toole tulema sundida
teadmine, et teised teda ootavad voi grupis valitseb negatiivne hoiak hilinejate suhtes.
Erinevad grupid ja nende litkmete omavahelised kontaktid seovad organisatsiooni

tervikuks. (Vadi 2001b:218)

Sageli varieerub inimese kéditumine sellest, milliste kaaslaste hulgas ta viibib.
Organisatsiooni juhtimine ja organisatsiooni tegevus on tervikuna tulemuslikumad,
kui juht teab ning oskab rakendada grupisuhete kasulikkust. (Vadi 2001b:218) Grupid
on vajalikud organisatsioonidele ja organisatsiooni liikmetele. Grupid aitavad tidita
olulisi iilesandeid ning aitavad sdilitada kvaliteetset t66joudu. Juhtide iilesanne on
kasutada gruppe nii, et sellest oleks kasu grupiliikmetel ja organisatsioonil endal.

(Hunt, Osborn & Schermerhorn 1991:270)

Kokkuvdéttes voib elda, et vajaduse gruppide jdrele on tinginud iiksikisiku vaimsete
vOoimete ja fiilisiliste vOoimaluste piiratus. Sageli vajatakse eesmirkide saavutamiseks
paljusid inimesi, kes koostegevuses tulemusena on voimalik soovitud tulemus
saavutada. Tegevuse laienedes ning eesmirkide kasvades tekib vajadus inimesi
ithendava organisatsiooni jirele, kus on loodud omavaheline todjaotus. Grupi tegevust

mojutavad koos tegutsevate inimeste omavahelised suhted. (Vadi 2001b:217)

1.1.1. Grupi tunnused

Grupi koige olulisemateks tunnusteks on: grupi moodustamisviis, suurus, kestus ja
kompositsioon (Alas 2008:127; Fisher 1981, ref Vadi 2001:48). Grupi moodustamine
algab grupi piiride ja eesmérkide méddramisest. Mida konstruktiivsemalt seda tehakse,

seda valutumalt edenetakse kiipsuse poole. (Vadi 2001a: 134)

Grupi esimeseks tunnuseks on grupi moodustamise viis. Organisatsioonilise
tegevuse seisukohalt on otstarbekas eristada eelkdige ametlikke ja mitteametlikke
gruppe. Ametlike ja mitteametlike gruppide peamiseks erinevuseks on eesmirkide
erinevus. Ametlikud grupid luuakse selleks, et saavutada konkreetsed
organisatsioonilised eesmirgid, sellised grupid moodustab ametlik vOim.
Mitteametlikud grupid pohinevad pigem isiklikel suhetel ja kokkulepetel. Tooga

seotud organisatsioonis saab eristada peamiselt viit liiki ametlikke gruppe:



tooiilesannete tditmise grupid, komiteed, ndukogud, otsustus-,

probleemilahendusgrupid ja kvaliteediringid. (Mullins 1993:171-172)

Ametlike gruppide sees ja timber on hulk mitteametlikke gruppe, mis tekivad
organisatsiooniliikmete omavahelisest mitteametlikust suhtlusest. Mitteametliku grupi
puhul on oluline, et seal saab inimene rahuldada kuulumisvajadust. (Brooks
2008:107) Organisatsioonis eristatakse peamiselt kahte liiki mitteametlikke gruppe:
huvigrupid ja sOprusgrupid (Vadi, 2001a:31).

Grupi teiseks iseloomulikuks tunnuseks on grupi suurus, mis iihtlasi mojutab grupi
tohusust. Liiga viikeses, alla 5-litkkmelises grupis, on uute ideede tekkimiseks ja
vastutuse jagamiseks vihe ressursse. Grupi kasvades on ressursse iilesannete
tditmiseks kiill rohkem, kuid muutub keerukamaks kommunikatsioon ja
koordineerimine (Hunt, Osborn & Schermerhorn 1994:283-285). Samas viikeseid
gruppe iseloomustavad pidevad vahetud kontaktid litkmete vahel. Ideaalseks tekkinud
probleemide lahendamisel vOib pidada gruppi suurusega 5-7 liiget, rohkemate

litkkmete korral hakkab grupi liikmel vihenema voimalus osaleda aktiivselt tegevuses.

Vadi (2001a: 219-220) hinnangul on hea t66voimega 8-16 liikmeline grupp. Paljudes
organisatsioonikditumise ja sotsiaalpsithholoogia uurimustes viidetakse, et suurim
grupp, mille liikmed suudavad olla pidevas vahetus omavahelises koostegevuses, on
12-liikkmeline. Liigsuure grupi puhul tekivad selles juba omakorda alagrupid, milliste
eesmérgid ei pruugi olla grupi eesmirkidega enam samasugused Alagruppide tekkides
tekib vajadus juhtida juba nende omavahelist tegevust. Oluliseks teguriks voib
kujuneda ka grupiliikmete arv: uuringute kohaselt voib paarisarvulistes gruppides
esineda rohkem konflikte ja eriarvamusi kui paarituarvulistes gruppides.
Grupilitkmete arvu paarilisust vO1 paaritust tuleb arvestada olenevalt situatsioonist:

nditeks grupis kus soovitakse kiiret lahendust, peaks olema liikmeid paarituarvulisena.

Grupi kolmanda tunnuse, grupi kestuse jirgi voib eristada alalisi ja ajutisi gruppe.
Organisatsioonis on alalised grupid tavaliselt organisatsiooni alliiksused; niiteks
osakonnad, mis kestavad kuni otsustatakse organisatsiooni muuta vOi reorganiseerida.
Ajutised grupid on nditeks toogrupid, mis on loodud konkreetselt iihekordse iilesande

tditmiseks ning mis 10petab teatud aja moddudes voi iilesande tditmisel oma tegevuse.



Isegi siis, kui tegevust korratakse, vdoime seda vaadelda kui uue ajutise grupi
moodustamist, sest grupi tegevuses ldbitakse uuesti arenguastmed. (Hunt, Osborn &

Schermerhorn 1994:273)

Grupi neljandaks tunnuseks on grupi kompositsioon ehk koosseis. Grupi
iksiklitkmed toovad gruppi kaasa oma tdekspidamised, viidrtused, isiksuseomadused,
eelnevad kogemused ning need tunnused mdjutavad grupi tegevust tervikuna. Grupi
koosseis niitab, milliste tunnuste ja omadustega inimestest grupp koosneb.
Homogeenses grupis kidituvad grupilitkmed teisiti kui heterogeenses grupis.
Homogeenseks voib pidada gruppi, mille liikmetel esineb tuntaval miiral sarnaseid
tunnuseid (iiheealised, samast soost vOi viga sarnaste vddrtustega). Heterogeense
grupi liikkmete tunnused aga varieeruvad suurel médral ning grupilitkmed erinevad
iiksteisest  vanuse, soo, fiilisiliste tunnuste, intelligentsuse, vdimete ja

isiksuseomaduste poolest. (Fisher 1981, ref Vadi 2001: 48:49)

Peamine psiihholoogiline parameeter grupi iseloomustamiseks on grupi meie-tunne.
Meie tunde (iihtekuuluvustunde) varal kujuneb grupi liikmetel ettekujutus sellest, kes
kuuluvad sellesse iihendusse, iihtlasi hoiab see gruppi koos. Uhtekuuluvus tekib
traditsioonidest, tihisest tegevusest, milles on vOimalik tunnetada, et just meie grupis
kiitutakse sellisel viisil. Meie tunde kujunemist voivad soodustada ruumiline 1dhedus,
vastastikune soltuvus, sarnane tegevus, iihised huvid. Grupi meie-tundega seondub

moiste grupi kohesiivsus. (Vadi 2001b:225-226)

Grupi kohesiivsus on korge, kui:
e grupilitkmed on homogeensed vanuse, suhtumise, vajaduste ja tausta poolest;
e grupiliikmed austavad iiksteise kompetentsi;
e grupiliikmed lepivad kokku iihised eesmirgid;
e grupi iilesanded eeldavad omavahelisi joupingutusi;
e grupi suurus on suhteliselt viike;
e grupp on fiiiisiliselt teistest gruppidest eraldatud;
e grupi kogemused tagavad edu.
Korge kohevsiivsusega gruppides védrtustavad grupilitkmed iiksteist ja piitiavad luua

positiivseid suhteid teiste grupiliikmetega. (Hunt, Osborn & Schermerhorn 1994:337)
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1.1.2. Grupi arengufaasid

Grupi areng toimub nii iiksikute grupiliikmete kui ka kogu grupi vajaduste muutuste
foonil. Grupi sisemine areng soltub grupi kiipsusest, mis enamasti tegevuse kdigus
kasvab. Igal grupi arenguastmel suurenevad kiipsus ja modjukus, kuid on ka
ebadnnestumise oht. (Vadi, 2001b:133). Kiipseks voib pidada toimivat ja tohusat
gruppi, milles isikutevaheline voitlus asendub koostdoga. Sellises grupis tuntakse
tiksteist histi ning aktsepteeritakse teineteise erinevusi ja ei lasta sellest segada grupi
tegevust. Kiipses grupis tunnetatakse vastutust koigi liikmete ja iihiste eesmérkide

saavutamise eest.

Kdige tuntum grupi etapiline arengu kisitlus péarineb Tuckmanilt, kes toob vilja neli

grupi arengu faasi (Tuckman 1965, ref Vadi, 2001a 49):

grupi esimeseks arengufaasiks on grupi moodustamine, kujunemine — meeskonna
loomisfaasis tutvuvad meeskonnaliikmed iiksteisega, tdpsustuvad iilesanded ja
panevad paika peamised orientatsioonid. Puuduvad veel pohireeglid ja
meeskonnaliikmed ei tea veel tipselt, mida neilt oodatakse, mistdttu nad sondeerivad
pinda kditumise jdrgi, kujundavad vilja vastastikused suhted ja iihised
kditumisnormid. Siin omab olulist rolli grupi liider, kelle iilesandeks on
meeskonnavahelise suhtluse ja koostoime vahendamine ning selleks soodsate ja
meeldivate tingimuste loomine. Meeskonna loomise faasis aktsepteerivad

meeskonnaliikmed suhteliselt kergesti ametliku voi mitteametliku liidri voimu;

grupi teiseks arengufaasiks on tormamine, riindamine — see on grupisiseste
konfliktide ajajirk grupi arenguloos. Isiksused avaldavad end konkreetsemalt ja
tdpsustavad oma rolle resoluutsemalt. Kuna antud faasile on omane meeskonna
tihtsuse ja sidususe vidhenemine, siis oleks vajalik antud etapp vOimalikult kiiresti
labida. Siin on liidri iilesandeks aidata meeskonnaliikmetel leida iihine visioon ja

viadrtused ning  julgustada neid aktiivsele osavotule  meeskonnatoost;
grupi kolmandaks arengufaasiks on normaliseerumine - grupiliikmed jagavad

vastastikku vajalikku teavet. Saavutatakse iiksmeel selle iile, kes on meeskonna liidrid

ning tdpsustuvad meeskonnaliikmete rollid. Meeskonnaliikmed mdistavad ja

11



aktsepteerivad iiksteist. Liider rohutab meeskonnasisest avatust, jitkates samal ajal

meeskonnaliikmete rollide, viirtuste ja ootuste tdpsustamist;

grupi neljandaks arengufaasiks on toimimine, talitlemine — selles faasis asetatakse
pohirdhk meeskonna eesmérkide saavutamisele. Siin selgub, kui hésti suudetakse oma
tilesandeid tdita. Meeskonnaliikmed piihenduvad iihtsele missioonile, suhtlevad
intensiivselt, koordineerivad oma tegevust ning lahendavad eriarvamusi
konstruktiivselt ja tOhusalt. Liider poddrab tdhelepanu eesmirgi ja iilesannete
korgetasemelisele sooritusele ning aitab meeskonnal iseseisvalt eesmirkideni jouda.

(Turk 2001:171-173)

Tuckmani esitatud arengumudelile on hiljem lisandunud veel viies etapp — kiipsemine
ja edasisiirdumine. Grupp voib laiali minna, mille pdohjuseks vdib olla see, et
ilesanded on tdidetud, eesmirgid saavutatud. Enne laialiminekut on oluline, et grupp
annaks hinnangu oma tegevusele: mis tuli histi vilja, mis ebadnnestus, mida voiks
jargmisel korral paremini teha, mida voiks jargmisel korral teisiti teha. Selline analiiiis
voib olla dppimise eesmargil hea nii lahkuvatele grupiliikmetele kui organisatsioonile.

(Brooks 2008:111)

Oma nigemuse grupi arenguprotsessidest on andnud Heller (2000:33) jargneval kujul:
1. kujunemine — grupp alles luuakse, see on faas, kus grupi liikmed ei taju
kindlaid rolle, koostooreegleid ja ootusi;

2. tormilisus — tekivad konfliktid inimeste eesméirkide erinevuse ja
isikuomaduste tottu;

3. normide kehtestamine — kooskdlastatakse toomeetodid ja luuakse siisteem,;

4. tegutsemine — grupp tootab koos positiivselt, loovalt ja produktiivselt.

Ka Woodcock (1979) ndeb grupi arengut neljaastmelisena:

esimene aste arenemata meeskond - seda arenguastet iseloomustavad tunded, mille
maandamisega ei tegeleta vo6i mis ei ole isegi lubatud. Grupiliikmetel ei ole iihist
arusaamist, mida tuleb teha. Norgad kiiljed salatakse maha, sest rithmal ei ole oskusi
neid toetada voi heastada. Vead annavad vdimaluse pigem kolleege siiiidistada kui

neist oppida;
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teine aste katsetav meeskond - meeskond hakkab tasapisi tundma huvi katsetamise,
riskantsete kiisimuste vastu. Grupikaaslased kuulavad {iksteist rohkem kui enne,

radgitakse rohkem isiklikest asjadest, tunnetest;

kolmas aste ithinev meeskond - tavaliselt otsustab grupp selles arenguetapis kasutada
suistemaatilist 1dhenemist, tootades metoodilisemalt. Nuiid tootatakse omavahel kokku
lepitud reeglite alusel, mitte enam kaugelt antud kiskude jidrgi nagu varasemas
staadiumis. Eelmises etapis tihenenud omavahelised suhted ja katsetatud ponevad
meetodid on jitkuvalt aktuaalsed, kuid neid kasutatakse kogu meeskonnale mdeldud

pohireeglite ja toovotete viljatootamiseks;

neljas aste kiips meeskond - teises etapis tekkinud avatus ja tihenenud suhted ning
kolmandas staadiumis saavutatud siistemaatiline lihenemine tulevad niiiid kasuks
toelise, kiipse meeskonna arendamisel. Mirkimisviddrselt suureneb paindlikkus.
Vaimeid ja energiat kasutatakse optimaalselt. Uha olulisemaks muutub grupi areng,
jatkuv edu soltub jirjepidevast arengust. Kiipset gruppi iseloomustab usaldus, avatus,

ausus, koosto0 ja pidev tulemuste iilevaatamine. (Brooks 2008:109)

Erinevate autorite seisukohti kokku vottes voib oelda, et grupi sisemine areng sdltub
grupi kiipsusest, mis ildiselt tegevuse kidigus kasvab. Kiipses grupis asendub
isikutevaheline voitlus koostooga. Uksteist tuntakse histi, toimib austus ja usaldus
iksteise vastu, erinevusi aktsepteeritakse ning need ei sega grupi tegevust. Kiipses

grupis tunnetatakse vastutust koigi litkmete ja iihiste eesmirkide saavutamise eest.

1.2.  Grupi efektiivsust mojutavad tegurid

Grupi efektiivsus sOltub sellest, kuidas grupi litkmed to6tavad tiheskoos, et saavutada
organisatsiooni eesméirke. Grupi efektiivsust mojutavad jargmised tegurid: selged
eesmargid, grupinormid, selgelt méiratletud rollid, grupi struktuur, motiveeritud
iilesanne, selge liikmelisus, piisav ajaressurss ja toetav grupikultuur. Uheks
olulisemaks grupi efektiivsuse aspektiks loetakse grupi voimet médratleda eesmérki

ning edukalt tegutseda selles suunas.

Grupi liikkmete valmisolek aktsepteerida iihist eesmaérki sdltub asjaoludest:
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e kui ligitbmbav on eesmirk;

e kui tdendoline on, et antud grupp saavutab eesmirgi;

e kui suur on ebadnnestumise risk;

e kas koigil on arusaadav, millal joutakse eesmirgini;

e kas eesmirgi saavutamine pakub isiklikku rahuldust;

e millised on inimsuhted ja kui suured on joupingutused, et litkkuda eesmaérgile.

Selleks, et grupi tegevus oleks viljakas peavad tal olema eesmirgid, mida koik
grupilitkmed mdistavad ja aktsepteerivad. (Vadi 2001b:226-227) Eesmirk, mis on
koigile arusaadav ja vastuvOetav, muutub inimeste kditumist suunavaks, juhtivaks,
motiveerivaks ja koordineerivaks jouks. Koostod algfaasis on viga téhtis, et koik
grupi litkkmed osaleksid eesmirgi ja iilesannete piistitamisel. (Nomm 1995:12-13)
Tohusates gruppides on eesmirgid seotud grupi liikmete vajadustega, ebatdhusates
gruppides domineerivad iiksikisikute eesméirgid voOi tajutakse grupi eesmirke viga

erinevalt (Vadi 2001a:57).

Grupinormid on kokkulepped, mis reguleerivad grupiliikmete kéditumist ja néitavad,
millised kéitumisviisid on grupi eesméirkidega kooskdlas. Normid annavad grupile

identiteedi ning eristavad selle teistest gruppidest. (Brooks 2008:112-113)

Grupinorme tavaliselt tidpselt ei fikseerita, teatud osa reegleid on ette kirjutatud
organisatsiooni kéitumisjuhiste ning heaks kiidetud t6ovotete ndol. Normidel voib
olla organisatsiooni seisukohast vaadates nii positiivne kui negatiivne moju.
Positiivsete normidega grupid on edukamad kui negatiivsete normidega grupid.
(Schermerhorn 2010:389) Igasugune normi rikkumine kahjustab grupi {iihtsust.
Enamasti tehakse uuele grupiliikmele kohe alguses selgeks grupi normid ning
eeldatakse, et ta tdidab neid. Kui enamus grupiliikmeid ignoreerib norme, lakkavad
need olemast. Lihtsamad normid piiravad grupiliikmete kéitumist, keerukamad
normid on aga terviklikumad kéitumismudelid. Grupid valivad normide
kujundamiseks niisuguseid pohimdtteid, mis nende véirtuste ja eesmirkidega koige

rohkem sobivad (Vadi 2001b:231).
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Tabel 1. Positiivsete ja negatiivsete grupinormide ndited (Hunt, Osborn, Shermerhorn

1991:259)

Norm, mille Positiivne avaldumisviis Negatiivne avaldumisviis

sisuks on ...

Uhkustunne Meil on tavaks seista oma | Meie ettevottes tahetakse meid

organisatsiooni ettevotte eest, kui seda | alati dra kasutada

iile ebaoiglaselt
kritiseeritakse

Sooritus/parima Meie ettevotte tootajad | Mis mote on pingutada — keegi ei

standard piiiiavad  alati  koike | tee ju seda niikuinii
parimalt teha

Meeskonnatoo/ Meie tootajad oskava oma | Elame huntide karjas ja igaiiks

suhtlemine kaaslasi  kuulata ning | vaadaku, kuidas oma nahka hoida
nende ideid hinnata

Eestvedamine/ Meie juhid ja liidrid | Meie ettevottes on koige targem

juhtimine hoolivad toeliselt meie | oma probleeme varjata ning
heaolust Juhtidest mitte viilja teha

Tohusus Meie ettevottes otsitakse | Teeme asju nii, nagu neid on alati
pidevalt voimalusi | tehtud. Mis sest, et need tegevused
tegevuse tohustamiseks on oma aja dra elanud.

Igal grupilitkmel on eristatavad iilesanded. Iga positsiooniga kdib kaasas mingi

eeldatav kiditumine, mida nimetatakse rolliks. Tooalaselt saab eristada kolme rolli:

e ootuspidrane roll, mis antud tookohaga kaasas kiib;

e tunnetuslik roll, mida inimene ise oma rolliks peab;

e kehastuse roll, kuidas inimene tegelikult rolli tdaidab.

Ootuspirane roll on kirjeldatud ametijuhendis. Tunnetuslik roll vdib seevastu kattuda
kaastootajate arusaamisega inimese rollist, see on tegevuste kogum, mida inimene
usub, et temalt oodatakse. Kehastuse roll on inimese reaalne toimimine oma

positsioonil. (Vecciho 1995: 449).
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Grupi efektiivsust mdjutavad veel grupi struktuur, selge liikmelisus, kuivord
motiveeritud on iilesanne, piisav ajaressurss ja toetav grupikultuur. Grupi struktuur
viitab sisemisele tookorraldusele ja protseduuridele. Grupisuhetes eristatakse jargmisi
struktuure:
e funktsionaalne struktuur —vastastikune tegevusalane soltuvus;
e emotsionaalne struktuur — kajastab isiklikke eelistusi, siimpaatiaid ja
antipaatiaid;
¢ kommunikatiivne struktuur — teabeleviku teed, nii ametlikud kui
mitteametlikud;

e hierarhiline struktuur — grupilitkmete staatused. (Vadi 2001: 55)

Kokkuvdéttes voib oelda, et kollektiivid on toeliselt efektiivsed vaid juhul, kui kdik
opivad koos todtama, sest tiheskoos todtades saavutatakse ithtekuuluvus

(Heller: 2000:32).

1.3. Grupidiinaamika

Grupiprotsesside moistega kasutatakse paralleelselt ka grupi diinaamika mdistet, mis
viitab arusaamisele inimeste kditumisest grupis, kui grupp iiritab lahendada mingit
probleemi voi langetada otsust. Grupiprotsessid sisaldavad norme, rolle, suhteid, grupi
ja indiviidi arengut, kuulumisvajadust, sotsiaalseid mojutusi ning kiditumuslikke
mojusid. Grupi diinaamika on oluline just grupi koostegutsemise seisukohast
motestatuna — grupiprotsessid mdjutavad grupi motlemise, suhtlemise ja muutustega
toimetuleku viise ning aitavad lahendada probleeme ja konflikte. Grupiprotsessid on
olulised nii organisatsioonidele, juhtidele kui ka grupi litkmetele. Organisatsioonil
aitavad need saavutada piistitatud eesmérke, juhtidele on need suunajaks, aidates
tagada selle, et grupp liiguks iihes suunas, grupi liikmetel aitavad need mdista, kuidas
grupp areneb, mil viisil jouda parimate tulemusteni.(Hunt, Osborn & Shermerhorn

1994:296-298)
Grupp voib avaldada iiksikisikule védga tugevat survet, kuid seda mitte alati. Teisiti

oeldes, grupis toimuvad protsessid on indiviidile erineva mdjujouga. Grupisisesed

protsessid selgitavad asjaolu, et iihesugustes tingimustes olevate organisatsioonide
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tegevuse tulemused vdivad osutuda tdiesti eriilmeliseks. Grupiprotsesside tulemusena
tekib joud, mis modjutab tegevuse tulemusi ja inimressursi sdilimist grupis (Vadi
2001a:238-239).Grupiprotsesside seisukohalt on olulised grupi koostegevuse mudelid,
grupi arengu- astmed, teabe levik grupis ja otsustamine grupis (Vadi 2001b: 239).

Uheks grupi koostegevuse kirjeldusaluseks vdib votta Georg Homani poolt avaldatud
grupi kui sotsiaalse siisteemi mudeli. Homani mudel aitab mdista ning kirjeldada ka
koostegevust grupis ja ametlikke-mitteametlikke tegevusi organisatsioonis. Mudelil
on kolm tasandit:

1. tegevused (verbaalsed vdi mitteverbaalsed toimingud, mida grupiliikmed

sooritavad);

2. koostegevused (hdolmab isikutevahelist informatsioonivahetust ja suhtlemist);

3. tunded (avalduvad hoiakutes, tdekspidamistes ja vddrtushinnangutes).
Koigil neil kolmel tasandil on ndutav (kohustuslik) ja nidhtav (tegelik)
avaldumisvorm. Néihtavas avaldusvormis saavad grupililkmete tegevused,

koostegevused ja tunded ilmsiks (Vadi 2001:240)

Suhete muutumine grupis ei toimu pidevalt. Grupisuhete muutumine on hiippeline
protsess ja see loob voimaluse muutumist kirjeldada astmetena.
Suhtlemine kui protsess koosneb kolmest komponendist:

e suhtluspartneri tajumine,

e suhtluspartneri mdjutamine,

e teabe edastamine ja vastuvotmine ehk kommunikatsioon. (Vadi,

2001a:177)

Grupi arenguetappidel pooratakse tihelepanu erinevatele otsustamise valdkondadele.
Kui grupp ei ole kiips, on raske saavutada head probleemilahendust. Tuntakse
peamiselt kolme otsustamistehnikat, mida grupis rakendatakse:
e nominaalse grupi tehnika — otsustamise moodus, milles genereeritakse palju
lahendusvariante ja hinnatakse avalikult nende sobivust. Sobib kasutamiseks

nt plaanide koostamisel;
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e delfi tehnika — aitab probleemide lahendamisel rakendada koost6dsse inimesi,
kel puuduvad vahetud kontaktid ja koostegevus. Seisneb kiisimustike
ettevalmistamises ja jaotamises osavotvatele inimestele;

e ajuriinnak — probleemide lahendamise tehnika, milles grupiliikmed asuvad

genereerima ideid (Vadi 2001a:177-181).

1.3.1. Peamised grupiprotsessid

Esimeseks grupiprotsessiks on meeskonna rollid ja vastutus. Igal meeskonnaliikmel
on eristatavad tooiilesanded, mille tditmisega kidib kaasas ka vastutus. Meeskonna
efektiivseks toimimiseks peavad olema esindatud votmerollid: koordineerija, ideede
genereerija, kriitik, viliskontaktide looja, tdidesaatja, meeskonna liider ja
jarelevaataja. (Heller 2000: 14:16) Edukas meeskonnas tunnetab iga liige tdielikult
oma rolli. Tugevust ja oskusi tundes ning tdites oma rolli, peavad nad samaaegselt

meeskonna iihtsuse sdilimisele kaasa aitama. Rollid mojutavad oluliselt rithma

arengut ja tihtsust. (Brooks: 2008: 114:115).

Parima tulemuse saavutamiseks tuleks suurendada meeskonnaliikmete vastutust, nii et
nad annaksid neile méiratud kohustusi tiites oma parima. Ulesannete jagamisel
meeskonnaliikmete vahel soodustab juht vastutuse jagamist tootajate vahel. Samuti
julgustab ta sellega meeskonnaliikmeid asendama ja seeldbi suureneb kogu

meeskonna suutlikkust. (Heller 2000: 26)

Teiseks grupiprotsessiks on meeskonna olukorrateadlikkus. Vdime teha kindlaks,
eesmargi tditmisega; litkkmed teavad, mis toimub nende timber. Meeskond peab olema

teadlik tdhtaegadest ja nendest kinni pidama.

Kolmandaks grupiprotsessiks on meeskonna kommunikatsioon. Efektiivselt
toimivas meeskonnas peavad litkmed oskama kaasliikmeid kuulata ning oma teadmisi
ja saadud infot jagada. Meeskonnasisene infoliikumine peab olema efektiivne, tdhus
ning mitmesuunaline (nii alt tilesse kui ka ilevalt alla). Info litkumine toimub
koosolekutel, mitteformaalsetes diskussioonides, koolitustes, iiksteise aitamises vOi

muus sellelaadses tegevuses. Info litkkumise edukuse tagab meeskonnaliikmete hea
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suhtlemis-, kuulamis- ja eneseviljendusoskus ning nende pidev arendamine.
Efektiivse infoliikumise eest vastutavad nii liider kui meeskonnaliikmed. (Bluck

1996:23-24)

Kui meeskonnas toimib avatud ja vahetu suhtlemine, siis on tdenédolisem, et kodikide
eriarvamustega ollakse kursis ja nendega arvestatakse. On oluline, et koik
meeskonnatods olevad isikud teaksid, millega meeskond tegeleb, millised on
peamised esilekerkinud probleemid ning kuidas neid lahendada. Probleemide
dratundmine, nende oskuslik lahendamine, toomeetodite analiilisimine ning uute
ideede  genereerimine  saab  efektiivselt toimuda vaid ldbi  avatud

kommunikatsioonikanalite. (Maddux 1998: 78:80)

Meeskonnasisene suhtlemine soltub selle suurusest ja liikmete asukohast. Suhtlemise
tohusaimaks meetodiks vOib pidada vaba ja vahetut vestlust, selleks peaksid
meeskonnaliikmed olema igal ajal iiksteisele kergesti kittesaadavad, soovitavalt
istuma tiksteisele ldhedal. Libiviidud suhtlemise intensiivsuse uuringud néitavad, et
kui meeskonnaliikmed asuvad iiksteisest rohkem kui 10 meetri kaugusel, on neil 30%
viiksem voimalus ldvida vdahemalt kord nddalas. 20 m distantsi puhul kahaneb see
voimalus suisa 5%-le. Seega tuleks suurema distantsi puhul luua tohus iihendus

tdnapidevaste sidelahenduste abil (telefon, faks, e-mail voi video).

Ametlikeks vdi mitteametlikeks kommunikatsioonikanaliteks vdivad grupiliikmete
vahel olla:

1. tootajate omavaheliste kohtumised;

2. traditsioonilised sidevahendid (telefonikdned, faks);

3. elektroonilised vahendid (e-mail, intranet, suhtluskeskkonnad msn, skype).
Siin ei tohi unustada seda, et iikskoik millist suhtlusvahendit ka ei kasutataks, on need

aseained silmast silma kohtumisele. (Heller 2000: 36-37)

Neljandaks grupiprotsessiks on meeskonna koostoo. Meeskonna edukus on seotud
meeskonna iihtsusega. KOik meeskonnad sOltuvad olulisel maédral heast
koostoovoimest. Toetuse saamiseks tuleks kasutada nii ametlikke kui ka

mitteametlikke suhteid asutuse sees ja viljaspool seda.(Heller 2000:40)
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Uhtses meeskonnas teevad liikkmed omavahel rohkem koostood. Suuremas
meeskonnas on tavaliselt viiksem tootahe, rohkem kui 15-liikmelises meeskonnas
tunneb liige viiksemat seotust oma grupiga, mistdttu meeskonnaliikmete omavaheline
suhtlemine muutub keerulisemaks ning iihtse eesmirgi tditmine on raskem. (Brooks

2008:117-118)

Maddux on seisukohal, et koostdd on aluseks organisatsiooniliste eesmirkide
toetamisele ja saavutamisele. Inimesed saavad joudu enesekindlusest, kui nad
tunnevad, et ka teised jagavad nende vaateid ning to6tavad nendega iihiselt. Koost6o
arendab ja loob meeskonnasisest tunnustust ja vastastikust toetust. Inimestel on
voimalus néha enda ja teiste pingutuste vilja ning kui inimesed to6tavad koos iihiste
eesmirkide saavutamise nimel, siis motiveerivad nad {iksteist paremat taset
saavutama. Uute ideede genereerimisel ning Kkatsetamisel tduseb meeskonna
tootlikkus korgemale kui see oleks saavutatav iiksikute liikmete pingutuste summana.

(Maddux 1998: 77)

Viiendaks grupiprotsessiks on meeskonna sisekliima. Meeskonna sisekliima on
oluline faktor meeskonna efektiivsuse tagamisel. Meeskonnajuhid peavad arvestama
sellega, et seal kus on koos kaks vdi rohkem inimest, on voOimalus reaalseks
konfliktiks, kuid kui meeskonnaliikmed saavad konflikti olemusest aru ning tunnevad
selle lahendamise konstruktiivseid meetodeid, siis saavad nad selle lahendamisega ise

hakkama. (Maddux, 1998:85)

Kuuendaks grupiprotsessiks on meeskonna vigade haldamine. Meeskonnad voivad
ja peavadki piitidlema selleni, et vigu ei esineks, kuid 100% ei ole see eesmirk
saavutatav. Mida suurem on stress, t00 iilekoormus voi tidimus, seda toendolisemalt
tehakse vigu. Parim, mida meeskonnad saavad teha, on hallata vigu efektiivselt,
vihendada vigade tdendosust ja minimiseerida vigade tagajirgi. Vigade haldamine on
protsess tegeliku ja soovitud seisundi vahel, mille 16ppeesmérgiks on leida meetmed
selle lahendamiseks. Vigade lahendamine (haldamine) eeldab teabe kogumist ja

hindamist vigade lahendamisel ja otsuste tegemisel. (Helmreich, Merritt, 1998).
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1.4.  Grupi kujunemine meeskonnaks

Helleri (2000:6) sdonul on meeskond elav ning pidevalt muutuv ja arenev iiheskoos
tootavate inimeste riihm. Meeskonnalitkmete arutada on iihised eesmirgid, anda
hinnang ideedele, teha otsuseid ning tottada iihiste eesmirkide nimel. Virovere sonul
on meeskonnat6o suhteliselt vdikese grupi vaimne iihistegevus, mille eesmirgiks on
millegi lahendamine vdi loomine viisil, mille peale iikski meeskonna liige eraldi

poleks tulnud. (Virovere 2008:112)

Heller (2000:6) sonul on edukatele meeskondadele iihisteks tunnusteks:
e tugev ja efektiivne juhtimine;
e konkreetsete eesmirkide piistitamine;
e asjatundlike otsuste tegemine;
e voime nende otsuste jargi kiirelt tegutseda;
e vaba suhtlemine;
e projekti digeaegseks teostamiseks vajalike teadmiste ja oskuste valdamine,
e meeskonnale selgete sihtide seadmine;
e 0Oige tasakaalu leidmine inimeste vahel, kes tootavad meeskonnana iihise

eesmirgi nimel.

Sisuliselt saab meeskonna iilesehitamise protsess pidada samuti meeskonnatdoks.
Meeskonnat6d on vOimalus panna inimesed {iheskoos toole, et hinnata grupi
toimimist ja rakendada meetmeid tGhususe tdstmiseks. Grupid vdivad avastada, et
korrigeerida tuleb iihte voi mitut sisendit (organisatsiooni iilesanded, iilesannete sisu,
liikkmete tunnused ja suurus) vOib suurendada nende tShusust. Hea meeskonna
ilesehitamine on andmepdhine, andmete keskmes on grupi efektiivsus. (Hunt, Osborn

& Shermerhorn 2001: 328-329)

Certo (2000:387) on seisukohal, et mitte koik grupid organisatsioonis ei ole
meeskonnad, kuid kdik meeskonnad on grupid. Grupid muutuvad meeskonnaks kui
koik liitkmed saavad aru eesmérkidest ning keskenduvad iiksteise aitamisele nende
eesmirkide saavutamisel. Efektiivselt tootavas meeskonnas todtab iga liige oma

voimete kohaselt, et saavutada parimat tulemust. Eesmirgi saavutamiseks peavad
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meeskonna litkkmed koondama oma teadmised, oskused ning jou. Kui meeskond
tegutseb nagu grupp indiviide, siis ta enamikel juhtudel piistitatud eesmérkideni ei

jOua. Suurem osa vdite ja kaotusi on just meeskonnatdo tulemus. (Maddux 1998:23)

Kuna grupi areng on tsiikliline, siis igasugusele tasakaalule jirgneb taas konfliktifaas,
mis nduab paindlikku lahendamist ning analiilisi. (NOmm 1995:19-20) Heaks
toimimiseks peab meeskonnas olema tasakaal voi laiaulatuslik grupirollide esinemine.
Belbin (1999: 132-133) leiab, et:
e iga meeskond vajab optimaalset tasakaalu funktsionaalsete ja grupirollide
vahel. Ideaalne kooslus oleneb meeskonna eesmirkidest ja iilesannetest;
e meeskond saab kasutada oma tehnilisi ressursse parimal viisil, kui on tdidetud

grupirollid, mis tagavad efektiivse meeskonnatoo.

Vaatamata grupi ja meeskonna sarnasustele saab neid eristada.. Tiirk (2001:166-167)
leiab, et meeskond erineb grupist eelkdige selle poolest, et saavutab korgeid
tootulemusi iihiste eesmérkide ja meeskonnaliikmete {ihise vastutuse kaudu ning tema
juhtimisel tuginetakse eestvedamise printsiibile. Jiargnev tabel annab iilevaate

pohilistest meeskondade ja gruppide erinevusest.

Tabel 2. Grupi ja meeskonna erinevused (Tiirk 2001:167).

Grupp Meeskond
e Korgemalt poolt midratud | e Rollid on jagatud vdi neid
enesekindel juht. vahetatakse kindlas jérjekorras.
e Individuaalne vastutus. e Vastastikune ja  individuaalne
vastutus.

e Grupi ja organisatsiooni eesmérk on | ¢  Meeskonnal on spetsiifiline visioon
identne. ja tihine eesmirk.

e Toosoorituse eesmidrgid on ette | ¢  TooOsoorituse eesmidrgid méédrab
antud. meeskond.

e Individuaalsed tootulemused. e Kollektiivsed tootulemused.

e Organiseeritud koosolekud, vOimu | ¢  Vastastikune tagasiside ja aktiivsed

delegeerimine. probleemilahendused.
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Meeskonda eristab grupist peamiselt pithendatus konkreetsele iihisele eesmargile voi
ilesandele ja eriti selle iilesande tditmisele. Oluliseks faktoriks on, et meeskonnas ei
vastuta tootaja ainult oma eriala v4i peamise tookohustuse eest, vaid kogu meeskonna

tulemuste eest (Virovere 2008: 113-114).

Meeskonnale on iseloomulik, et koik liikmed on seotud iihiste eesmirkidega, mille
saavutamiseks tuleb tdita isiklikud todalased eesmérgid. Toogrupi liikkmetel on ainult
personaalsed eesmirgid, mille saavutamiseks tagab grupi kui terviku edu. Teatud
olukordades on efektiivsem omada vaid personaalseid tooalaseid eesmirke, selle
asemel, et kunstlikult allutada koik {iihisele eesmirgile, millega tegelikult otsene seos
puudub ning mis ei motiveeri kedagi. Meeskonna iiheks motiveerivaks jouks ongi
ithine eesmirk, mis ithendab meeskonna litkkmed, omab nende jaoks olulist tdhtsust

ning mille poole nad piirgivad (Bluck:1996: 1-5)

Toogrupp muutub meeskonnaks, kui (Certo:2000; Colenso:1997; Dessler:2001;
Palmer:1998; Tiirk, 2001; Woodcock: 1994):

e koiki litkmeid tihendab iihine eesmérk ning visioon, mille piistitamisse on
kaasatud koik meeskonnaliitkmed;

e juht muutub liidriks, juhtimine (leadership) on jagatud tegevus, milles tootajad
osalevad ning millega tagatakse neile kaasotsustamisdigus — vilditakse
tilemuse ja alluva polarisatsiooni;

e vastutus tulemuste eest kandub indiviidilt iile nii indiviidile kui kollektiivile
tervikuna;

e cfektiivsust moddetakse kollektiivse tulemuse ja produktiivsuse pdhjal, mitte
individuaalsete saavutuste alusel;

e tOOtajate vastastikuse sOltuvuse middr on korge; tekib siinergia, mille
tulemusena saavutatakse kollektiivselt rohkem, kui saavutaksid indiviidid
iseseisvalt viljaspool meeskonda;

e koikide liikmete vaheline infovahetus muutub eesmirkide edukaks tditmiseks

hidavajalikuks ning kujunevad vilja keerulised kommunikatsioonistruktuurid.

(Pesti, 2004:13)

Kokkuvdéttes voib oelda, et meeskonna loomise protsess on koostdd. Grupilitkmed

tootavad 1iheskoos, et  tidita erinevaid meeskonna loomise iilesandeid. Koik
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grupiliikmed on oodatud osalema protsessis, kus hinnatakse grupi tulemuslikkust ja
tehakse otsuseid, mida on vaja teha selleks, et siilitada voi parandada grupi
tulemuslikkust tulevikus. Igaiiks on vastutav kokkulepitud tegevuskava rakendamisel

ja tulemuste hindamisel.
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2. EMPIIRILINE UURIMUS

2.1. Ulevaade AS Andmevarast

AS Andmevara on riigile kuuluv infotehnoloogia ettevotte, mis pakub oma
klientidele jargmiseid teenuseid: IT majutusteenus, tarkvaraarendus, infoteenused
RISER, digiteerimine, erinevad registrid (rahvastikuregister, infoteenuste portaal Rita,
lapsehoiu  infosiisteem,  Oigusaktide  registrid).  Suuremad  kliendid on
Siseministeerium, Politsei- ja Piirivalveamet, Rahandusministeerium, Tallinna

Linnakantselei. (AS Andmevara veebileht... 03.01.2010)

AS Andmevara missiooniks on olla Siseministeeriumi poolseks kompetentsi
esindajaks infosiisteemide (sh. rahvastikuregistri) arendamisel, juurutamisel,
pidamisel ning majutusteenuse osutamisel regionaalsel tasemel. Visiooniks on olla
avaliku ja erasektori tunnustatud infotehnoloogia (IT) partner rakendusasutusena riigi

IT strateegia elluviimisel. (AS Andmevara tegevuskava 2010)

AS Andmevara tegeleb jargnevate tegevusvaldkondadega: teenuste osutamine info- ja
kommunikatsiooni tehnoloogia valdkonnas, andmekogude volitatud tootleja
iilesannete tditmine, infosiisteemide arendamine ja rakendamine,
infotehnoloogiavahendite miiiik, infotehnoloogia alaste konsultatsioonide ning info- ja

andmeside teenuste osutamine.” (AS Andmevara driplaan 2008-2011)

Juhtimise korraldamiseks on ettevote jagatud neljaks divisjoniks:
e Infrastruktuuri divisjon (IS) — osutab firmasiseseid teenuseid nagu
finantsjuhtimine, raamatupidamine, haldus, kantselei- ja personalitdo,

juriidiline ndustamine. IS divisjoni koosseisu kuub ka miitigigrupp.

e Infotehnoloogia divisjon (IT) — osutab majutusteenuseid klientidele ning
haldab sisevorku ja vilisvorgu iihendusi. IT divisjoni koosseisus on t66d

alustanud regionaalsete IT teenuste osutamiseks loodud struktuuriiksus.

25



e Siisteemiarenduse divisjon (SA) — osutab klientidele siisteemiarendus- ning

hooldusteenuseid.

e Andmekogude divisjon (AK) — osutab klientidele andmekogude
pidamisteenust ning infoteenuseid rahvastikuregistri ja digusaktide andmetega.

(AS Andmevara driplaan 2008-2011; AS Andmevara tegevuskava 2010)

2010. aasta esimese jaanuari seisuga on ettevottes palgal 58 tootajat.

2.2.  Uurimuse metoodika ja korraldus

Uurimuse eesmairgi oli: selgitada vilja pdhjused, miks grupid (t6oriihmad) ei toimi
meeskonnana ja millised grupiprotsessid takistavad meeskonnatod efektiivsust.
Uurimuse ldbiviimiseks kasutas autor kvantitatiivset uurimismeetodit —
ankeetkiisimustikku, mis viidi 1dbi kdikide AS Andmevara tootajate seas 2010. aasta

veebruaris.

Uuring toetub  SHAPE  Teamwork  originaalkiisimustikule, mis  kuulub
EUROCONTROLi poolt viljatostatud 4 SHAPE kiisimustiku hulka. Kiisimustik
koosneb 24-st viitest, millega moddetakse jargmiseid grupiprotsesse: meeskonna
olukorrateadlikkust, meeskonna sisekliimat, meeskonna vigade haldamist, meeskonna
kommunikatsiooni, meeskonna rolle ja vastutust ning koostood. (The SHAPE
Questionnaires...01.12.2009) Kiisimustiku saamiseks tuli tdita Eurocontroli veebilehel

ankeet, misjdrel saadeti kiisimustik e-postiga.

Ankeetkiisimustiku (Lisa 1) sissejuhatuses selgitas kiisitluse autor kiisitluse
labiviimise eesmérki ning seletas lahti mdisted ,,siisteem ja ,,meeskond “.

Siisteem on AS Andmevaras kehtestatud korrad ja juhendid ning kasutusel olevad
grupitddd toetavad tarkvarad (MS Outlook, Changel.ogic).

Meeskond on inimeste grupp, kellega oled viimase aasta jooksul AS Andmevaras

tihedamalt koos tootanud.
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Kiisimustik koosnes kahest osast: esimeses osa oli vastamiseks koikidele AS
Andmevara tootajatele, teine osa oli tditmiseks pereregistri toogrupi liikmetele.
Ankeetkiisitlus viidi 1dbi anoniiiimsel kujul, laialijagatud kiisimustik tuli tagastada

tdaidetuna asutuse sekretiri kitte.

Vordlemaks meeskonnatto toimimist asutuses iildiselt ning pereregistri toogrupis
eraldi, viidi kiisitlus 1dbi kahes grupis. Kiisitluse l1ibiviimise vajadusele kahes grupis
viitas ka asjaolu, et vidiksem todgrupp, pereregistri todgrupp, vastab konkreetsemalt
grupi tunnustele: grupp on moodustatud konkreetse tooGiilesande tditmiseks
(pereregistri infosiisteemi loomine), see on sobiva suurusega, toogrupp on 12-
liikmeline, pereregistri toogrupp on ajutine grupp (loodud 2009.aasta jaanuaris,
Iopetab tegevuse 2010.aasta juulis). Paljudes organisatsioonikditumise ja
sotsiaalpsiihholoogia uurimustes viidetakse, et suurim grupp, mille liikkmed suudavad
olla pidevas vahetus omavahelises koostegevuses, on 12-liikmeline. Kui grupiliikmete
arv suureneb, siis litkkmetevaheliste voimalike kontaktide arv kasvab viga kiiresti.

(supra: 8)

Labiviidud uuringu valimi moodustasid esimeses grupis koik asutuse tootajad sh.

ettevotte juht ning teises grupis, pereregistri toogrupis 12 inimest (4 meest ja 8 naist).

Vastuseid oli vOimalik anda hindamisskaalal vahemikus 0-6, kus O tdhistas ,,mitte
kunagi* ja 6 tidhistas ,,alati. Antud vastuste pohjal arvutas autor keskmise numbri,
mis on timardatud 2 kohta pérast koma ning millised on voetud aluseks oma arvamuse
andmisel, millised grupiprotsessid toimivad ja millised mitte ning millised voiksid
olla ettepanekud meeskonnatéo paremaks toimimiseks. Kiisitluse tulemused on

koondatud lisasse 2 (Lisa 2).

Kiisimustikud jagati laiali AS Andmevara tootajatele 57, neist tagastati tdidetuna 48,
mis teeb vastanute protsendiks 85,7%. Uuringu kidigus kogutud andmeid toodeldi
andmetootlusprogrammiga MS Office Excel. Kuna kiisimustikule vastamine toimis
vabatahtlikkuse printsiibil ning 100% vastasid koik pereregistri toogrupi litkmed, siis
hindab t66 autor uuringu baasandmeid heaks, mis vOimaldavad tidita uurimusele

piistitatud eesmirgi.
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2.3. Tulemused

Alljargnevalt annab t66 autor iilevaate uuringu tulemustest asutuse ja pereregistri
toogrupi tasandilt. Nii asutuse kui ka pereregistri todgrupi tasandil hinnati sarnaselt
koige madalamalt meeskonna vigade haldamist ning kommunikatsiooni, samas
monevorra erinev oli tulemus olukorrateadlikkuse ning meeskonna rollide ja
vastutusega. Kui toogrupis oli olukorrateadlikkusele antud hinnang iiks korgemaid,
siis asutuses oli see iiks madalamaid, mis viitab asjaolule, et asutuse tasandil on
probleeme {iidiste eesmérkidega kursis olemisega, ega teadvustada enesele piistitatud
eesmirke ning on probleeme tidhtaegadest kinnipidamisega. Tahelepanuviirne on ka
pereregistri toogrupi madal hinnang meeskonna rollide ja vastutuse osas. See oli
ihtlasi ka ainuke grupiprotsess, kus antud hinnang jdi madalamaks asutuse tasandil

antavast.

Grupiprotsesside keskmised naitajad asutuses ja

pereregistri tooqrupis
W Asutuses m Pereregistri t66grupis
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s =2 kS
S 15)
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S8 « 5 % O o) = S =
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Joonis 1: Grupiprotsesside keskmised néitajad asutuses ja pereregistri toogrupis.

Alljargnev tabel annab iilevaate grupiprotsesside keskmistest nditajatest arvulisel

kujul.
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Tabel 3. Grupiprotsesside keskmised nditajad arvulisel kujul.

Pereregistri

Grupiprotsess Asutuses | todgrupis
meeskonna olukorrateadlikkus 3,85 4.48
meeskonna rollid ja vastutus 4,39 4,29
meeskonna koostoo 4,21 4.5
Sisekliima 4,17 4,52
meeskonna vigade haldamine 3,47 4,38
Meeskonna kommunikatsioon 3,6 4,08

Tipsem iilevaade tulemustest on esitatud lisa 2-s.

Eraldi véljatoomist védrib asutuse tasandil antud madalaim hinnang meeskonna
vigade haldamisele, mille keskmine niitaja oli 6-palli siisteemis vaid 3,47. Kui
vaadata kiisitluse tulemusi tdpsemalt, siis selgub, et olemasolevate siisteemide
kasutamisel on teiste meeskonnaliikmete vigade avastamise niitaja ning andmete

kontroll kaunis kesine.

Meeskonna vigade haldamine: madalaim grupiprotsess asutuses

avastada teiste
meeskonnalikmete
ebatapsususi ja
vigu.
innustama.
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kontrollida andmeid
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Joonis 2: Meeskonna vigade haldamine: madalaim grupiprotsess asutuses
Kui pereregistri toogrupis olid kdigi grupiprotsesside keskmised nditajad vihemalt 4

palli, siis iillatavaks kujunes antud hinnang meeskonna kommunikatsioonile

(keskmine nditaja 4,08) ning meeskonna rollidele ning vastutusele (keskmine néitaja
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4,29). Madalaim hinnang kommunikatsioonile vdis olla tingitud grupi toolitkmete
laialipillutusest, mistottu tdhusaimat suhtlusvahendit silmast-silma kohtumist tuli
enamikel juhtudel asendada traditsioonilitse sidepidamisvahenditega. Ullatuslik
allajddmine asutuse niitajale meeskonna rollide ning vastutuse osas voib olla tingitud
sellest, et ole selgelt vilja kujunenud meeskonnaliikmete omavahelised rollid, teiste
tooiilesannetega paralleelselt tegelemine segab omakorda vastutuse momenti: pdhitoo

on tdhtsam kui pereregistri kdivitamine tédhtaegselt ajutises to0grupis.

Meeskonna kommunikatsioon: madalaim grupiprotsess
pereregistri to6grupis
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Joonis 3: Meeskonna kommunikatsioon: madalaim grupiprotsess pereregistri

toogrupis.
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Koik siisteemiga seotud viited said asutuse vaates madalaid tulemusi. Koige
madalama hinnangu sai 19. viide ,,Siisteem edendab meeskonnaliikmeid tiksteist
toetama ja innustama‘, keskmine nditaja 2,98. Pereregistri meeskonnas oli vastav
nditaja 4,17. Koige korgema tulemuse asutuse tasemel sai meeskonna rollid ja
vastutus, keskmine niitaja 4,39, pereregistri toogrupis sai kdige korgema tulemuse
sisekliima, keskmine nditaja 4,52 ning sisekliima, meeskonna koost6o 4,5. Parima
hinnangu sai asutuse tasemel meeskonna rollide ja vastutuse gruppi kuuluv viide
,Mulle oli selge, millised iilesanded olid minu vastutusalas, keskmine niitaja 4,9.
Koige enam sai vordviirselt punkte pereregistri toogrupi tasemel meeskonna
olukorrateadlikkuse grupi viide ,,Siisteem aitas hoida teisi meeskonnaliikmeid kursis*
ja meeskonna rollide ja vastutuse gruppi kuuluv viide ,Siisteem voimaldas
prioritiseerida iilesandeid tdohusalt, keskmine néitaja 4,92. ,,Mulle oli selge, millised

ilesanded olid minu vastutusalas‘, keskmine néitaja 4,42.

Kuna uuring oli 0-st 6-pallini, kus O tihistas ,,mitte kunagi* ja 6 tdhistas alati, vOib
oelda, et asutuse tasemel jdid koik antavad hinnangud iipris madalaks, vahem kui 4,5
palli. Alljargnevalt piitiab autor vilja selgitada need asjaolud, miks erinevad antud
hinnangud asutuse ja pereregistri todgrupi vahel sellises ulatuses ning millised voiksid

olla meetmed ja vahendid olukorra parandamiseks.

2.4.Analiiiis ja jareldused

Kéesoleva 16put6o uuring viidi 1dbi AS Andmevaras, eesmirgiga selgitada vilja
pohilised grupiprotsesside ning iihtse meeskonna toimimist takistavad tegurid nii
pereregistri toogrupis kui organisatsioonis tervikuna. Loputdd autor on piistitanud
hiipoteesid, viites et meeskonna efektiivset toimimist organisatsioonis tervikuna ja
pereregistri toogrupis takistab kdige enam puudulik kommunikatsioon; pereregistri

toogrupis toimivad grupiprotsessid paremini kui organisatsioonis tervikuna.
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Uurimuse tulemusi analiitisimisel piitiab autor leida pohjused, miks t66grupid ei toimi
meeskonnana. Esimeseks pohjuseks on meeskonna vigade haldamine - Iga
meeskond peaks piitiidlema selle poole, et vigu ei esineks, kuid paraku on vigade
véltimine 100% 1t vilistatud. Meeskonnaliikmed mitte ainult ei lahenda probleeme,
vaid ka tekitavad neid. On tdhtis luua usaldus tootajate vahel, nii et kodiki raskusi, on
need siis isiklikku laadi, t60ga seotud voi protseduurilised, piititaks lahendada enne,

kui need jouavad meeskonnavaimu 6onestada. (Heller: 2000: 46)

Parima tulemi annab see kui vigu hallata efektiivselt st viahendada vigade tdendosust
ning minimiseerida vigade tagajiargi. Kuna AS Andmevara nédol on tegemist
infotehnoloogia asutusega, mis tegeleb tarkvaraarendusega, siis tekib enamik vigu just
arendustoode loomuliku protsessi kédigus. Antud uuringu pohjal sai kdige madalama
tulemuse asutuse tasemel meeskonna vigade haldamine, tulemusega 3,47. Peamiseks
pohjuseks voib pidada iilevaate puudumist tervikpildist. Vaatamata tervele hulgale
viljatootatud juhenditele ning korraldustele selgus, et tootajad ei ole nendega kursis
ning ei kasuta neist saadavat teavet igapdevase t00 tegemisel. Tootajad leidsid, et

antud siisteem ei aita neil avastada teiste meeskonnaliikmete ebatépsusi ning vigu.

Vaatamata vigade haldamise siisteemi olemasolule (ChangeLogic) ei ole see
laialdasemat juurutamist leidnud, mis voOib tingitud olla staaZikamate tootajate
vanadest harjumustest ning eakamate tootajate teatavast vastumeelsusustest uuenduste
suhtes, liiga pikalt iihtede ja samade iilesannetega tegelemist, tahtmatust edasi areneda
ning vastumeelsust uusi siisteeme kasutusele voOtmisel. Abiks voOiks siin olla
moningane tookorralduste timbermuutmine ning rotatsioon. Markimisvédrselt suur
osa tootajaid on tegelenud iihtede ja samade iilesannetega kauem kui 10 aastat, mis on
neile loonud mugava positsiooni olemasoleval tookohal ning véljakujunenud
pohimotte, et see siisteem, mida ta on kasutanud senimaani, Oigustab ennast ka
edaspidi. mis on suure tOendosusega tingitud siisteemide véhesest kasutamise

oskusest.

Monevorra parema hinnangu sai vigade haldamine t66grupis, kuid ka sinna tddgruppi
kuuluvate staaZzikamate ja ealiselt vanemate tootajate hulgas on levinud sama
mentaliteet ning tagasihoidlik vigade haldamise siisteemi ChangelLogic kasutamise

protsent. Kiill on ChangeLogic iiha laialdast kasutust leidnud toogruppi kuuluva
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noorema tootajaskonna seas, mis holbustab neil iilevaate saamist tekkinud vigadest

ning lihtsustab nende menetlemisest.

Teiseks pohjuseks on kehv meeskonna kommunikatsioon - mdjus kommunikatsioon
on meeskonna oluline kiilg, olgu siis tegemist organisatsiooni eesmirkide
edastamisega voi faktide ja info teadaandmisega. Meeskonnaliikmete vaheline avatud
suhtlus ja info digeaegne jagamine on viga oluline. Eestvedajale annab see kindluse,
et meeskond teab, kuidas toimida ja saades tagasisidet, oskab paremini planeerida
edaspidist tulemusele suunatud tegevust. Kommunikatsioon ja infovahetus julgustab
inimesi avaldama teistele litkmetele oma seisukohti, olema avatud alternatiivsetele
ldhenemisviisidele ja aitab meeskonnaliikmetel otsustada, millised lahendused on
koige paremad. Siin eksisteerib pohimote, et kui meeskonnas toimib avatud ja vahetu
suhtlemine, siis on tdendolisem, et kodikide eriarvamustega ollakse kursis ja nendega
arvestatakse. Probleemide dratundmine, nende oskuslik lahendamine, to0meetodite
analiilisimine ning uute ideede genereerimine saab efektiivselt toimuda vaid ldbi

avatud kommunikatsioonikanalite. (supra:19)

Olulisemalt paremat hinnangut (3,61) vdiks oodata kommunikatsioonis
organisatsiooni tasandil, millest tingitult on tekkinud vajaka jadmised organisatsioonis
kui tervikus toimuvast, info seatud tdhtaegadest jouab sihtgrupini liiga hilja ning
tekivad probleemid seatud iilesannete tditmisel. Probleemid vdivad olla tingitud
puudulikust tookorraldusest ning rithmatooga kokkupuutuvate isikute liigses
laialihajutamises. Tootajad on jaotatud kabinettidesse peamiselt tO60 sisu jérgi
(analiilitikud tihes, programmeerijad teises ning projektijuhid kolmandas kabinetis).

Helleri (2000:25) hinnangul néitavad uuringud, et kui meeskonnaliikmete tookohad
asuvad {iksteisest vihem kui 10 meetri kaugusel, on neil 30% suurem tdendosus

voimalus ldvida viahemalt ithel korral niddalas.

Tooriihma kolmest grupiprotsessist (meeskonna rollid ja vastutus, vigade haldamine,
kommunikatsioon) sai kdige madalama hinnang just kommunikatsioon, tulemusega
4,08. Vaatamata poole toorithma iihtekoondamisele, mille tulemusena on kiirenenud
ning paranenud kommunikatsiooni kvaliteet, on teine pool t6ogrupist fiitisiliselt laiali
hajutatud asutuse peale, lisaks tegelevad nad mitme erineva projektiga.

Kommunikatsiooniprobleemi vdiks monevorra leevendada kaasaegsete elektrooniliste
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suhtluskeskkondade kasutamine nagu Skype ja MSN Messenger, kuid jdllegi tostatub
siin kiisimus peamiselt ealiselt vanemate todtajate vdhese huvi ning aeglase
kohanemisvdime tottu infotehnoloogiliste lahendustega, mistottu eelistatakse pigem

avatud suhtlemist.

Kolmandaks pohjuseks pereregistri toogrupis on ndrk meeskonna rollide ja
vastutuse mairatlus. Kui votta aluseks keskmine néitaja, siis see oli organisatsiooni
tasandil hea, tooriihma keskmist arvesse vottes oli nditaja pereregistri toogrupis iiks
madalaimaid. Tingitud voib see olla ebaselgest rollijaotusest ning vastutuse
puudulikkusest. Ebaselge rollijaotus vdib olla pdhjustatud asjaolust, et ligi pooled
toorithma litkmed kuuluvad lisaks pohitoole ka erinevatesse toorithmadesse, mistottu
puudub selge prioriteet, milliseid tooiilesandeid esmalt tédita. Kui iiks osa pereregistri
toogrupist on seotud ithe konkreetse projektiga ja nad tajuvad ning votavad vastutuse
tehtava to0 eest, siis teine osa tditab oma todiilesandeid tédpselt nii palju, et midagi

oleks tehtud, kvaliteeti tagamata.

Kolmandaks pohjuseks asutuse tasandil on kehv meeskonna olukorrateadlikkus
vorreldes meeskonna vigade haldamise ja kommunikatsiooniga, sai meeskonna
olukorrateadlikkus parema tulemuse organisatsiooni tasandil. Hinnatavatest viidetest:
,mulle oli selge, millised iilesanded tuli tdita koostd0s organisatsiooni tasandil teiste
meeskonnaliikmetega“, ,,stisteem aitas informeerida meeskonnaliikmeid
proaktiivselt®, ,siisteem aitas hoida teisi meeskonnaliikmeid kursis®, ,,slisteem aitas
jagada teavet, kuidas lahendada kriisiolukordi teiste meeskonnaliikmetega® sai koige
kesisema hinnangu meeskonna konfliktide lahendamine. Autori hinnangul seisneb siin

pohiline probleem on meeskonnaliikmete viheses informeerituses.

Uuringu tulemusi analiilisides joonistusid vilja grupiprotsessid, mis toetavad
meeskonnatodd asutuses tervikuna ja pereregistri todgrupis. Asutuse tasemel toetavad
meeskonnatood jargmised grupiprotsessid: meeskonna sisekliima, meeskonna
koostod, meeskonna rollid ja vastutus. Nimetatud protsesside heade nditajate
pohjuseks voib pidada asjaolu, et suur osa organisatsiooni tddtajatest on todtanud
itheskoos pikemat aega, on vilja kujunenud selged hoiakud, harjumused ning
hinnangud. Soodustavaks teguriks vdib pidada ka paindlikku tooaega ja

viljakujunenud tooriitmi.

34



Pereregistri toogrupis vOib toetavateks grupiprotsessideks pidada: sisekliimat,
meeskonna koostodd ning meeskonna olukorrateadlikkust. Asutuse tasandist
korgemad tulemused on tingitud autori hinnangul positiivse ellusuhtumisega
nooremast tootajaskonnast, kes on avatud wuutele viljakutsetele, kiirema
kohanemisvdimega ning  vastuvotlikud  uuenduslikele  toovotetele  ning
infotehnoloogilistele lahendustele. Antud tootajaskonnast kasutab enamik aktiivselt
vigade haldamise siisteemi Changelogic, igapdevast kasutamist leiavad ka
suhtluskeskkonnad Skype ja MSN, mis kiirendab oluliselt infovahetust ning neile

lahenduse leidmist.

Autor, olles tditnud piistitatud iilesanded ning analiiiisides uuringu ldbiviimiseks
korraldatud SHAPE meeskonnatoé kiisimustiku vastuseid, joudis jareldusele:
hiipotees, meeskonna efektiivset toimimist organisatsioonis tervikuna ja pereregistri
toogrupis takistab kdige enam puudulik kommunikatsioon, sai osaliselt tdestatud.
Meeskonna efektiivset toimimist organisatsioonis tervikuna takistab kdige enam
puudulik vigade haldamise siisteem, kommunikatsioon kuulus madalamate niitajate
hulka; pereregistri toogrupi efektiivset toimimist takistab kdige enam puudlik
kommunikatsioon. Teine hiipotees, pereregistri tdogrupis toimivad grupiprotsessid

paremini kui organisatsioonis tervikuna, sai tdestatud.

Uuringu tulemusena selgus, et toorithmade toimimist meeskonnana asutuse tasandil
segavad kehv vigade haldamise siisteem, ndork kommunikatsioon ning meeskonna
vihene olukorrateadlikkus. Parem on olukord pereregistri todgrupis, kui asutuse
(organisatsiooni) tasandil anti hinnang eelnimetatud kriteeriumitele reeglina alla 4
palli, siis toorithmas olid vastavad niitajad vdhemalt 4 palli ja rohkem. Madalama
hinnangu osaliseks sai meeskonna kommunikatsioon, meeskonna rollid ja vastutust

ning meeskonna vigade haldus.

Positiivse asjaoluna selgus, et antud hinnangud kujuneid paremaks, kui t66 autor
oskas eeldada. Autori hinnang pdhineb 2009.aasta kevadel ldbiviidud tootajate
rahulolu uuringul. Tolleaegne tootajate rahulolu ldbiviidud Kkiisitluses oli madal,

suurteks probleemideks peeti info liikumise puudulikkust, vajaka jaamisi
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meeskonnatods ning kehva sisekliimat. (AS Andmevara tootajate rahulolu-uuring

2009).

Kui vorrelda omavahel saadud tulemusi asutuse ning todgrupi vastanute vahel,
joonistub selgelt vilja toogrupis vastanute veidi korgem hinnang kdikides kiisimustes.
Kui jatta korvale voimalikud uurimuse objektiivsust mdjutavad faktorid, nagu asjaolu,
et uurimuse ldbiviija on ihtlasi ka selle t6ogrupi juht ning ligi pooled todgrupi
litkkmetest on grupi juhi enda véljavalitud, siis vOib uurimuse autor iiheselt viita, et
toogrupis toimis paremini kommunikatsioon, litkmed omasid olemasolevat siisteemist

olulisemalt paremat iilevaadet ning olid seeldbi ka olukorrateadlikumad.

Erinevuse kommunikatsioonis tingis eelkdige noorema tootajaskonna omavaheline
tihedam ldbikdimine ning sOprussuhetest tulenevalt julgus todalaste kiisimustega otse
16pplahendaja poole poorduda. Asutuse tasandil seevastu peeti kinni jdigast
subordinatsioonireeglist ning probleemide lahendamiseks poorduti esmalt
struktuuritiksuse juhi poole. Vaatama asjaolule, et asutuses sellis jdika
subordinatsioonireeglit kehtestatud ei ole, on see ajapikku juurdunud just staazikama
tootajaskonna seas. Selline kditumine voib olla tingitud staaZikama tootajaskonna
soovist oma vastutust hajutada, vihese initsiatiivi tOttu toimub probleemidele

lahenduse leidmine pikka viitemomendiga ning vahetu iilemuse delegeerimisel.

Selgelt joonistus vilja erinevus olukorrateadlikkuse osas, mille tingis toogrupi
liikmete poolne aktiivne vigade haldamise tarkvara kasutamine, mis vdimaldas neil
olla kursis toimuvaga, omada pidevat iilevaadet tarkvara vigadest. Noorema
tootajaskonna tihe ldbikdimine toogrupis on loonud oluliselt parema sisekliima kui
asutuse tasandil kus eksisteerib teatav passiivsus, motivatsioonikriis ning tavarutiin.

Kuna iilesandeid on palju, siis puudub selge ja tihene eesmirk mille poole piiiielda.

2.5.Ettepanekud meeskonnatoo parandamiseks

Gruppides, milles valitseb koostoodhkkond ja mille litkmed tegelikult pithenduvad
eesmargipérasele tegevusele, luuakse mdistagi paremad otsused ja rohkem uudseid

lahendusi. Seega suureneb grupi produktiivsus. Meeskonnat6o kujunemine on
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keeruline protsess, nduab erinevate teadmiste, oskuste ja véirtustega inimeste
oskuslikku iihendamist ning eeldab toetava keskkonna loomist. Meeskonnatdo
tulemuslik toimimine so6ltub inimestest, kes moodustavad meeskonna. Inimeste silmis
on suhtlemisoskused ja koostoovoime aina olulisemad. Hiddavajalikud on ka selged
tihised eesmirgid ja hea ldbisaamine. Tulemuseni joudmiseks peab meeskonnat6od
juhtima 0Oigesti, kasutades iga inimese oskusi ja teadmisi ning andes talle vGimaluse

vastutada.

Mojusa  kommunikatsiooni  ja  infovahetuse ning parema  meeskonna
olukorrateadlikkuse tagaks ka see, kui divisjonid ja toorithmad annaksid asutusele kui
tervikule rohkem iilevaadet nendes toimuva kohta, samuti vOiks olla koigile
kittesaadav ~ teave  olulisematest = nOupidamistest  asutuses. = Majasiseste
suhtlusvahenditena voiks laialdasemat kasutust leida kaasaegsed innovatiivsed
suhtluskeskkonnad nagu MSN ja Skype. Nagu léabiviidud kiisitlusest selgus, tuleks
rohkem panustada meeskonna vigade haldamise siisteemi juurutamisele, selle
tutvustamisele vanema tootajaskonna seas ning nende arusaamade kaasajastamise

valdkonnas.

Lahtuvalt uurimuse tulemustest, teeb autor jidrgmised ettepanekud asutuse

juhtkonnale:

e iga divisjoni juht annab kord kuus intraneti vahendusel liihiiilevaate oma
divisjoni olulisematest tegevustest ning tulemustest asutusele; sellega paraneb

asutuses kommunikatsioon ja tootajate olukorrateadlikkus;

e iga tooriihma juht annab kord kuus intraneti vahendusel liihiiilevaate oma
toorithma olulisematest tegevustest ning tulemustest divisjonile. Sellega

paraneb divisjoni kommunikatsioon ja seal tootajate olukorrateadlikkus;

e asutuse kommunikatsiooni parandamisse saab panustada iga divisjon, iga
toorithm, iga spetsialist. Ndiiteks on voOimalik infot edastada intraneti
vahendusel voOi kogumaja meililisti kaudu. Hetkel kasutatakse intraneti

peamiselt personalialase info vahetamiseks, nt tootajate puhkused, uued
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tootajad, tilevaade tdhtpdevadest jne. Tdiendavalt korraldatakse asutuses paar
korda aastas infotunde, kus iga divisjon saab anda iilevaate olulisematest

tulemustest.

kommunikatsiooni parandamiseks luua ametikoht, kus todtava isiku
peamiseks ilesandeks on iile vaadata olemasolevad
kommunikatsioonissiisteemid, todtada vilja uus kontseptsioon olukorra
parandamiseks ja teha ettepanekud uute siisteemide kasutuselevotuks ning

juurutamiseks;

kuna koik pereregistri toogrupi liilkmed ei kasuta kaasaegsete
suhtlusvahendina MSN-i ja Skype-i, teeb autor ettepaneku korraldada kord
nidalas vahetu suhtlemise tarbeks ndupidamine, kus antakse iilevaade projekti

hetkeolukorrast.

votta kasutusele iihtne vigade haldamise siisteem ning koolitada olemasoleva

slisteemi kasutajaid, et nad edaspidi aktiivsemalt tarkvara kasutaksid;

lisaks kommunikatsioonile tdsta meeskonna olukorrateadlikkust. Asutuses on
vastu voetud palju erinevaid korraldusi ja juhendeid, mis kehtivad divisjonide
piires voi iile asutuse. Antud korraldused ja juhendid moodustavad siisteemi,
mis peaksid toetama todtajate igapdevatood, kuid tegelikult elavad need n.o
oma elu, ilma et neid suudetaks ka reaalselt igapdevaselt rakendada.
Igakordselt korralduse vdi juhendi vastuvotmisel peaks divisjoni juht seda

tutvustama oma divisjoni koosolekul ja jargima ka selle tditmist;

meeskonnaliikmete koostod tohustamiseks korraldada meeskonnakoolitusi
suhtlusoskuse arendamiseks, &drakuulamisoskuse Opetamiseks, konfliktide
viltimiseks ning tekkinud konfliktide lahendamiseks jne. Efektiivne ja edukas
meeskond peab teadma, kuidas koos todtada. Kui meeskonna koostdo laabub,

on ta suuteline lahendama koiki eesmaérgile viivaid kiisimusi;
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e Juua ametlikud t66grupid, et médrata kindlaks tootajate vastutus ja kohustus,

lahtuvalt toogrupi eesmirkidest.
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KOKKUVOTE

Ténapdevases  funktsionaalses  organisatsioonis  vajatakse = meeskonnat6od
struktuuriiksustevaheliste suhete koordineerimiseks, kuna ikski struktuuriiiksus
tiksinda ei saa olla vastutav oma iiksuse tulemuste eest. Meeskonnatod kui iiks
grupitdod vorme nduab oma mitmekiilgsete toomeetodite tottu tihedat koostodd ning
ideederohket ldhenemist. Oluline roll on grupiprotsessidel. Tulemusliku koost6o
eelduseks on head tooalased suhted, mis pohinevad vastastikusel lugupidamisel,
teistega arvestamisel ning eriarvamuste aktsepteerimisel. Efektiivse meeskonna
loomiseks peavad grupilitkmed pingutama iihise eesmérgi nimel, oluline on koostotks

sobiva keskkonna loomine.

Kéesoleva 10putdo esimeses osas kisitles autor grupitdo teoreetilisi aspekte, kirjeldas
gruppe lldiselt, andis iilevaate grupi kujunemist meeskonnaks ning grupi ja
meeskonna erinevustest. Teises peatiikis andis autor liihiiilevaate AS Andmevarast,
seal ldbiviidud uurimuse metoodikast ja tulemustest ning teeb ettepanekud
meeskonnatod tulemuslikkuse parandamiseks AS Andmevaras ldbi grupiprotsesside

tohustamise.

Kéesolev 10putdo keskendus probleemile, et vilja selgitada, miks autori todandja, AS
Andmevara, niitel ei toimi grupiprotsessid sellisel kujul, et oleks loodud eeldused
meeskonnatod toimimiseks. Autor piistitas kaks hiipoteesi, esimesega vditis, et
meeskonna efektiivset toimimist organisatsioonis tervikuna ja pereregistri toogrupis
takistab koige enam puudulik kommunikatsioon. Teise hiipoteesiga vditis 10put6d
autor, et pereregistri toogrupis toimivad grupiprotsessid paremini kui organisatsioonis

tervikuna.
Hiipoteeside tdestamiseks viis autor 1dbi uurimuse, millega uuriti AS Andmevaras 6

grupiprotsessi toimimist, so. olukorrateadlikkust, rolle ja vastutust, koost6dd,

sisekliimat, vigade haldamist ja kommunikatsiooni. Uurimuse igakiilgsuse ning
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vordlusmomendi loomise eesmaérgil viidi see ldbi EUROCONTROLI poolt
viljatootatud SHAPE teamwork kiisimustiku baasil kogu asutuse (AS Andmevara)
tasandil ning vidiksemas t00grupis, pereregistri todgrupis, mis vastab efektiivse grupi

tunnustele.

Labiviidud uurimusega tdestas autor osaliselt hiipoteesi: meeskonna efektiivset
toimimist organisatsioonis tervikuna ja pereregistri todgrupis takistab kdige enam
puudulik kommunikatsioon. Meeskonna efektiivset toimimist organisatsioonis
tervikuna takistab kodige enam puudulik vigade haldamise siisteem, samas
kommunikatsioon kuulus madalamate niitajate hulka; pereregistri toogrupis sai
hiipotees tdestatud. Teine hiipotees, pereregistri to0grupis toimivad grupiprotsessid

paremini kui organisatsioonis tervikuna, sai tdestatud.

Kommunikatsiooni tShustamiseks tegi autor ettepaneku oma divisjoni juhile, teha
ilevaateid kdimasolevatest protsessidest ning projektidest edastama asutuse sisevorgu
(intraneti) kaudu vOi asutust itihendava meililisti kaudu. Pereregistri to0grupis
korraldatakse kord niddalas koosolekuid, kus antaks iilevaade projekti hetkeolukorrast.
Et meeskonna rollid ja vastutus oleksid liikmetele selgemad, tegi autor ettepaneku
luua ametlikud to6grupid, médrata kindlaks tootajate Oigused, vastutusala ja
kohustused. Nimetatud ettepanekud ja koik iilejdsinud ettepanekud on esitatud

organisatsiooni juhtkonnale.
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SUMMARY

In today's functional organization, team work is needed to coordinate the relationships
between structural corps, since none of the structure alone can not be held responsible
for the results of the unit. Teamwork requires a form of group work as one of its
multi-faceted because of the close cooperation and approach with lots of ideas. An
important role has a group process. Effective cooperation is a prerequisite for a good
working relationship based on mutual respect, accepting differences of opinion with
others, and consideration of others. High performance team in the creation of the
group members must make efforts towards a common goal, it is important to create a

suitable environment for cooperation.

In this bachelor thesis the author first considers the theoretical aspects of group work,
described the group in general, gave the group an overview of the evolution of team
and group and team differences. In the second chapter the author gave a short brief
overview of the data research of AS Andmevara, including the methodology and
results of a study and makes proposals to improve the performance of teamwork in

AS Andmevara.

This diploma thesis focused on the study which sought to explain the example why
the author's employer AS Andmevara of group processes are functioning in a manner
that would create the conditions for functioning of teamwork. Authors two
hypotheses: the first claimed that the team and the efficient functioning of the
organization as a whole team of family registry prevents most poor communication.
By the second hypothesis argued thesis that the working group of the family register
has more organization of the working group processes than the AS Andmevara as a

whole.

To prove the hypotheses the author conducted a study which examined data thief 6

AS Andmevara group process operation, situation awareness of the roles and
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responsibilities, cooperation, a climate control, error management and
communication. And the thoroughness of the study was the purposes developed by the
EUROCONTROL of comparing the creation of a SHAPE team work questionnaire-
based totally (AS Andmevara) level, and to a lesser team, the family registry working

group, which corresponds to the effective group.

A study carried out that the author proved the hypothesis: the effective functioning of
the teamwork in the organization as a whole and family registry group prevents poor
communication. The effective functioning of the organization as a whole team
impedes deficient system of the errors administration, while communication was
lower indicator, the hypothesis of the family registry team was proved. The second
hypothesis, in the working team of the family registry all group processes are perform

better than in the organization as a whole, became a certified.

Improve communication, the author proposes his division manager, to start a process
of ongoing reviews of projects, and to communicate the agency's internal network
(Intranet) or by joining the mailing list. Family register team should organize weekly
meetings, which gives an overview of the current situation in the project. That team
members roles and responsibilities are clearer, the author proposes the creation of
informal working groups, to identify worker’s rights, responsibilities and obligations.
These suggestions and proposals have been made, all the rest of the organization's

management.

43



KASUTATUD ALLIKAD

Alas, R. 2008. Juhtimise alused. Kulim

Belbin, M. 1999. Management Teams.Oxford:Butterworth- Heinemann

Brooks, 1. 2003. Juhendamise kunst: suurenda oma t60 efektiivsust inspireerides ja

arendades end iimbritsevaid inimesi. Varrak

Certo, S. C. 2000. Modern Management. 8" edition. New Jersey: Prentice Hall

Colenso, M. 1997. Teams in Breaf. Oxford: Butterworth-Heinemann

Dessler, G:2001 Upper Saddle River (N.J.): Prentice-Hall, c2001

*Fisher, Aubrey B. 1981. Small Group Decision- Making. Second Edition.
McGraw-Hill International Book Company

Heller, R. 2000. Meeskonna juhtimine. Koolibri

*Kidron, A. 1988. Suhted tookollektiivis. Tallinn:Valgus

Laido, O. 2004. Harju maakonna kriisikommunikatsioonigrupi loomine ja
kriisikommunikatsioonikava viljatootamine: magistrit6o

organisatsioonikditumises. Tallinna Pedagoogikaiilikool

Maddux, R. 1998. Meeskonna loomine Sinu ettevottes. Elmatar.

44



McGrath, J. 1984. Groups: Interaction and Performance. New York: Prentice-

Hall, Inc., Englewood Cliffs

Mullins, L. 1993 Management and organizational behavior. Third Edition: Pitman

Nomm, E; Valgmaa, R. 1995. Grupiprotsessid ja nende juhtimine. Tesserakt

Schermerhorn, J.R., Hunt, J.G., Osborn, R.N. 1988. Managing Organizational
Behavior. New York

Schermerhorn, J.R., Hunt, J.G., Osborn, R.N. 1994 Managing Organizational
Behavior. New York

Schermerhorn, J.R. 2010 Introduction to Management. Hoboken, N.J. : Wiley

*Turner, J. R., & Miiller, R. (2005). The Project Manager's Leadership Style as a

Success Factor on Projects: A Literature Review. Project Management Journal

Tiirk, K. 2001. Eestvedamine TU kirjastus

Vadi, M. 2001.a Grupid organisatsioonis. TU Kirjastus

Vadi, M. 2001.b Organisatsioonikiitumine. TU Kirjastus

Vecciho, R.P. 1995. Organizational Behavior, Dryden : Harcourt Brace College
Publishers

Virovere, A., Alas, R., Liigand, J. 2008. Organisatsioonikditumine. Kiilim 2008
Woodcock, F, 1994. Teambuilding Strategy. England: Gower Publications.
The SHAPE Questionnaires

http://www.eurocontrol.int/humanfactors/public/standard_page/SHAPE_Question
naires.html... 01.12.2009

45



AS Andmevara veebileht www.andmevara.ee ... 01.12.2009

AS Andmevara driplaan 2008-2011.

AS Andmevara tegevuskava 2008.

AS Andmevara tootajate rahulolu-uuring 2009

46



LISA 1

Ankeetkiisimustik

Armas kolleeg!

Palun Sinul leida 15 minutit vastamaks jargnevale kiisimustikule, mille eesmirgiks on
anda hinnang olemasoleva meeskonnatd6 toimimisele AS Andmevaras 2009.a. ning

leida vajadusel lahendusi selle tohustamiseks.

Kiisimustik koosneb kahest plokist: esimese plokk on vastamiseks kogu AS
ANDEMAVARA personalile, teises plokis olevad kiisimused on tdiendavaks

vastamiseks vaid pereregistri toogrupi liikmetele.

Kiisimustik sisaldab mdisteid:

Siisteem on AS Andmevaras kehtestatud korrad ja juhendid ning kasutusel olevad
grupitodd toetavad tarkvarad (MS Outlook, Changelogic).

Meeskond on inimeste grupp, kellega oled viimase aasta jooksul AS Andmevaras

tthedamalt koos tootanud.

Kiisimustik on anoniiimne, selle tulemusi kasutan oma [0putdé osana

Sisekaitseakadeemia halduskorralduse dppesuunal.

Oma hinnangut on véimalik avaldada 6 palli siisteemis, vastamiseks mairgista endale

sobivaim variant.

Niidis mitte kunagi alati
1. Meeskonna kommunikatsioon oli
iuslik oft 12 X |4 |5 |6
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mitte kunagi alati
1. Mulle oli selge, millised iilesanded
Cy. 011 5
olid minu vastutusalas.
mitte kunagi alati
2. Mulle oli selge, millised iilesanded
Sy 0|1 5
olid minu meeskonna vastutusalas
mitte kunagi alati
3. Mulle oli selge, milliseid
N . o N 0|1 5
ilesandeid tuli tdita koostoos teiste
meeskonnaliikmetega.
mitte kunagi alati
4. Siisteem voimaldas prioritiseerida
. 1 0|1 5
ilesandeid tOhusalt.
mitte kunagi alati
5. Minu to6riitm oli kooskdlas teiste
iy 0|1 5
meeskonnaliikmetega.
mitte kunagi alati
6. Siisteem aitas
.. 0|1 5
meeskonnaliikmetega
siinkroniseerida (iihildada) oma
tegevust.
mitte kunagi alati
7.Siisteem aitas informeerida 011 5
meeskonnaliikmeid proaktiivselt.
mitte kunagi alati
8. Mul oli tiielik usaldus teiste
. N . 0|1 5
meeskonnaliikmete vastu siisteemi
kasutamise ajal.
mitte kunagi alati
9. Meeskonna eesmargid olid selgelt
01 5
médratletud.
mitte kunagi alati
10.Siisteem edendas teabe sujuvat
.. : 0|1 5
litkumist.
mitte kunagi alati
11.Siisteem aitas meeskonnal jdlgida 011 5
protseduure.
mitte kunagi alati
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12. Meeskonna vastutus oli selgelt

1
defineeritud. 0 >

mitte kunagi alati
13. Mul oli selge arusaam, kuidas 011 5
lahendada meeskonnaliikmete
vahelisi konflikte.

mitte kunagi alati
14. Meeskonnaliikmete vaheline 011 5
ajastus tootas sujuvalt.

mitte kunagi alati
15.Siisteem aitas mul avastada teiste 011 5
meeskonnaliikmete ebatidpsusi ja
vigu.

mitte kunagi alati
16. Siisteem aitas hoida teisi 011 5
meeskonnaliikmeid kursis.

mitte kunagi alati
17. Siisteem aitas meeskonnaliikmete 011 5
omavahel suhelda.

mitte kunagi alati
18. Ulesannete jaotus ol1 5
meeskonnaliikmete vahel oli sobiv.

mitte kunagi alati
19. Siisteem edendas 011 5
meeskonnaliikmeid iiksteist toetama
ja innustama.

mitte kunagi alati
20. Siisteem aitas mul jagada teavet, 011 5
kuidas lahendada kriisiolukordi teiste
meeskonnaliikmetega.

mitte kunagi alati
21. Siisteem aitas meeskonnaliikmetel 011 5
kontrollida andmeid.

mitte kunagi alati
22. Mulle meeldis 011 5

meeskonnaliikmetega tiheskoos
tootada.
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mitte kunagi

alati

23. Tundsin teiste meeskonnaliitkmete

0|1 5
toetust.
mitte kunagi alati
24. Meeskonnaliikmed leppisid
: . ! 0|1 5
kokku informatsiooni vahetamises.
mitte kunagi alati
22. Mulle meeldis 011 5
meeskonnaliikmetega tiheskoos
tootada.
mitte kunagi alati
23. Tundsin teiste meeskonnaliikmete 011 5
toetust.
mitte kunagi alati
24. Meeskonnaliikmed leppisid 011 5

kokku informatsiooni vahetamises.

Aitih!
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LISA 2

Kiisitluse kokkuvote

1. MEESKONNA

OLUKORRATEADLIKKUS
asutus PR

meeskond
3. Mulle oli selge, millised iilesanded
tuli tdita koostoos teiste
meeskonnaliikmetega. 4,35 4,08
7. Siisteem aitas informeerida
meeskonnaliikmeid proaktiivselt. 39 4,75
16. Siisteem aitas hoida teisi
meeskonnaliikmeid kursis. 4,04 4,92
20. Siisteem aitas jagada teavet, kuidas
lahendada kriisiolukordi teiste
meeskonnaliikmetega. 3,11 4,17
Keskmine 3,85 4,48
2. MEESKONNA ROLLID JA
VASTUTUS
1. Mulle oli selged, millised iilesanded
olid minu vastutusalas. 4,90 4,42
2. Mulle oli selge, millised iilesanded
olid minu meeskonna vastutusalas. 4,75 4,33
12. Meeskonna vastutus oli selgelt
defineeritud. 3,81 4,25
18. Ulesannete jaotus
meeskonnaliikmete vahel oli sobiv. 4,11 4,17
Keskmine 4,39 4,29
3. MEESKONNA KOOSTOO
4. Siisteem voimaldas prioritiseerida
tilesandeid tohusalt. 3,25 4,92
5. Minu t66riitm oli kooskdlas teiste
meeskonnaliikmetega. 3,92 4,25
8. Mul oli tdielik usaldus teiste
meeskonnaliikmete vastu siisteemi
kasutamise ajal. 4,08 4,83
9. Meeskonna eesmirgid olid selgelt
maératletud. 4,19 4,5
Keskmine 4,21 4,5
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4. SISEKLIIMA

14. Meeskonnaliikmete vaheline ajastus

tootas sujuvalt. 3,52 4
22. Mulle meeldis meeskonnaliikmetega

itheskoos tootada. 4,69 4,58
23. Tundsin teiste meeskonnaliikmete 4,67
toetust. 4.19

24. Meeskonnaliikmed leppisid kokku

informatsiooni vahetamises. 4,27 4,83
Keskmine 4,17 4,52
5. MEESKONNA VIGADE

HALDAMINE

11. Siisteem aitas meeskonnal jiargida

protseduure. 3,67 4,58
15. Siisteem aitas mul avastada teiste

meeskonnaliikmete ebatipsusi ja vigu. 3,27 4,33
19. Siisteem edendab

meeskonnaliikmeid iiksteist toetama ja

innustama. 2,98 4,17
21. Siisteem aitas meeskonnaliikmetel

kontrollida andmeid. 3,98 4,42
Keskmine 3.47 4,38
6. MEESKONNA

KOMMUNIKATSIOON

6. Siisteem aitas meeskonnaliikmetega

siinkroniseerida (ithildada) oma

tegevust. 3,65 4.5
10. Siisteem edendas teabe sujuvat

liikumist. 3,67 4,33
13. Oli selge arusaam, kuidas lahendada

meeskonnaliikmete vahelisi konflikte. 3 3,25
17. siisteem aitas meeskonnaliikmetel

omavahel suhelda. 4,10 4,25
Keskmine 3,61 4,08
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