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SISSEJUHATUS

Kaasaegse maailma iiha diinaamilisemad arengusuunad eeldavad lahenduste leidmisel jérjest
tihedamat ja tohusamat koostodd. Kasvav iilesannete keerukus {iletab sageli indiviidi
kognitiivseid vOimeid ja nduab seetottu meeskondlikku ldahenemist (Cooke, Salas, Cannon-
Bowers, Stout, 2000,k 151). Jarjest enam réadgitakse ka multiprofessionaalsest koostoost
tthiskonnas esinevate probleemide lahendamisel. Sellest tulenevalt on meeskonnatéd ja
sealjuures edukaks meeskonnatooks vajalikud padevused viimastel aastakiimnetel suurenevat
tdhelepanu saanud. Kuigi Eestis on vastavaid uurimusi 1dbi viidud vdhe, on mujal maailmas
seoses sellega esile kerkinud mitmed probleemid. Esiteks, ei ole joutud iiksmeelele selles,
millised péddevused on vajalikud meeskondlikuks koostdooks. Teiseks, on sobilike
mdodtmisvahendite véljatddtamine osutunud keerukaks. Esmalt on vaja leida vastus kiisimusele
»mida moodta?* ja seejérel kiisimusele ,.kuidas modta?*. On kiill erinevaid teoreetilisi seletusi
ning moningaid mddtmisvahendeid, kuid puudub kindel médratletus. Osad hiipoteesid viidavad,
et isikupdrased omadused mojutavad indiviidi ja sealt tulenevalt kogu meeskonna sooritust ning
seega on neid kirjeldatud kui meeskonnat6o alased padevusi. Teised jéllegi, et seda mdjutavad
kognitiivsed vOimed, kolmandad aga et kditumuslikud suundumused. Oma uurimuses ldhtun
Baker Horvath, Campion ja Salas (2005) definitsioonist, et hoiakud, kui sisemine seisund, mis
mojutab meeskonna litkmete valikuid vOi otsuseid teatud olukorras kéditumiseks, on

meeskonnatdo alane padevus.

Peaasjalikult on meeskonnat66 alaste pddevuste madratlemine ning modtmisvahendite leidmine
oluline todandjatele. Sellest koneleb ka asjaolu, et leidub organisatsioone, kes kasutavad
meeskonnaliikmete virbamiseks erinevaid meeskonnatdd alaste padevuste mdodtmisvahendeid.

Selle eesmirgiks on kindlaks madrata kandideerija sobivust tod0tamaks meeskonnas.



Seetdttu on oluline tooks ettevalmistavas hariduses poorata tdhelepanu meeskonnatdo alaste

padevuste arendamisele.

Kéesolev uurimus on kavandatud selleks, et leida voimalikku seost meeskonnatood
eeldavas projektis osalemise ja meeskonnatoo alaste hoiakute vahel. Eelkdige huvitab meid
see, kas meeskonnatood eeldavas projektis osalenute meeskonnatoo alasted hoiakud
erinevad mitteosalenute hoiakutest. See on oluline, sest kui leidub seos, siis tasub jatku-
uuringutega piitida leida meeskonnatood eeldavas projektis osalemise mdju meeskonnatdo

alastele hoiakutele.

Aastatel 2010-2013 votsid TU Viljandi Kultuuriakadeemia dppejoud ja tudengid osa
Soome- Eesti projektist Moving In, Moving On (lithendatult MIMO, rahastaja Euroopa Liidu
Regionaalarengu fond). Projekti eesmérkideks oli kunstipohiste meetodite véljatootamine ja
rakendamine ennetavas sotsiaal- ja noorsootdds ning koostod loomine erinevate noortega
tootavate organisatsioonide ja asutuste vahel (kool, noortekeskus). Uurimiseks valisin MIMO
projekti ldbinud tudengid, sest neil tuli teostada pikaajalist koost6od multiprofessionaalses

isereguleeruvas meeskonnas.

Kinnitamist vajava hiipoteesina piistitasin oletuse, et MIMO libinud ja mitte libinud
tudengite meeskonnatoé alased hoiakud on erinevad. Selle tegemiseks vordlen MIMO
projektis osalenud ja mitte osalenud Tartu Ulikooli Viljandi Kultuuriakadeemia (TU
VKA) tudengite meeskonnatoé alaseid hoiakuid. Vordlemiseks kasutan teistes

populatsioonides valideeritud kiisimustikku, mille eestindasin t66 esimeses etapis.

Kéesoleva t66 raames olen pdhimdisted médratlenud jargmiselt:

Meeskond (edaspidi ka MK) on kahest vdi enamast liikkmest koosnev grupp, millel on jagatud

eesmargid, rollide ja iilesannete jaotus ning vastastikune ja individuaalne vastutus.

Meeskonnat6o (edaspidi ka MKT) on kahe voi enama indiviidi siinergiline tegevus jagatud

eesmdrgi saavutamiseks. Kéesolevas t60s on meeskonnatood ja koostodd késitletud

sunoniimidena.

Meeskonnat6o alased padevused on teadmised, oskused, hoiakud ning isikupéarased omadused,

mis on vajalikud edukaks meeskonnatdoks.



Meeskonnat6d alased hoiakud on hoiakud, mida meeskonna liige viljeleb erinevates

(meeskonnatods) ettetulevates olukordades. Nii nditeks eristavad Baker jt nelja oskust, mille
rakendamine erinevates olukordades soltub indiviidi hoiakutest (2005). Sellest tulenevad on
oletatavasti seos meeskonnatod alaste hoiakute ja meeskonnatod tulemuslikkuse vahel. Et
kdesoleva t60 maht ei vOimalda podhjalikku mdju-uuringu ldbiviimist, piirdun vaid seose

uurimisega.

T66 esimeses osas selgitan meeskonna ja meeskonna t66 mdisteid ning nende olulisust.
Teises 0sas annan iilevaate erinevatest meeskonnatoo alastest padevustest. Kolmas osa tutvustab

lithidalt MIMO projekti ning neljas osa koosneb empiirilise uurimuse andmete analiiiisist.



1 MEESKOND JA MEESKONNATOO

Kiired arengud majanduses ja teaduses ning iihiskonnas tervikuna toovad kaasa iiha
keerukamaid probleeme, mille lahendamiseks on vajalik multiprofessionaalne koost6o. See
tdhendab, et ei piisa enam tiiksikindiviidi teadmistest ja oskust vaid igakiilgset analiiiisi ja loovaid

lahendusi vdoimaldab ainult histi korraldatud meeskondlik 1ihenemine.

Koostodl on mitmeid eeliseid. Uuringud on ndidanud meeskonnatoé moju tulemuste
paranemisele klienditeeninduses, motivatsioonile ja todtulemuste kvaliteedile (Brooks, 2008,
1k100). Meeskonna tootlikus on sama aja viltel suurem, kui iiksikindiviidide tootlikkus(t)e
summa. Samuti paraneb tulemuse kvaliteet, kuna iga meeskonna liige on oma ala spetsialist ning

see voimaldab leida loovamaid lahendusi “(Link, 2012, 1k 8)

Teichmann (2000) toob vélja, et firmades, kus on iile mindud meeskonnatddle kas osaliselt voi
taielikult ja mille tootajad valdavad hésti meeskonnatdod, kasvas tootlikkus 77% kiisitletud
firmadest ja 72% firmadest viitis, et paranenud on ka kvaliteet. Lisaks tootlikkuse ja kvaliteedi
paranemisele on meeskonnatddd ndhtud kasutegurina ka juhtimise hdlbustamises ning suhtluse
parendamises (Virovere, Alas, Liigand 2005, lk 112). Sellest tulenevalt on MK ja MKT viimase
paarikiimne aasta jooksul saanud jérjest enam tihelepanu, peamiselt arvukates juhtimisalastes
raamatutes. Sellist tendentsi nimetatakse paradigma muutuseks, mille kohaselt ei peeta toGtajat
enam organisatsiooni jaoks tuluallikaks, vaid probleemide lahendamist voimaldavaks ressursiks

(Brooks, 2008, 1k 100).

Samas vOime mirgata, et eestikeelsed materjalid ning uurimused meeskonnat6 kohta on
tagasihoidlikud. Sisestades pealkirjas sisaldavaid mirksonu ,,meeskond” ja ,,meeskonnatdoo*;
oteam* ja ,teamwork” ei andnud Tallinna Ulikoolis ja Tallinna Tehnikaiilikoolis Kaitstud

vaitekirjade andmebaasid mitte iihtegi vastet.



Mirksdnad ,,meeskond, meeskonnatdd ja teamwork™ ei esine Tartu Ulikooli Dspace

andmebaasis olevates toodes mitte {iheski pealkirjas. Mérksona ,,team* esines 2 pealkirjas.

Lisaks uurimustele ka on vastavaid teemasid kisitlevaid eestikeelset kirjandust kasinalt.
Saadaval olevat materjalid on siin t60s kajastatud. Sellest saame jireldada, et Brooksi poolt

esitletud paradigma muutus on Eestis alles algusjérgus.

1.1 Meeskond ja meeskonnat66 moisted

Erinevad kontseptsioonid sisaldavad meeskonna ja meeskonnat6d maératlemisel
tildjoontes sarnast raamistikku, milleks on sisend-protsess-véljund. See on peamine lahenemine
erinevates mudelites niisamuti kui meeskondade mitmetasandilise ja diinaamilise natuuri
vaatlemine (Salas, 2008, Ik 541)

Meeskonna moiste defineerimiseks peame uurima ka grupi ja rithma mdistet. Mdnikord

kasutatakse meeskonna ja grupi mdistet samatédhenduslikena.

Grupp voib olla meeskond aga meeskond on alati grupp. Vadi nimetab nelja tiilipi gruppe

(2001, Ik 43-47):

e Kinnine kooslus (nt pere);

o ekspeditsiooni grupp (ajutine grupp, kus grupilitkmed on iilesande tditmisel omavahel
tugevasti seotud, naiteks lavastusmeeskond);

e iilesande tiditmise grupid (ajutiselt piiratud seotusega, néiteks projektimeeskond);

o alaline meeskond (pikaajaliste sidemetega, kuid eespool nimetatutest vihem intensiivselt

seotud, néiteks ettevotte turundusosakonna tootajad)

Kuigi kolme eelpool nimetatut saab pidada ka meeskonnaks, ei pea ma meeskonnaks kinnist

kooslust. Seega ei ole koik grupid meeskonnad aga meeskonnad on alati grupid.

Kéesolevas to0s kasitlen rithma kui iiht tiitipi gruppi (vt. joonis 1). Scheini teooria jargi
kuulub riihma mistahes arv inimesi, kes suhtlevad iiksteisega, on teadvustanud iiksteise
olemasolu ning tajuvad ennast rithmana (Brooks, 2008, Ik 100 jargi). Rithmal ei pea alati olema

tihte kindalt eesmirki. See kattub ka Vadi poolt toodud grupi tiilipidega, kus nditeks kinnise
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koosluse alla kuuluval perel voi klassil ei ole iihte kindlat jagatud eesmaérki. Seega, on need
riihmad, mitte meeskonnad. Grupp on meeskond siis, kui sinna kuuluvatel indiviididel on jagatud
eesmark. Virovere jt toovad vilja mitmed autorid (nt Katzenbach, Woodcock), kes on
,,meeskonna*“ mdiste defineerimisel iihe tunnusena nimetanud iihist eesmérki (2005, Ik 112
jargi). Eesméarki meeskonna tunnusena on vilja toonud ka Baker jt (2005, Ik 235) ning Brooks
(2008, Ik 101). Sageli tuuakse oluliste tunnustena vélja rollide jaotumist ning iihist vastutust.

Grupp
Rihm Meeskond
A 4
kooslus grupp tiitmise meeskond
grupid

Joonis 1 Grupp, rithm ja meeskond

Toetudes eelpool toodud autorite erinevatele késitlusele defineerin meeskonda kui grupi vormi,

kus on kaks voi enam liiget, kellel on:

e jagatud eesmérgid,
e rollide ja iilesannete jaotus;

e vastastikune ja individuaalne vastutus;



Meeskond voib olla nii tulemuslik kui ka mitte-tulemuslik, omada harmoonilist voi mitte-
harmoonilist koostodd ning liitkmete vahel vdib puududa vastastikune respekteerimine ning

usaldus. Need on tegurid, mis mééravad dra meeskonna edukuse.

Meeskonna iihe tunnusena ei ole ma dra markinud juhi voi juhendaja olemasolu. Meeskond on
voimeline funktsioneerima ka ilma kindla juhita. Seega koosneb meeskond vdrdsetest
partneritest ja toimib kokkulepete, mitte korralduste pohiselt. Selline Kkisitlus sarnaneb
isereguleeruva meeskonnaga, kus grupp ,,(...)reguleerib end ise ning tegutseb otsese jarelvalveta“
(Brooks 2008, Ik 102).

Meeskonnatod puhul peetakse oluliseks vaimset iihistegevust, mille eesmargiks on mingi
ilesande lahendamine v&i uue véartuse loomine viisil, mille peale tikski meeskonna liige eraldi
poleks tulnud (Virovere jt, 2005, Ik 112). See on jagatud tunnetuse, hoiakute ja kéitumise
diinaamiline koos toimimine (Salas, 2008, 1k 541). Korgeimaiks meeskonnat6d vormiks peetakse
seetOttu  just stinergilist koostood, meeskonna iiksikliikmete osatoime suurenemist
vastastikkuse voimendumise tottu. See aitab meeskonnal saada tugevamaks ja

innovaatilisemaks (Teichmann 2000)

Toetudes eelnevalt viljatoodud meeskonna ja meeskonnatod definitsioonidele, méiératlen
meeskonnatood kui kahe v6i enama indiviidi siinergilist iihistegevust jagatud eesmirgi

saavutamiseks.



2 MEESKONNATOO ALASED PADEVUSED JA NENDE HINDAMINE

Suurenev meeskonnatdd vajalikkus to6turul on andnud tduke meeskonnatod alase
kirjandusele ja uurimustele. Mitmed autorid on panustanud leidmaks vastust kiisimusele
,Millised padevused on vajalikud edukaks meeskonnatooks?*. On neid, kes leiavad, et MKT
edukus soltub inimese iseloomu omadustest, teised, et kognitiivsest voimekusest, kolmandad, et
kaitumuslikest suundumustest ning neljandad, et hoiakutest. Alljargnevalt annan lithikese

ilevaate erinevate autorite meeskonnatddalaste padevuste kasitlustest ja modtmisvahenditest.

2.1 Meeskonnatoo alaste padevuste erinevaid kasitlusi

Mootmisvahendite viljatootamiseks on olnud vajalik esmalt méadratleda, mida tdpsemalt
modtma hakata. Oma t60s kasutan Baker jt poolt koostatud vahendit. Nende definitsiooni
kohaselt on ,,meeskonnatoé alased padevused meeskonna liikmetele vajalikud omadused®.
Nende uurimus on iiles ehitatud Cannon-Bowers jt ldhenemisele meeskonnatdo alaste
padevustele. Connon-Bowers jt identifitseerivad kolme liiki padevusi (Baker jt,2005, Ik 236,
jargi):

e meeskonna teadmistepohised padevused

e meeskonna oskuspadevused

e meeskonna hoiakute pidevused

Meeskonna teadmistepdhised piAdevused (Team Knowledge Competencies) on pohimétted ja

kontseptsioonid, mis méairavad meeskonna efektiivse iilesande tiitmise.
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Nende kisitluse kohaselt peavad meeskonnaliikmed grupi efektiivseks funktsioneerimiseks
teadma, millised oskused on vajalikud, milline kéitumine on sobilik ja kuidas neid oskusi

kasutada meeskonna loomisel.

Meeskonna oskuspidevused on arendatavad piddevused, mida indiviid vajab teiste

meeskonnakaaslastega suhtlemiseks (Baker jt, Ik 236)

Meeskonnato alased hoiakud on defineeritud kui sisemine seisund, mis mojutab meeskonna
liikmete valikuid voi otsuseid teatud olukorras kiitumiseks. Meeskonnat6d alased hoiakud
voivad omada méarkimisvédrset moju sellele, kuidas meeskonnatoo alaseid oskusi rakendatakse
praktikas (ibid, Ik 236). Neid padevusi on vdimalik {ile kanda erinevatele meeskondadele ja

erinevatele meeskondlikele tookorraldustele (team settings) (ibid, 1k 236)

Ndeme, et kidesolevas késitluses on MKT alased hoiakud iiks osa pidevustest. Seetottu annan

pogusa iilevaate ka teiste autorite MKT alaste piddevuste kisitlustest.

Uldiselt vdib delda, et todtades teineteist tdiendavates rollides, vajab grupp padevusi, mis
koosnevad interaktiivsetest,  interpersonaalsetest,  probleemi  lahendamise ja
kommunikatsiooni oskuste plokist (Crebert, Patrick, Cragnolini, Smith, Worsfold, Webb, 2011,
Ik 5).

Pdhjalikumalt toob vastavad omadused ja padevused vélja Chang. Toetudes teiste to0s esitletud
autorite padevuste kasitlustele ning moodtmisvahenditele, olen jaotanud Changi jérgi vajalikud

padevused nelja alarihma. Tema késitlusest annab iilevaate tabel 1.
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Tabel 1 Meeskonnatodks vajalikud padevused Changi jérgi

Isikupira Oskuspadevused Tootamise viis Hoiakud
(Personality factors)
e eneseteadlikkus e sotsiaalne e selgelt madratletud e {iksteisemdistmine
e eneseregulatsioon kompetentsus missioon ja e iiksteise toetamine
e ausus ja e sotsiaalsed oskused | eesmérgid e motivatsioon

ausameelsus
e enesekontroll
e arenemistahe ja -
voime
e vastutustundlikkus
e optimism ja

positiivne hoiak.

o konfliktide
tunnetamine ja
lahendamine

e otsuste
vastuvotmine

e tohus suhtlemine

e aktiivne kuulamine

e jaotatud rollid ja
vastutused

e otsuste
vastuvotmine
konsensuse alusel

e meeskonna
efektiivsuse

hindamine

e keskendumine
tulemustele

e avatud suhtlemine

(Allikas: Virovere jt, 2005, Ik 118 jargi).

MK liikme sooritust mojutavad oletatavasti tema iseloomu omadused, oskused ja hoiakud. Eraldi

tuleb Changi késitlusest vélja n-6 to6tamise viis.

Viimase 50 aasta jooksul tehtud uurimuste kdigus on avastatud oluline seos jagatud

tunnetuse ja meeskonna tulemuslikkuse vahel. Eriti mdjutab see jagatud mentaalset mudelit,

meeskonna  situatsiooni

teadlikkust ja arusaama kommunikatsioonist kui

informatsiooni t66tlemise vundamendist (Salas, 2008, Ik 541)

Jagatud teadmisi ja jagatud tunnetust on kasutatud samatdhenduslikena kuid Cooke jt

meeskonna

madratlevad jagatud teadmisi, kui jagatud tunnetuse alaskaalat (vt joon. 2) ning kasutavad

jagatud tunnetuse asemel terminit meeskonna tunnetus (Cooke jt, 200, Ik 152 - 153).
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Meeskonna
tunnetus

l

Meeskonna
otsuste
tegemine

l

Meeskonna
situatsiooni
teadlikkus

l

l

Meeskonna
teadmised

taju

Meeskonna

!

|

Meeskonna
mentaalne
mudel

Meeskonna
situatsiooni
mudel

Joonis 2 Meeskonna tunnetus (Allikas: Cooke jt, 2000, Ik 153)

Meeskonna mentaalne mudel osundab kollektiivsetele iilesannetele ja meeskonna jaoks
olulistele teadmistele, mida liikmed viljelevad teatud situatsioonis. See puudutab teadmisi
meeskonna kaaslaste rollide, vastutusala ja nende teadmiste kohta; oskusi voimekusi, uskumusi,

eelistusi ja stiili. Uhtlasi on need teadmised, mis on seotud kindla iilesandega lahendamisega
(ibid, 1k 153)

Meeskonna situatsiooni mudel on meeskonna jagatud arusaam konkreetsest situatsioonist.
Situatsiooni mudel osundab strateegiate valikutele, MK edenemisele ja kaaslasliitkmete kditumise
ennustamisele (ibid,lk 153)

Padevuste késitlusi ldhemalt uurides voime maérgata, et osaliselt need kattuvad ja osaliselt
on samade aspektide kirjeldamisel kasutatud erinevaid sdnastusi, mis vdivad olla iildisemad voi
tdpsemad. Kuid puudub kindel miiratletus meeskonnatod alastest padevustest, sest MKT on
kompleksne ndhtus. Sama keerukaks on osutunud ka usaldusvéirsete mootmisvahendite
loomine. See néitab, et kéesolev teema vajab pdhjalikumat I&bitéotamist ning vastavad

uurimused on asjakohased.
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2.2 Meeskonnatoo alaste padevuste hindamine

Kuigi meeskonnat6o alaste padevuste osas puudub kindel méératletus (Nelson, 2003, Ik 2)
on erinevatele ldhenemistele tuginedes t66turul kasutusele voetud mitmed hindamisvahendid
litkkme sobivuse madramiseks meeskonda. Alljargnevalt toon lithikese iilevaate testidest, mis on

tuntumad ning mille usaldusvéaarsust on kontrollitud.

Voime maérgata, et mitmed testid keskenduvad varvatava liikme isiksuslike eripidrade
hindamisele. Nii kasutatakse nditeks MBTI testi, mille eesmédrgiks on inimesi isiksuse tiilibi
alusel grupeerida (ibid, Ik 3). Kichuk & Weisner kasutasid selle uurimiseks NEO-FFI testi, mis
on lithendatud versioon NEO-PI testist ning koosneb 60 viitest vastustega skaalal 1-5 (kindlasti

el ndustu- ndustun tiiesti) (1996, 1k 7).

Laialdast kasutust leiavad ka (erinevad) tildise kognitiivse viimekuse testid, mille eesmérgiks on
hinnata indiviidi tldist voimekust hakkama saada erinevates olukordades (Kichuk 1996, Ik16).
Niiteks on selliseks testiks Wonderlic Test. Empiirilised tdendid annavad alust pidada antud

testi valiidseks ennustamaks indiviidi sooritust iilesande tiitmisel (ibid, Ik 16).

Kichuk seab oma uurimustd6 tiheks hiipoteesiks, et ,,meeskonna iildine kognitiivne vdimekus
(praktikas defineeritud kui litkmete {ildise kognitiivse voimekuse testi tulemuse summa) omab
positiivset seost meeskonna soorituse edukusega (praktikas defineeritud kui tulemust, mille
meeskond saavutab oma produktiga eelnevalt defineeritud objektiivse hindamise juhendi
alusel)“. Kéesolev hiipotees leidis kinnitust. Kinnitust leidis ka iildvoimekuse testide sobivus

hindamaks indiviidi vdimalikku sooritust iilesande tditmisel meeskonnas (Kichuk, 1996)

Samuti toob Nelson vilja, et ,,kognitiivset voimekust peetakse olevat otseses seoses meeskonna
tilesandekohase asjatundlikkusega® ja lisab, et seda voimekust arvatakse olevat ka n-0
vahendajaks sellistele meeskonna aspektidele nagu niiteks meeskonnasisene usaldus (team-

trust), kommunikatsioon ja loovus (2003, Ik 2).

» DS (Campell-Hallam Team Development Survey) on moeldud hindamaks meeskonna

tulemuslikkust ja toimimist 1dbi meeskonna litkmete tugevuste ja ndrkuste modtmise®. Selle abil
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saab indiviid hinnata, milliste oskuste ja hoiakute arendamisse tuleks panustada aega ja energiat

tohusama koostoo ja grupiprotsessi arenguks (Nelson, 2003, 1k 4-5)

Teamwork KSA testi eesmirgiks on ,,mdota teadmisi, oskusi ja voimekusi, mis on vajalikud

efektiivse meeskonnasisese t60 jaoks™ (ibid, 1k 6).

Teamwork KSA sisaldab kahte allskaalat: interpersonaalne KSA dimensioon ja enesejuhtimise
KSA. Testi tildstruktuuri kirjeldab jargmine tabel 2.

Tabel 2 Teamwork KSA alamskaalad

Interpersonaalne KSA dimensioon Enesejuhtimise KSA
e Konflikti lahendamine e Eesmirkide seadmine ja soorituse
e Probleemi lahendamine koosto6s juhtimine
e Kommunikatsioon ¢ Planeerimine ja iilesande
koordineerimine

(Allikas:ibid, 1k 6; Kichuk, 1996 ,1k20)

Erinevalt eeltoodud modtmisvahenditest ei modda Teamwork KSA isiksuse omadusi voi tehnilisi
oskusi vaid kiitumuslikke suundumusi (Kichuk & Weisner, 1996, lk 2). Samas osundavad
uurimustulemused asjaolule, et Teamwork KSA test voib olla kognitiivse voimekuse ja isiksuse
omaduste kombinatsioon, sest inimese Kkéitumine teatud olukorras soltub ka tema
isiksuseomadustest. Seega mdddab KSA Kichuki ja Weisneri hinnangul kaudselt ka isiksuse
omadusi. Kdnealune test loodi ennustamaks tddalast sooritust meeskonnas. Testi tulemused on
korges korrelatsioonis kognitiivse voimekuse niitajatega, nagu nditeks Wonderlic Personell test

(ibid, 1k 2 ja 6)

Parker Team Player Survey (PTPS) eesmirgiks on hinnata indiviidi meeskonna ,,méngija“
stiili. Selle testi abil on meeskonna liikmel voimalik moista, millist stiili tema peamiselt esindab
ning vdimaldab vorrelda oma tulemust ka teiste meeskonnaliikmete tulemustega. Kui need on
vdga erinevad, on voimalik, et meeskonnas esinevad konfliktid. Vastaja voib klassifitseeruda

nelja erinevasse ,,stiili“ (Nelson, 2003, Ik 7):

e Panustaja (Contributor) —iilesandele orienteeritud,
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e Koostoo aldis (Collaborator) — eesmirgile orienteeritud;
e Suhtleja (Communicator)- protsessile ja inimestele orienteeritud;
e Viljakutsuja (Challanger) — seavad kahtluse alla meeskonna meetodid ning Shtuavad

meeskonda votma riske.

Samuti annab see test meeskonnale tagasisidet selle kohta, milliseid tugevusi ja norkusi iga
meeskonnaliige meeskonda toob. Seeldbi saab MK analiiiisida, millistes valdkondades vajaksid

nad toetust (Nelson,2003, 1k7)

Kuid erinevalt eelpoolnimetatud testidest, on selle testi puhul murettekitav ,,madalad reliaabluse
ja valiidsuse néitajad* (ibid, Ik 7). Samuti toob Nelson vilja, et ,,nii Teamwork KSA kui Parker
Team Player Survey kohta on tehtud limiteeritud uurimusi ning ei oma (vdi omavad véga
limiteeritud) normatiivseid andmed, mille pohjal hinnata nende valiidsust voi reliaablust™ (ibid,
Ik 9). MBTI ja TDS testide ndrkuseks toob ta vilja, et kuigi nende kohta on olemas valimi
andmed (sample data) ei laiene valimi pdhjal tehtud jareldused iildpopulatsioonile ja suure
toendosusega ei kajasta paljude organisatsioonide demograafilist koostist (ibid, 1k 9)

Mitmed modtmisvahendid on vilja todtatud just tervishoiu valdkonnas todtavate meeskondade
uurimiseks, sest selles valdkonnas voib ebaefektiivne meeskonnat66 tdhendada inimelu kaotust.
Maailma Terviseorganisatsiooni kodulehel on vilja toodud jargmised mdotmisvahendid: The
Team Climate Assessment Measure (TCAM), Team Self Review (TSR), Team STEPPS
Teamwork Attitudes Questionnaire (T-TAQ), Oxford Non-Technical Skills (NOTECHS),
Anaesthetists' Non-Technical Skills (ANTS) ja Non-Technical Skills for Surgeons (NOTSS)
(World Health Organisation, Patient safety, team tools ) Nende modtmisvahendite koostamisel

on lahtutud just meedikute igapdeva to0 eriparadega ning ajendiks on patsiendi turvalisus.

Néeme, et meeskonnatdod alaste pddevuste modtmiseks on leitud erinevaid ldhenemisi-
isikupéradest, kditumisest ja voimekustest 1dhtumisi. Kdige rohkem uuritud on isikupara (MBT],
NEO-FFI) ja voimekusi (Wonderlic Test) modtvaid teste. Vahem on uuritud meeskonnatdo alast
sooritust mdotvaid teste (TDS, KSA, PTPS). Kuid ainult iiks eelpool nimetatu testidest, mis on
disainitud tervishoiu valdkonnas tootavate meeskondade uurimiseks, uurib hoiakuid (osad

testidest voivad neid hinnata kaudselt).
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2.3 Meeskonnatoo alaste padevuste olulisus

Meeskonna edukuse tagab efektiivne meeskonnatdo. Selleks aga on lisaks valdkonna
alastele padevustele vajalikud ka meeskonna liikmete koostoo alased padevused. Teadmistest,
mida meeskond omab, oleneb nende situatsiooniteadlikkust (Cooke jt, 2000, Ik 152). Seega on
oletatavasti seos MK liikmete meeskonnatod alaste padevuste ja erinevates situatsioonides

hakkama saamise vahel.

Too6turul jarjest sagedamini multiprofessionaalset lahenemist vajavad
probleemsituatsioonid panevad todandjaid enam hindama tootaja MKT alaseid oskusi. Seda
seisukohta toetab ka Griffithi iilikooli poolt publitseeritud meeskonnatédalane késiraamat, kus
tuuakse vélja, et tdnapdeval vairtustavad enamus tddandjaid kooli 1dpetanud téotajate seas
meeskonnat6d oskusi peaaegu vordvéairselt oskusega tootada individuaalselt (Crebert jt, Ik 6).
Hinnatakse nii voimekust tootada multiprofessionaalsetes meeskondades kui ka vastavalt
funktsioonivajadusele n-6 hiipata {ihest meeskonnast teise (ibid, Ik 6-7). Seega on meeskonnat6o
alased padevused eriala-iilesed ehk nad ei soltu kindlast valdkonnast, millega meeskond tegutseb

vOi meeskonna liigist (Teichmann, 2000).

Uksikliikme ja sealt edasi grupi soorituse tulemust mdjutab motivatsiooni tase. See on
tostatanud organisatsiooni juhtides kiisimuse, millised faktorid mojutavad indiviidi motivatsiooni
ning kuidas meeskonna liikmeid motiveerida, mis omakorda on toonud mitmetesse
organisatsiooni- ja juhtimisalastesse raamatutesse (Brooks 2008, Virovere jt 2005) eraldi peatiiki
motivatsiooni kohta. Kaasaegsed motivatsiooniteooriad vaartustavad korgelt inimestevahelist
suhtlemist ja koostodd (Virovere jt, 2005, lk 59). Seega meeskonnatdd alased padevused

mojutavad oluliselt motivatsiooni taset.

Meeskonnatdo alaseid padevusi on vaja mistahes koostod puhul. Oma igapédevatoos tuleb
huvijuhtidel teha koost66d teiste Opetajatega, Opilastega ning teinekord isegi luua meeskond
mone siindmuse ldbiviimiseks. Iga teatrietendus voi kontsert saab siindida ainult meeskonnat6o
tulemusena. Seega on meeskonnatoo alased padevused vajalikud heade to6tulemuste

saavutamiseks iihtlasi kdesolevas uurimuses osalenud erialadel Sppivatel tudengitel.
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2.4 Meeskonnatoo alased hoiakud: olulisus ja hindamine

Baker jt eristasid uurimuse kéigus kaks peamist hoiakupadevust: uskumus meeskonna t60
olulisusest ja kollektiivne orienteeritus. Uskumus meeskonnat6o tahtsusest véljendab indiviidi
uskumust, et meeskonnatoé aarmiselt oluline on thiselt seatud eesmérkide saavutamiseks
Kollektiivne orientatsioon viljendab indiviidi soovi v&i huvi olla osa meeskonnast. Positiivse
hoiakuga meeskonnatdosse indiviidid usuvad, et meeskondlik ldhenemine on edukam kui
individuaalne ldhenemine. Vorreldes liikmega, kellel on individuaalse orienteeritus, on
kollektiivse orienteeritusega liige altim arvestama teise meeskonna liikme kditumisega (Baker jt,
2005, Ik 236).

Siassakos, Draycott, Crofts, Hunt, Winter ja Fox uurisid meeskonnat66 alaste hoiakute
ning meeskonna tulemuslikkuse vahelist seost. Nende uurimuse populatsiooni moodustasid
meditsiinitootajad. Meeskonnatdo alaste hoiakute kiisimustik koosnes 57 viitest, millele tuli
anda hinnang Likerti skaalal 1st 5ni (2010, Ik 1263). Viited olid 6 alateema kohta: meeskonna
Kliima (teamwork climate), ohutuse kliima (safety climate), rahulolu t66ga (job satisfaction),
stressi tajumine (stress recognition), arusaamad juhtimisest (perceptions of management),
tootingimused (work conditions) (ibid, 1k 1265). Seega erineb see kédesolevas uurimuses
kasutatud meeskonnato6 alaste hoiakute kisitlustest. Oma uurimuse tulemusena Siassakos jt
meeskonna tulemuslikkuse ja hoiakute vahelist seost ei leidnud, mis lubab esitada kiisimuse, kas

selle seose puudumine on vaid valdkonna pdhine voi on see iildistatav?

Ka Kichuk uuris oma teadustods muuhulgas hoiakute ja meeskonna soorituse edukuse seost.
Tema valimiks olid inseneri eriala tudengid (Kichuk, 1996, Ik 47), kuid temagi ei leidnud oma
uurimuses hoiakute ja meeskonnat6o tulemuste vahel otsest seost. Teisalt leidsid aga vastava
positiivse seose Ulloa ja Adams. Nende valimiks oli Nebraska Ulikooli Tehnikakdrgkooli
tudengid, kes teostasid meeskonnat6dd igapaevases dppes. Nende uurimismeetodiks oli kirjalik
ankeet, mis koosnes neljast osast. Selle kdigus uuriti seost Adamsi poolt Kirjeldatud seitsme
eduka MK tunnuse ja meeskonnatod alaste hoiakute vahel. Seda mddtmisvahendit
iseloomustavad suhteliselt head korrelatsiooni néditajad kuigi faktorlaadumised oli oodatust
erinevad(2004, Ik 146-151) Jarelikult voib tulemuste erinevus sdltuda nii valimi kui ka

mootmisvahendite erinevustest.

Indiviidi hoiak meeskonnatodsse mojutab tema valmisolekut todtamaks meeskonnas

pikema perioodi viltel (Kichuk, 1996, Ik 77-78). Nii Kichuki (1996) kui ka Siasskos jt(2010)
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uuringutes anti uuritavatele tilesanne, mille sooritamiseks oli vajalik liihiajaline meeskonnat6o
samas kui Ulloa ja Adamsi uuritav grupp teostas pikaajalist MKT-d Seega saame oletada, et
meeskonnatood alased hoiakud ei mojuta lithiajalist meeskonna koost6d tulemuslikkust, kiill aga
pikaajalist. Teadupédrast saavad meeskonnad kokku tavaliselt rohkem kui iihel korral. Seetdttu
voib viita, et edukat meeskonda ei iseloomusta ainult aktsepteeritav 16pp-produkt vaid iihtlasi
litkkmed, kes on ndus meeskonnana jatkama ka peale esimest kohtumist (Kichuk, 1996, lk 93).

Seega on hoiakud, kui padevused ja sealt tulenevalt ka vastavad uurimused, olulised.

2.5 Kiesolevas toos kasutatud hindamisvahendi tutvustus

Uurimuse 1abiviimiseks olen eestindanud Baker jt (2005) meeskonnatdo alaste hoiakute
hindamiseks vilja todtatud kiisimustiku. Kéesolev kiisimustik on osa suuremast testpatareist.
Kiisimustiku koostamisel on ldahtutud meeskonnatod oskuste tuumiku kisitlusest, mille kohaselt
moodustavad tuumiku jargmised oskused: kommunikatsioon, isikutevahelised suhted, otsuste

langetamine ja paindlikkus (ibid, Ik 238)

Kommunikatsiooni oskust maéératletakse kui kaasinimestega tohusa suhtluse saavutamist.
Olulisel kohal on sealjuures teabe selgeltmdistetav ja tdepédrane edastamine ning voime saadavat
informatsiooni vastu votta, mdtestada ja vajadusel tdpsustada. Kommunikatsioonioskustest
andsin pohjalikuma {ilevaate oma seminarit66s (Link 2012, Ik 14), kus toetusin Baker jt (2005, Ik
238-239) kirjeldatud alajaotusele. Liihidalt oeldes leiavad Baker jt, et heade
kommunikatsioonioskustega meeskonnaliikmed vahendavad selget ja tdpset informatsiooni,

kuulavad efektiivselt ning pdoravad tdhelepanu mitteverbaalsele kditumisele.

Isikutevahelised suhted holmavad endas konfliktide lahendamist. Et meeskonnaliikmete vahel
oleksid head suhted, peab meeskonnat6é pdhinema koostool, mitte individuaalsel voi voistleval
tootamisel. Tugevate interpersonaalsete oskustega meeskonnaliitkmed otsivad koigile vastuvoetavaid
lahendusi, kaaluvad erinevaid vdimalusi ning usaldavad oma meeskonnaliikmeid nende {ilesannete

taitmisel.
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Grupisiseste otsuste tegemine/ planeerimine on maéératletud kui meeskonna voimekust leida
parimaid lahendusi kasutades loogikat ja head otsustusvoimet informatsiooni kogumisel ja
situatsioonist sidusa tervikpildi moodustamisel.

Tugevad grupi otsuste tegemise ja planeerimise oskused on meeskonnaliikmetel, kes tootavad
teistega koos probleemide kaardistamisel, informatsiooni kogumisel, hindamisel ja jagamisel

ning eesmarkide seadmisel.

Kohanemisvoime/ paindlikkus on Kirjeldatud kui protsessi, mille puhul meeskond on
voimeline rakendama sobilikke strateegiaid ldhtudes lilesande keskkonnast. Selleks peavad
meeskonnaliikmed jagama vajadusel iilesanded timber, osutama teineteisele abi ning andma ja
vastu vOtma tagasisidet.

Pohjalikuma iilevaate Baker jt oskuste tuumiku késitlusest annan oma seminarit6ds (Link, 2012,

Ik 14-15).

Kiisimustik koosneb 52st viitest, millele vastaja saab vastata Likerti skaalal 1-5 (ei
ndustu iildse - ndustun tiiesti). Kiisimused on motteliselt jaotatud 4 gruppi: 1-14 kéivad
grupisiseste ostuste tegemise ja planeerimise kohta, 15-31 kohanemisvdime ja paindlikkuse
kohta, 32-40 isikutevaheliste suhete kohta, 41-52 kommunikatsiooni kohta.

Hoiakud on sisemine seisund, mis mojutab meeskonnaliikmete valikuid v&i otsuseid teatud
olukorras kaitumiseks. Kiisimused on iiles ehitatud nii, et uurida, millised hoiakuid rakendatakse

vastava eelpool toodud oskuspidevust ndudvas olukorras.

Kéesolevat hindamisvahendit on varasemalt rakendatud Itaalias ja Kanadas. Eestis saadud
tulemuste ning Itaalia ja Kanadas saadud kombineeritud tulemuste vordlemisega tegelesin t60
esimeses etapis. Jireldasin, et Eestis saadud tulemused TU VKA tudengite niitel sarnanesid

Baker jt (2005) poolt saadud tulemustega.

Kiisimustiku eestindamisel kasutasin edasi-tagasi tdlke meetodit. Tagasitdlge oli originaaliga
piisavas kooskolas. Peamised erinevused seisid lausete iileschituses (originaalis: team members
should share information when making an important decision; tagasitolkes: in making an
important decision, the team members should share information with each other). Voi ainsuse ja
mitmuse kasutamises (originaalis team members, tagasitdlkes team member). Samuti esines

erinevate slinoniiiimide kasutamist (originaalis: voicing; tagasitolkes: stating).
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3 MIMO PROJEKTI TUTVUSTUS

Korgkoolide vaheline koostodprojekt MIMO- Moving In, Moving On! leidis aset 2010 —
2013. Selle eesmirk oli kunsti-pohiste meetodite rakendamine sotsiaal- ja noorsootdos. ,,See
esindab meeskonnatddd, inspiratsiooni ja tegemisrdomu* (Krappe, Terttu, Parkkinen, Tonteri,
2012, Ik 5). Selle projekti keskmeks on professionaalsete kunstipohiste meetodite kasutamine
ennetavas noorsootdds (ibid, Ik 5). Piire iiletavate probleemidena toovad Krappe jt vilja
voorandumise, kooli madala atraktiivsuse, madala subjektiivse heaolu tunde ja demograafilised

muutused, mis puudutavad noorte multikultuuristumist ning mitmekesisust (ibid, Ik 5).

Projekti partnerriikideks olid Eesti ja Soome. Projekt oli rahastatud Euroopa Regionaalarengu
fondist regioonidevahelise programmi kaudu, mis keskendub Kesk- Laédnemere piirkonnale.
Juhtivaks partneriks oli Turku Rakendusteaduste Ulikool. Veel olid Soomepoolseteks
partneriteks HUMAK Rakendusteaduste Ulikool ja Turu linna noorsootdd osakond. Nende
eesmargiks oli arendada juba eksisteerivate kunstipohiste meetodite kasutamist hariduslikul
tasemel Eestipoolseteks partneriteks olid Von Krahli Teater, Tartu Ulikool Viljandi
Kultuuriakadeemia ja PW Partner AS ja nende eesmaérgiks oli leida viise, kuidas kaasata noori
hobi korras kunstipdhisesse todsse (Link,2012, 1k 18)

Projekti sihtgrupiks oli 13-17-aastased noored. Projekti kaudu loodi koostdd erinevate noortega
tootavate organisatsioonide, koolide ja iilikoolide vahel, et luua multiprofessionaalset koostood
ja selle alast haridust rakendamaks praktilisi vahendeid kunstipdhistemeetodite kasutamiseks

ennetavaks sotsiaal- ja noorsoot6ds (ibid, 1k 18)

20011 aasta septembris alustasid t66d 10 lavastusmeeskonda . Lavastusmeeskonnad koosnesid
tudengitest jargmistelt erialadelt: tantsudpetaja-koreograaf, nditleja, lavastaja, harrastusteatrite

juht, huvijuht-loovtegevuse opetaja, dekoraator-butafoor,
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valguskujundaja, lavastuskorraldaja; etenduskunstide multimeediaspetsialisti, parimusmuusika.
Lavastusmeeskonnad pandi kokku pohimottel, et igas meeskonnas oleks vdhemalt iiks selle
eriala esindaja, seega oli tegemist multiprofessionaalsete meeskondadega. Igas meeskonnas oli
kokku 6-8 tudengit. Lavastusmeeskonnad asusid t66le iile Eesti koolides ja/v3i noortekeskustes —
Keilas, Vindras, Ardus, Tiiril, Paides, Raplas, Tarvastus, Puhjas, Lihulas ja Kilingi-Nommel. Iga
eriala tudeng andis noortele oma erialaseid oskusi. Lavastusmeeskondade viljundid olid véga
erinevad, peamiselt lavastused, filmid, sealjuures sai iga meeskond koost6os juhendatavate

Opilastega ise oma valjundi vormi valida (Link 2012, Ik 19)

Voib oelda, et lavastusmeekonnad olid isejuhtivad (self-managed) meeskonnad. St meeskond
reguleerib end ise ning tegutseb otsese jarelvalveta. Meeskonnad organiseerisid oma t66d ja
seadsid eesmirke iseseisvalt. Neil puudusid otseselt médratud juhid, kuid igal meeskonnal oli
mentor vOi mentorid. Ainus seatud tingimus oli, et lavastusmeeskondadel peab olema

16ppvéljund.

Organisatsioonid seisavad silmitsi pideva vajadusega tasandada traditsioonilist hierarhiat
ja saavutada struktuuri, mis voimaldab jitkusuutlikku kohanemist muutuva &rikeskkonnaga.
Seetdttu on isereguleeruvad meeskonnad kasvav fenomen (Kichuk 1996, Ik 1). Ka minu uuritav
grupp oli suuremas osas isejuhtiv meeskond seega vastab antud grupp nendele kriteeriumitele,

mis on kooskdlas tdnapéeva tihiskonna ning to6turu vajaduste ja arengusuundadega.

Eelpool on toodud vélja uurimused (Kichuk 1996, Siassakos jt 2010), mille 1dbiviimisel ei leitud
otsest seost meeskonna tulemuslikkuse ning meeskonnat66 alaste hoiakute vahel. Samas oli
molemal korral tegemist liihiajalise koostdoga, ning nagu Kichuk (1996) oma t66s ka vélja to1,
on oletatavasti seos hoiakute ja pikaajalist koostood tegevat meeskonna tulemuslikkuse vahel.
Minu poolt uuritav grupp tegi koostodd iihe Oppeaasta viltelt, seega saame seda lugeda

pikaajalist koostood tegevaks meeskonnaks.

Kuna tegemist oli iihe kooli 2 ja 3 kursusel olevate tudengitega, teadsid meeskonna liikmed
teineteist osaliselt. Samas on vilistatud, et meeskonna moodustasid iihtne sopruskond. Seega tuli

meeskonna liikmetel teineteist tundma Oppida ning luua meekonna sisene hierarhia.
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4 EMPIIRILINE UURIMUS

4.1 Uurimuse eesmark ja metoodika

Meeskonnatdd alased padevused on vajalikud Tartu Ulikooli Viljandi Kultuuriakadeemias (TU
VKA) pakutavatel erialadel nagu nditeks huvijuht—loovtegevuse oOpetaja ja etenduskunstide
osakonna erialad. 2012-2013 véttis TU Viljandi Kultuuriakadeemia osa MIMO projektist. Selle
projekti kdigus tuli VKA tudengitel tootada iihe Oppeaasta viltel multiprofessionaalsetes
meeskondades. Soovisin uurida MIMO projektis osalemise ja meeskonnat6o alaste hoiakute

vahelist seost.

Et MIMO-projekt ndudis osalejatelt pidevat ja intensiivset meeskonnatdod, siis seadsin
hiipoteesiks viite, e¢ MIMO ldbinud (MIMO) ja mitte libinud (mitte — MIMO) tudengite
meeskonnatoo alased hoiakud on erinevad. T66 hiipoteesi loomisel ldhtusin seisukohast, et

péadevused on arendatavad (Salas, 2008,lk 542) ning voivad ldbi kogemuse muutuda.

Kéesoleva t60 esimese etapi eesmérk oli leida ja eestindada tudengitele sobiv vahend
meeskonnatoo alaste hoiakute hindamiseks. Selleks eestindasin Baker jt (2005) kiisimustiku, mis
tootati  vdlja modtmaks meeskonnatodalaseid hoiakuid erinevates rahvusgruppides.
Kiisimustikku on varem kasutatud USA-s, Kanadas ja Itaalias. See on o0sa suuremast
testpatareist, kus on dra toodud alajaotused meeskonnat6d oskuste ja teadmiste hindamiseks ning

test koosneb 52st, mis on seotud erinevate meeskonna tegevustega.
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Uuritavaks grupiks oli MIMOs osalenud tudengid 9 erinevalt erialalt: 15 tantsudpetaja-
koreograaf eriala tudengit; 14 nditleja, lavastaja, harrastusteatrite juhi eriala tudengit; 17
huvijuht-loovtegevuse Opetaja eriala tudengit; 12 dekoraator-butafoor eriala tudengit,
valguskujundaja ja lavastuskorraldaja eriala tudengit; 5 etenduskunstide multimeediaspetsialisti

eriala tudengit; 1 parimusmuusika eriala tudeng.

Uuritava grupi (MIMO) populatsiooni maht N oli 64. Valimi mahuks oli 25 iilidpilast, mis
moodustab 39% populatsioonist. Populatsiooni ei arvestatud tudengeid, kes osalesid projektis
vaid osa-ajaga. Kultuurhariduse osakonnast oli 9 vastanut ja etenduskunstide osakonnast 17

vastanut. 25-st vastanust oli 21 naist ja 4 meest.

Kontrollgrupi (mitte- MIMO) populatsiooniks on TU VKA statsionaardppe tudengid, kes ei ole
osalenud MIMO projektis. Populatsiooni maht N on 533. Kultuurhariduse osakonnast oli 29
vastajat, etenduskunstide osakonnast 14 vastajat, muusikaosakonnast 1 ja rahvusliku kisit6o
osakonnast 1. Valimi kogumahuks oli 44 iilidopilast, mis moodustab 8,2% populatsioonist. 44-st

vastanust oli 7 meest ja 37 naist.

Andmete kogumise meetodiks on kirjalik ankeet, mis koosnes taustkiisimustest ning 52-st véitest
meeskonnatod kohta. Kiisimustiku vastused kodeerisin Likerti skaalal vdértusega iihest viieni,
kus 1 tdhendas ,,ei ndustu iildse ja 5 ,,ndustun tdiesti. Vastuste kodeerimisel kasutasin sama

protseduuri, mis Baker jt (2005). Andmete to6tlemisel kasutasin SPSS Statistics Version 19.

4.2 Uurimustulemused ja analiiiis

Uurimuses kasutatava mddtmisvahendi sisemise reliaabluse kontrollimiseks kasutasin Cronbachi
alfat. ,,Cronbachi alfa nditab mil maéral iga tiksikkiisimus moddab uuritavat konstrukti* (Henno,

2014). Selle védrtus voib ulatuda 0-1ni.

Uurimustdo esimesel etapil sain Cronbach’s alfa néitajaks 0,81, mida peetakse heaks tulemuseks.
Lisades uurimuse teises etapis kogutud andmed sain Cronbach alfa niitajaks 0,696, mis jddb

vahemikku 0,6-0,7 ja on kiisitav.
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Minu uurimuse eesmirgiks on leida seos MIMO projekti ja meeskonnatdo alaste hoiakute vahel.
Seose uurimiseks valisin faktoranaliilisi meetodi, sest pean seda usaldusvairseks ja selle abil on
mul voimalik tuvastada hoiakuid iseloomustavad tunnused. Kuna andmeid on siiski omajagu,
kuigi tdieliku faktoranaliiiisi tarbeks ebapiisavad, otsustasin uurida, mitmesse faktorisse minu

andmete pohjal kiisimused laaduvad.

Tabel 3 KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling ,408
Adequacy.

Bartlett's Test of

Sphericity Sig. ,000

KMO tulemuse pohjal ei oleks justkui faktoranaliiiisi tegemine eesmargiparane. Samas Bartletti

testi jargi (p<0,05) voimaldab faktoranaliiiis kdesolevate andmete pohjal teha jareldusi.

Esmalt leidsin VKA tudengite hoiakuid iseloomustavad tunnused. Kuna kiisimused on jaotunud
motteliselt nelja oskuspddevust vajava situatsiooni vahel, eeldasin ka nelja hoiakuid
iseloomustavat tunnust. Scree Plotilt ndeme aga, et eristuvad kolm faktorit, mitte neli (vt joon.
3). Esimesse faktorisse laadusid kiisimused 2, 6, 8, 11, 14, 20, 22, 28, 29, 30, 31, 34, 35, 36, 37.
Need on kiisimused, mis viitavad avatud voi paindlikule hoiakule - otsustelangetamisel peaks
MK koguma andmeid vodimalikult paljudest allikatest; probleeme peaks arutama; soovituste
jagamine ja nendesse heatahtlikult suhtumine; korvalseisjal peaks paluma MK t66d hinnata jm.
Seetottu nimetasin esimest faktorit kui paindlikkus. Teise faktorisse laadusid kiisimused 4, 5, 7,
9, 12, 13, 26, 39, 40, 45, 46. Need on kiisimused, mis véljendavad kuivdrd soosiv on vastaja
autoritaarse grupisisese hierarhia suhtes - koige kogenum liige peaks tegema otsuseid;
meeskonnaliige peaks meeskondlikke otsuseid eirama; {liks inimene peaks otsustama; Kui liige
otsusega ei ndustu, peaks ta lahkuma jm. Seetdttu otsustasin teist faktorit médratleda, kui
soosivus autoriteetsus suhtes. Kolmandasse faktorisse laadusid kiisimused nr 23, 32, 41, 52.
Kui olulisuse kaaluks votta 0,4 asemel 0,35 laaduvad kolmandasse ka kiisimused 47, 48, 49 ja
50. Need kiisimused kéivad situatsioonide kohta, kus on kesksel kohal suhtlemine - héiletoonile
peaks poorama tdhelepanu; toovélistest asjadest konelemine; selge ja tdpse teabe edastamine jm.

Seega nimetasin kolmandat faktorit kui suhtlemishoiakud.
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Scree Plot
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Joonis 3 Scree Plot

Need on kolm tunnust, mis iseloomustavad VKA tudengite hoiakuid erinevates meeskonnatdds
ettetulevates situatsioonides nagu niiteks otsuste tegemine / planeerimine; kohanemine;

isikutevahelised suhted; kommunikatsioon.

Seejarel vordlesin kahe grupi (MIMO ja mitte- MIMO) tulemusi saadud tunnuste pohjal. Enne,
kui sain edasi minna kahe grupi vordlusega, pidin kontrollima normaaljaotust. Selleks kasutasin
Kolmogorov-Smirnov testi ja vordluseks oli ka Shapiro-Wilk testi tulemused. Esimese kahe
faktori puhul oli olulisuse tdendosuseks p<0,05 (esimese faktori olulisuse tdendosus oli p=0,007
ja teise faktori olulisuse tdendosus p=0,000.), millest saame jédreldada, et tunnused ei jaotu
normaaljaotuse alusel. Seda illustreerib teise faktori pohjal saadud joonis 4, kus on nidha, et

vadrtused paiknevad normaaljaotuse joonest eemal.
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Normal Q-Q Plot of BART factor score 2 for analysis 1

Expected Normal
i

T T T T T T
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Observed Value

Joonis 4 Teise tunnuse vadrtuste jaotumine
Kuna esimesed kaks faktorit ei jaotu normaaljaotusesse, kasutan nende tunnuste pdhjal kahe
grupi vordlemisel mitteparameetrilist testi, Mann- Whitney U testi.

Kolmanda faktori olulisuse tdendosus p=0,200, millest saame jéreldada, et tunnus jaotub

normaaljaotuse alusel (vt joon. 5). Seetottu valisin selle faktori puhul kahe valimi vordlemiseks
T-testi.

Normal Q-Q Plot of BART factor score 3 for analysis 1

Expected Normal
i

T T T T
-4 -2 1} 2

Observed Value

Joonis 5 Kolmanda tunnuse véirtuste jaotumine

27



Edasi vordlesin kahte valimit iga tunnuse alusel. Esimese tunnuse (paindlikkus) olulisuse

toendosuseks sain 0,901, mille puhul peame jidma null hiipoteesi juurde, ehk kahe valimi

tulemused ei erine teineteisest olulisel méaral (vt joon. 6). Teise tunnuse (soosivus autoritaarsuse

suhtes) olulisuse tdendosuseks sain 0,349, mille puhul peame taas jadma nullhiipoteesi juurde.
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Joonis 6 Kahe valimi vordlus esimese tunnuse alusel

MIMO

0- mitte- MIMO
1- MIMO

Kahe valimi vordlemisel kolmanda tunnuse (suhtlemishoiakud) puhul kasutasin T-testi, mis

andis olulisuse toendosuseks p=0,030. See liikkab iimber nullhiipoteesi ning saame jdreldada, et

kolmanda tunnuse alusel kahe valimi tulemused erinevad teineteisest (vt joon. 7)
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Joonis 7 Kahe grupi vordlus kolmanda faktori alusel

MIMO

0- mitte- MIMO
1- MIMO

28



Oma uurimuse tulemusena eristasin kolme tunnust ehk hoiakut (paindlikkus, soosivus
autoritaarsuse suhtes ning suhtlemishoiakud), mille alusel vordlesin kahte valimit: MIMO
projektis osalenud TU VKA tudengid (MIMO) ja MIMO projektis mitte osalenud TU VKA
tudengeid (mitte- MIMO). Tulemused néitasid, et esimese kahe tunnuse pohjal kahe valimi
tulemused ei erinenud mérkimisvédrselt, kuid kolmanda tunnuse pdhjal on siiski erinevus
maérgatav. Kuigi MIMO projekti eesmargiks ei olnud peaasjalikult tudengite meeskonnatdo
alaste padevuste arendamine, oli vaatamata sellele seos vihemalt {ihe uuritud tunnustegrupiga
(suhtlemishoiakud). Teisalt ei tdhenda kahe esimese tunnuse (paindlikkus ja soosivus
autoritaarsuse suhtes) ja MIMO projekti vahel seose mitteleidmine, et seda ei ole. Sellest saame
jéareldada, et projektid, milles tudengid/dpilased osalevad, vdivad mojutada nende MKT alaseid
hoiakuid. Projektide koostamisel tasuks sellega senisest enam arvestada, sest MKT péadevused on
tdnapdevases maailmas daretult olulised. Kui me tahame, et Eesti noorte MKT alased padevused
paraneksid, siis tasuks arvestada vOimalust, et ka iihekordne projektis osalemine voib anda

positiivseid tulemusi. Sellega parendame noorte erialast ettevalmistust.

Tulemused voivad olla ka mdjutatud ka asjaolust, et kultuurhariduse osakonna tudengitele oli
MIMO projekt vabatahtlik. Seega voisid projektis osalemise valida tudengid, kellel olid sarnased
suhtlemishoiakud. Kui me tahame, et seadalaadi projektides koik kaasa 160ksid, peame mdtlema

sellele, kuidas teha see huvipakkuvaks koiksuguste MKT hoiakutega tudengitele.

Kokkuvdtteks saab 6elda, et mistahes suunaline seos on olemas ja MIMO laadsed projektid on
sobilikud vahendid MKT alaste paddevuste lahendamiseks. Jatku-uuringuteks on eestitatud
kiisimustik ning leitud sobilikud meetodid andmete analiilisiks. Jatku-uuringutega tasub piitida
leida ka meeskonnat6dd eeldavas projektis osalemise mdju meeskonnatd alastele hoiakutele.
Edasised uuringud sellel teemal on vajalikud ja just eriti TU VKA kultuurhariduse osakonda

arvestades eriti olulised, sest need padevused on vajalikud nende igapieva t60s.

4.3 Piirangud

To6 koostamisel tulid vélja erinevad piirangud, mis ei voimalda valimi pdhjal tehtud jireldusi

tildistada kogu populatsioonile.
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Baker jt (2005) kiisimustiku puhul, millel minu uurimust6d pdhineb, polnud koik andmed
kéttesaadavad. Kuna kiisimustik jaotub 4 alaskaala vahel, eeldasin, et selle pdhjal eristuvad neli
faktorit. Uhtlasi puuduvad andmed selle kohta, millised olid tunnuste faktorkaalud, s-t kui palju
iiks vOi teine kiisimus faktorisse panustas. Kuigi kdesoleva t60 eesmérgiks ei olnud saadud
andmete vordlemine, oleks faktorkaalude vordlus andnud hea tagasiside kiisimustiku tootamise

kohta minu valimite puhul.

Kédesoleva modtmisvahendi konstruk-valiidsust ei  olnud vdimalik kontrollida.  Selle
kontrollimiseks peaksime vdrdlema kasutatud moOtmisvahendi tulemusi mone teise
mddtmisvahendiga saadud tulemustega. Uhtegi usaldusviirset mddtmisvahendit, mis hindaks
meid huvitava populatsiooni MKT alaseid hoiakuid, ma Eestis rakendatud ja kontrollitud
mdootmisvahendite seast ei leidnud (otsinguks kasutatud teadusraamatukogude ja kolmes Eesti
suurimas korgkoolis kaitstud teadustoode andmebaase). Seega saame vaid eeldada, et Baker jt
(2005) kiisimustik on selle véljatdotajate poolt valideeritud. Meie tulemuste vastavust

tegelikkusega kontrollimiseks on vaja edasisi uuringuid, mis ei mahu 16putd6 raamidesse.

Kuna ei olnud tagatud koigi populatsiooni litkmete vordne voimalus sattuda valimisse, ei olnud
kontrollgrupi valim esinduslik, s-t ei kata protsentuaalselt populatsiooni samal mééral kui
uuritava grupi valim. Kontrollgrupi populatsioon on kiillaltki suur ja uuritava grupi populatsioon
viike, seetdttu oli kahe grupi valimi katvuse saavutamine raskendatud. Jérelikult pole vdimalik
selle pohjal teha iildistusi kogu populatsiooni kohta. Kuid edasiste uurimuste tarbeks on vélja
tootatud kiisimustik ning leitud sobilikud analiilisimeetodid. Ankeedi taustkiisimused ei uuri
vastaja varasemaid meeskonnatdo alaseid kogemusi. Seetdttu ei ole teada, kuidas mojutavad

tulemusi vastajate varasemad meeskonnatdo alaseid kogemused.
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KOKKUVOTE

Diinaamilised arengud iihiskonnas toovad esile jérjest keerukamaid lahendusi vajavaid
probleeme. Sellest tulenevalt on meeskonnat66 alased padevused toGandjate seas {tha enam
hinnatud oskused. Neid oskusi l&heb tarvis ka kultuurhariduse osakonnas ning etenduskunstide
osakonnas pakutavate erialade igapdevatoos. Kuna need kaks osakonda osalesid MIMO
projektis, kus tudengitel tuli ihe Oppeaasta viltel tootada multiprofessionaalsetes meeskondades,
soovisin leida vdimalikku seost meeskonnaood eeldavas projektis osalemise ja meeskonnatoo
alaste hoiakute vahel. Esmajoones huvitas mind see, kas meeskonnatood eeldavas projektis
osalenute meeskonnatoo alased hoiakud erinevad mitteosalenute hoiakutest. Kui leidub
seos, siis tasub jatku-uuringutega piiiida leida meeskonnatood eeldavas projektis osalemise mdju

meeskonnatoo alastele hoiakutele

Hiipoteesiks piistitasin oletuse, et MIMO lidbinud (MIMO) ja mitte labinud (mitte — MIMO)
tudengite meeskonnatoo alased hoiakud on erinevad. Selle tegemiseks vordlesin MIMO
projektis osalenud ja mitte osalenud Tartu Ulikooli Viljandi Kultuuriakadeemia tudengite
meeskonnat6o alaseid hoiakuid. Vordlemiseks kasutasin Baker jt poolt teistes populatsioonides

valideeritud kiisimustikku, mille eestindasin t66 esimeses etapis.

Andmete analiiiisiks kasutasin SPSS Statistics Version 19 programmi. Kiisimustiku sisemise
reliaabluse kontrollimiseks kasutasin Cronbach alfat (0,696). Hoiakuid iseloomustavate tunnuste
leidmiseks tegin faktoranaliilisi. Leidsin kolm tunnust: paindlikkus, soosivus autoritaarsuse
suhtes ja suhtlemishoiakud). Nende kolme tunnuse pdhjal vordlesin omavahel MIMO ja mitte —
MIMO gruppe. Kuna kahe esimese tunnuste vastused ei jaotunud normaaljaotuse alusel,
kasutasin kahe grupi (MIMO; mitte- MIMO) vordlemisel Mann — Whitney U testi. Selle pohjal
kahe grupi tulemustes erinevusi tuvastada ei onnestunud (p=0,901; p= 0,349). Kolmanda tunnuse
vastused jaotused normaaljaotuse alusel ning kahe grupi vordluseks kasutasin T-testi. Selle

pohjal onnestus tuvastada erinevus kahe grupi tulemuste vahel (p=0,03). Seega mistahes
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suunaline seos on olemas ja meeskonnat6dd eeldavatel projektidel voib olla mdju meeskonnatdo

alastele hoiakutele, kui padevustele.

Jatku-uuringuteks on eestindatud kiisimustik ning leitud sobilikud meetodid andmete analiiiisiks.
Jatku-uuringutega tasub piitida leida ka meeskonnatodd eeldavas projektis osalemise moju
meeskonnatod alastele hoiakutele. Lisaks mdjuuuringutele on kindlasti vajalik kontrollida
edaspidi kédesolevas to0s kasutatud kiisimustiku valiidsust, et saada teada, kuivord selle
tulemused seonduvad teiste samalaadsete modtmisvahenditega. Uurida tasuks ka VKA tudengite
meeskonnatdo-alaseid teadmisi, oskuseid ja hoiakuid, sest tegemist on nende t00s védga vajalike
padevustega. Sealt edasi voiks vaatluse alla votta MKT alaste padevuste arendamise voimalused
Viljandi Kultuuriakadeemias, nt lisada moni ainekursus MKT oskustest voi pakkuda tudengeile

rohkem MKT eeldavaid projekt jm.

To6 16pus tdin vilja piirangud. Uheks piiranguks olid Baker jt kiisitlustulemuste puudulikud
andmed. Nii ei ole teada, mitu tunnust eristus nende andmete pdhjal ja seega ei ole ka vdimalik
vorrelda, kas kiisitlus to6tas mdlemal juhul sarnaselt. Teisalt, ei ole kontrollgrupi valim
esinduslik, mis ei luba teha {ildistust kogu populatsiooni kohta ja kolmandaks puuduvad meil
andmed vastanute varasemate meeskonnatdo alaste kogemuste kohta. Seega ei ole teada, milline

on nende modju vastajate tulemustele.
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LISAD

Lisa 1 Kiisimustiku ankeedi naidis

Olen Ebe Link, IV kursuse huvijuht-loovtegevuse dpetaja eriala tudeng ja vajan teie abi
uurimuse labiviimisel, millega tahan uurida tudengite meeskonnatoo alaseid hoiakuid.
Uuringus kasutan rahvusvaheliselt tunnustatud ankeeti, mis lubab teha usaldusviirseid jareldusi.
Soovi korral voite selle tdita anoniilimselt. Kui aga soovite oma tulemuse teada saada ja ndha
seda vordluses grupi tulemusega, siis kirjutage ankeedi 10ppu oma nimi ja e-posti aadress. Tagan
teie vastuste konfidentsiaalsuse ja kinnitan, et tulemuste avaldamisel nimesid ei mainita ja
vastuseid liksikute vastajate kaupa ei analiiiisita.

1. Mirkige ristikesega oma sugu.

D Mees |:| Naine

2. Kirjutage palun punktiirile millisel erialal dpite?

4. Alljargnevalt on 52 viidet meeskonnatéé kohta, mis on seotud erinevate tegevustega, mida
meeskonnad teevad. Niiteks otsuste vastu votmine, kommunikatsioon ja muu. Palun tee
vastavasse kastikesse rist, kas Sa ei ndustu viitega, pigem ei noustu, ei oska oelda, pigem
noustud voi noustud tiiesti.

Ei Pigem Eioska | Pigem | Noustun
ndustu ei Oelda ndustun | tdiesti
iildse noustu

1. Olulise otsuse langetamisel peaks meeskond alati
valima esimese véljapakutud lahenduse.

2. Olulise otsuse langetamisel peaks meeskond
koguma teavet voimalikult paljudest allikatest.
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Ei
noustu
ildse

Pigem
ei
noustu

Ei oska
Oelda

Pigem
noustun

Noustun
taiesti

. Uhise otsuse langetamisel peaks meeskond
plitidma ette ndha voimalikke probleeme.

. Meeskond peaks lubama koige kogenenumal
meeskonnaliikmel olulised otsused {ilejaanud
meeskonna eest dra teha.

. Meeskonnaliige peaks enamikke meeskondlikke
otsuseid eirama.

. Meeskonnaliikmed peaksid iihisotsusega
seondu-vaid vdimalikke probleeme liksteisega
arutama.

. Meeskond peaks endi seast mddrama iihe
inimese, kes otsustab lilejddnud meeskonna
eest.

. Enne oluliste otsuste langetamist peaks
meeskond kaaluma erinevaid véimalikke
lahendusi.

. Kui meeskonnaliige otsusega ei ndustu peaks ta
meeskonnast lahkuma.
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Lisa 2 Kiisimustiku ankeedi tagasitolke naidis

Strongly
disagree

Disagree

Don’t
know

Agree

Strongly
agree

10.Team members should refrain from stating their
opinion about the team’s decisions.

11.Team members should try to understand the
reasons for the decisions made by the team.

12.In making important decisions, the team members
should ask someone outside the team to make the
decision for them.

13.In making the decision, the team should get
information mainly from the team supervisor.

14.1n making an important decision, the team
members should share information with each
other.
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SUMMARY

THE ASSESSMENT of TEAM-RELATED ATTITUDES at THE EXAMPLE of MIMO
PROJECT at VILJANDI CULTURE ACADEMY

Developments of modern world require solutions to increasingly complex problems, which often
ask for the team-based approach. This has created a need for employers to select employees with
good teamwork skill; at the same time the educational institutions have to look for methods
supporting improvement of teamwork competencies of the students. Therefore the need of
teamwork competences measurements, and developing these competences as part of preparation
for labour market, has become more significant. For 50 years researchers has tried to define
teamwork competences and develop appropriate measurements but have not been successful to

create general definition or measurements.

Tartu University Viljandi Culture Academy took part in Finnish — Estonian project
Moving In, Moving On! (MIMO). The focus of this project was to implement professional art-
based methods in preventing youth work. During a school year academy students worked in
multiprofessional teams. | wanted to know are the MIMO-like projects good methods for

developing teamwork competences.

In current research | focused on attitudes as one of the three sub-divisions of the
competences. Attitudes influence whether and how do the individuals put into practice the
competencies they possess. The purpose of the research was to explore the correlation
between teamwork attitudes and participating in MIMO project. My research question
was is there a difference between the attitudes of the students who participated in MIMO

project and the ones who did not.
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My hypothesis was that the attitudes of the students, who participated in MIMO project
(MIMO), differ from the students who did not participate in MIMO project (non-MIMO).

| based my research on measurement created by Baker Horvath, Campion & Salas
(2005). The questionnaire included 52 statements about the situations which can come up in
teamwork. The respondents were measured using five-point Likert scale ranging from “strongly
agree” to “strongly disagree”. For data analysis | used SPSS Statistics Version 19 program. First
| defined the characteristics of the attitude possessed by students of Viljandi Culture Academy. |
used factor analysis and defined three characteristics: flexibility, favourable towards authority
and communicational attitudes. And second | compared the results of two groups —
respondents who participated in MIMO project and the ones who did not - based on the defined
characteristic.

For comparing first two characteristics | used Mann-Whitney U test and for the third one | used
T-test. As a result I defined that attitudes, based on first two characteristics, didn’t differ between
MIMO and non-MIMO but there was a difference between two groups based on third
characteristics. From this we can conclude that there is a positive relationship between teamwork
attitudes and team task projects. Therefore, this relationship should be taken into account when
planning team task project for students. Based on the results, further more research would be
relevant. For example, it would give even better information, how to develop students’ teamwork
skills, if we would know the influence of MIMO-like projects on individuals" teamwork

attitudes.

At the end of my theses | brought out two limitations. First, the lack of the data from the
original questionnaire does not allow comparing the results of my research with the original
ones. Second was that in my research | used not fully representative sample and therefore we
cannot generalize the results to the whole population. Even though, appropriate measurement

was found and first data was gathered, which gives the basic for further more research.
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