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SISSEJUHATUS

Meeskonnatdd, kus inimesed todtavad koos iihise eesmérgi nimel, on {iha sagedamini
kasutatav t66 vorm. Kui inimesed koos to6le panna selle asemel, et tootada tiksi, voib
tulemus olla parem, aga ka halvem. Antud t66 fookuses on motivatsiooni kasv
meeskonnattos, millest organisatsioonid peaks igati huvitatud olema. Varasemate
uuringute pdhjal viib viita, et teatud tilesande struktuuri korral pingutavad inimesed
meeskonnas rohkem kui individuaalselt (Irwin et al 2012: 156-157; Hiiffmeier, Hertel
2011: 457). Samas ei ole eelnimetatud teema kohta piisavalt uuringuid. Peamiselt on
motivatsiooni kasvu meeskonnatods varasemalt uuritud psiihholoogias voi spordis.
Samuti ei ole autorile teadaolevalt uuritud teemat Eestis. T66 tulemused annavad
juhtidele voimaluse labimodeldumalt meeskondi kokku panna, vottes sealjuures arvesse
ilesande struktuuri. Seega on antud t66 uurimisprobleemiks see, kuidas sdltub inimeste

motivatsiooni kasv iilesande struktuurist.

Kéesolevas t60s on vaatluse all neli iilesande struktuuri, mida autorile teadaolevalt
varasemalt Eestis kisitletud pole. Seetdttu pakkus autor igale {ilesande struktuurile
omapoolse tolke. Esimeseks iilesande struktuuriks on siduv iilesanne (conjunctive task),
mille puhul on kdige olulisem meeskonna kdige ndrgem liige ehk tema tulemus
meeskonnatoos saab kogu meeskonna tulemuseks (Hiitter, Diehl 2011: 846). Autori
pakutud tdlge ,,siduv tuleneb sellest, et kuna kdigi meeskonnaliikmete tulemust (ja
eeldatavasti ka selle eest saadavat tasu vOi tulemit) mojutab kdige ndrgema liikme
tulemus, siis hakkavad meeskonnaliikmed ihiselt pingutama, et teda jirele aidata.
Teiseks iilesande struktuuriks on eraldav iilesanne (disjunctive task), mille puhul on
vastupidiselt eelneva struktuuriga koige olulisem meeskonna kdige tugevam liige ehk
tema tulemus meeskonnatdds saab kogu meeskonna tulemuseks (Hiitter, Diehl 2011:
846). Tolge ,,eraldav* tuleneb sellest, et iga meeskonnaliige tahab tunda, et tdnu temale
saavutati selline tulemus, mistottu voib meeskonnaliikmete vahel tekkida konkurents.

Kolmandaks iilesande struktuuriks on summeeriv iilesanne (additive task), mille puhul



pole oluline, kelle tulemused meeskonnas on kdige norgemad voi koige tugevamad —
meeskonnaliikmete tulemuste summa saab kogu meeskonna tulemuseks (Hiitter, Dichl
2011: 846). Tolge ,,summeerive seetOttu, et iilesande struktuuri puhul liidetakse
meeskonnaliikmete tulemused kokku ehk saadakse summa. Neljandaks iilesande
struktuuriks on koostegutsev iilesanne (coactive task), mille puhul meeskonnaliikmed
kiilll tootavad sarnase lilesandega, kuid iiksteist tulemustes ei mdjuta — todtatakse
iseseisvalt (Lount, Jr., Phillips 2007: 217). Kuna selle iilesande struktuuri puhul
meeskonnaliikmed tiksteist ei mojuta, kuid to6tatakse sarnasel iilesandel, tolkis autor selle

,koostegutsevaks iilesandeks®.

Bakalaureusetd6 eesmérgiks on vélja selgitada, kuidas soltub inimeste motivatsiooni kasv
iilesande  struktuurist. Eesmirgi  saavutamiseks  piistitas autor  jdrgmised

uurimisiilesanded:

e defineerida motivatsioon, selle kasvu moiste ja téhtsus;

e analiiisida erinevaid meeskonnatdd iilesannete struktuure ning tegureid, mis
seonduvalt {ilesannete struktuuridega motivatsiooni kasvu mojutavad,

e lecida voOimalus motivatsiooni kasvu mootmiseks, viia 1dbi eksperiment
motivatsiooni kasvu uurimiseks erinevate {iilesannete struktuuride puhul ja
kirjeldada valimit;

e analiiiisida tulemusi ning teada saada, millise iilesande struktuuri korral on

motivatsiooni kasv kdige suurem.

Motivatsioon ning selle kasv tootajatel on organisatsiooni juhi seisukohalt vaga oluline.
Uuring voiks huvi pakkuda organisatsioonidele, mille tootajad tdidavad iilesandeid
meeskondades. Teadmised iilesannete struktuuride ja nende korralduse kohta voivad anda
organisatsiooni juhtidele voimaluse valida, mil viisil meeskonnatéd tulemust
organisatsioonis moodetakse. Samuti on organisatsioonide juhtidel voimalik teada saada,
milliseid inimesi omavahel kokku sobitada ning milliseid mitte ehk kas ja kui kasulik
oleks nditeks kokku panna erineva voi sarnase todsoorituse tasemega inimesi lihte
meeskonda — kdik sdltub iilesande struktuurist. Uks juhi olulistest eesmérkidest on

tekitada tootajates maksimaalne motivatsioon, et saavutada positiivseim tulemus.



Bakalaureuset6d teoreetiline osa koosneb kahest alapeatiikist. Esimeses alapeatiikis
defineeritakse motivatsioon ja motivatsiooni kasvu moiste ning tuuakse vélja erinevad
tilesannete struktuurid, mis mdjutavad inimeste motivatsiooni kasvu meeskonnas. Teises
alapeatiikis tuuakse vélja seonduvalt iilesannete struktuuridest tulenevaid motivatsiooni
kasvu mojutavad tegureid. Bakalaureusetoo teoreetilises 0sas vorreldakse autori poolt
varasemaid motivatsiooni kasvu teemalisi allikaid. T66 empiiriline osa koosneb kahest
alapeatiikist. Esimeses alapeatiikis tutvustatakse esmalt varasemates uuringutes kasutatud
motivatsiooni kasvu empiirilise uurimise vdimalusi ning pdhjendatakse bakalaureusetoos
kasutatud uurimisvdimaluse valikut. Seejédrel kirjeldatakse uuringu lébiviimist ning
valimit. Teises alapeatiikis esitatakse uuringu tulemused ning tuuakse vélja, millise

ilesande struktuuri puhul on motivatsiooni kasv kdige suurem.

Autor tdnab juhendajat Anne Aidlat sisukate nduannete ning pdhjaliku tagasiside eest,
mis aitas too autorit vdga palju bakalaureuset6d koostamisel. Suur tdnu pilootuuringus
osalejatele, kes aitasid eksperimendi ldbiviimiseks teha parandusi. Samuti soovib autor
tdnada tdlkebiirood Scriba, kelle abil valmis resiimee ning koiki eksperimendis osalenud

inimesi.

Mairksonad: motivatsiooni kasv, iilesannete struktuur, siduv lilesanne, eraldav iilesanne,

summeeriv {ilesanne, koostegutsev iilesanne.



1. MOTIVATSIOONI KASVU JA ULESANNETE
STRUKTUURI TEOREETILISED ALUSED

1.1. Motivatsiooni kasv ja seda mojutavad llesannete
struktuurid

Bakalaureusetdoo teoreetilise osa esimeses alapeatiikis defineeritakse motivatsioon,

motivatsiooni kasvu moiste ning analiiiisitakse erinevaid meeskonna iilesannete

struktuure, mis mojutavad inimeste motivatsiooni kasvu meeskonnas.

Motivatsioon on inimese sisemiste ja vidlimiste joudude kogum, mis &dratab inimeses
plisivust ja tahet, et konkreetset tegevust jitkata ja tulemuseni jouda (Weihrich et al 2008:
324; Daft 2011: 452; Bedeian, Glueck 1983: 134; Griffin 2010: 509; Heckhausen, J.,
Heckhausen, H. 2018: 1). Bedeiani ja Gluecki (1983: 134) jérgi on motivatsioonil kolm
eripdra: esiteks tuleneb motivatsioon vajaduse tundmisest, teiseks on motivatsioon
eesmirgile suunatud ning kolmandaks toetab motivatsiooni olemasolu tegevuste kulgu.

Kaiesolevas bakalaureusetods keskendutakse motivatsiooni kasvule.

Motivatsiooni kasvu kui moistet vaga paljud autorid otseselt oma uuringutes ei defineeri,
mistottu tuli ka autoril ldhtuda uuringutest, kus mdiste oli konkreetselt defineeritud.
Uuringutes, kus definitsiooni ei esinenud, sai autor uurida, kas mdiste selgitus on leitud
definitsioonidega sarnane. limselt kuna motivatsioon on pigem juba valdkonna uurijatele
tuttav termin, siis ei pea autorid vajalikuks selle eraldi defineerimist. Kui aga
motivatsiooni kasvu mdiste on uuringutes defineeritud, siis need viga palju iiksteisest ei
erine. Ainsa erinevusena saab autor vélja tuua selle, et mdnes definitsioonis vdi arutluses

kasutatakse sona ,,meeskond* ning mdnes sona ,,kollektiiv*.

Kerr ja Hertel (2011: 43) defineerivad motivatsiooni kasvu kui inimese korgemat
pingutust meeskonnatdds vorreldes individuaalse todga. Samas tuuakse definitsioonides
voOi arutlustes meeskonna asemel kasutusele ka sona ,,kollektiiv*. Niiteks on Williams ja

Karau (1991: 570) kirjutanud, et inimesed todtavad paremini kollektiivselt kui



individuaalselt. Irwin et al (2012: 152-153) viisid iiliopilaste seas 1dbi aeroobse
eksperimendi, kus osalejatel tuli sdita velotrenazooril nii kaua kuni nad jaksasid.
Tulemused nditasid, et kui inimesed treenivad meeskonnas, on pingutus suurem Kkui
individuaalselt treenides (Irwin et al 2012: 156-157). Sarnase uurimistulemuseni joudsid
ka Hiiffmeier ja Hertel (2011: 456-457), kes kogusid 2008. aasta oliimpiaméngude ujujate
andmed, mille tulemustest selgus, et individuaalselt ujudes olid tulemused halvemad kui
meeskonnas ehk individuaalselt on motivatsioon véiksem kui meeskonnas. Hiiffmeier ja
Hertel (2011: 455) viitsid, et lisaks laboratoorsetele uuringutele voib motivatsiooni kasv
meeskonnas esineda ka laborist viljas. Samuti leidsid ka Larson et al (2017: 7), et
meeskonnas tootades pingutasid osalejad rohkem kui individuaalselt. Jarelikult saab
Oelda, et meeskonnas tootades voib motivatsioon tdusta rohkem kui individuaalselt
tootades, kuid alati ei pruugi. Autori arvates on samuti tulemused vdimalik iile kanda ka

to0alasesse konteksti.

Viga paljud uuringud néitavad seda, et meeskonnas todtades tduseb eriti just ndrgemate
meeskonnaliikmete motivatsioon (Weber, Hertel 2007: 973). Norgemateks
meeskonnaliikmeteks peetakse neid inimesi, kelle tulemused sarnase tilesande puhul on
madalamad kui teistel meeskonnaliikmetel (Weber et al 2008: 732). Seega on
meeskonnatdd vorm eriti sobilik neile, kes individuaalselt nditavad ndrgemat tulemust,
kuid teistega koos pingutavad rohkem. Néiteks Hertel et al (2000: 580) uuringu eesmérk
oli vilja selgitada, kuidas mdjutab meeskonnato6 individuaalset motivatsiooni. Uuringus,
kus kahe eksperimendi jooksul osales kokku ligi 160 iilidpilast, selgus, et olenemata
meeskonna struktuurist, kasvas kdikide osalejate motivatsioon vorreldes individuaalse
tooga, kuid koige maérkimisvddrsemaks osutus siiski norgema meeskonnaliikme
motivatsiooni kasv (Hertel et al 2000: 587, 591, 593). Kuigi tegu on iilidopilaste pdhjal
tehtud eksperimendiga, arvab autor, et sarnased protsessid esinevad ka todalases

kontekstis.

Ka Weber ja Hertel (2007: 973, 978-979) keskenduvad oma 17 uuringuga (umbes 2240
suuruse valimiga) metaanaliiiisis pingutuste erinevusele meeskonnas ja individuaalselt
ning ka selle uuringu tulemusena selgus, et norgemate tulemustega inimeste
motivatsiooni kasv on meeskonnas to6tades suurem kui individuaalselt to6tades. Parema

meeskonnalitkmega koos tdotamine suurendab motivatsiooni ning ndrgem



meeskonnaliige pingutab meeskonnas todtades rohkem kui individuaalselt (Weber,

Hertel 2007: 979; Irwin et al 2012: 155; Hertel et al 2000: 589).

Weber ja Hertel (2007: 979) viidavad tdiendavalt, et ndrgema meeskonnaliikme panus
soltub meeskonna iilesande struktuurist. Ulesande struktuur sdltub sellest, millise
meeskonnaliikme panus meeskonnatddsse saab otsustavaks kogu meeskonna tulemuses.
Erinevad meeskonna {ilesannete tiiiibid vdivad anda erinevaid tulemusi motivatsioonis —
on iilesandeid, mille puhul motivatsioon meeskonnas té6tades suureneb rohkem ning on
iilesandeid, mille puhul motivatsioon meeskonnas touseb vdhem. Seega on tdohusa
meeskonnat6d ning tulemuste parandamise puhul vaja ldbi moelda, kuidas meeskonna
tulemuslikkust moddetakse ehk kelle tulemust ja kuidas arvestatakse. Jargnevalt
Kirjeldatakse iilesannete struktuure ning nendega seonduvaid varasemate uuringute

tulemusi.

Uheks vdimalikuks iilesande struktuuriks on siduv iilesanne (conjunctive task). Viga
paljud uuringute autorid viitavad siduva iilesande definitsiooni puhul kdige enam
Steinerile, kes defineerib {ilesannet jargmiselt: ,,Igaiihe edu méaarab kindlaks efektiivsus,
millega koige vihem pddevam liige tootab® (Steiner 1972: 28). Autorid, kes oma
uuringutes Steineri definitsioonile ei viita, defineerivad siduvat iilesannet siiski iisna
sarnaselt. Siduva iilesande puhul on oluline kdige ndrgema liikme tulemus — tema
tulemuse jargi otsustatakse kogu meeskonna tulemus (Lount, Jr., Phillips 2007: 217;
Hertel et al 2000: 581-582; Hiitter, Diechl 2011: 846; Kerr et al 2013: 74; Kerr et al 2007:
829; Irwin et al 2012: 151; Kerr, Seok 2011: 205; Weber, Hertel 2007: 975). Autor
moistab siduvat tilesannet kui kogu meeskonna tulemust, kus mééravaks tulemuseks kogu
meeskonna jaoks on kdige ndrgema litkkme tulemus. Naiteks miitigimeeskond saab
preemiat, kui kdik meeskonnas olevad liikmed iiletavad teatud miitiginumbri. Joonisel 1
on nditena vilja toodud kuueliikmeline meeskond, kus meeskonda tdhistab suur ring
timber viikeste ringide, iga litkkme tulemuse suurust tahistab vdikeste ringide suurus ning

must ring tdhistab kogu meeskonna tulemust siduva tilesande struktuuri puhul.



.

(

Joonis 1. Siduv iilesande struktuur meeskonnat66s (autori koostatud Hiitter, Diehl 2011:
846 pdhjal).

Siduva iilesande puhul tegi olulise avastuse 1920ndatel aastatel todstuspsiithholoog Otto
Kohler, kes palus Berliini soudeklubi litkmetel teha 44 kilogrammise raskusega
jouharjutust (standing curls) nii kaua, kuni nad suutsid. Jouharjutust tegid sdudeklubi
litkmed nii individuaalselt kui ka meeskondlikult. Meeskondlikus harjutuses osales kaks
kuni kolm liiget ning ka raskus oli siis vastavalt kahe- kuni kolmekordne individuaalne
raskus. Kuna iilesande struktuuriks oli siduv lilesanne, sai kogu meeskonna jaoks
tilesanne 1abi siis kui meeskonna koige ndrgema liikme joud 10ppes. Eksperimendi
tulemusena leidis Kohler, et ndrgemate tulemustega liilkmed pidasid meeskonnas kauem
vastu kui individuaalselt ning motivatsioon kasvas koige rohkem siis, kui
meeskonnaliikmed olid omavahel tulemuste poolest mdddukalt erinevad ehk mitte liiga
erinevad ega mitte liiga sarnased. Otto Kohler viitis, et inimene pingutab meeskonnas
palju rohkem kui individuaalselt. Sellist olukorda hakati nimetama Kohleri efektiks. (Kerr
2014)

Hiiffmeier et al (2013: 62-63) kiisitlesid kahes eraldi uuringus noorukeid ja korvpallureid,
kus osalejatel paluti ette kujutada, millised oleksid nende panused erinevatel tasemetel
meeskonnaliikmetega. Korvpallurite tulemustest selgus, et nad kavatsevad siduva
iilesande all koikidel tasemetel liikmetega panustada rohkem kui individuaalselt
(Hiuffmeier et al 2013: 68, 74-75). Samas selgus aga noorukite tulemustest, et siduva
iilesande all kavatsevad noored kdige vdhem panustada vordse litkmega, keskmiselt

moddukalt parema liikkmega ning kdige rohkem kavatsevad noorukid panustada endast
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palju parema liikmega (Hiiffmeier et al 2013: 79). Kuna uuringu autorid kiisitlesid
korvpallimeeskondi, kes igapédevaselt koos treenivad ning noori, kes iiksteisega
igapdevaselt kokku ei pruugi puutuda, jareldab autor, et just see vdibki olla korvpallurite
ja noorukite tulemuste erinevuse pohjuseks — korvpallurid on igapéevaselt harjunud

meeskonnas tootama.

Teiseks voimalikuks iilesande struktuuriks on eraldav tilesanne (disjunctive task). Kuna
autori 1dbi to6tatud varasemates uuringutes toodi vélja vaid mdiste ning definitsioon, kuid
tulemustes eraldavat {iilesannet ei kajastunud, siis on autoril vdimalus esitleda
definitsiooni, omapoolset moistmist ning naidet. Eraldava tilesande puhul on oluline
koige tugevama litkme tulemus, mis vordsustatakse kogu grupi tulemusega (Hiitter, Diehl
2011: 846; Steiner 1972: 27). Autor mdistab eraldavat iilesannet kui kogu meeskonna
tulemust, kus méadravaks tulemuseks kogu meeskonna jaoks on kdige tugevama liikme
tulemus. Niiteks miitigimeeskond saab preemiat siis, kui esimene meeskonnaliige {iletab
teatud miiliginumbri. Joonis 2 annab {lilevaate meeskonnatoost eraldava iilesande

struktuuri puhul, kus must ring tdhistab kogu meeskonna tulemust eraldava iilesande

%

Joonis 2. Eraldav iilesande struktuur meeskonnatods (autori koostatud Hiitter, Diehl
2011: 846 pohjal).

struktuuri puhul.

Kolmandaks voimalikuks iilesande struktuuriks on summeeriv iilesanne (additive task).
Ka selle defineerimisel viitavad autorid palju Steinerile, kes defineerib summeerivat
iilesannet kui ,,meeskonna saadust, mis on kombinatsioon iiksikutest individuaalsetest

tulemustest, mitte tiksiku litkme saadud tulemus* (Steiner 1972: 32). Lisaks defineerivad

11



erinevad autorid summeerivat iilesannet kui iga indiviidi panust kogu meeskonna to0sse
ehk meeskonna tulemus on vordne liikmete panuste summaga (nditeks Hiitter, Diehl
2011: 846; Kerr et al 2013: 70; Weber, Hertel 2007: 974; Karau, Williams 1997: 162).
Autor moistab summeerivat iilesannet kui kogu meeskonna tulemust, mis vordsustatakse
koikide meeskonnaliikmete tulemuste summaga. Seega iiksikute tulemuste iile arvestust
el peeta, vaid liidetakse kdik tulemused kokku. Niiteks miitigimeeskond saab preemiat,
kui thiselt iletatakse mingi miiligieesmérk, samas ei ole oluline, et iiks tegi sealjuures
nditeks markimisvadrselt rohkem ja teine vdhem. Meeskonnaliikmete tulemuste
arvestamist summeeriva tilesande struktuuri puhul on kujutatud joonisel 3 — iga lilkme

panus on olulise tdhtsusega.

Joonis 3. Summeeriv iilesande struktuur meeskonnatdos (autori koostatud Hiitter, Diehl
2011: 846 pohjal).

Hiiffmeier et al (2013: 62, 75), kes kiisitlesid oma uuringus korvpallureid ja noorukeid,
viitsid, et korvpallurid kavatsevad olenemata meeskonnaliikme tulemustest summeeriva
tilesande all panustada rohkem kui individuaalselt. Samas soltub noorukite puhul
pingutuse kavatsus aga meeskonnaliikme tulemustest — kdige vdhem kavatsevad
noorukid pingutada norgema liikmega, keskmiselt vordse liikkmega ning kdige rohkem
kavatsevad noorukid panustada endast tugevama liikkmega (Hiiffmeier et al 2013: 79). Ka
siin jdreldab autor, et tulemuste erinevuseks voOib olla see, et korvpallis on
meeskonnaliikmed pidevalt iiksteisega seotud, kuid noorukid mitte. Jarelikult voib
meeskonnas tootamisel vdga oluliseks pidada seda, kui palju meeskonnaliikmed

iksteisega igapéevaselt kokku puutuvad.
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Weberi ja Herteli (2007: 973, 978-979) 17 uuringuga metaanaliiiisist selgus, et
summeeriva llesande all todtavate norgemate tulemustega meeskonnaliikmete
motivatsioon vorreldes individuaalse tooga kasvab mérkimisvédrselt. Seega, ndrgemad
meeskonnaliikmed hakkavad summeeriva iilesande struktuuri puhul rohkem pingutama
ehk nende panus meeskonna tulemustesse on suurem kui individuaalsetesse tulemustesse.
Kuna tugevamate tulemustega liikmete kohta uuringutes kirjutatud pole, siis ei ole

voimalik selle kohta uldistusi teha.

Neljandaks voimalikuks iilesande struktuuriks on koostegutsev iilesanne (coactive task).
Koostegutsevat iilesannet defineeritakse kui inimeste samaaegset toGtamist sarnase
ilesandega iiksteist mojutamata (Lount, Jr., Phillips 2007: 217; Irwin et al 2012: 151,
Hertel et al 2008: 1340; Seta 1982: 282). Definitsioonide puhul on ainsaks erinevuseks
see, et moned autorid toovad vilja, et t66d tehakse iseseisvalt ning moned, et t60
tegemisel Uksteist ei mojutata. See tdhendab, et inimesed kiill tdotavad sarnase
tilesandega, kuid individuaalselt ning nad ei mdjuta iiksteist iilesande kiaigus voi
tulemustes. Koostegutsev tilesanne on autori arvates ebatavaline lilesande struktuur — see
on individuaalse ning meeskondliku t66 vahepealne vorm, kus koik inimesed to6tavad

individuaalselt, kuid siiski suudavad teineteist teatud viisil m&jutada.

Koostegutsev iilesanne on seega tdiesti erinev siduvast, eraldavast ja summeerivast
ilesandest, kus koik to6tavad samuti sarnase lilesandega, kuid voivad mojutada iiksteist
16pptulemuses. Siduvas iilesandes on oluline kdige ndrgema liikkme tulemus, eraldavas
tilesandes on oluline kdige tugevama liikme tulemus ning summeerivas liidetakse
meeskonnaliikmete tulemused kokku. Jargneval joonisel 4 on kujutatud koostegutseva
ilesande struktuuri, kus erinevalt eelnevatele iilesannete struktuuride joonistele puudub
meeskonda tahistav suur ring iimber viikeste ringide ning mustad ringid téhistavad seda,

et iga inimese tulemus ei mojuta teisi sarnase lilesandega to6tavaid inimesi.
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Joonis 4. Koostegutsev iilesande struktuur (autori koostatud Lount, Jr., Phillips 2007: 217
pdhjal).

Weberi ja Herteli (2007: 973, 979) metaanaliiiisis selgus, et isegi koostegutseva iilesande
all tugevama inimesega koos tootamine suurendab motivatsiooni. Sarnane tulemus saadi
ka Irwin et al (2012: 152, 155) eksperimendis ligi 60 iiliopilasega, kes pidasid
koostegutseva iilesande all treenides vastu kauem kui individuaalselt. Seega
koostegutseva iilesande all to6tavad inimesed otseselt liksteist ei mdjuta ehk iga inimese
tulemus on oluline vaid tema enda jaoks, kuid kaudselt suudab koostegutseva iilesande
all to6tamine suurendada motivatsiooni (Walker 2010: 3; Sambolec et al 2007: 167).
Niiteks kui miitigiettevattes on igal todtajal voimalik to6tada nii kodus kui ka kontoris
ning eesmadrgiks on miiiia toodet voi teenust nii palju kui vdimalik. Motivatsioon kontoris
on kdrgem kui kodus tootades, sest autori arvates on kontoris tdéomeeleolu suurem kui

kodus todtades. Seega motiveerivad kolleegid eesmérgi tiditmisel pingutama.

To0 autori arvates on iilesannete erinev struktuur viga oluline mdjutaja inimeste
motivatsiooni kasvu tekkimise puhul. Organisatsioonid, mille tootajad tootavad
igapdevaselt meeskonnas, peaksid keskenduma sellele, et tdootajate motivatsioon
tulemustesse panustada oleks voimalikult kdrge. Selleks tuleb aga teada, milline iilesande
struktuur oleks konkreetses olukorras kodige kasulikum ning kdige rohkem tulemust
andev. Jargmises alapeatiikis kirjeldatakse erinevatele iilesannete struktuuridele
lisanduvaid tegureid, mis vOivad samuti mdjutada motivatsiooni kasvu meeskonnas

tootamisel.
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1.2. Motivatsiooni kasv tulenevalt lilesande struktuuri ja teiste
tegurite koosmojust

Bakalaureusetoo teoreetilise osa teises alapeatiikis tuuakse vélja motivatsiooni kasvu

mdjutavad tegurid, mis tulenevad seonduvalt {ilesannete struktuuridega, mida Kirjeldati

eelmises peatiikis. Varasemate uuringute iilevaade on koondatud lisasse 1.

Motivatsiooni kasvu erinevate {ilesannete struktuuride puhul voivad mojutada mitmed
olulised tegurid. Varasemate uuringute pohjal saab vilja tuua need tegurid, mis toovad
tilesannete struktuurides endaga kaasa motivatsiooni kasvu:

e sotsiaalne hadavajalikkus,

e Sotsiaalne vordlus,

e inimestevahelised suhted,

e meeskonna mitmekesisus,

e Oigluse tundlikkus,

e vilised stiimulid.

Erinevad eksperimendid iilidpilastega niitavad, et motivatsioon tduseb just siduva
iilesande all tootades, sest siis tunneb meeskonnaliige, et tema panus on olulise
tahtsusega, kui ta peaks osutuma koige ndrgemate tulemustega lilkmeks ehk inimene
tunneb sotsiaalset hddavajalikkust (Kerr et al 2013: 77; Irwin et al 2012: 156; Kerr, Seok
2011: 211; Hertel et al 2000: 594). Sotsiaalne hadavajalikkus (social indispensability)
tdhendab seda, kui palju inimene tajub oma panuse vajadust meeskonnatdo tulemustesse
(Weber, Hertel 2007: 974; Kerr, Hertel 2011: 46). Autor mdistab sotsiaalset
hiadavajalikkust kui inimese tunnet, et tema panus meeskonna tulemustes on viga oluline
ning vOib saada otsustavaks meeskonna tulemuse arvestuses. Naiteks kui
miitigimeeskonnas on oluline iiletada teatud miiliginumber, tunneb iga liige, et tema

panus on hddavajalik, et iiletada miitiginumber voimalikult kiiresti.

Weberi ja Herteli (2007: 973, 979) ldbiviidud metaanaliiiisis selgus, et norgemate
tulemustega inimeste motivatsiooni kasv siduvas iilesandes on suurem, kui inimesed
tunnevad meeskonnas sotsiaalset hddavajalikkust ehk tunnevad, et nende panus
meeskonnat6osse on hiadavajalik. Hertel et al (2000: 596) viitsid, et ndrgem liige tunneb

end hiddavajalikuna siduva iilesande all. Sarnase uurimistulemuseni joudsid ka Kerr ja
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Seok (2011: 208-209), kes viisid 231 iilidpilasega 1dbi eksperimendi, kus osalejate
tilesandeks oli hoida hantlit nii kauva kui vdimalik. Tulemusena selgus, et
meeskonnaliikme héddavajalikkus siduvas tiilesandes suurendas motivatsiooni ehk
inimesed pingutasid rohkem, sest teadsid, et just nende tulemus voib saada kogu

meeskonna tulemuseks, kui nende tulemus on kdige viiksem (Kerr, Seok 2011: 212).

Hiffmeier ja Hertel (2011) eeldasid, et sotsiaalne hddavajalikkus ehk inimese taju, et
tema panus on oluline, voib esineda ka summeerivas iilesandes ning kogusid selle
toestamiseks 2008. aasta oliimpiamidngude ujujate tulemused. Nad véitsid, et
meeskonnaliikmed ehk ujujad tunnevad seda suuremat héidavajalikkust kogu
meeskonnale, mida hiljem ujujad teatevoistlusel ujuma peavad. See tdhendab, et
esimesena alustanud ujuja ujus sama kiiresti kui individuaalselt, kuid jidrgnevad
positsioonid ujusid jdrjest kiiremini ehk meeskondlikult ujudes nende tulemused
paranesid. Samas mojutas sotsiaalse hddavajalikkuse tundmist meeskonnaliikmetel ka
see, kas ujuja pingutus 1dpptulemusesse on oluline voi mitte ehk kas meeskonnal on veel
vOimalus voita medalit. (Hiffmeier, Hertel 2011: 456-458) Ka tookeskkonnas voib
tekkida olukord, kus inimesed pingutavad hiljem rohkem kui iilesande alguses. Naiteks
on miiigiettevottes vaja mingiks konkreetseks tdhtajaks saavutada kindlad
miiliginumbrid ning tdhtaeg hakkab ldhenema. Mida ldhemale tihtaeg jouab, seda

intensiivsemaks muutuvad to6tajate pingutused miiliginumbrite saavutamisel.

Inimeste elus on viga olulisel kohal teiste inimeste motete, tunnete ning kditumisega
vordlemine, mis on andnud meile vdime sotsiaalses maailmas areneda (Baldwin,
Mussweiler 2018: 1). Sotsiaalse vordluse teooria (social comparison theory), mille
peamine rohk on sellel, kuidas inimesed hindavad oma arvamusi ja voimeid vorreldes
teistega, tootas 1954. aastal vilja Ameerika tunnetuspsiihholoog Leon Festinger.
Festinger (1954: 120) viitis, et inimesed 10petavad teiste inimestega vordlemise siis, Kui
erinevus muutub liiga suureks. Niiteks kui miiligimeeskonnas on iihe liikkme tulemused
vaga head ja teise omad halvad, siis ei pruugi ndrgem liige end kdige paremaga vorrelda,
sest erinevus nende vOimete vahel on liiga suur. Samas kui meeskonnaliikmete

miitigitulemused on mdddukalt erinevad, hakkavad to6tajad end omavahel vordlema.

Hiiffmeier et al (2012: 519, 522), kes kogusid 1996., 2000., 2004. ja 2008. aasta

olimpiaméngude ujujate andmed, viitsid, et kui ujujal on informatsioon kaaslase
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individuaalse ujumistulemuse kohta, on motivatsioon hiljem meeskonnas ujudes suurem
kui informatsiooni puudumisel. Autor jareldab, et kui inimestel on olemas informatsioon
iiksteise tulemuste kohta, siis on voOimalik end teiste inimestega vorrelda ning
motivatsiooni meeskonnatods voib suurendada see, kui teise inimese tulemused t66s on
paremad. Naiteks kui miiligiettevottes miilib tookaaslane toodet suuremas koguses,

touseb motivatsioon ise ka rohkem miiia.

Lisaks mojutavad iilesannete erinevates struktuurides motivatsiooni kasvu
inimestevahelised suhted ehk see, kas meeskonnaliitkmed on omavahel sobrad voi mitte.
Erinevad varasemad uuringud on ndidanud, et sOprus meeskonnaliikmete vahel
suurendab meeskonna tulemuslikkust (Rockett, Okhuysen 2015: 173-174; Goodman,
Leyden 1991: 578; Okhuysen 2001: 794; Jehn, Shah 1997: 775). Kerri ja Seoki (2011:
208-210, 213) eksperimendi tulemusena selgus, et hinnangud sdpradele olid paremad kui
voorastele. Pohjuseks, miks sdpru paremini kui vooraid hinnatakse, ei pruugi olla ainult
see, et sOber meeldib rohkem kui vOdras inimene (Kerr, Seok 2011: 214). Eelnevalt
nimetatud autorid tdid vélja erinevad pohjused, miks sdpru hinnatakse korgemalt kui
vooraid inimesi (Kerr, Seok 2011: 214):

e sopradega ollakse vastastikku soltuvad — pingutused, mis tehakse sdprade nimel

praegu, voivad tulevikus kasuks tulla;

e tuntakse end kohustatuna sdpru aidata, sest minevikus on sdbrad abi pakkunud;

e sopradega suheldakse tdendolisemalt rohkem kui vooraste inimestega;

e soprade vahel on hoolivus. Kollektiivne edu on tihtsam, kui tootatakse iihes

meeskonnas koos sdbraga.

Eeltoodud pohjustest vaib jireldada, et tookeskkonnas suurema edu saavutamiseks on
oluline, et meeskonnaliikmete vahel oleks l&hedased suhted. Niiteks miiligimeeskonnas
paremate miiiginumbrite saavutamisel tunnevad sobrad iiksteise tulemuste vastu huvi
ning vajadusel on valmis teineteist aitama, et saavutada positiivsemad tulemused. See

toob ka suurema edu ettevottele.

Varasemate uuringute pohjal saab viita, et iilesannete struktuuride puhul peetakse
motivatsiooni suurendavaks teguriks meeskondade mitmekesisust. Mitmekesisuse all

peab autor silmas inimeste iseloomude erinevust ning sarnasust. Kuna koik inimesed on
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iseloomu poolest erinevad, tekib olukordi, kus {ihes meeskonnas tuleb tddtada endast
erineva (out-group) voi endaga sarnase (in-group) inimesega (Hiitter, Diehl 2011: 847-
848). Lount, Jr. ja Phillips (2007: 214-216, 218) viisid 1dbi ligi 170 ilidpilasega kaks
eksperimenti, kus uurisid, kas meeskondade mitmekesisus v3ib suurendada motivatsiooni
kasvu. Tulemusena selgus, et inimesed on rohkem motiveeritud siis, kui tootavad

meeskonnas koos iseloomult erineva inimesega (Lount, Jr., Phillips 2007: 217).

Sarnase uurimistulemuseni joudsid ka Hertel et al (2000: 589-590), kes viitsid, et mida
suurem on meeskonnaliikmete erinevus ehk mida rohkem meeskonnaliikmed tiksteisest
erinevad, seda suurem on motivatsiooni kasv. Seega vOib motivatsiooni
meeskonnaliikmetel mojutada see, kas inimesed on omavahel iseloomult sarnased voi
mitte. Nditeks miiligimeeskonnas voivad tootajate miitigitulemused paraneda, kui panna

uhte meeskonda iseloomult erinevad inimesed.

Samas joudsid aga Hiitter ja Diehl (2011: 849, 853) oma eksperimendis 60 iilidpilasega
tulemuseni, et inimesed hindavad positiivselt endaga sarnaseid inimesi. Positiivse
hinnangu pdhjuseks voib olla lihtsalt see, et endaga sarnased inimesed meeldivad rohkem
kui endast erinevad inimesed. Motivatsiooni tdusu oli aga mérgata siis, kui téo6tati koos
endast erineva inimesega (Lount, Jr., Phillips 2007: 217). Autori arvates vdib pohjuseks
olla see, et endast erineva inimesega tootades tahetakse jdtta voimalikult hea mulje ning
seetottu pingutatakse iilesannetes rohkem. Niiteks miiligimeeskonnas koos tootavad
erinevad inimesed tahavad koik niidata, et nad on vdga head ja pingutavad iihise
miiiigitulemuse pérast rohkem. Samas sarnaste inimeste miiligimeeskonnas voib tekkida
olukord, kus teatakse, et kaasliikmed ei ole eriti osavad, siis ei ole ka endal motivatsiooni
pingutada.

Motivatsiooni kasvu erinevate iilesannete struktuuride puhul voib inimestes mdjutada
veel diglus. Oiglust defineeritakse kui inimestevahelist panuste ja tulemuste suhet
(Adams 1963: 424; Adams 1965: 280). Oigluse tundlikkus vdib inimestel olla erinev —
monel korgem, monel madalam. See tdhendab, et kdrgema Gigluse tundlikkusega inimese
jaoks eksisteerib diglus siis, kui nad tajuvad, et nende panuseid ja tulemusi hinnatakse
teiste panuste ja tulemustega vordeliselt — mida suurem panus ja tulemus, seda kdrgemalt

hinnatakse. Madalama digluse tundlikkusega inimese jaoks pole hinnang oluline.
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Hitteri ja Diehli (2011: 849, 852) cksperimendi kaigus selgus, et inimese Oigluse
tundlikkus mojutab seda, kui palju ta meeskonnat6d tulemustesse panustab. Niiteks
miiligimeeskonnas panustab kdorgema oigluse tundlikkusega inimene vaid siis, kui
tunneb, et saab oma pingutustele vastava hinnangu voi tasu. Hiitteri ja Diehli (2011: 852-
853) wuuringust selgus, et madalama &igluse tundlikkusega inimesed panustasid
meeskonnatodsse rohkem, kui tootasid koos iseloomult sarnase inimesega, kuid korge
oigluse tundlikkusega inimestes pingutuste erinevusi iseloomult sarnaste ja erinevate
inimestega to6tades ei esinenud. Kuna oigluse tundlikkuse tulemused selgusid autorile

teadaolevalt vaid lihes uuringus, tuleks tulemustesse suhtuda korge ettevaatlikkusega.

Veel iiheks motivatsiooni kasvu mojutavaks teguriks voivad olla vilised stiimulid.
Viliste stiimulite all peab autor silmas hiiviseid, mis lubatakse inimesele, kui tema t66
tulemused on edukad. Naiteks leidsid Kerr et al (2012: 260, 263) 170 iilidpilast uurides,
et inimesed, keda motiveeritakse viliste stiimulitega, pingutavad iilesannetes rohkem ehk
nende motivatsioon on suurem. Meeskonnatdos véliste stiimulite pakkumine voib

suurendada piihendumust meeskonnatodsse (Milne 2007: 28; Han, Kim 2018: 549).

Uheks vdimalikuks viliseks stiimuliks on raha. Hiitteri ja Diehli (2011: 853) digluse
tundlikkuse uuringus selgus, et madalama digluse tundlikkusega inimesed ehk inimesed,
kelle jaoks pole oluline panuste erinev hindamine, to6tavad tasu saades paremini endaga
sarnase inimesega kui endast erineva inimesega. Jarelikult on vilistel stiimulitel m&ju
inimeste motivatsiooni kasvule. Néiteks kui miitigimeeskonnas lubatakse preemiat, kui
tootajad tdidavad miiliginduded, on koigil rohkem motivatsiooni, et oodatud tulemus

saavutada.

Kokkuvotvalt saab kdesoleva bakalaureusetdd teooria pohjal oelda, et meeskonnas
tootades voib meeskonnaliikmete motivatsioon olla korgem kui individuaalselt tootades,
sest teatud iilesande struktuuride puhul meeskonna ndrgemad liikmed tunnevad, et
tahavad meeskonnas rohkem panustada. Kuigi eraldava {iilesande puhul autorile
teadaolevalt varasemad tulemused puuduvad, siis kavatseb autor selle siiski empiirilises
osas vaatluse alla votta. Selgus, et meeskonnaliikme panuse suurus soltub aga sellest,
milline on iilesande struktuur ehk millise meeskonnaliikme panus on kdige olulisem
(Weber, Hertel 2007: 979). Joonis 5 annab kokkuvdtva iilevaate bakalaureuset6o

teooriaosast.
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Meeskonnas tootamine

L

siduv eraldav summeeriv koostegutsev
iilesanne iilesanne ilesanne ulesanne

inimestevahelised
suhted
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stij e.d JKKUS
ujjq fon

Meeskonnatoo tulem

Joonis 5. Meeskonna {ilesannete struktuurid ja motivatsiooni kasvu mojutavad tegurid
(autori koostatud Kerr, Seok 2011: 208-213; Hiiffmeier et al 2012: 522; Hiitter, Dichl
2011: 846-849, 852-853; Lount, Jr., Phillips 2007: 217; Hiiffmeier, Hertel 2011: 456-458;
Rockett, Okhuysen 2015: 173-174 pohjal).

Ulesannete struktuurid meeskondlikus t60s jagunevad kiesolevas toos neljaks: siduv,
eraldav, summeeriv ja Kkoostegutsev iilesanne. Lisaks mdjutavad meeskonnas iga
iilesande struktuuri all motivatsiooni kasvu sotsiaalne héddavajalikkus ja vdrdlus,
inimestevahelised suhted, Oigluse tundlikkus ning vélised stiimulid. Nii llesannete

struktuurid kui ka lisanduvad tegurid mdjutavad kdik kokku meeskonnatdo tulemit.

Kuna kdesolevas bakalaureuset6os on peamise vaatluse all neli iilesande struktuuri ning
autor soovib teada saada, millises lilesande struktuuris on motivatsiooni kasv kdige

suurem, siis koostas autor koigi nelja tilesannete struktuuri kohta jargneva tabeli (vt tabel
1).
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Tabel 1. Varasemate uuringute tulemused erinevates iilesannete struktuurides.

Ulesande struktuur

Tulemused

Siduv iilesanne

Motivatsiooni kasvu tdheldati siduva iilesande struktuuri puhul (Hertel
et al 2000: 593-594; Irwin et al 2012: 154-156).

Siduvas iilesande struktuuris tdstis motivatsiooni sotsiaalne
hidavajalikkus (Kerr, Seok 2011: 212).

Norgem meeskonnaliige pingutab siduva iilesande struktuuri puhul
rohkem, sest tunneb sotsiaalset hadavajalikkust (Hertel et al 2000: 596;
Weber, Hertel 2007: 979).

Meeskonnaliikmed pingutasid siduva {ilesande struktuuri puhul
rohkem kui indidividuaalselt (Sambolec et al 2007: 167; Kerr et al
2012: 262).

Moddukalt parema inimesega koos tootamine siduvas iilesandes
suurendas pingutusi vorreldes individuaalse t66ga (Kerr et al 2013:
77).

Motivatsiooni kasv oli siduvas iilesandes kdrgem kui koostegutsevas
iilesandes (Kerr, Seok 2011: 211).

Eraldav iilesanne

Uuringutulemusi ei leitud.

Meeskonna ndrgema litkme motivatsiooni kasv on summeerivas

Sl.J‘mmeerlv iilesandes suurem kui individuaalselt tootades (Weber, Hertel 2007:
iilesanne 979)
Osalejad koostegutsevas iilesandes pingutasid rohkem kui
Koostegutsev individuaalselt (Sambolec et al 2007: 167; Irwin et al 2012: 155).
iilesanne Koostegutseva iilesande struktuuri puhul tdstis motivatsiooni

sotsiaalne vordlus (Kerr, Seok 2011: 212).

Allikas: autori koostatud tabelis esitatud allikate pohjal.

Tabelis on esitatud varasemate uuringute tulemused, kus kdikide iilesannete struktuuride

tulemused on esitatud eraldi. Autori arvates annab tabel hea véimaluse vorrelda, kas

empiirilises osas saadud tulemused on sarnased varasemates uuringutes saadud

tulemustega. Eraldava {ilesande struktuuri puhul varasemaid uuringutulemusi ei leitud.

Kéesoleva bakalaureusetoé empiirilises osas analiiiisitaksegi erinevaid {ilesannete

struktuure.
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2. MOTIVATSIOONI KASVU EKSPERIMENT EESTIS
LAHTUVALT ULESANNETE STRUKTUURIST

2.1. Valimija uurimismetoodika kirjeldus

Bakalaureusetod empiirilise osa esimeses alapeatiikis kirjeldatakse varasemates
uuringutes kasutatud motivatsiooni kasvu empiirilise uurimise vOimalusi ning
bakalaureusetos kasutatavate uurimisvoimaluste valikut. Seejérel kirjeldatakse uuringu

labiviimist ning valimit.

Kéesoleva t60 autor tutvus varasemate uuringutega, kus uuriti motivatsiooni kasvu nii
vaatluse, kiisitluste, kui ka eksperimentide abil (vt lisa 1). Kuna peamiselt olid varasemad
autorid meeskonnaliikmete motivatsiooni kasvu uurimiseks 1dbi viinud eksperimente, siis
otsustas autor empiirilises osas keskenduda eksperimentidele ning ka ise motivatsiooni

kasvu uurimiseks ldbi viia eksperimendi.

Varasemad motivatsiooni kasvu uurivad eksperimendid, millega autor tutvus, jagunesid
eksperimendis osalejate jaoks fiiiisilisteks (Kerr et al 2013; Kerr et al 2012; Irwin et al
2012; Kerr, Seok 2011; Hertel et al 2000; Sambolec et al 2007; Walker 2010) ning
vaimseteks (Hiitter, Diehl 2011; Lount, Jr., Phillips 2007) iilesanneteks.

Fidsilised tilesanded, millega autor varasematest uuringutest tutvus, olid: erinevad plank
harjutused, selg vastu seina istumisharjutus, trenaZoor-rattal sditmine, haardejou
harjutused (arm-lifting), palliméng (paddleball), metallkangi hoidmine (Kerr et al 2013:
71; Kerr et al 2012: 261; Feltz et al 2011: 510; Irwin et al 2012: 153; Kerr, Seok 2011:
209; Hertel et al 2000: 587; Sambolec et al 2007: 165; Walker 2010: 6).

Vaimsed iilesanded, mille puhul on olulisteks teguriteks inimeste motlemis- ja
keskendumisvdime, olid varasemates uuringutes jargmised: aritmeetilised tehted, ,,02
keskendumise test”, tippide hindamise test (Hiitter, Diehl 2011: 849-850; Lount, Jr.,

Phillips 2007: 216-217, 219). Kuna ka kédesoleva t60 autor otsustas uurimismeetodina
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kasutada vaimset eksperimenti, mis on autori arvates tdoalase kontekstiga rohkem seotud
kui fiitisiline eksperiment, siis on jérgnevalt kirjeldatud varasemate uuringute vaimseid

eksperimente motivatsiooni kasvu uurimisel erinevates iilesannete struktuurides.

Hiitter ja Diehl (2011: 850) viisid ldbi 60 inimesega eksperimendi, kus esmalt kasutati
Diikeri ja Lienerti keskendumise testi ning osalejad pidid individuaalselt lahendama kaks
aritmeetilist tehet ning neid omavahel vordlema ning siis need kas omavahel liitma voi
lahutama. Kirja vois panna vaid I6ppvastuse. (Diiker, Lienert 1959, viidatud Hiitter, Diehl
2011: 850 kaudu) Seejarel 6eldi osalejatele, et nad hakkavad to6tama meeskonnas.
Jargmiseks iilesandeks oli ,,d2 keskendumise test (Brickenkamp 1994, viidatud Hiitter,
Diehl 2011: 850 ja Abele, Diehl 2008: 44 kaudu). ,,d2 keskendumise test“ koosneb
paberilehel olevatest ,,d* ja ,p* tdhtedest, millel on all vdi peal 1-4 kriipsu. Testis
osalejate lilesandeks on kriipsutada maha nii kiiresti kui voimalik koik ,,d* tdhed, mille
timber on kaks kriipsu. (Hiitter, Diehl 2011: 850; Abele, Diehl 2008: 44) Iga katse kestis
vaid minuti ning osalejatel paluti oodata, kuni ka meeskonnakaaslane on 16petanud.
Pérast igat katset anti osalejatele tagasisidet, et partner oli kas osalejast parem vdi halvem.

(Hiitter, Diehl 2011: 849-851)

Lount, Jr. ja Phillips (2007) viisid motivatsiooni kasvu uurimiseks ldbi kaks eksperimenti.
Esimeses eksperimendis uurisid autorid umbes 60 inimest ja teises 110 inimest. Esmalt
tuli osalejatel lahendada lihtsaid aritmeetilisi tehteid. Parast seda jagati osalejad mdlemas
eksperimendis meeskondadeks ning iilesandeks oli taas individuaalselt lahendada lihtsaid
aritmeetilisi tehteid, kuid siis said osalejad nii enda kui meeskonnakaaslaste tulemuste
kohta arvutiekraanil ndha tagasisidet, et tekiks partneriga vordlemise véimalus. (Lount,
Jr., Phillips 2007: 216-217, 219-220)

T66 autor kavatseb ldbi vaimse eksperimendi uurida, kuidas muutub motivatsioon
meeskonnaliikmetel soltuvalt iilesande struktuurist ehk millise iilesande struktuuriga on
motivatsiooni kasv kdige suurem. Olenemata varasemate uuringute tulemustest kavatseb
autor eksperimendi kdigus uurida koiki esimeses peatiikis vilja toodud iilesannete

struktuure — siduv, eraldav, summeeriv ja koostegutsev iilesanne.

Samuti, kuna varasematest uuringutest selgus, et motivatsiooni kasvu puhul on oluliseks

teguriks meeskonnaliikmete tulemused (Weber, Hertel 2007; Weber et al 2008;
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Hiiffmeier et al 2013; Kerr et al 2013; Irwin et al 2012; Hertel et al 2000), otsustas autor
jagada individuaalse eeltesti pohjal osalejad tulemuste jargi meeskondadesse, mis parema
ilevaate saamiseks on esitatud tabelis 2. Osalejad jagatakse meeskondadesse vastavalt
individuaalse eeltesti tulemustele. Meeskondadesse pannakse kokku nii vordvéarsete
tulemustega osalejad kui ka erinevate tulemustega osalejad, et uurida, kuidas mojutavad

eelnevad tulemused motivatsiooni kasvu erinevates tilesannete struktuurides.

Tabel 2. Jaotused eeltesti tulemuste jérgi erinevates iilesannete struktuurides.

Siduv iilesanne | Eraldav iilesanne | Summeeriv iilesanne Koostegutsev iilesanne
Tugev-Nork Tugev-Nork Tugev-Nork Tugev-Nork
Vordvaarsed Vordvaarsed Vordvaarsed Vordvaarsed

Allikas: autori koostatud.

Motivatsiooni kasvu erinevates iilesannete struktuurides uuritakse nii Tartu Ulikooli
majandusteaduskonna {ilidpilaste kui ka Pdltsamaa Uhisgiimnaasiumi 11. ja 12. klassi
pohjal. Uurimisobjektid valis autor selle jargi, et 70% varasematest uuringutest (vt lisa 1)
on lébi viidud dpilaste ja iilidpilastega. See voimaldab autoril saadud tulemusi varasemate
uuringutega vorrelda. Samuti otsustas autor valida iilidpilased ja Opilased seetottu, et
Eestis on raske leida ettevdtet, kus oleks piisavalt palju meeskondi, et motivatsiooni kasvu
koikides erinevates tilesannete struktuurides uurida. Eksperimendi ldabiviimiseks koostas

autor eksperimendi plaani, mis on esitatud joonisel 6.

EKSPERIMENDI LABIVIIMINE

PILOOTUURING Eksperimendi
— tutvustus osalejatele
Eel- ja pShitesti
valik ja koostamine v
¢ Eeltest
Eel- ja pohitesti » : ! : : Tulemuste
katsetamine Eeltestldeflndamlne analiiiis
Paranduste tegemine Meejkonda_de
testides ja juhistes moodustamine

- v

Pohitest

Joonis 6. Eksperimendi plaan (autori koostatud).
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Esimese sammuna tuli autoril teha valik, millised saavad eksperimendis osalejate jaoks
olema individuaalne eeltest ning motivatsiooni kasvu uurimise pohitest. Eesmargiks oli
koostada raskusastmelt voimalikult sarnased, kuid iseloomult vdimalikult erinevad testid,
sest autori arvates vOib sarnaste testide mitmekordne tegemine uuringu tulemusi
mdjutada. Individuaalse eeltesti koostas autor ise. Selleks kasutas autor lithikest 16iku
Heiki Kripsi lasteraamatust ,,L.oomade seiklused” ning lisas sOnadesse téhti juurde.

Osalejate lilesanne oli voimalikult kiiresti koik iileliigsed tdhed maha kriipsutada.

Motivatsiooni kasvu uurimiseks meeskonnas otsustas autor valida testi varasematest
eksperimentidest, kus oli kasutatud vaimseid teste. Autor otsustas matemaatilisi teste
mitte kasutada, sest autori arvates voivad matemaatilised testid tulemusi rohkem
mojutada, sest kdik inimesed ei ole matemaatiliselt iihel tasemel. Seetdttu kasutas autor
eespool kirjeldatud Hiitteri ja Diehli (2011) eksperimendis kasutatud Brickenkampi
(1994) ,,d2 keskendumise testi, mis Tlhtlasi tundus ka individuaalsele eeltestile
raskusastmelt {isna sarnane, kuid sisu poolest erinev. Motivatsiooni kasvu testid koostas
autor vastavalt Hiitteri ja Diehli (2011: 850) uuringus olevale kirjeldusele. Selleks, et
osalejatel ei tekiks voimalust testi ajal enda ja meeskonnaliikme teste vorrelda, koostas

autor ,,d2 keskendumise teste“ kaks erinevat varianti.

Lisaks testidele koostas autor eksperimendi sissejuhatuse ning testide juhised. Kuna
kédesolevas to0s on erinevaid tilesannete struktuure kokku neli (siduv, eraldav, summeeriv
ja koostegutsev), siis koostas autor igale struktuurile erineva juhise, et osalejad teaksid,

kuidas nende tulemusi meeskonnas arvestatakse.

Jargmise sammuna viis autor ldbi pilootuuringu, et leida testide ajapiirang ning
eksperimendi kdigus ilmneda voivad probleemid. Selleks palus autor oma tuttaval testid
14bi teha. Pilootuuringust selgus, et juhised meeskondliku testi tulemuste arvestamisel on
liiga keerulised ning neid tuleks osalejate jaoks lihtsustada. Olenemata autori ithekordsest
selgitusest enne testi jdi samuti keeruliseks meeskondliku testi ehk ,,d2 keskendumise
testi“ juhis. Pilootuuringul osalenud osaleja ei saanud aru, millised tdhed tuleb maha
kriipsutada — ka seda selgitust tuli parandada. Kuna pilootuuringul osaleja tegi molemat

testi ligikaudu kaks minutit, siis otsustas autor, et testide ajapiiranguks saab iiks minut.
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Pérast tehtud parandusi otsustas autor, et viib 1dbi teise pilootuuringu, kus palus samuti
kahel oma tuttaval osaleda, kuid mitte samal inimesel, kes esimest korda osales.
Parandatud meeskondlikud juhised olid osalejatele lihtsasti moistetavad. Teisel
pilootuuringul niitas autor esmalt osalejatele paberil, millised ,,d* tdhed tuleb maha
kriipsutada, et molemad osalejad tihtmoodi aru saaks. See parandas oluliselt osalejate
testide tulemusi. Molemad osalejad joudsid ithe minutiga peaaegu testi 10ppu, mistdttu
tuli testi tegemise aega veel lilhendada. Autor otsustas, et testide tegemise ajapiiranguks
saab 30 sekundit. Samas ei seletanud autor, et maha vd4ib kriipsutada ka need ,,d* tdhed,
kus on kaks kriipsu tileval ning iiks all ja vastupidi. Ka see tuli eksperimendi ldbiviimisel

arvesse votta.

Jargmise sammuna tuli autoril leida eksperimendi labiviimiseks sobiv aeg ja koht. Selleks
poordus autor Facebooki gruppide vahendusel esmalt Tartu  Ulikooli
majandusteaduskonna kolme kursuse iilidpilaste poole. Enda kursusele saatis autor kutse
ise ning esimesele ja teisele kursusele saatis autor kutsed tuttavate iilidpilaste kaudu.
Tartu Ulikooli majandusteaduskonna {ilidpilaste eksperimendi libiviimise ajaks oli
19.03.2019. Kuna Tartu Ulikooli majandusteaduskonna iilidpilaste osalus eksperimendil
oli oodatust vidiksem, tuli eksperimendi Onnestumiseks autoril leida veel osalejaid.
Seetdttu otsustas autor poorduda oma kodukoha kooli dppealajuhataja Tiia Miksoni
poole, kes andis loa eksperiment 1dbi viia 12. klassile 25.03.2019 ja 11. klassidele
27.03.2019, 11.04.2019 ning 12.04.2019. Eksperimendis osales Tartu Ulikooli
majandusteaduskonna ja Pdltsamaa Uhisgiimnaasiumi peale kokku 82 inimest (vt tabel
3). Suurima osakaaluga olid Pdltsamaa Uhisgiimnaasiumi 11. klassid, siis 12. klass ning

seejirel Tartu Ulikooli majandusteaduskonna iilidpilased.

Tabel 3. Valimi kirjeldus

Uurimisobjekt Arv Osakaal (%)

11. klasside opilased 49 59,76

12. klassi Opilased 19 23,17

TU majandusteaduskonna iilidpilased 14 17,07
KOKKU 82 100

Allikas: autori koostatud eksperimendi tulemuste pohjal.

Eksperimendi alguses jagas autor osalejatele eksperimendi sissejuhatused (vt lisa 2) ning

koikidele osalejatele anoniiiimsuse tagamiseks osaleja numbri ning juhtis tdhelepanu, et
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osaleja number tuleb kirjutada igale testi lehele, et oleks voimalik tulemusi analiitisida.
Lisaks sellele juhtis autor tdhelepanu sellele, et igal lehel on oluline tdita ka ndusolek selle
kohta, kas osalejad on nous, et autor nende tulemusi anoniitimselt oma bakalaureustoos

analutsib.

Jargmise etapina viidi labi individuaalne eeltest (vt lisa 3). Autor seletas osalejatele, mida
teha tuleb ning juhtis ka selle lehe puhul téhelepanu osaleja numbri ja ndusoleku kastile.
Parast individuaalset eeltesti ldks autor kdrvalruumi tulemusi mérkima, et osalejad
tulemuste pdhjal meeskondadesse jagada. Testide Kiireks kontrollimiseks koostas autor
varasemalt kodus kontrollimislehe (vt lisa 4), millesse 15ikas digete vastuste kohtadele
augud. Testide kontrollimine vottis aega umbes seitse minutit. Nagu eespool mainitud,
jagati osalejad ,,tugev-ndrk* voi ,,vordviirsed” meeskondadeks. ,,Vordviirsed* olid need
meeskonnad, kus osalejate tulemused erinesid maksimaalselt kolm punkti ning ,,tugev-
ndrk* meeskonnad olid need, kus osalejate tulemused erinesid rohkem kui kolme punkti
vorra. Parast meeskondadesse jagamist said osalejad enda ja meeskonnakaaslase tulemusi

mone minuti vorrelda ehk vaadata, kellel 1dks paremini ja kellel halvemini.

Seejdrel viidi 14bi motivatsiooni kasvu ehk pdhitest. Pohitesti puhul juhtis autor esmalt
tahelepanu sellele, et osalejad loeksid 14bi juhised (vt lisad 5-8), kuidas nende tulemusi
meeskondlikus t60s arvestatakse. Seejarel palus autor veelkord téita osaleja numbri ning
nousoleku kasti ning viis 14bi meeskondliku pohitesti, mis oli juhise poordel. Nagu
eespool mainitud oli meeskondlikke pohiteste kaks varianti (vt lisa 9), et osalejatel ei
tekiks voimalus end meeskonnaliikmega vorrelda. Ka pohitestide kontrollimiseks koostas
autor eelnevalt kodus kontrollimislehed (vt lisa 10), et testide kontrollimine ldheks
kiiremini. Osalejad said nii individuaalse eeltesti kui ka meeskondliku pShitestiga viaga

hésti hakkama ning testides ei esinenud mitte iihtki eksimust.

Kogu eksperimendi labiviimiseks iga grupiga kulus aega ligikaudu 30 minutit. Kui
esialgu kartis autor, et osalejad pdoravad kohe testi lehe timber ja vaatavad enne algust,
milline test vélja néeb, siis tegelikkuses nii ei olnud. Osalejad olid viga abivalmid ning
ponevil eksperimendis osalema. Eksperimendi 16pus tekkis ka arutelu, et individuaalne
eeltest oli paljude osalejate jaoks keerukam kui meeskondlik pohitest. Samuti, kuna
eksperimendi ldbiviimisel ei Oelnud autor bakalaureusetod teemat, siis pérast

eksperimenti olid moned osalejad teemast siiski ldhemalt huvitatud.
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2.2. Motivatsiooni kasvu analuius soltuvalt lilesande
struktuurist

Bakalaureuset6d empiirilise osa teises alapeatiikis esitatakse eksperimendi tulemused.
To66 autor soovib teada, millise lilesande struktuuri puhul on motivatsiooni kasv koige
suurem. Seejirel leitakse voimalikud seosed varasemate uuringutega ning tuuakse vélja

bakalaureuset66 piirang ja edasiarendamise voimalused.

Ulesannete struktuure on kiesolevas bakalaureusetdos neli: siduv, eraldav, summeeriv ja
koostegutsev. Eksperimendis osalenutest moodustati kokku 35 kaheliikmelist ning 4
kolmeliikmelist meeskonda. Kolmeliikmeliste meeskondade moodustamise pohjuseks oli
osalejate paaritu arv neljal eksperimendi korral. Struktuuride jaotus ning osalejate arv

igas struktuuris on toodud tabelis 4.

Tabel 4. Eksperimendis osalenute meeskondade iilesannete struktuuride jaotus.

Osalejate arv Meeskondade arv
Siduyv iilesanne 21 10
Eralday iilesanne 21 10
Summeeriv iilesanne 18 9
Koostegutsev iilesanne 22 10
KOKKU 82 39

Allikas: autori koostatud eksperimendi tulemuste pohjal.

Kuna individuaalne eeltest ning meeskondlik pdhitest olid osalejate jaoks erinevad, tuli
autoril teha muudatused, et testide tulemusi oleks voimalik omavahel vorrelda. Selleks
leidis autor esmalt molema testi tulemuste keskmised. Eeltesti keskmine oli 13,57 punkti
(standardhélve 2,98 punkti) ning pohitesti keskmine oli 17,18 punkti (standardhélve 5,24
punkti). Seejarel leidis autor testide keskmiste vahe (3,61 punkti) ning lahutas selle iga
osaleja meeskonna pdhitesti tulemustest, sest pohitest oli lintsam. Eeltestis oli tulemuste
varieeruvus madalam kui pohitestis, mis viitab sellele, et iiksteise tulemuste teada
saamine vOis tulemusi mdjutada. Jargnevalt analiiiisib autor kdiki iilesannete struktuure
eraldi kasutades kohandatud pohitesti tulemusi, et ndha, millises {ilesande struktuuris on
motivatsiooni kasv kdige suurem. Koikide struktuuride tulemused on koondtabelina lisas

11.

Siduva iilesande struktuuri puhul on oluliseks kdige ndrgema meeskonnaliikme tulemus
ehk tema tulemus saab kogu meeskonna tulemuseks. Léabiviidud eksperimendis oli siduva

tilesande struktuuri all osalejaid kokku 21. Individuaalse eeltesti keskmine tulemus koigi
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siduva iilesande struktuuri osalejate puhul oli 14,52 punkti ning meeskondliku pohitesti
keskmine tulemus 14,58 punkti. Kuigi eel- ja pohitesti keskmised on samavaarsed, ei ole

tulemused samavéérsed erineva tasemega osalejate hulgas.

Iga iilesande struktuuri puhul jaotati osalejad kolmeks: tugev, ndrk, ja vordviirne.
Siduvas iilesandes oli kokku viis tugevat osalejat. Tugevate osalejate tulemused vorreldes
individuaalse eeltestiga halvenesid keskmiselt 2,81 punkti. Autor jareldab, et tugevamate
osalejate tulemuste halvenemise pdhjuseks voib olla see, et meeskonnaliige tunneb, et ei
pea vdga palju pingutama, sest arvesse ldheb ndrgema liikme tulemus ning tema end

ndrga liikkmena ei tunne.

Siduva tilesande koige olulisemaid ehk ndrkasid osalejaid oli eksperimendis kokku kuus.
Autorile tuli tllatusena, et ka norkade osalejate tulemused meeskondlikus pohitestis
langesid — keskmiselt 1,44 punkti vOrra. Varasemates uuringutes Ulidpilastega on
selgunud vastupidine, nimelt on mitmetes varasemates uuringutes teadlased toestanud, et
siduva iilesande struktuuri all tunnevad meeskonnaliikmed sotsiaalset hddavajalikkust
ehk oma panuse vajadust meeskonnat6osse (Kerr et al 2013: 77; Irwin et al 2012: 156;
Kerr, Seok 2011: 211; Hertel et al 2000: 594). Teadlased on leidnud, et eriti peaksid
sotsiaalset hdadavajalikkust tundma meeskonna ndrgemad litkmed, sest just nende tulemus
on siduva iilesande struktuuri puhul kdige olulisem (Weber, Hertel 2007: 979; Hertel et
al 2000: 596; Kerr, Seok 2011: 212).

Kuna lébiviidud eksperimendis saadi vastupidised tulemused, ehk ndrgemate tulemused
halvenesid, jareldab autor selle pdhjal, et kui meeskonnatdds ainsaks auhinnaks on
lilkmete au nagu ka ldbiviidud eksperimendis, siis tunnevad norgemad liikmed, et
individuaalselt tootades on nende au saanud kannatada, sest tugevamad
meeskonnaliikmed teavad, et meeskonnaliige on ndrgem. See tekitab ndrgematel
meeskonnaliikmetel halva tunde ning nad ei soovi enam meeskonnatddsse panustada.
Tulemused vdivad reaalses toOelus erineda, kui meeskonnaliikmetele pakutakse

tulemuste eest reaalset tasu.

Vordvédrseid osalejaid oli kokku kiimme ning nende tulemused siduva iilesande
struktuuri puhul paranesid keskmiselt 2,39 punkti. Kuna koikide vordvédrsete osalejate

tulemused paranesid, jareldab autor, et selles lilesande struktuuris tekib vordvéirsete
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meeskonnaliikmete vahel konkurents ehk mitte iikski meeskonnaliige ei soovi napilt
halvimaks liilkmeks saada, et tema au kannatada saaks. Samas nditab varasem uuring
iilliopilastega vastupidiseid tulemusi — vordvidirsete meeskonnaliikmetega kavatsetakse
panustada meeskonnat6osse kdige vihem (Hiiffmeier et al 2013: 79). Autori arvates voib
erinevus tulla sellest, et varasem uuring on 1dbi viidud kiisitlusena iilidpilaste kavatsuste
kohta, kuid reaalses meeskonnatdos otsused tulemustesse panustada vodivad olla hoopis
teistsugused. Jargnev joonis 7 annab {lilevaate erinevatel tasemetel osalejate keskmisest
muutusest meeskondlikus pohitestis vorreldes individuaalse eeltestiga siduva iilesande

struktuuri puhul.

3,00 2,39

2,00

1,00

0,00

100 TUGEV NORK VORDVAARNE
-2,00 -1,44

3,00 -2,81

-4,00

-tulemuste vihenemine -tulemuste suurenemine

Joonis 7. Tulemuste keskmine muutus siduvas tilesande struktuuris (autori koostatud
eksperimendi tulemuste pohjal).

Hiiffmeier et al (2012: 522) uuringus selgus, et kui meeskonnaliikmetel on informatsioon
iiksteise individuaalsete tulemuste kohta, siis on meeskonnas t6otades motivatsioon
suurem. Kuigi varasem uuring on 1idbi viidud ujujatega oliimpiaméngudel, siis arvab
autor, et tulemused voib iile kanda ka mittefiiiisilistesse meeskonnatoddesse. Lahtuvalt
eksperimendi tulemustest saab autor Oelda, et eelnevad teadmised individuaalsete
tulemuste kohta mojusid positiivselt vaid vordvidirsetele meeskonnaliikmetele.
Tugevamatel meeskonnaliikmetel ei pruugi tekkida soovi enam meeskonna tulemustesse
panustada, sest individuaalse tulemuse pohjal on nad teadlikud, et nad on paremad ning
nende tulemus ei ldhe arvesse. Samuti ei teki motivatsiooni ka ndrgemates litkmetes, sest

nad vdivad end tugevamate litkmete ees tunda alavdirsena.
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Eraldava iilesande puhul on oluline kdige tugevama meeskonnaliikme tulemus ehk tema
tulemus saab meeskonnatdos kogu meeskonna tulemuseks. Labiviidud eksperimendis oli
eraldava tilesande struktuuri all osalejaid kokku 21. Kdigi eraldava iilesande struktuuri
osalejate tulemuste keskmine individuaalses eeltestis oli 13,62 punkti ning meeskondliku
pohitesti keskmine oli 15,63 punkti. Seega saab Oelda, et meeskondliku pohitesti
tulemused olid korgemad kui individuaalse eeltesti tulemused. Kui aga tulemusi ldhemalt

vaadata, siis ei ole erinevatel tasemetel osalejate tulem sugugi samasugune.

Eraldava tilesande puhul oli meeskondlikus pohitestis viis tugevat osalejat. Tugevate
osalejate tulemused keskmiselt halvenesid 0,61 punkti. Autor jareldab, et selle iilesande
struktuuri puhul tunnevad tugevamad osalejad end enesekindlalt - ei pea enam véga palju
pingutama, sest nad on teistest meeskonnakaaslastest individuaalsete tulemuste pdhjal
juba paremad ning ndrgemad liikmed neile jéargi ei joua. Lisaks, kuna eksperimendis
polnud osalejatele 6eldud, et mida parem tulemus, seda parem auhind, siis tundsid

tugevad osalejad, et pole vahet, kui palju nende tulemus meeskondlikus testis parem on.

Ka ndrkasid osalejaid oli eraldava iilesande struktuuri puhul viis. Norkade osalejate
tulemused meeskondlikus pdhitestis paranesid olulisel méaéral — keskmiselt 6,39 punkti.
Autori arvates hakkavad eraldava iilesande struktuuri puhul ndrgemad meeskonnaliikmed
pingutama, et tugevamatele jdrgi jouda ning voOimalusel neist paremad olla ehk

ndrgematel meeskonnaliikmetel tekib motivatsiooni kasv.

Vordvairseid osalejaid oli eraldava iilesande struktuuri puhul kokku 11. Keskmiselt
paranesid vOrdvéirsete osalejate tulemused 1,21 punkti. Autori arvates paneb eraldav
tilesande struktuur vordvédrsed osalejad kiill pingutama, kuid mitte nii palju kui
norgemaid litkkmeid. Selle pohjuseks voib olla see, et vordviairsed litkkmed tunnevad, et ei
pea véga palju pingutama, sest meeskonnaliige on nendega samal tasemel ning ilmselt on
ka siis meeskondlikud tulemused sarnased. Joonisel 8 on vilja toodud koikide tasemete
keskmised muutused meeskondlikus pdhitestis eraldava iilesande struktuuri puhul

vorreldes individuaalse eeltestiga.
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Joonis 8. Tulemuste keskmine muutus eraldavas tilesande struktuuris (autori koostatud
eksperimendi tulemuste pohjal).

Kuna autori 1dbi todtatud varasemates uuringutes eraldava iilesande struktuuri puhul
uuringute tulemusi vilja ei toodud, ei saa autor oma eksperimendi tulemusi millegagi
vorrelda. Ainsaks ootuseks tulemuste puhul oli Hiiffmeier et al (2012: 522) uuringus
saadud tulemus, et eelnev teadmine meeskonnaliikmete individuaalsete tulemuste kohta
suurendab meeskonnas to6tades motivatsiooni. Autor eeldas, et motivatsiooni kasv tekib
koikides tasemetes ning kdigi tulemused vorreldes individuaalse eeltestiga paranevad.
Eksperimendi tulemusena aga selgus, et tugevamates liikmetes motivatsiooni kasvu ei
esine, mis vOib tuleneda nende enesekindlusest, et ndrgematel meeskonnaliitkmetel on
raske neile jargi jOuda. Samas tOusis motivatsioon védga palju ndrgematel
meeskonnaliikmetel. Autor jireldab, et ndrgemad litkmed tahavad end tdestada ning
seetOttu  pingutavad meeskondlikus iilesandes palju rohkem. Ka vordvéairsetel
meeskonnaliikmetel tekkis motivatsiooni kasv, kuid mitte nii suur kui ndrgemates, mis
voib tuleneda sellest, et vordvéiarsed meeskonnaliikmed ei tunne, et peavad end kellelegi

toestama.

Summeeriva iilesande puhul ei ole tulemuste arvestamisel oluline, kes on meeskonna
koige tugevam voi norgem liige — meeskonna tulemuseks saab meeskonnaliikmete
keskmine. Eksperimendis osales summeeriva iilesande puhul kokku 18 osalejat. Selle
iilesande struktuuri individuaalse eeltesti keskmine oli 12,33 punkti ning meeskondliku

pohitesti keskmine 13,50 punkti. Seega olid tulemused meeskondlikus pohitestis paremad
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kui individuaalses eeltestis — motivatsioon summeeriva tilesande all meeskonnas t66tades

tousis.

Summeerivas iilesandes oli tugevaid osalejaid kokku neli ning nende tulemused vorreldes
individuaalse eeltestiga paranesid meeskondlikus pohitestis keskmiselt 2,14 punkti.
Samuti oli ka ndrkasid osalejaid selles iilesande struktuuris kokku neli ning ka nende
tulemused vorreldes individuaalse eeltestiga paranesid — 1,64 punkti. Ka varasemas
metaanaliilisis on selgunud, et summeeriva lilesande struktuuri all paraneb norgemate
meeskonnaliikmete tulemus vorreldes individuaalse tulemusega (Weber, Hertel 2007:
978-979). Vordvairseid oli summeeriva lilesande struktuuri puhul kiimme ning nende
tulemused paranesid keskmiselt 0,59 punkti. Seega paranesid kdige rohkem tugevamate
tulemused, siis ndrgemate ning seejdrel vordvaérsete tulemused. Jargnev joonis 9 annab
iilevaate erinevatel tasemetel osalejate keskmisest muutusest summeeriva ililesande

struktuuri meeskondlikus pohitestis vorreldes individuaalse eeltestiga.
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Joonis 9. Tulemuste keskmine muutus summeerivas iilesande struktuuris (autori
koostatud eksperimendi tulemuste pohjal).

Kuna summeerivas iilesandes on oluline meeskonnaliikmete keskmine tulemus ning
koikide tasemete tulemused keskmiselt paranesid, siis jéreldab autor, et nii tugevamad,
norgemad kui ka vordvididrsed meeskonnaliikmed panustavad meeskonnas todtades
rohkem, sest teavad, et nende panus kogu meeskonna tulemustesse on viga oluline.

Meeskonnalitkmed tunnevad ka summeeriva iilesande struktuuri puhul sotsiaalset
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hidavajalikkust ehk seda, et nende panus meeskonnatddsse on oluline (Hiiffmeier, Hertel
2011: 457). Kuigi varasem uuring on ldbi viidud ujujatega teatevoistlusel, siis autori
arvates toestavad eksperimendi tulemused, et vdide kehtib ka mittefiiiisilises olukorras.
Samuti saab ldhtuvalt tulemustest Oelda, et eelnev informatsioon meeskonnaliikmete
individuaalsete tulemuste kohta mojus positiivselt kdikidel tasemetel osalejatele. Autori
arvates on summeeriv iilesande struktuur parim siis, kui meeskonnas todtavad koos
erinevatel tasemetel liikmed. Vordvéarsete litkkmete puhul nii suurt motivatsiooni kasvu

ei taheldatud.

Neljandaks ning {ihtlasi ka viimaseks {ilesande struktuuriks kidesolevas t60s on
koostegutsev iilesanne, kus koik tootavad sarnase iilesandega, kuid tulemustes iiksteist ei
mojuta. Osalejaid koostegutseva iilesande struktuuris oli kokku 22. Koostegutseva
ilesande struktuuri individuaalse eeltesti keskmiseks tulemuseks oli 13,64 punkti ning
meeskondliku pdohitesti keskmiseks 10,71 punkti. Seega osalejate tulemused
meeskondlikus pdhitestis vorreldes individuaalse eeltestiga vahenesid ehk motivatsioon

meeskondlikus to0s ei kasvanud.

Tugevaid meeskonnaliikmeid oli koostegutseva iilesande struktuuri puhul eksperimendis
kokku neli ning nende tulemused meeskondlikus pohitestis halvenesid keskmiselt 7,11
punkti. Ka norkasid osalejaid oli koostegutseva struktuuri all neli ning ka nende
tulemused meeskondlikus pohitestis halvenesid — keskmiselt 1,61 punkti. Vordvaarseid
osalejaid koostegutseva struktuuri all oli kokku 14, ka nende tulemused meeskondlikus
pohitestis halvenesid — keskmiselt 2,11 punkti. Seega saab elda, et kdikidel tasemetel
osalejatel meeskondlikus pdhitestis koostegutseva tilesande struktuuri puhul tulemused
halvenesid. Joonisel 10 on vilja toodud koikide tasemete keskmised muutused
meeskondlikus  pohitestis  koostegutseva {ilesande struktuuri puhul vorreldes

individuaalse eeltestiga.
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Joonis 10. Tulemuste keskmine muutus koostegutsevas iilesande struktuuris (autori
koostatud eksperimendi tulemuste pdhjal).

Kuigi varasemates uuringutes (Weber, Hertel 2007: 979; Irwin et al 2012: 155) on leitud,
et ka koostegutsev iilesande struktuur voib tugevama inimesega koos todtades tekitada
motivatsiooni kasvu, siis eksperimendi tulemused seda ei ndidanud. Kuna koikidel
tasemetel osalejate tulemused halvenesid, siis jareldab autor, et koostegutsev iilesande
struktuur koos eelneva teadmisega teiste osalejate individuaalsete tulemuste kohta ei
tekita osalejates motivatsiooni kasvu, vastupidi see tekitab pigem langust. Koige vdahem
pingutavad tugevamad litkmed, siis vordvéarsed litkmed ning seejirel ndrgemad litkmed.
Kokkuvdtvalt saab autor delda, et koostegutsev iilesande struktuur ei ole meeskonnatodks

ning tulemuste parandamiseks kdige parem lahendus.

Kuna varasemates uuringutes on erinevates iilesannete struktuurides peamiselt vilja
toodud tulemused meeskonna norgemate litkmete kohta, siis seoseid varasemate
uuringutega tugevamate ja vordvéadrsete litkmete kohta autor tuua ei saanud. Samas arvab
autor, et saadud tulemused nii tugevamate kui ka vordvéarsete meeskonnaliikmete kohta
annab voimaluse ka nendel tasemetel osalejate vOimaliku motivatsiooni kasvu kohta

ldhemalt teada saada.

Labiviidud eksperimendi ning saadud tulemuste pohjal voib autor delda, et kidesolevas
bakalaureusetods uuritud neljast iilesande struktuurist annab kodige parema tulemuse

summeeriv iilesande struktuur, kus meeskonna tulemus on koikide meeskonnaliikmete
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tulemuste keskmine. Summeerivas {ilesande struktuuris paranesid tulemused nii
ndrgematel, tugevamatel kui ka vrdvéarsetel meeskonnaliikmetel. Seega saab 6elda, et
kui meeskonnaliikmed teavad, et iga liikme tulemus on oluline, siis panustavad koik

voimalikult palju, et saavutada maksimaalne tulemus.

Kodige halvema tulemuse annab koostegutsev iilesande struktuur, kus inimesed tiksteist
Kaikidel

koostegutseva iilesande struktuuri puhul uuringus halvenesid. Seega ei ole soovitav

1dpparvestuses ei  mdjuta. tasemetel meeskonnaliikmete tulemused
kasutada koostegutsevat iilesande struktuuri, kui koik inimesed todtavad sarnase
tilesandega, kuid iksteist tulemustes ei mojuta — inimestes ei pruugi tekkida soovi
tilesandesse maksimaalselt panustada. Jiargnev tabel 5 annab kokkuvotva iilevaate

varasemate uuringute ning empiirilise uuringu tulemuste vordlusest.

Tabel 5. Varasemate uuringute ja empiirilise uuringu vordlus.

Ulesande Varasemate uuringute iildistatud - .
Empiirilise uuringu tulemused
struktuur tulemused
1) Motivatsioon meeskonnaliikmetel 1) Ei leidnud Kkinnitust.
enamasti touseb (Hertel et al 2000: 2) Ei leidnud kinnitust.
593-594; Irwin et al 2012; 154-156;
Siduy Kerr, Seok 2011: 212; Sambolec et al Téiignda\{alt selgu§, et
iilesanne 200?: 16?; Kerr et al 2(.);2: 262). motivatsioon tdusis vaid
2) Motivatsioon touseb eriti ndrgematel | vordvéérsetel
meeskonnaliikmetel (Hertel et al meeskonnaliikmetel, kuid langes
2000: 596; Weber, Hertel 2007: 979; | tugevamatel ja ndrgematel
Kerr et al 2013: 77). liikmetel.
Uuringutulemusi ei leitud. Kdige enam tdusis ndrgemate
Eraldav liilkmete motivatsioon ning pisut
iilesanne vordvaarsete. Tugevate litkmete
motivatsioon pisut langes.
1) Meeskonna ndrgema liikkme 1) Leidis kinnitust.
motivatsioon on meeskonnas todtades
Summeeriv kdrgem kui individuaalselt toGtades Taiendavalt selgus, et kdige
iilesanne (Weber, Hertel 2007: 979). enam tdusis tugevate liikmete
motivatsioon, siis ndrgemate
ning seejirel pisut vordviirsete.
1) Motivatsioon meeskonnas tootades 1) Ei leidnud kinnitust —
Koostegutsev touseb (Sambolec et al 2007: 167; motivatsioon meeskonnas
iilesanne Irwin et al 2012: 155; Kerr, Seok langes kdikidel tasemetel
2011: 212). meeskonnaliikmetel.

Allikas: autori koostatud tabelis esitatud allikate ning eksperimendi tulemuste pohjal.

Nii siduva kui ka eraldava iilesande struktuuri puhul, kus on oluliseks vastavalt

meeskonna ndrgim ning tugevaim liige, selgus, et kui meeskonnaliikmetel on teave

36



tiksteise individuaalse tulemuse kohta, siis voib see vidga palju mojutada meeskonnat6od
tulemustesse panustamist. Mdlema struktuuri puhul tulid vélja negatiivsed ja positiivsed
nditajad, mida tuleks meeskonnatods kindlasti arvestada, et tulemused oleksid

maksimaalsed.

Siduva {ilesande struktuuri puhul halvenesid nii tugevamate kui ka nodrgemate
meeskonnaliikmete tulemused, mis viitab sellele, et tugevamad tunnevad end
enesekindlalt, sest nende tulemused individuaalselt on olnud head ning seega on ka
meeskondlikus iilesandes. NOrgemate meeskonnaliikmete tulemuse halvenemise
pohjuseks voib olla halb individuaalne tulemus, mis ei tekita motivatsiooni
meeskondlikus tilesandes pingutada. Siduva iilesande puhul paranesid vaid vordvairsete
meeskonnaliikmete tulemused. Seega saab oOelda, et siduv iilesande struktuur
meeskonnatods kasutamiseks on parim vaid siis, kui koos todtavad vordvéirsed

meeskonnaliikmed.

Eraldava iilesande struktuuri puhul halvenesid tugevamate meeskonnaliikmete
tulemused. Autori arvates vOib selle pohjuseks olla samuti tugevamate
meeskonnaliikmete enesekindlus ehk nad tunnevad, et ei pea meeskonnat6ds rohkem
pingutama, sest on juba individuaalsetes tulemustes paremad kui meeskonnakaaslased.
Samas tousis aga viga olulisel méadral eraldava tilesande struktuuri puhul norgemate
meeskonnaliikmete motivatsioon. Norgemad meeskonnaliikmed pingutavad vorreldes
individuaalse tulemusega palju rohkem, et tugevamatele liikmetele jargi jouda voi neist
parem olla. Samuti tousid tulemused pisut ka vordvadrsetes liikmetes. Seega saab
eraldava {lilesande struktuuri puhul 6elda, et see on tulemuste parandamiseks parim

norgematele meeskonnaliikmetele.

Individuaalse eeltesti tulemuste varieeruvus oli iilesannete struktuuride puhul madalam
kui meeskondliku pdhitesti tulemuste varieeruvus. Autori arvates viitab see sellele, et
meeskonnas tootades voib tulemusi mojutada see, kui meeskonnaliikmetel on teave
iksteise individuaalse soorituse kohta — see vOib motivatsioonile mdjuda positiivselt ehk

motivatsiooni suurendada kui ka negatiivselt ehk motivatsiooni vihendada.

Bakalaureusetdo piiranguks on valim — uuring viidi 1ébi Opilaste ning iilidpilaste seas,

mistottu voib tekkida olukord, kus monel organisatsioonil tuleb tulemustesse suhtuda
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ettevaatlikult, sest tooelus voivad meeskonnatoos olla teised tingimused. Edasiuurimise
voimalusteks on erinevate iilesannete struktuuride uuring 1dbi viia reaalses
tookeskkonnas, kus kasutatakse testide asemel reaalseid tooililesandeid. Samuti on
voimalik uuring 14bi viia suuremates meeskondades kui kaheliikmelised, et teada saada,
kas rohkemate inimeste olemasolu motivatsiooni kasvu erinevates {ilesannete

struktuurides mojutab.
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KOKKUVOTE

Meeskonnatood tehes tootavad inimesed iihise eesmérgi nimel, tinu millele voib
motivatsioon eesmargi saavutamiseks olla kdrgem kui individuaalselt to6tades. Inimesed
tunnevad, et koos suudetakse saavutada palju rohkem kui individuaalselt ning panustavad
seetottu rohkem. Meeskonnalitkmete motivatsiooni kasvu puhul on oluline arvestada
erinevate llesannete struktuuridega ehk sellega, millise liikme tulemus on kogu

meeskonna tulemuse jaoks kdige olulisem.

Kéesoleva t00 teoreetilises osas analiilisis autor erinevaid iilesannete struktuure ning
tegureid, mis seonduvalt {ilesannete struktuuriga suurendavad motivatsiooni kasvu. Kuna
autorile teadaolevalt pole varasemalt autori késitletud tiilesannete struktuure Eestis

uuritud, siis pakkus autor ise igale iilesande struktuurile omapoolse tolke.

Esimeseks iilesande struktuuriks on ,,conjunctive task®, mille autor tdlkis siduvaks
tilesandeks, kuna selles iilesande struktuuris on oluline kdige ndrgema meeskonnaliikme
tulemus ning meeskonnaliikmed on tihedalt seotud, et aidata kdige ndrgemat liiget
maksimaalselt pingutama. Teiseks vdimalikuks iilesande struktuuriks on ,,disjunctive
task®, mille autor tolkis eraldavaks tilesandeks, sest selles tilesande struktuuris on oluline
koige tugevama meeskonnaliikme tulemus ning meeskonnaliikmed pannakse olukorda,
kus igaiiks tahab olla parim, et just tema tulemus oleks koige silmapaistvam. Kolmandaks
voimalikuks tilesande struktuuriks on ,,additive task®, mille autor tdlkis summeerivaks
iilesandeks, sest selle lilesande struktuuri puhul liidetakse kdikide meeskonnaliikmete
tulemused kokku. Neljandaks voimalikuks iilesande struktuuriks on ,,coactive task*, mille
autor tolkis koostegutsevaks iilesandeks, sest selles iilesande struktuuris inimesed teevad
samaaegselt sarnast t66d, kuid nende tulemused iiksteist ei mdjuta ehk t66d tehakse

individuaalselt.

Erinevate iilesannete struktuuride all on tdiendavaid tegureid, mis mdjutavad meeskonnas

tootades inimeste motivatsiooni kasvu. Uheks oluliseks teguriks on inimestevahelised
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suhted. Olenemata iilesande struktuurist suurendab motivatsiooni inimestes see, kui
meeskonnaliikmed on omavahel sdbrad. Meeskonnas todtades ei pruugi muidugi asi
seisneda ainult selles, et ollakse sdbrad. Sobrad hoolivad teineteisest ning tunnevad, et
peavad teineteist aitama, sest see voib neile tulevikus kasuks tulla voi on sdGber minevikus
juba aidanud. Lisaks soprusele on erinevates iilesannete struktuurideks motivatsiooni
kasvu mojutajaks meeskondade mitmekesisus ehk iseloomude erinevus ning sarnasus.
Inimestes on suurem motivatsioon, kui neil tuleb to6tada ihes meeskonnas endast erineva
inimesega. Selle pdhjuseks vaib olla see, et inimesed tunnevad, et endast erinevale

inimesele tuleb end tdestada vdimekama ja paremana.

Samuti voib erinevate iilesannete struktuuride all motivatsiooni tdsta digluse tundlikkus
ehk see, kuidas inimene tunneb, et tema panuste ja tulemuste suhet hinnatakse. Kdrge
oigluse tundlikkusega inimese jaoks on oluline, et mida suuremad on tema panused ja
tulemused meeskonnatdds, seda korgemalt teda ka hinnatakse. Madala odigluse
tundlikkusega inimese jaoks panuste ja tulemuste hinnang aga oluline pole. Uuringu
tulemusena selgus, et Oigluse tundlikkus mdjutab inimeste panust meeskonnatdo
tulemustesse. Samuti on iiheks oluliseks teguriks iilesannete struktuuri puhul vilised
stitmulid ehk hiivised, mida meeskonnaliikmetele pakutakse, et nad panustaksid
maksimaalselt. Pakkudes véliseid stiimuleid, on motivatsioon inimestes kdorgem ning

pingutused meeskonnatdos suuremad.

To6o empiirilises osas leidis autor erinevaid vdimalusi motivatsiooni kasvu uurimiseks
erinevates ilesannete struktuurides. Kuna peamiselt kasutati varasemates uuringutes
fiitisilisi ja vaimseid teste, Siis otsustas autor motivatsiooni kasvu uurimiseks erinevates
tilesannete struktuurides kasutada vaimset testi, mis autori arvates seostub tddalase

kontekstiga rohkem kui fiiiisiline test.

Kiesolevas bakalaureusetdds uuriti, millise iilesande struktuuri puhul on motivatsiooni
kasv koige suurem. Selle vilja selgitamiseks viis autor ldbi eksperimendi, kus esmalt
paluti osalejatel teha individuaalne eeltest, mille eesmirk oli eksperimendis osalejad
jaotada vastavalt tasemetele (ndrk, tugev, voOrdvddrne) meeskondadesse. Pirast
individuaalset eeltesti tutvusid osalejad meeskonnakaaslase individuaalse testiga ning
seejérel selgitati meeskondliku pohitestiga vilja, milline iilesande struktuur ning tasemete

kombinatsioon (tugev-nork, vordvadrsed) on motivatsiooni kasvu seisukohalt kdige
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parem. Enne eksperimendi 14biviimist viis t60 autor 1dbi pilootuuringu, mille eesmérgiks
oli leida eksperimendi kdigus ilmneda voivad vead. Eksperimendi uurimisobjektiks said
Tartu Ulikooli majandusteaduskonna iilidpilased ning Pdltsamaa Uhisgiimnaasiumi 11.
ja 12. klasside Opilased, sest 70% varasematest uuringutest on 1dbi viidud opilaste ja
tilidpilastega, mis voimaldas autoril leida seoseid varasemate uuringutega. Samuti on
Eestis raske leida ettevotet, kus oleks piisavalt palju meeskondi, et motivatsiooni kasvu

erinevates ulesannete struktuurides uurida.

Tulemuste analiiiisimisel sooviti leida, milline iilesande struktuur oleks meeskonnatdos
kasutamiseks parim ning kuidas mdjutab motivatsiooni meeskonnaliikmete eelnev
teadmine iiksteise individuaalsetest tulemustest. Andmete analiiiisimiseks leiti keskmised
muutused igal tasemel vorreldes individuaalse eeltestiga kdikides {iilesannete
struktuurides. Ekspermendi tulemustest selgus, et t60s uuritud neljast iilesande
struktuurist andis koige parema tulemuse summeeriv iilesande struktuur, kus paranesid
tulemused vorreldes individuaalse eeltestiga koikidel tasemetel osalejatel. See vdib
tuleneda sellest, et meeskonnaliikmed tundsid oma panuse vajadust kogu meeskonna

tulemustesse, olenemata tiksteise varasematest individuaalsetest tulemustest.

Koige halvema tulemuse neljast iilesande struktuurist andis koostegutsev iilesanne, kus
koikide osalejate tulemused vorreldes individuaalse eeltestiga halvenesid. Seega ei anna
sarnase iilesandega to6tamine koostegutsevas iilesande struktuuris positiivseid tulemusi.
Eelnevad teadmised teiste inimeste individuaalse tulemuse kohta ei pane rohkem

pingutama, et tulemusi suurendada, vastupidi see voib pingutust vihendada.

Siduva iilesande struktuuri puhul halvenesid nende meeskondade tulemused, kus koos
tootasid tugevam ja norgem meeskonnaliige. Tulemuste halvenemine vOib tuleneda
sellest, et tugevad tunnevad end individuaalsete tulemuste tottu enesekindlalt ning
ndrgemad tunnevad end vastupidiselt just halvemini, mis ei tekita soovi rohkem
pingutada. Siduva {ilesande struktuuri puhul paranesid tulemused vordvéirsetes
meeskondades, mis néitab, et siduv tilesande struktuur on sobivaim kasutada siis, kui koos

tootavad vordvairsed inimesed.

Eraldava iilesande struktuuri puhul paranesid olulisel médral norgemate ning pisut

vordvédrsete meeskonnalitkmete tulemused. Nii nodrgematel kui ka vordviairsetel
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meeskonnaliikmetel v3ib olla soov meeskonnakaaslasest parem olla. Tugevamate
meeskonnaliikmete tulemused eraldava iilesande struktuuri puhul pisut halvenesid, mis
viitab sellele, et tugevad meeskonnaliikmed tunnevad end ka selle struktuuri puhul

enesekindlalt, sest arvavad, et norgematel meeskonnakaaslastel on neile raske jéargi jouda.

Kuigi eksperiment viidi 1dbi iilidpilaste ning Opilastega, mistdttu tuleb tulemustesse
suhtuda ettevaatlikult, arvab autor, et mingil maéral voivad sarnased tulemused tekkida
ka reaalses todelus. ToO edasiuurimise vOimaluseks ongi erinevate iilesannete
struktuuride uuring 1dbi viia reaalses tookeskkonnas, kus testide asemel kasutatakse
reaalseid tooiilesandeid. Samuti on uuring voimalik 14bi viia suuremates meeskondades
kui kahelitkmelised, et teada saada, kas rohkemate inimeste olemasolu motivatsiooni

kasvu erinevates iilesannete struktuurides mdjutab.
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LISAD

Lisa 1. VVarasemate uuringute iilevaade

Autor(id) Riik, valim | Uurimismeetod | Uurimisobjekt Uuritavad tegurid | Tulemused
Goodman, Riik Vaatlus Séekaevanduse Meeskonnat60, Meeskonnaliikmete tundmine suurendab meeskonna
Leyden teadmata, tootajad Inimestevahelised | tulemuslikkust.
(1991:578- | n=4139 suhted
580, 584)
Jehn, Shah Riik Vaimne Opilased Meeskonnat4o, Sobrad omasid tiksteise kohta rohkem teadmisi, olid sdobralikumad
(1997 775, | teadmata, eksperiment Inimestevahelised | ja huvitusid rohkem suhete sdilitamisest kui tuttavad.
780, 782) n=159 suhted Tulemused meeskonnal olid paremad, kui lilkmed olid omavahel
sObrad mitte tuttavad.
Meeskonnaliikmed, kes olid omavahel sdbrad, jagasid rohkem
informatsiooni ja suhtlesid rohkem kui tuttavad.
Sobrad tegid rohkem koost6od kui tuttavad.
Hertel et al USA, n=84 | Fiiiisiline Bakalaureusedppe Meeskonnat6o, Meeskonnas tootades oli tulemuslikkus korgem koikides
(2000a: 580, eksperiment liopilased Meeskonnaliikmete | meeskondades.
587-591) mitmekesisus Mida rohkem erinevad meeskonnaliikmed teineteisest, seda
suurem on motivatsiooni kasv.
Motivatsiooni kasv on kdige suurem meeskonna ndrgima liikme
puhul.
Hertel et al USA, n=72 | Fiiisiline Bakalaureusedppe Individuaalne Motivatsiooni kasvu tdheldati ainult siduva iilesande puhul.
(2000b: 580, eksperiment ilidpilased iilesanne Sotsiaalne vordlus ei andnud siduva ja summeeriva iilesande puhul
593-594) Meeskonnat6o, tulemusi motivatsiooni kasvu puhul.
Siduv iilesanne, Meeskonna ndrgim liige tundis end hiddavajalikuna ainult siduva
Summeeriv iilesande puhul.
ulesanne,
Sotsiaalne vordlus,
Sotsiaalne
hidavajalikkus
Okhuysen Riik Vaimne Opilased Meeskonnatoo, Meeskonnaliikmete tundmine vdhendab ebakindlust meeskonna
(2001: 794, | teadmata, eksperiment Inimestevahelised | koostoimes.
798, 804) n=160 suhted
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Autor(id) Riik, valim | Uurimismeetod | Uurimisobjekt Uuritavad tegurid | Tulemused
Meeskonnaliikmete tundmine v3ib viia meeskonna parema
tulemuseni.

Lount, Jr., USA, n=59 | Vaimne Bakalaureusedppe Meeskonnatoo, Meeskonnat6ds ollakse rohkem motiveeritud siis, kui toStatakse
Phillips eksperiment ilidpilased Meeskonnaliikmete | koos endast erineva (out-group) meeskonnaliikmega.
(2007a: 214- mitmekesisus
217)
Lount, Jr., USA, n=110 | Vaimne Bakalaureusedppe Meeskonnat60, Pingutus on suurem, kui teatakse, et on voimalus sotsiaalseks
Phillips eksperiment iilidpilased Meeskonnaliikmete | vordluseks.
(2007h: 214, mitmekesisus, Pingutus on suurem, kui on vdimalus vorrelda end endast erineva
219-221) Sotsiaalne vordlus | meeskonnaliikmega.
Sambolec et | USA, n=120 | Fiiiisiline Bakalaureusedppe Individuaalne Osalejad nii siduvas kui koostegutsevas iilesandes pingutasid
al (2007: eksperiment iilidpilased iilesanne, rohkem kui osalejad individuaalses iilesandes — tulemused viga
160, 163, Meeskonnat6o, palju ei erinenud.
165, 167- Siduv iilesanne,
168) Koostegutsev

iilesanne
Weber, Saksamaa, Metaanaliiiis Mehed, naised Meeskonnatoo, Tulemustelt parema partneriga koos to6tades motivatsioon kasvas.
Hertel n=2240 Meeskonnaliikmete | Tulemustelt halvema liikme motivatsiooni kasv on summeerivas
(2007: 973, mitmekesisus, tilesandes suurem kui individuaalses.
978-979, Summeeriv Halvema meeskonnaliikme motivatsiooni kasv on siduvas
984) iilesanne, iilesandes kdrgem sotsiaalse hidavajalikkuse tottu.

Sotsiaalne

hidavajalikkus,

Siduv iilesanne
Walker USA, n=95 | Kiisitlus Ulidpilased Individuaalne t66, | Osalejad andsid individuaalsele to6le madalamaid hinnanguid kui
(2010a: 3-5) Meeskonnat6d meeskonnatdole.
Walker USA, n=30 | Fiiiisiline Ulidpilased Individuaalne t66, | Osalejate jaoks oli partneriga koos todtamine meeldivam kui iiksi
(2010b: 3, 6- eksperiment Meeskonnat66 to6tamine.
7)
Hiiffmeier, Saksamaa, Fiitisiline Ujujad Meeskonnat6o Individuaalselt ujusid ujujad aeglasemalt kui meeskonnas
Hertel n=64 eksperiment vahetustega ujudes ehk individuaalselt on motivatsioon vdiksem
(2011: 455- kui meeskonnas.
458) Pingutuse suuruse mairas see, mitmenda ujujana meeskonnaliige

alustas. Esimene ujuja ujus sama kiiresti kui individuaalses katses.
Jérgnevate ujujate tulemus paranes.
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Autor(id) Riik, valim | Uurimismeetod | Uurimisobjekt Uuritavad tegurid | Tulemused
Hiitter, Saksamaa, Vaimne Ulispilased Meeskonnatdo, Oigluse tundlikkusel on vdime inimest mdjutada.
Diehl (2011: | n=60 eksperiment Oigluse tundlikkus, | Inimesed panustasid meeskonnatddsse rohkem, kui neid tasustati
845, 849- Tasustamine, diglaselt.
853) Meeskonnaliikmete | Inimesed madala digluse tundlikkusega pingutasid meeskonnat6os
mitmekesisus rohkem, kui t66tasid endaga sarnase inimesega.
Korge digluse tundlikkusega inimestes ei esinenud meeskonnat6ds
erinevust iseloomult sarnase ja mittesarnase meeskonnaliikmega
tootades.
Inimesed hindavad positiivselt endaga sarnaseid inimesi.
Madala Gigluse tundlikkusega inimesed todtavad tasu tingimustes
paremini iseloomult sarnase kui erineva inimesega.
Kerr, Seok Riik Fiisiline Bakalaureusedppe Meeskonnatoo, Osalejad hindasid kdrgemalt neid partnereid, kes olid nende
(2011: 205, | teadmata, eksperiment tiliopilased Inimestevahelised | sdbrad.
208-212) n=231 suhted, Motivatsiooni kasv oli siduvas lilesandes korgem kui
Siduv iilesanne, koostegutsevas iilesandes.
Koostegutsev Koostegutseva iilesande all t3stis sotsiaalne vordlus motivatsiooni
iilesanne, ning siduvas iilesandes t3dstis motivatsiooni sotsiaalne
Sotsiaalne vordlus, | hiddavajalikkus.
Sotsiaalne
hidavajalikkus
Huffmeier et | Saksamaa, Fiitisiline Ujujad Meeskonnat6o, Teine, kolmas ja neljas (viimane) ujuja ujusid Kiiremini
al (2012: n=152 eksperiment Sotsiaalne vordlus | vahetusmeeskonnas kui individuaalselt.
516, 519- Kui ujujatel oli voimalik end teistega virrelda tdnu nende sarnasele
522) ujumisstiilile, esines meeskonnas ujudes motivatsiooni kasv.
Irwin et al USA, n=56 | Fiiiisiline Ulidpilased Meeskonnatoo, Inimesed pidasid koostegutseva iilesande treeningul vastu kauem
(2012: 151- eksperiment Koostegutsev kui treenisid endast tugevama inimesega.
152, 154- iilesanne, Motivatsioon treenimiseks kasvas veel rohkem, kui osalejad
156) Siduv iilesanne treenisid siduva iilesande all.

Koostegutseva iilesande all pidasid inimesed vastu 300 sekundit
kauem kui individuaalselt.

Inimesed on edukamad, kui to6tavad koostegutseva voi siduva
iilesande all.

Efektiivsus oli kdige madalam individuaalsel tasemel, keskmine
koostegutseval tasemel ja kdrgeim siduva iilesande tasemel.
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Autor(id) Riik, valim | Uurimismeetod | Uurimisobjekt Uuritavad tegurid | Tulemused
Kerr et al USA, n=170 | Fiiiisiline Ulidpilased Meeskonnatdo, Inimesed, keda motiveeriti véliste stiimulitega, pingutasid
(2012: 257, eksperiment Vilised stiimulid, iilesandes rohkem.
260-262) Siduv iilesanne Osalejad siduva iilesande all pidasid vastu kauem kui osalejad
individuaalse iilesande all.

Hiiffmeier et | Saksamaa, Kiisitlus Korvpallurid Meeskonnatoo, Korvpallurid kavatsevad pingutada rohkem nii siduva kui
al (2013a: n=70 Siduv tlesanne, summeeriva iilesande all vorreldes individuaalselt, olenemata
62,71, 73- Summeeriv partneri eelnevatest tulemustest.
75) iilesanne
Hiiffmeier et | Saksamaa, Kiisitlus Ulidpilased Meeskonnat6d, Ulidpilased kavatsevad vorreldes individuaalse tddga pingutada
al (2013b: n=97 Siduv iilesanne, kodige vihem vordse partneriga siduva iilesande ja koige rohkem
62, 76-79) Summeeriv parema partneriga summeeriva iilesande all.

iilesanne
Kerr et al Riik Fiitisiline Bakalaureusedppe Meeskonnat6d, Moodukalt parema inimesega koos todtamine siduva iilesande all
(2013: 67, teadmata, eksperiment tiliopilased Siduv tilesanne suurendas pingutusi vorreldes individuaalse t66ga.
71-74,77) n=107
Rockett, Riik Kisitlus Magistridppe Inimestevahelised | Meeskonnaliikmete suhted ja teineteise tundmine mdjutavad
Okhuysen teadmata, liopilased suhted meeskonda.
(2015: 173- | n=130 Positiivsed suhted meeskonnaliikmete vahel loovad meeskonnas
174,181, sobraliku ja avatud keskkonna.
198-200)
Han, Kim USA, Kiisitlus Ettevotted Meeskonnat6d, Pikaajalise meeskonna stiimulid olid seotud psiihholoogilise
(2018: 549, n=17255 Vilised stiimulid omandidigusega ning lithiajalise meeskonna stiimulid olid seotud
554-555, organisatsioonilise piihendumusega.
559-560) Mida rohkem stiimuleid, seda parem on meeskonna tulemus.
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Lisa 2. Sissejuhatus eksperimendis osalejatele

Hea eksperimendis osaleja!

Olen Tartu Ulikooli majandusteaduskonna kolmanda kursuse iilidpilane Laura Mugu
ning olen parajasti koostamas oma 16put66d. Selle raames soovin 14bi viia eksperimendi,
milleks palungi Teie abi! Oma t66 teemat ei saa ma Teile praegu veel avaldada, sest see
voib mojutada eksperimendi tulemusi. Taustaks niipalju, et esimese testi olen koostanud
ise ning teise testi puhul on tegu Brickenkampi (1994) testiga, mille ldbiviimise kord on
kohandatud kujul voetud Hiitteri ja Diehli (2011: 850-851) uuringust.

Esmalt jaotatakse koikidele osalejatele osaleja numbrid, mis molema testi puhul tuleb
kirjutada selleks ettendhtud kohta. Eksperimendi esimese sammuna teeb iga osaleja testi
tiksi, et koik osalejad oleks voimalik meeskondadesse jagada. Teise sammuna jagatakse

osalejad meeskondadesse ning iga osaleja teeb teise testi.

Testide anoniilimsus on garanteeritud ning tulemusi kasutatakse Teie ndusolekul vaid
koondtulemustena. Aitdh Teile abi eest ning kdigile huvilistele saadan t66 tutvumiseks,

kui Kkirjutate e-posti aadressil lauramugu@gmail.com.

OSALEJA NR:

JAH El
Olen nous, et minu testi tulemusi anontitimselt bakalaureusetdos

analiilisitakse (markige ristikesega sobiv variant)
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Lisa 3. Individuaalne eeltest

OSALEJA NR:

Olen ndus, et minu testi tulemusi anoniiiimselt bakalaureusetdos JAH El

analiiiisitakse (méarkige ristikesega sobiv variant)

Nagu oeldud, palun igal osalejal teha esmalt individuaalse testi.

Palun tdmmake tekstis voimalikult Kiiresti maha kdik need tihed, mis on sdnades valed.

Testi tegemiseks on aega 30 sekundit!
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Lisa 3 jarg

,Janes ottsustas enndale auto osta ja kogus sellleks raha. Ta kasvatas polllul kapsaid ja
karttuleid. Igal siigisel miiiiiis jdnes saaagi ning pani raha kdrvale. Poool autoraha oli juba
koos. Kuid janes arrmastas kelkida ja raddkis oma plaannist siin-seal teistele looomadele.
Teadmine, et jdnes varssti auto saab, tegi mooned loomad kadedakss ja mone loooma
kadedusest lausa pahaseks. Erriti pahane olli rebane. Ta ldkks hundi ja karu juuurde ning
iitles: ,,Janesel on palju raha jaa meil ei ole, seee on ebadiglane. Meil tuleks janese kéest
kuiidagi raha &ra vdttta, sest meil onn ka raha vaja.“ Hunt ja karu olid rebassega piris
ndus, sest ilma t606ta raha saaamine meeeldis neile. ,,Aga kuidas me seda teeeme?* kiisis
hunt. ,,Mull on koik valmis moelldud, kostis rebane, , . kutsumme kokku metssloomade
kooosoleku ja siis ndete, miss saab.“ Kutsutigi kooosolek kokku ning rebane iitles
loomadele: ,,Senini on iga looom ise oma assju ajanud. Kuid mina arrvan, et meil on tarvis
metsloomade juhttmeeskonda, kes metsaaasju juhiks. Selllepdrast teen etttepaneku, et
selle meeskkonna litkmeteks oleksid karu, hunt ja mina.” Ja rebane lisas dhvardava

hiilega: ,,Kes onn vastu?“

Allikas: Krips, H. (2003). Loomade seiklused. Tartu: Kirjastus ,,llmamaa“
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Lisa 4. Individuaalse eeltesti kontrollimisleht
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Lisa 5. Siduva tilesande juhis

OSALEJA NR:

Olen nous, et minu testi tulemusi anoniiiimselt bakalaurecusetdos JAH El

analiiiisitakse (mérkige ristikesega sobiv variant)

Niiiid on aeg meeskonnana joud ithendada!

Peate molemad oma testivariandi tditmisel hoolega pingutama, sest meeskonna

tulemuseks saab norgema tulemuse saanud meeskonnaliikme test.

Leidke ja kriipsutage voimalikult ruttu maha need ,,d* tdhed, millel on kaks kriipsu koos:
e Uleval voi all

e Uleval jaall

Testi tegemiseks on aega 30 sekundit!
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Lisa 6. Eraldava iilesande juhis

OSALEJA NR:

Olen ndus, et minu testi tulemusi anoniiiimselt bakalaureusetoos JAH El

analiilisitakse (mirkige ristikesega sobiv variant):

Niiiid on aeg meeskonnana joud ithendada!

Peate molemad oma testivariandi tditmisel hoolega pingutama, sest meeskonna

tulemuseks saab parima tulemuse saanud meeskonnaliikme test.

Leidke ja kriipsutage voimalikult ruttu maha need ,,d* tdhed, millel on kaks kriipsu koos:
e Uleval vai all

e Uleval jaall

Testi tegemiseks on aega 30 sekundit!
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Lisa 7. Summeeriva iilesande juhis

OSALEJA NR:

Olen nous, et minu testi tulemusi anoniiiimselt bakalaurecusetdos JAH El

analiilisitakse (mirkige ristikesega sobiv variant):

Niiiid on aeg meeskonnana joud ithendada!

Peate mdlemad oma testivariandi tditmisel hoolega pingutama, sest arvesse liheb Teie

molema tulemuste keskmine.

Leidke ja kriipsutage vdimalikult ruttu maha need ,,d* tdhed, millel on kaks kriipsu koos:
e Uleval voi all

e Uleval jaall

Testi tegemiseks on aega 30 sekundit!
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Lisa 8. Koostegutseva iilesande juhis

OSALEJA NR:

Olen nous, et minu testi tulemusi anoniiiimselt bakalaurecusetdos JAH El

analiilisitakse (mirkige ristikesega sobiv variant):

Koigil teistel osalejatel on samasugune test nagu Teil.

Peate niitid veel rohkem pingutama, sest voitjaks osutub see, kelle test Onnestub kdige

paremini.

Leidke ja kriipsutage voimalikult ruttu maha need ,,d* tdhed, millel on kaks kriipsu
koos:
e Uleval vai all

e Ulevaljaall

Testi tegemiseks on aega 30 sekundit!
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Lisa 9. Motivatsiooni kasvu test

| [l
p d p d p
[ [l [ [l
[l [l [l [l
p d p p d
[l | |
1] [l | [l |

[ [l [l
p d p p d
[l | [l |
| | [l |
d d d p d
[l [l |
[l [l | [l
d p p d d
| [l | |
| | 1 |
p p d d p
[l | | |
| [l |
d d d p p
| | | |
| |
p d p p p
[l | |
[ [l [ | [
p p d d p
| | [l |
[l | [ |
P d p p d
[ [l |

60



Lisa 9 jarg
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Lisa 10. Motivatsiooni kasvu testi kontrollimisleht




Lisa 10 jarg
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Lisa 11. Koondtabel erinevate tilesannete struktuuride tulemustest.

Test Stati'sti!ine Siduv Eraldav Summeeriv Koostegutsev
niitaja iilesanne iilesanne iilesanne iilesanne
- Miinimum 7 8 6 8
@ Maksimum 23 19 18 17
= | Keskmine 14,52 13,62 12,33 13,64
- Standardhilve 3,92 2,71 2,74 2,06
e Miinimum 6,39 8,39 4,39 1,39
é Maksimum 19,39 24,39 23,39 24,39
=
lg Keskmine 14,58 15,63 13,50 10,71
®  |Standardhilve| 4,02 4,92 5,17 5,66
Tulemuste keskmine muutus erineva tasemega osalejatel
TUGEV -2,81 -0,61 2,14 -7,11
NORK -1,44 6,39 1,64 -1,61
VORDVAARNE 2,39 1,21 0,59 2,11

Allikas: autori koostatud eksperimendi tulemuste pohjal.

64



SUMMARY

MOTIVATION GAIN DEPENDING ON TASK STRUCTURE
Laura Mugu

Teamwork — people working together towards a common goal — is a form of work used
more and more often in the modern world. When people work together instead of alone
the results may be better, but also may be worse. This bachelor’s thesis focuses on
motivation gain through teamwork, which should be of interest to the organisations. It
can be claimed, based on earlier studies, that if a task is structured in a certain way, people
will make more of an effort when they work in a team rather than individually (Irwin et
al 2012: 156-157; Hiiffmeier, Hertel 2011: 457). Still, there are not enough studies on
this subject and, to author’s knowledge, this topic has not been examined in Estonia. The
results of this research provide managers with the opportunity to put teams together in a
more considered manner, taking into account the structure of the task. Thus, the
bachelor’s thesis problem is that there is no information specific to Estonia on how people
behave in the work environment when they are working in teams where tasks are

differently structured. The author of this bachelor’s thesis explores four task structures.

The first task structure is a conjunctive task in which the weakest team member is the
most important, i.e., their result will be the outcome for the entire team (Steiner 1972: 28;
Lount, Jr., Phillips 2007: 217; Hertel et al 2000: 581-582; Hiitter, Diehl 2011: 846; Kerr
et al 2013: 74; Kerr et al 2007: 829; Irwin et al 2012: 151; Kerr, Seok 2011: 205; Weber,
Hertel 2007: 975).

The second task structure is a disjunctive task, being the opposite of a conjunctive task.
In this case the strongest member of the team is the most important, i.e., their teamwork

result will be the outcome for the entire team (Hiitter, Diehl 2011: 846; Steiner 1972: 27).
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The third task structure is an additive task in which it is not important who the weakest
and strongest members of the team are. For additive tasks all team members’ results are
added together (Steiner 1972: 32; Hiitter, Diehl 2011: 846; Kerr et al 2013: 70; Weber,
Hertel 2007: 974; Karau, Williams 1997: 162).

In the task structure section the author also covers the fourth option of coactive tasks
which are completely different from previous structures. For this task structure the result
does not depend on the team members’ impact on each other. Members have similar tasks
to perform at the same time but they have no influence on each other’s results — they work
independently (Lount, Jr., Phillips 2007: 217; Irwin et al 2012: 151; Hertel et al 2008:
1340; Seta 1982: 282).

Various task structures feature additional factors that have an impact on motivation gain
when people work in a team. One important factor is interpersonal relations. Motivation
increases irrespective of task structure if the team members are friends. Friends care for
each other and feel they should assist each other because it may be beneficial to them in
the future or friend has already been helpful in the past and one feels obligated. However,
this is not the only consideration. In addition to friendship, motivation in certain task
structures can be influenced by the heterogeneity of team composition, i.e., the
differences and similarities of team members’ characteristics. People feel more motivated
when they work in teams with people who are different from them. The reason behind
this may be that people feel they need to prove they are more capable and better than

someone who is different from them.

Likewise, motivation related to certain tasks may be increased by an equity sensitivity,
I.e., how a person feels the relationship between their contribution and the result is valued.
Someone with a high equity sensitivity needs to see that the greater their contribution is,
and the better their results are in the teamwork task, the more they are valued. Evaluating
the relationship between contribution and results does not matter to people with a low
equity sensitivity. Research shows that equity sensitivity has an influence on
contributions to the teamwork results. Another important factor in terms of task structure
is external stimuli, i.e., rewards offered to team members to maximise their contribution.
If external stimuli are offered, people feel more motivated and make more of an effort in

teamwork.
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The purpose of this bachelor’s thesis is to find out to what extent motivation gain depends
on task structure. To achieve this purpose the author set the following research tasks:

e defining motivation gain and its importance;

e analysing the structure of various teamwork tasks and the factors that have an
impact on motivation gain in relation to task structure;

e finding a way to measure motivation, conducting an experiment to study
motivation for various task structures, and describing the sample;

e analysing the results and determining the task structure to determine which

structure increases motivation the most.

The theoretical part consists of two subchapters. In the first subchapter the author defines
the concept of motivation and motivation gain and outlines various task structures that
affect the motivation gain within a team based on previous theoretical and empirical
studies on motivation gain. In the second subchapter the author outlines additional factors
of task structure that affect motivation gain. In the empirical part of the bachelor’s thesis
the author found various ways of studying motivation gain across different task structures.
Whereas in earlier studies mainly pshysical and mental experiments were used, the author
decided to use a mental experiment to find out motivation gain in various task structures.
In the author’s opinion mental experiment is more related with work context than the

physical experiment.

Motivation gain in members is very important to managers. This research may be of
interest to organisations whose members perform their duties in teams. Knowledge of
task structures and their arrangement may provide managers with the opportunity to
choose how the results of teamwork are best organised in the organisation. Managers can
also decide in what way people can be placed into teams. They can determine whether it
would be beneficial or not to assign people with different capacity levels and gender into
one team. Every manager’s main goal should be to motivate their employees as much as

possible to achieve the best results.

In this bachelor’s thesis it was studied, which task structure has the most impact on
motivational gain. To find this out, the author conducted an experiment. First, participants

were asked to participate in individual pre-test to divide participants into the teams
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according to different levels (weak, strong, equivalent). After the individual pre-test
participants had the opportunity to see each other’s results and then they were asked to
participate in the main team test. The aim of the main test was to find out which task
structure and combination of levels (strong-weak, equivalent) is best for motivational
gain. Before the experiment the author of this bachelor’s thesis conducted a pilot study to
find out possible mistakes in the experiment. The research object of this bachelor’s thesis
were students of economics of University of Tartu and 12th and 11th grade students of
high school of Podltsamaa, because 70 percent of previous studies were conducted with
students which allowed the author to compare the study results to previous studies. Also
it was very difficult to find an organisation in Estonia with lots of teams to study

motivational gain in various task structures.

The purpose of analysing the results was to find out, which task structure would be the
best in teamwork. For data analysis the author found average changes at each level
compared to the individual pre-test in all task structures. The results of experment showed
out that the best structure of four task structures was additive task. All results of different
levels of team members in the additive task demands were improved compared to
individual pre-test. This might be due to fact that team members felt their importance for

teamwork results, regardless of each other’s previous individual results.

The worse structure of four task structures was coactive task. All results of different levels
of team members in coactive task demands were decreased compared to individual pre-
test. Therefore, working with similar task did not improve results in coactive task
demands. Prior knowledge of other’ team member individual performance did not

increase the results, on the contrary it could decrease the results.

In the conjunctive task demands, the results in teams with stronger and weaker members
decreased. The reason of results’ decrease may be due to the fact that the strong team
members felt self-confident because of their individual performance and the weaker team
members, on the contrary, feel worse, which does not cause more effort. Only equivalent
team members showed improvements in results. Therefore, conjunctive task is the most

useful when teamwork is between equivalent team members.
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In the disjunctive task demands, the results in weaker and equivalent team members
improved. Both weaker and equivalent team members may have a desire to be better than
teammate. Stronger team members’ results’ in the disjunctive task demands decreased a
little which indicates that stronger team members feel also self-confident because they

think it is difficult for weaker member to reach them.

Although the experiment was conducted with students, in the author’s opinion, similar
results may also occur in real working conditions, but also it is important to be cautious
about the results. In the future researches experiments could be performed in real
organisations using real working tasks. The study can be also conducted in larger teams
than two members to find out whether the presence of more members in teams has

influence on motivational gain in different task structures.
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