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Sissejuhatus

Tanapdeval kasvab kaupade ja teenuste turg erakordselt kiiresti, eriti idufirmade
kontekstis, mis on paljuski riigi innovatsiooni ja majandusarengu tdukejouks. Startup Estonia
(2025) esimese kvartali aruande kohaselt toimus vorreldes 2024. aasta sama perioodiga
markimisvéérne, 40% suurune kasv, mille tulemusel ulatus kogu Eesti idufirmade sektori
kiive 1,22 miljardi euroni. Aastatel 2023-2024 suurenes selle sektori kogukéive 10%, joudes
2,7 miljardi euroni. Valdkonna juhtivateks ettevoteteks olid sel perioodil idufirmad nagu Bolt
ja Pipedrive (Invest in Estonia, 2024). Teisisonu on demonstreeritud Eesti idufirmade
keskkonna tugev kasv ja areng. Meeskonna edukaks toimimiseks, tdhusa to0protsessi ja
ithiste eesmérkide saavutamiseks ning todtajate todrahulolu tagamiseks on vajalik
meeskonnaliitkmete koordineeritud koostdd ning igaiihe individuaalne panus. Teisisonu —
meeskonna tihtsus ehk kohesiivsus, mis ongi kdesoleva bakalaureuset6d keskmes. Tihedamad
suhted ja tugevam koost60 tekivad iildjuhul just vdiksema suurusega kollektiivides, kus
kommunikatsioon on oluliselt tdhusam kui suuremates organisatsioonides ning vastutus on
tapsemalt jaotatud koigi meeskonnaliikmete vahel (Coastal Recruiting, 2025). Seetdttu ongi
analiiiis 14bi viidud Eesti idufirmade pohjal, kus véikeste meeskondade tdttu on voimalik
lahemalt uurida nii erinevat tiilipi isiklike ja omavaheliste suhete kujunemist kui ka
tulemuslikkuse erinevaid aspekte. Need omakorda vdivad toetada pikaajalist stabiilsust,
kasvu ja arengut nii ettevdtete kui ka laiemalt Eesti ithiskonna tasandil (Airemaa, 2024).

Kohesiivsuse, tulemuslikkuse ja toorahulolu vastastikuseid seoseid, eriti Eesti
idufirmade kontekstis, ei ole seni piisaval mééral uuritud, kuigi teema on laiemalt viga
aktuaalne. Kuigi maailmas on sellele valdkonnale juba pithendatud mitmeid uuringuid, mis
kinnitavad kohesiivsuse seoseid erinevate teguritega, on enamasti uuritud pigem suuri
organisatsioone. Niiteks Indoneesia Siseministeeriumi uuring niitas positiivset seost grupi
kohesiivsuse ja tootajate toorahulolu vahel, kuid uuritav meeskond koosnes 207 inimesest
(Iskandar, 2019). Hilisem 2024. aastal Norra iilikoolis 1dbi viidud uuring pakkus tulemuse,
mille kohaselt esines positiivne korrelatsioon kohesiivsuse ja meeskonna tulemuslikkuse
vahel, kuid ka seal koosnes uurimisriihm 377 tudengist ja dppejoust (Ifeanyi ef al., 2024).
Teisisonu ei ole viikeste ja korge diinaamikaga gruppide tingimusi piisavalt arvesse voetud.
Kéesolev bakalaureusetoo aitab paremini moista kuidas inimesed kdituvad viikestes
meeskondades, kus tehakse tihedat koost66d, ning kuidas see on seotud teiste oluliste

ndhtustega.
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Kohesiivsust on sotsiaalpsiihholoogia raames uuritud juba pikka aega, kuid uusi
uuringuid ilmub siiani, kuna see mdiste on votmetdhtsusega grupidiinaamika ja tootajate
kéditumise mdistmisel organisatsiooni sees. Kéesolev bakalaureusetdd keskendub Carroni
(1982) pakutud mudelile, milles kohesiivsus jaguneb sotsiaalseks ja iilesandekohesiivsuseks
ning lisaks tuuakse vélja selline mdiste nagu grupi atraktiivsus indiviidile, mida samuti
késitletakse meeskonna kohesiivsus vormina. Té6rahulolu on iiks teguritest, mis voib
mojutada kollektiivi kohesiivsust; nditeks méddratleb Locke (1976) selle seisundi kui
positiivse emotsionaalse seisundi, mis tekib oma t66 hindamisel. Lisaks késitletakse t60s
kaasaegsemaid ldhenemisviise organisatsioonikéitumisele, eelkdige tulemuslikkust, mis
jaguneb lilesande- ja kontekstuaalseks tulemuslikkuseks. Selline teoreetiline alus aitab
moista, kuidas erinevad kohesiivsuse aspektid on seotud todrahulolu ja tootulemusega.

Kéesoleva bakalaureusetod fookuses on Eestis tegutsevates iduettevotetes toimivad
meeskonnad, ehk véikese ja keskmise suurusega toogrupid. Selliseid meeskondi iseloomustab
eriline dliinaamika, médiramatus ja paindlikkus. Bakalaureusetdo keskseks teemaks on
kohesiivsuse seosed todrahulolu ja tulemuslikkusega. Selline valik on pohjendatud asjaoluga,
et iduettevotluse kontekstis soltub t66 efektiivsus reeglina suurel médral meeskonnasisese
koosto toimivusest.

Bakalaureusetd6 eesmirk on selgitada, kuidas meeskonnakohesiivsus seostub
toorahulolu ja tulemuslikkusega Eesti iduettevotete meeskondades. Eesmérgi saavutamiseks
seati jargmised uurimisiilesanded:

e Analiilisida meeskonnakohesiivsuse moistet

e Uurida toorahulolu mdistet ja selle seost kohesiivsusega

e Defineerida tulemuslikkuse olemus ja uurida selle seost kohesiivsusega

e [ eida sobivad metoodikad empiirilise osa ldbiviimiseks

e Viia ldbi kiisitlus Eesti iduettevotete meeskonnalitkmete seas

e Analiitisida kiisitluse andmeid, kasutades sobivaid kvantitatiivseid meetodeid

e Secostada analiiiisi tulemused teooriaosaga ning teha jareldused kohesiivsuse,
toorahulolu ja meeskonna tulemuslikkuse omavaheliste seoste kohta

Kéesolev bakalaureusetoo jaguneb kaheks pohiosaks: teoreetiliseks ja empiiriliseks.
Teoreetiline osa koosneb kolmest alapeatiikist, millest igaiiks keskendub iihele kédesolevas
bakalaureusetdos kisitletavale nahtusele — kohesiivsusele, tulemuslikkusele voi
toorahulolule. Analiiiis on iiles ehitatud kronoloogilises jirjekorras, toetudes erinevate

teadlaste toodele ja késitlustele, mis toovad esile vastavad ldhenemised, méératlused ning
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arusaamad nimetatud ndhtustest, samuti uurimismeetodid ja ndhtuste jaotused erinevateks
tiitipideks ja suundadeks. Lisaks késitletakse varasemaid empiirilisi uuringuid, mis on
keskendunud kohesiivsuse ja teiste muutujate omavahelistele seostele — nende tulemused on
aluseks hilisematele vordlustele kdesoleva t66 tulemuste kontekstis. T60 teine, empiiriline
osa koosneb samuti kahest alapeatiikist. Esimene neist kirjeldab kogu bakalaureusetdo
metodoloogiat, tuues detailselt vilja kasutatud meetodid, tooriistad ja valimi omadused.
Jargmine alapeatiikk keskendub saadud andmete statistilisele analiiiisile, tuues esile peamised
korrelatsioonid kohesiivsuse, toorahulolu ja tulemuslikkuse vahel. Neid seoseid vorreldakse
teoreetilises osas esitatud varasemate uurimistulemustega ning need allutatakse autorite
pohjalikule analiitisile. Lopuks voetakse t60 tulemused kokku ja esitatakse tildistused, mis
tuginevad nii teoreetilistele kui ka empiirilistele leidudele. T66 kirjutamisel kasutati tolkimise
eesmargil tehisintellekti (OpenAl, 2024).

Bakalaureuset6o autorid avaldavad tinu oma juhendajale Anne Aidlale, kes toetas
autoreid kogu to0protsessi viltel. Samuti tdnavad autorid kdiki kiisitluses osalejaid nende aja
ning valmisoleku eest osaleda uuringus ja jagada oma kogemusi.

T66d iseloomustavad méarksonad: meeskonnakohesiivsus, toorahulolu, t66
tulemuslikkus, idufirmad.

1. Kohesiivsuse, toorahulolu ja tulemuslikkuse vaheline seos
1.1 Kohesiivsuse olemus ja tagajarjed

Esimese alapeatiiki fookus on selgitada meeskonnato kontekstis kohesiivsuse
moistet. Alustuseks vaadeldakse erinevate autorite seisukohti, kes on kéasitlenud kohesiivsuse
voimalikke tekkepohjuseid ja mustreid, arvestades nii indiviidi sisemisi tundeid ja
emotsionaalsust kui ka grupiliikmete vahelisi suhteid. Sellega rohutatakse ndhtuse
mitmetasandilist ja keerukat olemust. Seejérel tuuakse esile kdesoleva bakalaureusetdo
keskne ldhtepunkt — Carroni ef al. (1985) késitlus —, millele edasine analiiiis tugineb. Peatiiki
16puosas keskendutakse liigse kohesiivsuse voimalikele negatiivsetele kiilgedele, niiteks
grupimdtlemisele, mis voib véljenduda kriitilise mdtlemise ja innovatiivsuse vihenemises.

Esimesena defineeris rilhma kohesiivsuse moistet tuntud sotsiaalpsiithholoog Leon
Festinger (1950: 274), kes kirjeldas seda kui ,,kdigi nende joudude tulemit, mis mojutavad
litkmeid jddma gruppi. Sellised joud vdivad holmata grupi mainet, liikmete voi nende
tegevuste atraktiivsust. Soov suhelda voib kas suureneda voi viheneda soltuvalt sellest, kui
tugevalt iiks voi teine joud indiviidi mojutab. Teisisonu, korge kohesiivsus suurendab

kommunikatsiooni mdjuvdimsust ning vastupidi — joudude puudumisel ei tunne inimene
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grupi suhtes kuuluvust ega seotust. Oluline on ka asjaolu, et mida tugevam on indiviidi seotus
grupiga ehk mida rohkem joude teda gruppi jddma sunnib, seda lihtsam on meeskonnal teda
mdjutada ja tema arvamust enda kasuks muuta. Kui inimene otsustab siiski oma arvamusest
kinni pidada, on tugevalt kohesiivsel meeskonnal lihtsam rakendada psiihholoogilist survet
vOi viia ldbi tdielik grupist véljaheitmine. Seega, Festingeri (1950) hinnangul méngivad joud
keskset rolli kohesiivsuse kujunemisel. (Festinger, 1950)

Homans (1958) tugines oma uurimustes suuresti Festingeri (1950) ideedele, kuid tema
lahenemine erines siiski teatud méiéral. Homans (1958: 599) defineerib kohesiivsust kui
“vadrtuslik muutuja; see viitab sellele, mil mééral inimesed leiavad grupi tegevustes
tugevdust (positiivset kinnitust)”. Keskseks ideeks on siin rohuasetus meeskonnaliikmete
omavahelistele isiklikele suhetele. Osalejate heakskiit ja prestiiz indiviidi suhtes mdjutavad
oluliselt tema kuuluvustunnet, valmisolekut koostodks ning teiste liikkmete toetamiseks.
Sellest tulenevalt kujuneb meeskonnas heakskiitvatest ja toetavatest suhetest seaduspira:
inimene tunneb end viirtuslikuna ja on rohkem motiveeritud kollektiivis aktiivselt osalema,
mis omakorda suurendab kohesiivsust, tugevdab usaldust ning soodustab pikaajalist
stabiilsust. Teisisonu on votmetdhtsusega vastastikku kasuliku viértuse vahetamine.
(Homans, 1958)

Ameerika sotsiaalpsiihholoog Lott (1961) kordab Homansi (1958) ja Festingeri
(1950) ideid. Kuid ta keskendub juba mitte grupiliikmete vahelisele vastastikku kasulikule
vahetusele ega arvamuste lahknevusest tingitud sisemisele ebamugavustundele. Tema sonul
on kohesiivsus ,,grupi omadus, mida jireldatakse liikmete vastastikuste positiivsete hoiakute
arvu ja tugevuse pohjal” (Lott 1961: 408). Ta rohutab hoopis inimese soovi saada heakskiitu,
tema sisemist motivatsiooni ning stiimuleid, mis tulenevad teiste liikmete toetusest. See
omakorda toetab indiviidi piiiidlust olla osa kollektiivist. Selline mehhanism tdstab
kohesiivsuse taset, mis korreleerub positiivselt nii kommunikatsiooni sageduse kui ka
konformsusega, st arvamuse kohandamisega grupi arvamuse jargi. Seega, kui kohesiivsus on
korge, on indiviid suurema tdendosusega valmis kohandama oma arvamust teiste omaga, et
saavutada heakskiit. Seega on Lotti (1961) pohiteesiks indiviidi kditumise tugevdamine teiste
meeskonnaliitkmete heakskiidu kaudu. (Lott, 1961)

Lahenemine, mida esindavad Carron et al. (1985), erineb varasematest kasitlustest.
Tema méératleb kohesiivsust kui “diinaamilist protsessi, mis kajastub rithma kalduvuses
hoida kokku ja jadda iihtseks oma eesmarkide ja sihtide saavutamise nimel” (Carron, 1982:

124). Kui varasemates uurimustes késitleti kohesiivsust pigem kitsalt ja
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tihtsena, siis Carron ef al. (1985) rohutab, kui oluline on eristada erinevaid tajufaktoreid, mis
voivad kohesiivsust toetada. Carroni et al. (1985) eesmérgiks oli luua usaldusvéérne teaduslik
toOriist, mis voimaldaks hinnata rithmakohesiivsust nelja eelnevalt kirjeldatud dimensiooni
kaudu (vt joonis 1). Kohesiivsus jaguneb kaheks: grupi seotus ja isiklik seotus, millest
modlemat saab omakorda liigitada kaheks — lilesandekesksuseks ja suhete keskseks. Selle
tulemusena tootati vilja GEQ-mudel — kiisimustik, mida késitletakse t60 jargmistes osades.

Seega on autori kidsitluse peamine keskpunkt neli tajutasandit. (Carron et al., 1985)

( Grupikohesiivsus
( Grupi seotus ) ( Isiklik seotus )

Ulesandekesksus Suhete keskne

Joonis 1. Grupikohesiivsuse teoreetiline jaotus komponentide alusel

Ulesandekesksus

Suhete keskne

Allikas: Koostatud autorite poolt Carron et al. (1985) teoreetilise raamistiku pdhjal

Sotsiaalpsiihholoog Dion (2000: 7) kisitleb kohesiivsust kui “protsessi (vOi
protsesse), mis hoiavad véikese grupi voi suurema sotsiaalse iiksuse (nt sdjavéetiksuse,
ariorganisatsiooni, etnilise grupi vai tihiskonna) liikkmeid erineval méairal koos ja iihtsena”.
Dion (2000) 1dheneb grupikohesiivsuse mddtmisele siigavamalt, seades kahtluse alla mitte
ainult kohesiivsuse moiste enda, vaid ka erinevate olemasolevate mdotevahendite, sealhulgas
GEQ kiisimustiku, laiapdhjalise rakendatavuse. Tema hinnangul olid kdik senised meetodid
liigselt lihtsustatud ega vastanud tépsele teoreetilisele ega metodoloogilisele analiiiisile. Enne
kohesiivsuse mdotmise juurde asumist tuleks esmalt tdpsustada selle mdiste sisu, tuues esile
selle siigavamad ja struktuursemad tahud ning arvestades nii iilesande- kui suhetega seotud
aspekte (iilesandekeskne kohesiivsus ja suhetekeskne kohesiivsus), kuuluvustunnet ning
vertikaalseid suhteid. See laiendab arusaama kohesiivsusest ja voimaldab arvesse votta nii
litkmete omavahelisi sidemeid kui ka grupi kui terviku toimimist. Teisisonu tdpsustab Dion

(2000) kohesiivsuse mdistet, tuues esile uusi aspekte. (Dion, 2000)
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Koige eristuvamaks 1dhenemiseks kohesiivsusele v3ib pidada Ameerika
sotsiaalpsiihholoogi Forsythi (2014: 10) kisitlust, kes méératleb selle kui grupi terviklikkus,
tihtsus, sotsiaalne integreeritus, liksmeel ja grupitunne, ent ei siivene pdhjalikult selle ndhtuse
olemusse. Psiihholoog késitleb kohesiivsust iihe viiest tunnusest (terviklikkus, solidaarsus,
sotsiaalne integreeritus, iihtsus ja kuulumistunne), mis on vajalikud grupi iihtsuse loomiseks,
toimimiseks ja edasiseks arenguks. Teisisonu, kohesiivsus on iiks "ehituskividest", mis
moodustab tugeva ja toimiva meeskonna aluse. (Forsyth, 2014)

Jargmisena on esitatud kokkuvottev tabel (vt lisa A), mis on koostatud eelpool
kasitletud autorite 1dhenemiste ja seisukohtade pohjal. Tabel sisaldab iga teadlase pakutud
kohesiivsuse méératlust ning samuti iseloomulikke mérksdnu, mis peegeldavad vastava autori
késitlust.

Lisa A esitatud andmete pohjal vaib jireldada, et enamik autoreid kisitlevad
kohesiivsust peamiselt inimestevaheliste suhete ja sidemete kontekstis. Samas méangivad
olulist rolli ka individuaalsed aspektid ehk konkreetse inimese isiklikud hoiakud ja tajud, mis
on samuti keskse tdhtsusega kohesiivsuse mdistmisel ja uurimisel. Lisaks rohutavad Dion
(2000) ja Carron et al. (1985), et lisaks meeskonnaliikmete vahelistele suhetele tuleb arvesse
votta ka {ihise grupieesmairgi olemasolu. Mérkimisvadrne on, et nende autorite kdsitlustes on
selgelt esindatud mitmetasandilisus — see tdhendab, et nad kisitlevad kohesiivsust mitte
lihtsalt ndhtusena, vaid keeruka siisteemina, mis koosneb mitmetest teguritest ja pohjuslikest
seostest, voimaldades seeldbi pohjalikumat ja tdpsemat analiiiisi.

Mitmetasandilisust toob vélja ka Forsyth (2014), kuid erinevalt eelmainitutest ei késitle tema
kohesiivsust kui tulemust, vaid kui iiht komponenti eduka kollektiivi kujunemisel ja
toimimisel.

Lisa A pdhjal vdib kohe mérgata, kui olulist rolli méngivad isikutevahelised suhted —
peaaegu iga teadlane mainib neid oma uurimuses. Siiski leiavad kdesoleva to66 autorid, et
iilesandekesksus mangib samuti olulist rolli iihtse meeskonna kujundamisel, millele viitab
selgelt néiteks Carron (1982) oma GEQ-mudelis. On oluline sdilitada tasakaal nende kahe
teguri vahel: iilesandepdhine kohesiivsus aitab meeskonnal saavutada seatud eesmirke, samal

ajal kui suhetele suunatud kohesiivsus toetab meeskonnasisest heaolu ja sotsiaalset sidusust.
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Pérast erinevate arvamuste ja késitluste analiiiisimist otsustati kdesolevas t60s ldhtuda
Carroni (1982) grupikohesiivsuse médratlusest. Nagu eelnevalt mainitud, pohineb tema
lahenemine selgel ja struktureeritud mudelil, mis hdlmab nii individuaalseid kui ka
isikutevahelisi protsesse. Lisaks voimaldab see mudel uurimist mitmel tasandil, arvestades nii
iilesandekesksust kui ka sotsiaalseid komponent. Kokku eristab Carron (1982) neli
kohesiivsuse tiilipi: lilesandekeskne grupikohesiivsus, sotsiaalne grupikohesiivsus,

iilesandekeskne individuaalne kohesiivsus ja suhetekeskne individuaalne kohesiivsus (vt tabel

).

Tabel 1

Kohesiivsuse tiitibid tilesande ja suhete loikes

Kohesiivsuse tiilip Selgitus

Ulesandekeskne grupikohesiivsus ~ Grupi tajutav kohesiivsus ja sidusus iihiste eesmirkide
(Group Integration — Task) ja tlesannete tditmisel

Sotsiaalne grupikohesiivsus Grupi sotsiaalne kohesiivsus — kui tugevasti litkmed
(Group Integration — Social) tunnevad end osana grupist.

Ulesandekeskne individuaalne Liikme isiklik soov kuuluda gruppi iilesannete,
kohesiivsus (Individual eesmarkide voi rollide tottu

Attractions to Group — Task)

Sotsiaalne individuaalne Liikme motivatsioon kuuluda gruppi meeldivate
kohesiivsus (Individual suhete ja sotsiaalse atmosfdéri pérast.
Attractions to Group — Social)

Allikas: autorite koostatud Carroni et al. (1985) pdhjal.

Laiemas tdhenduses on kohesiivsuse uurimiseks hakatud kasutama kohandatud jaotust
kolmeks osaks, kus individuaalne iilesandele suunatud atraktiivsus ja individuaalne suhetele
suunatud atraktiivsus on iithendatud iiheks tervikuks voi on lilesandekeskne mddde iildse vilja
jéetud, kuna see sobib pigem kitsalt spetsiifiliste gruppide puhul. Nii sisaldab néiteks
kohandatud GEQ-kiisimustik vaid kahte véidet, mis on seotud grupi atraktiivsusega,
kajastades iiksnes sotsiaalseid aspekte, see tdhendab litkme motivatsiooni kuuluda gruppi

meeldivate suhete ja sotsiaalse dhkkonna tottu.
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Kuigi kohesiivsusel on valdavalt positiivne mdju, esinevad ka teatud negatiivsed
kiiljed (vt joonis 2), nditeks grupimdtlemine, millele viitas Ameerika sotsiaal- ja
kognitiivpsiihholoog Janis (1982). See nédhtus vdib ilmneda liigse kohesiivsuse korral ja
viljendub kriitilise motlemise allasurumises otsustusprotsessis — meeskonnalitkmed kalduvad
konflikte véltima soovist sdilitada harmooniat ning ei vdljenda oma arvamust piisaval méaéral.

Hiljem on sellele probleemile oma toddes tdhelepanu podranud ka Ameerika
psiihholoog Hackman (2002), kes rohutas, et objektiivsuse ja innovatiivsuse saavutamine
sellistes olukordades on vdimalik vaid siis, kui juhid tagavad grupiliikmetele turvatunde ning
vaba eneseviljenduse vdoimaluse. Ainult sel juhul on kohesiivsus mdddukas ega takista
meeskonna arengudiinaamikat ega tulemuslikkust.

Et paremini mdista, kuidas kohesiivsus voib meeskonda mdjutada, on alloleval

joonisel ndidatud selle positiivsed ja negatiivsed mojud

Usaldus
Taoérahulolu
Koostoo
Pithendumus
Positiivsed tagajirjed
Uhiste eesmirkide
saavutamine
Tulemuslikkuse
suurenemine

\ N s v S

[ Kohesiivsus

N

Grupimotlemine

Kriitika puudumine

Negatiivsed tagajirjed

Stagnatsioon

Uute ideede
torjumine

)
J
Surve )
]
W

Joonis 2. Kohesiivsuse positiivsed ja negatiivsed tagajirjed
Allikas: Koostatud autorite poolt (Janis 1982; Hackman 2002; Festinger 1950; Homans 1958;
Lott 1961; Carron ef al. 1985; Dion 2000; Forsyth 2014) pdhjal
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Lahtudes eelnevalt késitletud seisukohtadest, voib véita, et kohesiivsus on
kompleksne moiste, mis holmab nii iga grupiliiget individuaalselt kui ka gruppi tervikuna,
arvestades lihtaegu nii eesmérgipdrast suunitlust kui ka sotsiaalseid tegureid. Kohesiivsusel
on meeskonnatdd kontekstis mitmeid positiivseid omadusi, kuid tuleb meeles pidada, et selle
liigne avaldumine v0ib kaasa tuua tagajérgi, mis mdjutavad otsustusprotsesside tShusust
negatiivselt. Seetdttu on kriitilise tdhtsusega sdilitada tasakaal kohesiivsuse ja grupis valitseva
vabaduse taseme vahel — sellele viitavad ka sellised autorid nagu Janis (1982) ja Hackman
(2002). Sellise pdhimdtte jargimisel on meeskond suuteline tulemuslikult todtama seatud
eesmirkide saavutamise nimel, saavutama hiid tulemusi ning samal ajal sdilitama rahulolu
oma tooga.

1.2. Toorahulolu méiste ja seos kohesiivsusega

Antud alapeatiikis keskendutakse toorahulolu mdistele, alustades selle tildisest
kasitlusest ning litkudes seejdrel afektiivse ja kognitiivse rahulolu vordluseni. RGhutatakse
afektiivse rahulolu olulisust tootajate subjektiivsete emotsionaalsete kogemuste moistmisel.
Analiitisitakse, kuidas erinevad autorid késitlevad toorahulolu aspekte, keskendudes
emotsionaalsele hinnangule t66le ja selle mdjule todtajate heaolule ning meeskonnasisestele
suhetele. Samuti tuuakse esile varasemad empiirilised uuringud, milles keskendutakse
toorahulolu ja meeskonnakohesiivsuse vahelisele seosele, mis on kidesoleva bakalaureuset6o
kontekstis olulise tdhtsusega.

Toorahulolu peegeldab inimese rahulolu oma tédga ning seda, kuivord mugavalt ja
histi ta end tookeskkonnas tunneb. Toé6rahulolu hdlmab mitmeid tegureid, mis moodustavad
tildise hinnangu, néiteks kolleegid, kellega to6taja on samas grupis, todiilesanded, iildine
tookeskkond jne. Seetdttu on see mdiste tohusa t66 kontekstis iilioluline ja nduab pdhjalikku
uurimist.

Uheks mdjukaimaks Ameerika psiihholoogiks, kelle kisitlust tddrahulolu mdistest on
viidanud paljud teised teadlased, peetakse Locke (1976). Locke (1976: 1304) jirgi on
toorahulolu miiratletud kui ,,nauditav voi positiivne emotsionaalne seisund, mis tuleneb
inimese t00 voi tookogemuste hindamisest™, mis peegeldab indiviidi sisemisi
vaédrtushinnanguid ning seda, kuivord mugavalt ja hésti inimene on end konkreetses
tookeskkonnas varem tundnud ning tunneb ka praegu. Tegemist on siiski subjektiivse
hinnanguga, kuna igal inimesel on oma ettekujutus sellest, milline peaks t66 olema, et ta end
seal hasti tunneks. Locke (1976) kisitluses on oluline eristada sisemisi ja véliseid tegureid,

mis kujundavad inimese iildise hinnangu t66le. Nendeks on nditeks sisemine huvi valdkonna
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vastu, eesmirgipdrasus, vaimne véljakutse, tegevuse tdhenduslikkus, diglane todtasu ja
karjadrivoimalused. Samavord oluliseks peab Locke (1976) ka inimsuhete mdju
tookollektiivis, sh toetust, austust ja kompetentsust nii todtajate kui ka juhtkonna tasandil.
Juhtkonna iilesandeks on seejuures tagada rithma {ihtsus ja diglane tunnustussiisteem.
Nimetatud autor toob vilja ka mitmeid teisi toorahulolu mdjutavaid tegureid, nagu néiteks
toOtaja vadrtustamine, tervislik tookeskkond ja konkurentsivoimelised hiived.
Loppkokkuvdttes rdhutab ta, et pdhjuse ja tagajérje seosed toimivad kahe suuna vahel —
toorahulolu vaib nii suurendada tootulemuslikkust ja vihendada personalivoolavust kui ka
vastupidi. (Locke, 1976)

Spector (1997: 2) miiratleb téorahulolu jargmiselt: “kuidas inimesed tunnevad end
oma t00 ja selle erinevate aspektide suhtes. See nditab, mil mééral on inimesed oma tooga
rahul voi rahulolematud. Spector (1997) rohutab, et tdorahulolu kisitlemisel on kaks
peamist lihenemisviisi: iildine ja teguritepdhine toorahulolu. Uldine tddrahulolu tihendab
iildist hinnangut to6taja rahulolule — kuivdrd inimene on oma t6dga tervikuna rahul voi
rahulolematu. Teisisonu: téole antakse iiks koondhinnang. Teguritepdhine téorahulolu aga
keskendub mitmetele konkreetsetele aspektidele, mille pdhjal to6taja hindab oma
toorahulolu. See ldhenemine on praktilisem ja detailsem, voimaldades mdista, millised to6ga
seotud tegurid mojutavad tootaja iildist hinnangut toorahulolule. (Spector, 1997)

Makedoonia teadlane ja uurija Brikend Aziri (2011: 78) méératleb toorahulolu kui
,positiivsete vOi negatiivsete tunnete kombinatsiooni, mida tédtajad tunnevad oma t60
suhtes*, pidades seda psiihholoogiliseks seisundiks, mis kajastab to6taja rahulolu nii t66 enda
kui ka selle tingimustega. Aziri (2011) késitleb olemasolevaid 1&dhenemisviise integreeritult,
ithendades need tiheks tervikuks ning tuginedes Herzbergi kahefaktorilisele teooriale (1959).
See teooria eristab t60 objektiivseid tingimusi, mille hulgas on nii vilised tegurid (nt palk,
kollektiiv, juhtimine) kui ka sisemised tegurid (nt tunnustus, saavutused, sisemine
motivatsioon). Aziri (2011) pakub vilja kompleksse 1dhenemisviisi, mis pShineb Spectori
(1997) mdotmisvahenditel ning Locke (1976) ja Herzbergi (1959)
motivatsioonimehhanismidel, joudes jareldusele, et toorahulolu on multifaktoriaalne ja
multidimensionaalne nihtus.

Allpool on esitatud tabel (vt tabel 2), mis on koostatud eelpool mainitud autorite
pohjal, vottes arvesse nende toorahulolu moiste méératlusi. Samuti on tabelis vélja toodud
marksonad, mille kaudu on voimalik mdista, millele autor oma késitluses toorahulolust

peamiselt keskendub.
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Tabel 2
Toorahulolu definitsioonid
Autor Mirksonad Definitsioon
Locke (1976: 1304) Tookogemus, hindamine, ,Nauditavat voi positiivne
emotsionaalne seisund emotsionaalne seisundit, mis
tuleneb inimese t60 voi
tookogemuste hindamisest.*
Spector (1997: 2) Tooaspektid, rahulolematus  ,,T6é6rahulolu viitab sellele,
kuidas inimesed tunnevad end
oma t00 ja selle erinevate
aspektide suhtes. See néditab, mil
méiéral on inimesed oma t6oga
rahul voi rahulolematud.”
Aziri (2011: 78) Positiivsed ja negatiivsed ,» Toorahulolu esindab positiivsete

tunded vO1 negatiivsete tunnete
kombinatsiooni, mida to6tajad
tunnevad oma t66 suhtes.*

Allikas: autorite koostatud tabelis esitatud allikate pohjal

Koigi autorite kdsitlustes tuleb esile arusaam, et todrahulolu on subjektiivne nihtus,
mida iga inimene hindab isikliku kogemuse ja tajude pdhjal erinevalt. Erinevustena voib vilja
tuua, et Spector (1997) keskendub t66 erinevatele aspektidele, mis voivad mdjutada inimese
tajutavat rahulolu t66ga, ning Aziri (2011) rohutab, et td6rahulolus voib esineda nii positiivne
kui ka negatiivne kiilg. Locke (1976) aga asetab rohu toorahulolu emotsionaalsele faktorile,
mis on oluline, sest kohesiivsus pohineb ka emotsioonidel. Seega tuginevad autorid selle
kontseptsiooni mainimisel t60s edasi Locke (1976) definitsioonile.

Toorahulolu on organisatsioonikditumise oluline mdiste, mida saab kisitleda kahes
peamises dimensioonis: kognitiivne ja afektiivne rahulolu (vt tabel 3). Kognitiivne rahulolu
keskendub t66 tingimuste ja voimaluste ratsionaalsele hindamisele, samas kui afektiivne
rahulolu kajastab t66taja emotsionaalset hinnangut oma todle. (Thompson & Phua, 2012)

Toorahulolu hindamisel omavad tdhendust nii afektiivne kui ka kognitiivne mdode.
Kaéesolevas t00s keskendutakse siiski afektiivsele rahulolule, kuna see vdimaldab paremini
moista tOOtajate emotsioone ja meeskonnaliitkmete vahelisi suhteid, mis on kooskdlas

bakalaureuset66 fookusega. Uuringud niitavad, et sotsiaalne kohesiivsus, mis pdhineb
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meeskonnaliikmete vahelistel suhetel, on tugevalt seotud tootajate emotsionaalse rahuloluga

(Carron, 1982; Festinger, 1950).

Tabel 3

Afektiivse ja kognitiivse toorahulolu vordlus

Tegur Afektiivne rahulolu Kognitiivne rahulolu
Maiste Todtaja emotsionaalne Loogiline hinnang
reaktsioon oma toole, tootingimustele,
hdlmates rd0mu, uhkust ja kasvuvdimalustele, palgale
rahulolu tooprotsessiga ja uldisele t66 tohususele
Fookus Emotsioonid ja tunded, mis  Ratsionaalne hinnang t66
on seotud t60 ja selle erinevatele aspektidele, nagu
atmosfairiga ilesanded, hiivitised ja
tingimused
Modtmismeetodid Brief Index of Affective Job  Minnesota Satisfaction
Satisfaction (BIAJS) Questionnaire (MSQ)
Mobju todle Tdstab motivatsiooni, Vihendab personali

Seos kohesiivsusega

emotsionaalset kaasatust ja
loovat 1dhenemist toole

Korge afektiivne rahulolu
tugevdab sotsiaalseid
sidemeid meeskonnas ja
parandab inimestevahelisi
suhteid.

voolavust, suurendades
tooprotsesside stabiilsust

Moju on suurem
strateegilisele ja logistilisele
tohususele grupis

Allikad: Autorite koostatud (Bérubé et al., 2007; Thompson & Phua, 2012) pdhjal

Afektiivset toorahulolu kisitletakse sageli kui tootaja positiivset emotsionaalset

tajumist tootilesannete tditmise protsessis. Moorman (1993) iseloomustab afektiivset

toorahulolu kui ildist positiivset emotsionaalset suhtumist oma tdodalasesse tegevusse:

,Afektiivne rahulolu on rahulolu, mis pdhineb t66 tildisel positiivsel emotsionaalsel

hinnangul* (Moorman, 1993: 761). Seejdrel laiendasid Judge ja Klinger (2008) seda késitlust,

rohutades, et afektiivne rahulolu mojutab tdotajate motivatsiooni ja emotsionaalset seotust

tooiilesannetega, mis omakorda suurendab nende valmisolekut panustada organisatsiooni

eesmarkide saavutamisse.

Thompson ja Phua (2012) t6id esile afektiivse toorahulolu erilise tihtsuse tildise

rahulolu hindamisel, todtades vilja Brief Index of Affective Job Satisfaction (BIAJS)
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mdddiku. Oluline on selgelt eristada afektiivse ja kognitiivse toorahulolu mdisteid, kuna
toorahulolu ei sdltu liksnes vilistest teguritest, nagu palk voi suhted juhiga, vaid ka sellest,
millisel mééral to0 ise tekitab inimeses positiivseid emotsioone. (Thompson & Phua, 2012)

Connolly ja Viswesvaran (2000) kasutavad afektiivse toorahulolu mdiste selgitamisel
mdistet afektiivne dispositsioon. See viitab inimese iildisele kalduvusele tajuda olukordi ja
stindmusi kas positiivses vOi negatiivses valguses. Teadlased rohutavad, et kui inimesel on
varasematest kogemustest kujunenud teatud afektiivne hoiak, voib see séilida ka tookoha
vahetamisel, mistottu rahulolu tase ei pruugi muutuda. Teisisonu — inimene kipub jddma
truuks oma sisemistele hoiakutele, isegi kui véliskeskkond muutub. Seetdttu ei keskendu
Connolly ja Viswesvaran (2000) tiksnes t006 objektiivsetele omadustele, vaid siivenevad
isiksuseomaduste rolli toorahulolu kujunemisel. (Connolly & Viswesvaran, 2000)

Jargnevas tabelis (vt tabel 4) on antud iilevaade, kuidas erinevad autorid kisitlevad

afektiivse toorahulolu aspekte ning millised on nende fookused.

Tabel 4

Afektiivse toorahulolu kdsitluste vordlus autorite loikes

Aspekt Moorman Connolly ja Judge ja Thompson ja

(1993) Viswesvaran  Klinger Phua (2012)
(2000) (2008)

Fookus emotsioonidel X X X X

Pstihholoogiline heaolu X

Mobju t66 X X X

tulemuslikkusele

Seos meeskonnatooga X

Kéitumuslik mdju X X X

organisatsioonis

Toorahulolu modtmine X X

Allikas: Autorite koostatud tabelis esitatud allikate pShjal

Tabeli pdhjal voib jareldada, et kisitletud autorid keskenduvad oma toddes
toorahulolu erinevatele aspektidele. Neid ihendab aga rohuasetus emotsioonidele, kuna
toorahulolu on otseselt seotud inimese emotsionaalse seisundiga. Lisaks sellele toovad

enamik autoreid esile seose toorahulolu ja tulemuslikkuse vahel. Moorman (1993), Connolly
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ja Viswesvaran (2000) ning Judge ja Klinger (2008) leiavad samuti, et afektiivne toorahulolu
vOib mojutada todtaja kaitumist tookeskkonnas, avaldades seos tema motiveerituse, kaasatuse
ning valmisolekuga panustada organisatsiooni eesmérkide saavutamisse.

Afektiivse rahulolu uurimine on eriti oluline, sest see peegeldab otseselt to6tajate
heaolu ja motivatsiooni ning annab organisatsioonidele viirtuslikku teavet td60hkkonna
parandamiseks. Kombinatsioonis kohesiivsuse uurimisega on vdimalik leida seoseid, mis
aitavad parandada meeskondade toimimist ja to6tajate rahulolu. Samuti tasub rohutada, et
kohesiivsus mangib olulist rolli afektiivse rahulolu kujunemisel, kuna meeskonnaliikmete
ithtsus ja positiivsed suhted toetavad rahulolu suurenemist.

Kohesiivsust ja todrahulolu on eraldiseisvalt organisatsioonilises kontekstis laialdaselt
uuritud, kuid nende kahe mdiste késitlemine iihes ja samas uuringus on suhteliselt haruldane.
Uldjuhul kisitletakse kohesiivsust ja tddrahulolu eraldiseisvate nihtustena voi nihakse neid
teisejarguliste teguritena laiemates teoreetilistes mudelites. Sageli suunatakse uurimist6o
pohitihelepanu teistele aspektidele, nagu motivatsioon voi tdhusus. See voib olla tingitud
asjaolust, et nende kahe teguri vahelise seose tuvastamine ei ole kuigi lihtne. Siiski on
kohesiivsuse ja toorahulolu uurimine meeskonnat6 kontekstis vdga oluline, kuna nende
omavahelise seose analiilis vOib anda viartuslikke teadmisi teguritest, mis soodustavad rithma
paremat toimimist.

Resheske (2001) on {iks vdheseid autoreid, kes on uurinud meeskonna kohesiivsuse
seost todrahuloluga. Uuringus leiti, et mitmed muutujad niitasid statistiliselt olulist seost ja
korrelatsiooni iildise todrahuloluga. Sellised tegurid nagu avatud kommunikatsioon, usaldus
juhtkonna vastu ning voimalus vabalt arutada t66ga seotud kiisimusi otsese juhiga vdivad
mojutada totaja to6 tajumist. Resheske (2001) rohutab, et kohesiivsust ei tohiks kdsitleda
teisejdrgulise tegurina, kuna see mojutab todrahulolu otseselt. (Resheske, 2001)

DeOrtentiis ef al. (2013) kisitlevad kohesiivsust ja todrahulolu taustategurina, mida
kasutatakse usalduse ja meeskonnatShususe vahelise seose selgitamiseks. Uuringu tulemused
nditasid, et usaldus mdjutab todrahulolu ja kohesiivsust, mis omakorda mdjutavad meeskonna
tulemuslikkust. Teadlased réhutavad, et isegi kui kohesiivsus ja toorahulolu ei ole mudeli
keskmes, avaldavad need siiski olulist mdju positiivse grupidiinaamika kujunemisele.
(DeOrtentiis et al., 2013)

Riasudeen et al. (2019) kinnitavad oma uurimuses Resheske (2001) jareldust, et
meeskonnakohesiivsuse ja toorahulolu vahel esineb positiivne korrelatsioon. Lisaks toovad

nimetatud uurijad esile olulise tdhelepaneku, et meeskonnakohesiivsus voib mdjutada mitte
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ainult inimese rahulolu oma t66ga, vaid ka tema iildist eluga rahulolu. Seega on inimese

heaolu t661 ning suhted kolleegidega kriitilise tdhtsusega tegurid, mis on seotud elu

tajumisega laiemas plaanis. (Riasudeen ef al., 2019)

Jargnevas tabelis (vt tabel 5) on esitatud iilevaade teadusuuringutest, mis késitlevad

kohesiivsuse ja todrahulolu vahelisi seoseid.

Tabel 5

Grupi kohesiivsuse ja toorahulolu uurimuste iilevaade

Autor To66 fookus Tooalane Uurimismeetod Peamised tulemused
kontekst ja
valim
Resheske Grupi Akadeemiline  Kiisitlus, Kohesiivsus
(2001) kohesiivsuse ja keskkond korrelatsioonan parandab
toorahulolu (UW-Stout altiiis, toorahulolu 1dbi
seosed Human n=36 avatud suhtluse,
Development juhtide toetuse ja
College) oiglaselt jaotatud
tooiilesannete
DeOrtentiis ~ Grupi Organisatsioon Kiisitlus, Kohesiivsus
etal. (2013) kohesiivsuse ja iline kontekst,  strukturaalne suurendab
toorahulolu erinevad vorrandimudel  toorahulolu, mis
vahendav roll toomeeskonna  (SEM), aitab kaasa usalduse
usalduse ja d n=127 Jja meeskonna
meeskonna tohususe vahelise
tohususe vahel seose tugevdamisele
Riasudeen  Grupi IT-sektor Kiisitlus, Kohesiivsus
etal. (2019) kohesiivsuse ja (tarkvaraspetsi  strukturaalne suurendab
toorahulolu roll alistid) vorrandimudel  té6rahulolu, mis
eluga rahulolu ja (SEM), vahendab eluga
kollektiivse n=369 rahulolu ja
efektiivsuse vahel kollektiivse

efektiivsuse vahelist
seost

Allikas: autorite koostatud tabelis esitatud allikate pohjal

Tabelis 5 esitatud uuringute ja jarelduste pdhjal voib viita, et grupikohesiivsus ja

toorahulolu on omavahel tihedalt seotud. Resheske (2001), kes uuris nende tegurite otsest

seost, leidis korrelatsiooni kohesiivsuse ja todrahulolu vahel, kusjuures rahulolu saavutatakse

avatud kommunikatsiooni ja juhtkonna toetuse kaudu. Samal ajal kisitlevad DeOrtentiis et al.
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(2013) ja Riasudeen et al. (2019) téorahulolu vahendava muutujana: esimesel juhul usalduse
ja meeskonna tohususe vahel ning teisel juhul kohesiivsuse ja eluga rahulolu vahel. Sellest
vOib jéreldada, et kohesiivsus on seotud nii tddalaste protsesside kui ka iga inimese
psiihholoogilise heaoluga individuaalsel tasandil.
1.3 Tulemuslikkuse maoiste ja seos kohesiivsusega

Tulemuslikkust kisitledes ilmneb, kuivord edukas on konkreetne meeskond. Keskse
tahendusega on siin tasakaal tohusa protsessi ja lilesannete tditmise vahel, mille
analiiisimisele meeskonnatdo kontekstis on pithendatud kéesolev alapeatiikk. Teisisonu
uuritakse grupi edukuse seotust protsesside efektiivsuse, eesmérkide selguse ning sotsiaalse
diinaamikaga. Késitletakse ka seost kohesiivsusega, rohutades, et pikaajalist innovatsiooni ja
meeskonna jatkusuutlikku arengut soodustavad avatud suhtlus ja psiihholoogiline turvalisus.

Selleks et paremini mdista, kuidas kollektiiv kaasaegses tookorralduses toimib ja
areneb (kus meeskonnat6o on keskne element) on oluline siiveneda moistesse tulemuslikkus.
Tuntud Ameerika organisatsioonipsiihholoog Hackman (2002: 207) on andnud sellele
moistele madratluse: ,,meeskonna voime saavutada oma eesmarke tohusalt ning séilitada voi
parandada oma suutlikkust hésti esineda ka tulevikus®. See viitab laiemale kisitlusele, mis
holmab lisaks moddetavatele tulemustele ka tooprotsesside diinaamikat, sealhulgas
meeskonna paindlikkust ja reageerimiskiirust muutuvas keskkonnas (Hackman, 2002).
Hackman (2002) toob vilja kolm peamist tulemuslikkuse komponenti: tdhusad protsessid t66
kéigus, selgelt ja motiveerivalt sOnastatud eesmirgid ning sotsiaalne diinaamika, mis
omakorda toetab nii meeskonna kohesiivsust, toorahulolu kui ka pithendumust iihistele
eesmadrkidele. Seelédbi luuakse alus edasiseks iilesandepdhise (Task Performance) ja
kontekstuaalse tulemuslikkuse (Contextual Performance) siivitsi kisitlemiseks.

Sellised uurijad nagu Antony Upward ja Peter Jones (2016) kisitlevad tilesandepdhist
tulemuslikkust, maératledes selle kui ndhtuse, mis néitab, kuivord téhusalt suudetakse
saavutada moodetavaid eesmairke ja tidita seatud iilesandeid, muutes seeldbi meeskonna
ithised pingutused tugevamaks ja lihtsemaks. Lisaks analiiiisivad Upward ja Jones (2016) ka
kontekstuaalset tulemuslikkust, mis tdhendab stabiilsuse tagamist meeskonna kui terviku
kujundamise kaudu, kajastades nii liikmete vahelise suhtluse kvaliteeti kui ka oskust
lahendada konflikte ja teha tGhusaid otsuseid. Selle tulemusena suudavad meeskonnaliitkmed
omavahel teadlikult ja koostdiselt toimida ning iihiselt kohaneda keerukate ja ebastandardsete

olukordadega, mis tagab meeskonnale pikaajalise vastupidavuse ja edu. Niisiis, nende kahe
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faktori kaudu on vdimalik hinnata meeskonna iildist tulemuslikkuse taset, vottes arvesse nii
kollektiivset vaimu kui ka iga litkme individuaalset panust. (Upward & Jones, 2016)

Allpool on esitatud iga liigi peamised omadused ja tdhendused (vt tabel 6).

Tabel 6

Ulesandepohine ja kontekstuaalne tulemuslikkus

Modde Definitsioon Téhtsus Allikas
Ulesandepdhine Fookus seatud Tagab eesmaérkide Upward & Jones
tulemuslikkus eesmirkide saavutamisel tOhusa saavutamise ja (2016, 1k 128)
ja meeskonnaliikmete tulemuste
ithisel pingutusel. moddetavuse.
Kontekstuaalne Rd&hutab Toetab meeskonna Upward & Jones
tulemuslikkus meeskonnasisese tihtsust, stabiilsust ja (2016, Ik 128)
suhtluse, kollektiivset koostdood
otsustusprotsesside ja keerulistes
konfliktide lahendamise  olukordades.
kvaliteeti.

Allikas: autorite koostatud tabelis esitatud allikate pdhjal.

Ameerika sotsiaalpsiihholoogi Donelson R. Forsythi (2021) késitluse kohaselt on
meeskonna tulemuslikkuse saavutamiseks oluline nii iga liikkme individuaalne panus kui ka
hasti toimivad vastastikused suhted nende vahel. Eesmérkide saavutamine, soodne sotsiaalne
ohkkond, vastastikune toetus, teadmiste ja oskuste jagamine ning isiklik areng loovad
meeskonnas iihtsuse ja terviklikkuse, tugevdades selle toimimist ja suurendades kohesiivsuse
taset. TeisisOnu, selline Idhenemine soodustab arvukaid positiivseid tulemusi, kusjuures
reguleerivat rolli mingivad juhid, kes tagavad meeskonnas avatud suhtluse ja tdhusa
kommunikatsiooni. Selliselt esile tdstetud nii individuaalsed kui ka sotsiaalsed aspektid
loovad positiivse seose kohesiivsuse ja tulemuslikkuse vahel, mis omakorda toetab
meeskonna jatkusuutlikku arengut. (Forsythi, 2021)

Meeskonna tulemuslikkuse paratamatut seotust mitmete teiste teguritega, nagu
kohesiivsus, usaldussuhted ja koost6o, rohutavad Ameerika teadlased Tekleab, Quigley ja
Tesluk (2009). ,,Meeskonna tulemuslikkus viitab sellele, mil mééral meeskonnad suudavad

tdita neile seatud soorituse ootusi ning séilitada oma sisemise toimimise aja jooksul*
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(Tekleab et al., 2009: 172). Tugev tulemuslikkus toetab meeskonnaliikmete sisemist
motivatsiooni, nende pithendumust iihistele eesmérkidele ning soovi kuuluda tihtsesse
tervikusse, samas kui kohesiivsus omakorda parandab kommunikatsiooni kvaliteeti ja
otsustusprotsessi tohusust, mis viib suurema tootlikkuse ja jatkusuutlikkuseni. Koik need
aspektid aitavad kollektiivil muutuda paindlikumaks ning holbustavad kohanemist pidevalt
muutuvas keskkonnas, Iuues seelibi eeldused pikaajalise edu saavutamiseks. (Tekleab et al.,
2009)

Tugevat seost kahe ndhtuse vahel rdhutab ka Ameerika professor Edmondson (1999),
kes toob oma uurimuses vilja rea meeskonnasiseseid tegureid, mis vdivad negatiivselt
mdjutada meeskonna tulemuslikkust. Tema hinnangul on innovatsiooni peamiseks kdivitajaks
avatud suhtlus ja sGnavabadus, st keskkond, kus inimesed ei tunne hirmu hinnangute ees ning
julgevad oma arvamust vabalt viljendada, tuues seelébi esile uusi ideid. Samuti peab
meeskonnasisene t60, vastutuste ja ressursside jaotamine olema diglane ja ldbimdeldud, et
toetada tohusat koostddd ja viltida liikmete rahulolematust. Nagu on réhutanud ka mitmed
teised autorid, on sellistes olukordades votmeroll juhtimisel, kelle iilesanne on reguleerida ja
strateegiliselt suunata tooprotsesside diinaamikat, toetades nii meeskonna tulemuslikkust kui
ka kohesiivsust. (Edmondson, 1999)

Allpool on esitatud tabel (vt tabel 7), mis koondab tulemuslikkuse definitsioonid,
mida on pakkunud erinevad teadlased ja uurijad antud valdkonnas. Olulisemad aspektid

puudutavad nii sisemisi kui ka viliseid tegureid, mis mdjutavad selle mdiste kujunemist.

Tabel 7

Tulemuslikkuse definitsioonid

Autor Mirksonad Definitsioon

Hackman (2002: 207) Selged ja motiveerivad ,Meeskonna vdim saavutada oma
eesmargid, tohusad eesmdirke tOhusalt ning séilitada voi
tooprotsessid, tugev parandada oma suutlikkust histi
sotsiaalne diinaamika esineda ka tulevikus.*

Tekleab et al. (2009: Ootustele vastamine, ,,Meeskonna tulemuslikkus viitab

172) sisemise toimimise sellele, mil miaral meeskonnad
sdilitamine ajas suudavad téita neile seatud

soorituse ootusi ning sdilitada oma
sisemise toimimise aja jooksul.*

Allikas: autorite koostatud tabelis esitatud allikate pdhjal
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Meeskonna tulemuslikkuse ja selle kohesiivsuse vahelist seost on uuritud paljudes
empiirilistes uuringutes, millest olulisemad on toodud allpool kéesoleva t66 autorite poolt.
Ameerika teadlased Beal, Cohen, Burke ja McLendon (2003) viisid 1ébi ulatusliku meta-
analiiiisi, mis holmas 64 uuringut, tuues esile mitmeid seaduspirasusi. Leiti, et meeskonna
tulemuslikkus on otseselt seotud iilesandekeskse kohesiivsusega, kuna see suunab
meeskonnaliitkmete sisemised ressursid iihiste eesmérkide saavutamisele. Samas méngib
olulist rolli ka suhetekeskne kohesiivsus, mis kujundab kollektiivis positiivse sisekliima ja
tugevdab liikkmete omavahelisi suhteid. Teisisonu, suureneb usaldus ja kuuluvustunne, mis
omakorda toetab meeskonna jatkusuutlikku arengut. Uuringu tulemused néitavad, et
kohesiivsuse mdju meeskonna tulemuslikkusele soltub ka organisatsiooni tiiiibist ja t606
iseloomust. Parima tulemuse saavutamiseks on seega vajalik tasakaalustatud ldhenemine, mis
arvestab nii eesmargile suunatust kui ka meeskonna sisekliimat. (Beal et al., 2003)

Kohesiivsuse ja tulemuslikkuse vastastikuseid seoseid on uurinud ka sellised teadlased
nagu Carron, Colman, Wheeler ja Stevens (2002), kuid nende t66 keskendus peamiselt
spordivaldkonnale. Uuringu tulemused néitasid positiivset korrelatsiooni heade tulemuste ja
korge kohesiivsuse vahel, kusjuures tugevam iihtsus parandas meeskonnat6dd ja suurendas
osalejate motivatsiooni. Samuti kinnitati, et tulemuslikkus mdjutab kohesiivsust, kuna tihiste
eesmdrkide saavutamine tugevdab kuuluvustunnet. Siiski voib selline vastastikune moju
toimida ka vastupidises suunas, kus iihe ndhtuse halvenemine avaldab negatiivset moju
teisele, tekivad negatiivselt mojuvad konfliktid. (Carron et al., 2002)

Oluline panuse on andnud uurijad Tekleab ez al. (2009), kes tdid esile konflikti rolli
meeskonna tulemuslikkuse ja kohesiivsuse vastastikuses mdjus. Uhelt poolt pérsivad
konfliktid grupi tihtsustunnet, mis vihendab t66 efektiivsust. Samas on mdddukal méairal
konfliktidel siiski oma koht, kuna need loovad vdimaluse kriitilisemaks ja analiiiitilisemaks
lahenemiseks otsustusprotsessidele. See omakorda parandab meeskonna kohanemisvoimet
keerulistes olukordades ja suurendab tdenédosust leida parimaid loovaid lahendusi. Teisisonu,
see tugevdab meeskonna stabiilsust.

Jargmine tabel (vt Tabel 8) esitab liihidalt késitletud empiiriliste uuringute ideed,
nende fookuse, mdju ja konteksti. Tabel rohutab tasakaalustatud l1dhenemise olulisust
konfliktide raames ning toob esile peamised seaduspirasused tulemuslikkuse ja kohesiivsuse

vastastikuses seoses meeskonnatdos.
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Tabel 8
Kohesiivsuse ja tulemuslikkuse empiirilised uuringud
Autorid Fookus Kohesiivsuse Tulemuslikkuse Olulisuse
tiitip moju kontekst
Beal, Meta-analiiis ~ Ulesandele ja Ulesandele suunatud ~ Kdrgtehnoloogili
Cohen, 64 uuringust suhetele kohesiivsus tugevdab sed meeskonnad
Burke ja kohesiivsuse ja suunatud iihiste eesmaérkide (lilesandele
McLendon tulemuslikkuse saavutamist; suhetele suunatud);
(2003) suhete kohta. suunatud kohesiivsus teenindussektor
parandab grupisisest  (suhetele
usaldust ja pikaajalist suunatud).
koostood.
Carron, Spordimeeskon Ulesandele ja Eduka meeskonna Korge
Colman, nad suhetele tulemuslikkus tulemuslikkus
Wheeler ja kohesiivsuse ja  suunatud tugevdab litkmete toetab
Stevens tulemuslikkuse kohesiivsust; madala  kohesiivsust;
(2002) seosed. tulemuslikkuse konfliktid voivad
korral ilmnevad halvendada
pinged ja konfliktid,  stabiilsust
mis kahjustavad
kohesiivsust ja
stabiilsust.
Tekleab, Konfliktide roll Ulesandepdhine  Madal konflikt Meeskonnad, kus
Quigley ja  kohesiivsuse ja konflikt toetab tihtsust ja mdoddukas
Tesluk tulemuslikkuse stabiilsust; konflikt aitab
(2009) diinaamikas. moddukas konflikt uuenduslikke

parandab loovust ja
lahenduste leidmist.

lahendusi leida.

Allikas: autorite koostatud tabelis esitatud allikate pdhjal.

Kokkuvottes ilmneb kdigest eeltoodust selgelt meeskonna kohesiivsuse ja

tulemuslikkuse tihe vastastikune seos, mille tasakaal on iilioluline stabiilse edu saavutamisel.

Kéesolevas t00s késitletud empiirilised uuringud toovad esile peamised tulemuslikkuse

tegurid, mis hdlmavad nii vélist dilnaamikat ehk tihiseid eesmarke ja tilesandeid kui ka

sisemisi protsesse ehk kohesiivsust ja meeskonnat6dd. Kohesiivsuse jagamine suhete- ja

iilesandepdhiseks modtmeks voimaldab saavutada nii tooalast efektiivsust kui ka sotsiaalselt

tugevaid suhteid meeskonnas. Lisaks on sageli edasiviivaks jouks moddukas konflikt, mis
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soodustab kriitilist analiiiisi ja loovat ldhenemist otsustusprotsessides. Siin on ka vdtmeroll
juhtidel, kes suunavad meeskonda, vildivad strateegiliselt voimalikke riske ja hoiavad
tasakaalu, mis tagab nii lithi- kui ka pikaajalise arengu ja edu.

2. Kohesiivsuse, toorahulolu ja tulemuslikkuse seoste empiiriline iilevaade Eesti
idufirmade néitel
2.1. Kohesiivsuse, toorahulolu ja tulemuslikkuse seoste uuringu metoodika ja valim
Kéesolevas alapeatiikis késitletakse uurimismetoodikat, valimit ja t66s kasutatud

meetodeid. Bakalaureusetdd ldbiviimise protsess koosneb jdrjestikustest etappidest:
teoreetilise materjali kogumine ja analiiiis, kiisimustiku koostamine ja levitamine,
andmeanaliiiis ja tulemuste seostamine teooriaga ning jarelduste tegemine.

Esimeseks etapiks oli teoreetiliste andmete kogumine, see tdhendab erinevate autorite
ja teadlaste uurimuste ldbivaatamine, millel oli kdige suurem mdju ja mis olid seotud
kiesoleva bakalaureusetdo teemadega. Pérast seda, kui nende pohiideed ja mdtted olid avatud
ja analtitisitud, toid 16putdo autorid esile konkreetseid néiteid olulistest ja mojukatest
varasematest empiirilistest uuringutest, mis kisitlesid kohesiivsuse, toorahulolu ja
tulemuslikkuse vastastikuseid seoseid ning mille tulemusi vorreldakse hiljem kdesoleva t66
tulemustega.

Empiirilise osa jaoks otsustasid bakalaureusetdo autorid viia lébi kiisitluse Eesti
iduettevotete seas, mille leidmiseks kasutati Startup Estonia andmebaasi. Kiisimustik oli
anoniiiimne ning selle levitamine toimus kahe kuu jooksul, mirtsist aprillini, nii e-posti teel
kui ka LinkedIn platvormi kaudu. Enne kiisitluse levitamist koostasid t66 autorid vastava
saateteksti, mis tutvustas bakalaureusetodd ja mida kohandati ja tdiustati levitamise kdigus (vt
lisa B).

Kohesiivsuse modtmiseks kasutati GEQ kiisimustikku Carlessi ja De Paola (2000: 81)
toodest, mis koosneb kokku 10 viitest. Selline tooriist on meeskonna kohesiivsus uurimisel
koige levinum ja teaduslikult usaldusvairsem ning vdimaldab analiiiisida selle kolme olulist
tiilipi. Esimesed neli puudutavad tilesandepdhist kohesiivsust (Task Cohesion), jargmised neli
sotsiaalset kohesiivsust (Social Cohesion) ning viimased kaks keskenduvad sellele, kui
atraktiivne on grupp indiviidi jaoks (Individual Attraction to the Group). Lisaks kasutati
toorahulolu mdotmiseks 8 védidet Thompson ja Phua (2012) uurimusest, mille usaldusvairsust
on kinnitanud mitmed varasemad uuringud. Need véited keskenduvad suuremal mééral
tootajate afektiivsetele rahuloluaspektidele, mis haakub kdige paremini kdesoleva

bakalaureuset6d teemaga. Tulemuslikkuse hindamiseks voeti 13 vdidet Ramos-Villagrasa et
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al. (2019) artiklist, mis jagunevad samuti kahte ossa: iilesandepdhine (esimesed viis vididet) ja
kontekstuaalne (jargmised kaheksa viidet) tulemuslikkus. Valik langes just sellele skaalale,
kuna see vdoimaldab hinnata nii iga td6taja otseste todiilesannete tditmist (lilesandepdhine
tulemuslikkus) kui ka mitteformaalseid to6kohustusi (kontekstuaalne tulemuslikkus), mis on
eriti oluline idufirmade kontekstis, kus to6tajad vtavad sageli enda peale rohkem iilesandeid
kui ainult oma ametlikud todtilesanded.

Kokku sisaldas kiisimustik 34 viidet, mis esitati juhuslikus jarjekorras ning olid
kittesaadavad nii eesti (vt lisa C) kui ka inglise keeles (vt lisa D). Vastajad hindasid véiteid
viiepallisel Likerti skaalal, kus:

1 = ,,pole lildse ndus*,
2 = ,,pigem pole ndus*,
3 = el oska 6elda®,

4 =, pigem nous*,

5 =, tdiesti ndus®.

Selleks et moista bakalaureuset6o autorite poolt labiviidud uuringu konteksti, on vaja
analiitisida valimit. Kokku vastas kiisimustikule 100 Eesti idufirmade td6tajat, mis vdimaldab
hinnata erinevaid td6formaatide ja meeskonna struktuuride esinemist. Samuti on oluline
tutvuda valimi peamiste omadustega. Jargmine tabel (vt tabel 9) annab iilevaate Eesti
idufirmade meeskondade tunnustest, nagu meeskonna suurus, tookogemus ja tootiiiip
(kohapealne, hiibriidne vai kaugtdd). Nende andmete pohjal on voimalik saada terviklikum

pilt tootingimustest Eesti idufirmade meeskondades.

Tabel 9

Valimi jaotus meeskonna suuruse, tookogemuse ja t60 tiitibi alusel

Tunnus Riihm Arv
Meeskonna suurus 0-5 27
6-10 33
Meeskonna suurus 11-15 17
16-20 8
21+ 15
Tookogemus 0-4 92

5-10 6
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Tunnus Riithm Arv
Tookogemus 11+ 2
Tootltp kohapeal 29
hiibriidt6o 55
kaugtoo 16

Allikas: autorite koostatud kogutud andmete pohjal

Enamik vastanutest (33%) to6tab meeskondades, kus on 610 liiget. Samuti on suur
osakaal vastanutel (27%), kes tootavad veel vdiksemates, kuni viielitkmelistes meeskondades.
Sellised kuni 10-liikmelised grupid on idufirmadele eriti iseloomulikud, mida kinnitavad ka
kdesoleva bakalaureuset6o tulemused — kokku 60% vastanutest kuulub just sellesse
kategooriasse. See vOib olla seotud niiteks sellega, et ettevote on alles kasvufaasis ega ole
veel joudnud suurendada oma tootajate arvu. Meeskonnad suurusega 11-15 ja 16-20 inimest
moodustavad vastavalt 17% ja 8%. Ule 21-liikkmelistes meeskondades tddtab vaid 15%
vastanutest, mis voib olla tingitud keerukusest hallata suhtlust suure hulga
meeskonnaliikmete vahel ning raskustest tihedate isiklike suhete kujunemisel.

Valdaval enamusel vastanutest (92%) ei iileta tdokogemus oma praeguses idufirmas
nelja aastat. See voib viidata sellele, et ettevote on loodud suhteliselt hiljuti. Teisalt voib see
peegeldada ka tootajate kiiret voolavust, mis omakorda vdib mdjutada meeskonna
kohesiivsuse taset. Vaid 6% vastanutest on to6tanud oma meeskonnas 5—10 aastat ning ainult
2% rohkem kui 11 aastat. Toendoliselt kuuluvad need inimesed ettevotetesse, mis on turul
tegutsenud pikemat aega ning kus tooprotsessid on juba kujunenud ja stabiliseerunud.

Tookorralduse vormid on viimastel aastatel mérkimisvaérselt muutunud, eriti just
uutes ja arenevates ettevotetes. Enamik vastanutest (55%) todtab hiibriidtdd vormis, kus osa
ajast viibitakse kontoris ja iilejdédnud aeg tdotatakse vabalt valitud kohast. See viitab sellele,
et Eesti idufirmades viartustatakse paindlikkust, kus td6taja saab kombineerida kontori- ja
kaugtood. 29% vastanutest tootab tdielikult kohapeal, mis nditab, et osa ettevotetest jargib
endiselt traditsioonilist todkorraldust. Selline formaat vib soodustada meeskonnasisest
kohesiivsust, kuna meeskonnaliikmed suhtlevad igapdevaselt silmast silma. 16% vastanutest
tootab tdielikult distantsilt — see tdovorm on viimastel aastatel eriti esile tdusnud. Samas
viitab vdiksem protsent sellele, et todandjad hindavad jitkuvalt td6tajate osalist voi tdielikku

fuusilist kohalolu todkohal.
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Andmete analiitisimiseks kasutati programmi IBM SPSS Statistics, mis vdimaldas 1dbi
viia pohjaliku analiiiisi ja tuvastada seoseid bakalaureuseto0s kisitletud tegurite vahel.
Kdigepealt viidi ldbi reliaablus-analiilis, et selgitada vilja, kas iihe kategooria viited
moddavad sama omadust, ning vajadusel korvaldada sobimatud véited. Seejérel koostati
kirjeldav statistika, milles toodi vilja sellised nditajad nagu keskmine véértus, mediaan,
standardhilve ning minimaalsed ja maksimaalsed vdartused. Jirgmise sammuna teostati
korrelatsioonanaliiiis, et tuvastada seoseid kohesiivsuse, tdorahulolu ja tulemuslikkuse vahel.
Selliselt viidi ldbi vajalikud analiiiisid, mille pohjal tehakse jargmises alapunktis jareldused.

Kéesolevas alapeatiikis kirjeldati uurimismeetodeid, valimi omadusi ja andmete
kogumise todriistu. Jargmises alapeatiikis esitatakse empiirilise analiiiisi tulemused, kus
kasitletakse iiksikasjalikult kohesiivsuse, toorahulolu ja tulemuslikkuse nditajate omavahelisi
seoseid.

2.2. Kogutud andmete analiiiis ning tulemused ja jareldused koos teooria seostamisega

Enne kogutud andmete iildanaliiiisi viidi reliaablus-analiiiis (reliability analysis), et
hinnata, kuivord lihe ja sama kategooria véited on omavahel kooskdlas ning mdoddavad iiht ja
sama omadust. Kdige madalama reliaablusega on iilesandele orienteeritud tihtekuuluvuse
viited (0,485), mis ei olnud piisav edasiseks analiiiisiks. Probleemi lahendamiseks viidi 1abi
korrelatsioonanaliiilis vdidete vahel, mille eesmérk oli tuvastada, millistel viidetel on
norgemad seosed teistega. Tulemuste pdhjal selgus, et kaks vdidet vihendasid oluliselt kogu
tilesandekohesiivsuse kategooria reliaablust, kuna nad ei olnud teiste vdidetega kooskdlas.
Esialgu eemaldati ainult vdide “Meie meeskond to6tab tihiselt tihiseid tulemuslikkusealaseid
eesmadrke silmas pidades”, et hinnata, kas see tOstab reliaablust piisavalt. Tulemus jéi aga
siiski madalaks (0,525), mistottu otsustati eemaldada ka teine vdide — “Meie
meeskonnalitkmed piitidlevad vastuoluliste meeskonnatdo tulemusteni”. Ainult parast nende
kahe viite eemaldamist tousis reliaablus 0,629-ni, mida saab pidada juba piisavaks.
Ulejiinud nelja kategooria viited osutusid usaldusviirseteks ning nende
reliaablusanaliiiisi tulemused olid piisavad edasiseks analiiiisiks.

Andmed jagati kuueks kategooriaks: iilesandekohesiivsus, sotsiaalne kohesiivsus,
meeskonna atraktiivsus indiviidile, todrahulolu, tilesandetulemuslikkus ja kontekstuaalne
tulemuslikkus. Iga kategooria kohta arvutati kirjeldava statistika niitajad (vt tabel 10),

sealhulgas keskmine véirtus, mediaan, standardhdlve ning minimaal- ja

maksimumvaartused.



KOHESIIVSUSE SEOS TOORAHULOLU JA TULEMUSLIKKUSEGA

28
Tabel 10
Kirjeldav statistika
Keskmine Mediaan Standardhdlve  Miinimum  Maksimum
Ulesandekohesiivsus 3,81 4,00 0,99 1,00 5,00
Sotsiaalne 2,99 3,00 0,98 1,00 5,00
kohesiivsus
Meeskonna 2,76 2,50 1,24 1,00 5,00
atraktiivsus
indiviidile
Toorahulolu 3,82 4,00 0,76 1,75 5,00
Ulesande 4,11 4,20 0,65 1,00 5,00
tulemuslikkus
Kontekstuaalne 4,11 4,13 0,70 1,00 5,00
tulemuslikkus

Mdrkus: skaala 1-5, kus 1 = ,,pole iildse ndus* ja 5 =, tdiesti ndus*
Allikas: autorite koostatud enda kogutud andmebaasi pdhjal

Kirjeldava statistika tabelis esitatud keskmised véartused niitavad, kui positiivselt
vastajad hindasid neile esitatud viiteid iga kategooria 1dikes. Ulesandekohesiivsuse niitaja
(3,81) viitab iisna korgele Eesti idufirmade meeskondade koordineeritusele ja iihtsusele
eesmarkide saavutamisel. Sotsiaalse kohesiivsuse keskmine viirtus piisib neutraalsel tasemel
(2,99), mis voib viidata vastajate ebakindlusele v3i arvamuste hajutatusele oma
kuuluvustunde suhtes. Madalaima keskmise skoori, mitte ainult erinevate kohesiivsuse
tiltipide 16ikes, vaid ka koigi kategooriate seas (2,76), sai grupi atraktiivsus indiviidile, mis
nditab, et vastajad ei pruugi tunnetada tugevat isiklikku sidet oma meeskonnaga. Vorreldes
kaiki kohesiivsuse tiilipe omavahel, sai kdrgeima hinnangu iilesandekohesiivsus, mis uuritud
valimi meeskondade puhul rohutab sisulise poole juhtivat rolli vorreldes litkmetevaheliste
suhetega. Sellised tulemused leiavad kinnitust teoreetilises osas viidatud empiirilistes
uuringutes (Carron et al., 1985; Beal et al., 2003), kus rdhutatakse iilesande- ja sotsiaalse
kohesiivsuse vordsust sportmeeskondades ning samal ajal tuuakse eraldi esile
iilesandekohesiivsuse tihtsus tookollektiivides. Teisisonu, teadlased juhivad tdhelepanu
tugevale seosele meeskonna tulemuslikkuse ja tilesandekohesiivsuse vahel (nagu idufirmade

kontekstis), mis kinnitab ka kdesoleva analiiiisi tabelis esitatud andmeid.
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Toorahulolu keskmine véartus oli 3,82, mida voib tdlgendada kui néitajat, et vastajad
on oma tooga lildjoontes rahul. Kuna see véértus jaidb hindamisskaala iilemise otsa ldhedale,
vOib vidita, et Eesti meeskondades on tookeskkond valdavalt hea ning té6tajad on rahul oma
tootingimustega. Varasema uuringu tulemused (Riasudeen ef al., 2019) néitasid sarnast
tulemust, kus mediaanvéirtus oli 3,63. Nende védirtuste erinevus ei ole mirkimisvairne ning
mdlemad tulemused viitavad todrahulolu kdrgele tasemele. Tuleb méirkida, et uurimustes olid
erinevad sihtrithmad (Eesti iduettevotted ja India IT-sektori ettevotted), kuid isegi sellise
kontekstuaalse erinevuse juures olid tulemused sarnased. Teine uuring (Kaarna, 2007), mis
késitles toorahulolu ning mille sihtriihmaks oli Eesti meditsiinipersonal, nditas keskmist
tulemust 3,86. See tulemus on peaaegu identne bakalaureusetoo autorite tulemustega. Veel
ndide, mis kinnitab analoogset seaduspira, on to6rahulolu uuring (Resheske, 2001), mis viidi
1abi tihes USA iilikoolis véikese dppejoudude rithma seas. Toorahulolu keskmine hinnang
viiepallisel skaalal oli 3,9, mis toetab ka kédesoleva t66 tulemusi inimeste kalduvuse kohta
hinnata oma t66ga rahulolu korgeks. Sellest voib jareldada, et sdltumata tegevusvaldkonnast
(iduettevotted, meditsiiniasutused voi Oppeasutused) on Eesti todtajad oma tédga iildjoontes
rahul.

Tulemuslikkuse tilesande- ja kontekstuaalse faktori tulemused osutusid samale
tasemele — mdlema nditaja keskmine vdirtus oli 4,11, mida voib pidada iisna korgeks
tulemuseks. See tihendab, et vastajad hindasid vordselt korgelt nii oma todiilesannete tditmist
(nt tdhtaegadest kinnipidamine) kui ka kontekstuaalset tulemuslikkust (nt initsiatiivikus,
kolleegide toetamine jm). Mdlema faktori vordselt korge skoor voib viidata sellele, et uuritud
meeskondades on t60 korraldatud viisil, kus sotsiaalne kditumine ja todalane tulemuslikkus ei
vastandu, vaid pigem tdiendavad teineteist. Selline tulemus on iseloomulik viikestele
meeskondadele, milleks on antud uuringus just iduettevotted. Samuti voib tulemusi mdjutada
tugev meeskonnakultuur, kus to6tajad ei erista oma kohustusi formaalseteks ja
mitteformaalseteks — sellisel juhul on kontekstuaalne tulemuslikkus pigem vabatahtlik ja
loomulik kéditumine, mitte ametlik ndue. Ramos-Villagrasa et al. (2019) kisitlesid oma
uurimistdos samuti erinevaid todalase tulemuslikkuse vorme. Nende tulemuste pdhjal oli
iilesandetulemuslikkuse keskmine vairtus 4,17 ja kontekstuaalse tulemuslikkuse vairtus 3,53
(Originaaluuringus kasutati 0—4 hindamisskaalat, kuid kédesolevas bakalaureusetdos kohandati
tulemused 1-5 skaalale, et vdimaldada vordlus — siin esitatud tulemused on juba kohandatud
kujul). Veel iiks sarnase ldhenemisega uurimist66 viidi 1dbi Kappagoda (2018) poolt

pangandussektoris, kus osales 526 vastajat. Selles uuringus olid tulemused samuti korged —



KOHESIIVSUSE SEOS TOORAHULOLU JA TULEMUSLIKKUSEGA

30
tilesandetulemuslikkuse keskmine viértus oli 4,03 ja kontekstuaalse tulemuslikkuse oma
4,20. Koiki kolme uuringut vorreldes on ndha, et iilesandetulemuslikkuse néitajad on peaaegu
samal tasemel (4,03; 4,11; 4,17), mis voib viidata sellele, et vastajatel on selge arusaam oma
tooiilesannetest ja organisatsioonides on todprotsessid hdsti struktureeritud. Samas oli
kontekstuaalse tulemuslikkuse erinevus mérgatavam, mis voib olla tingitud sellest, et
iduettevotetele on omasem sotsiaalne kaasatus — to6tajad suhtlevad tihedamalt ning
omavaheline side on tugevam, arvestades ka asjaolu, et suurem osa vastanutest tootab viga
véikestes, 0—10-liikmelistes meeskondades, millele on iseloomulik just tihe suhtlus ja
koostdo. Sellest voib jireldada, et kontekstuaalne tulemuslikkus on iduettevdtetes pigem
norm kui erand ning iilesande- ja kontekstuaalse tulemuslikkuse piir v3ib sellises kontekstis
olla hiagune.

Korgeimad mediaanvéirtused (4 ja enam) ilmnesid todrahulolu ning todalase
tulemuslikkuse puhul, mis viitab sellele, et vastajate keskne tendents on pigem positiivne, st
enamik andis korgeid hinnanguid. Vastupidine olukord esines aga grupi atraktiivsuse puhul,
mille mediaan oli vaid 2,5 — see tdhendab, et keskmine hinnang kaldus pigem véidetega
mittendustumise suunas. Maksimumvéairtused olid kdigis kategooriates iihtsed, ulatudes
maksimaalse voimaliku hindeni ehk viie punktini.

Kui standardhélve on 1,24 —nagu see oli grupi atraktiivsuse puhul —, siis nditab see, et
vastajate hinnangud varieerusid oluliselt. See tdhendab, et samade véidete hindamisel esines
vastustes mérkimisvédrseid erinevusi. Selle pohjuseks voib olla asjaolu, et viited on seotud
isiklike siimpaatiatega, mistottu on vastused viga subjektiivsed ja vdivad varieeruda sdltuvalt
meeskonna koosseisust ja isiklikest eelistustest. To0taja ei saa alati ise oma kolleege valida
ning tookeskkond ei pruugi soodustada sdprussuhete kujunemist, kuid see ei tdhenda
tingimata, et to6 kvaliteet vOi motivatsioon kannataks. Sellisel juhul nihkub fookus lihtsalt
rohkem tdoiilesannete tiitmisele ja professionaalsele koostdole. Kdige stabiilsemad
tulemused ilmnesid aga iilesandekohesiivsuse ja kontekstuaalse tulemuslikkuse kategooriate
puhul, kus standardhélve oli vaid 0,69. See viitab sellele, et vastajad hindasid neid viiteid
suhteliselt ithtemoodi, mis tdhendab, et todtajatel on selge arusaam todiilesannete tditmise ja
kolleegide toetamise olulisusest.

Minimaal- ja maksimumvaartused nditavad, millises vahemikus vastused paiknevad,
tuues esile iga skaala ddrmuslikud keskmised hinnangud. Té6rahuloluga seotud véited said
koige madalamaks keskmiseks vaartuseks 1,75, samas kui koik teised kategooriad said

minimaalseteks hinnanguteks iiks punkti.
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Tulemused néitavad iisna korget tulemuslikkust, rahulolu td6ga ning meeskonna iihist
eesmargile pithendumist. Vaatamata sellele, et meeskonnad on histi suunatud iihise eesmargi
saavutamisele, on inimestevahelised suhted ja isiklik seotus meeskonnaga ndrgemad.
Kohesiivsuse, toorahulolu ja tulemuslikkuse vaheliste seoste paremaks arusaamiseks viidi
1abi korrelatsioonanaliiiis. Jirgmine tabel (vt tabel 11) niitab, kuidas meeskonna

kohesiivsuse tiilibid on seotud teiste teguritega Eesti idufirmade kontekstis.

Tabel 11

Muutujate vaheline seos korrelatsioonikordaja alusel

T6o6rahulolu Ulesande Kontekstuaalne
tulemuslikkus tulemuslikkus
Ulesandekohesiivsus ~ 0,483%* 0,236%* 0,134
Sotsiaalne 0,237* 0,147 0,146
kohesiivsus
Grupi atraktiivsus 0,346** 0,269%* 0,262%*
indiviidile

** Seos on statistiliselt oluline usaldusnivool p < 0,01
* Seos on statistiliselt oluline usaldusnivool p < 0,05
Allikas: autorite koostatud enda kogutud andmebaasi pohjal

Labiviidud analiiiisi pohjal ilmnes tugev ja statistiliselt oluline seos
iilesandekohesiivsuse ja toorahulolu vahel. See néitab, et meeskonna tihine piiiidlus saavutada
ithiseid eesméarke mojutab tootaja suhtumist oma toosse. Selline tulemus on ootuspérane,
kuna selgelt jaotatud iilesanded, teadmine, mida igalt td6tajalt oodatakse, ning arusaam
meeskonna suunast loovad sisemise rahu ja kontrollitunde, mis vihendab stressi ja suurendab
rahulolu t66ga. Kui tootajad on koondunud tihise eesmaérgi timber, tunnevad nad end
meeskonna tdhendusrikka osana, nagu mirgivad ka Carron ef al. (1985). Nende
grupikohesiivsuse mudelis rdhutatakse, et eesmirgile orienteeritus tugevdab kuuluvustunnet.
Sellises olukorras ei tajuta todililesandeid enam kohustusena, vaid panusena iihisesse
eesmdrki. Siin vOib tdheldada sarnasust iduettevotete keskkonnaga, kus sageli puudub
formaalne hierarhia ning edu sdltub meeskonna koordineeritud koostodst. Selline osalejate

tahenduslikkuse tajumine ja sisemine motivatsioon {ihise eesméargi nimel tegutsemiseks
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avaldub afektiivses toorahulolus, mis réhutab just to6tajate emotsionaalset komponenti
(Moorman, 1993; Judge & Klinger, 2008).

Lahtudes korrelatsioonitabelis esitatud tulemustest, ilmneb samuti moddukas seos
iilesandekohesiivsuse ja iilesande tulemuslikkuse vahel ( 0,236*). See tdhendab, et mida
sidusam ja koostd6le orienteeritum on meeskond, seda tdendolisemalt saavutatakse ka
kdrgemad ja tohusamad tulemused — ning vastupidi. Kuigi seos on statistiliselt oluline, jaédb
selle tugevus siiski tagasihoidlikuks, mis vdib olla seotud uurimisvalimi isedrasustega:
bakalaureusetod keskendus viikestele ja suhteliselt noortele Eesti idufirmadele, mille
tootajate toostaaz oli valdavalt 0—4 aastat. Sellistes kollektiivides esineb tdenéoliselt vihem
kogemust nii siisteemse tulemuskeskse t66 kui ka koordineeritud koostdopraktikate
rakendamisel. Lisaks v0ib hiibriidne tdovorm aeglustada koostd6- ja labirddkimisprotsesse,
mis on vajalikud iihiste eesmérkide saavutamiseks. Sarnaseid tulemusi on tdaheldatud ka
varasemates empiirilistes uuringutes, nditeks Beal et al. (2003) meta-analiiiisis, kus leiti, et
iilesandele suunatud kohesiivsus on positiivselt seotud tihiste eesmirkide saavutamisega.
Samuti rohutavad Carron ef al. (2002) oma spordimeeskondi késitlevates uuringutes tugevat
vastastikust soltuvust iildise kohesiivsuse ja meeskonna tulemuslikkuse vahel. Teisisonu,
iilesandekohesiivsuse ja iilesande tulemuslikkuse vahel esineb moddukas, ent statistiliselt
oluline seos, mida antud valimis vdivad piirata nditeks meeskondade vihene kogemus voi
asjaolu, et uuritud idufirmad ei ole veel tiielikult vélja kujunenud ega stabiliseerunud.

Ulesandekohesiivsuse ja kontekstuaalse tulemuslikkuse vahel ei ilmnenud statistiliselt
olulist seost. Sellise tulemuse moistmiseks tuleb arvestada uuritavate muutujate olemust. Kui
ilesandetulemuslikkus keskendub eelkdige konkreetsete tdoiilesannete tditmisele, siis
kontekstuaalne tulemuslikkus ulatub sellest kaugemale, hdlmates nditeks initsiatiivi
ilmutamist v3i kohanemisvdimet. Sellest 1dhtuvalt vaib eeldada, et tugev suunitlus
tooiilesannete tditmisele ei too automaatselt kaasa to6taja valmisolekut astuda ametlikest
kohustustest vilja. See toimib ka vastupidiselt: kui to6tajad on liigselt orienteeritud
tulemustele, voivad nad tdhelepanuta jiatta meeskondlikke ja sotsiaalseid suhtlusaspekte.
Kontekstuaalne tulemuslikkus soltub suuresti mitteformaalsete suhtluste sagedusest, mis v3ib
olla piiratud juhul, kui t66tajad tegutsevad hiibriidvormis voi tdielikult kaugtool. Kaugtoo
formaat on tdnapédeval {iha levinum, kuid sellel voib olla negatiivne mdju
meeskonnakultuurile ja vastastikusele toetusele. Uuringud néitavad, et sagedane kaugt66 voib
norgendada suhteid kolleegidega ning takistada spontaanset suhtlust (Gajendran & Harrison,

2007). Kaugtdo voib toetada tilesandekohesiivsust, kuid pérssida kontekstuaalse
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tulemuslikkuse arengut, eriti juhul, kui organisatsioonis ei ole algusest peale olnud selgelt
vilja kujunenud koost6o- ja tugisiisteemi.

Moddukas seos ilmneb ka sotsiaalse kohesiivsuse ja toorahulolu vahel (0,237%*). See
nditab, et tootajate rahulolu tdoga on seotud vahetult meeskonnasiseste usalduslike ja
toetavate suhetega. Eriti noorte tiimide kontekstis, nagu kdesolevas uuringus osalenud Eesti
idufirmad, v3ib sotsiaalne kohesiivsus méngida rahulolu kujunemisel tundlikumat rolli. Just
see vOib selgitada, miks see korrelatsioon on veidi ndrgem vorreldes tlilesandekohesiivsusega.
Siiski on seos statistiliselt oluline, mis tdhendab, et sotsiaalne kuuluvustunne ja head suhted
kolleegidega toetavad rahulolu kujunemist ning vastupidi — rahulolematus vdib viidata
sotsiaalse iihtsuse puudumisele. Kuna Eesti idufirmad koosnevad enamasti véikestest
meeskondadest (6—10 inimest), on sotsiaalse kohesiivsuse kujunemine nende puhul
toendolisem ténu tihedamale suhtlusele, isegi hoolimata hiibriidse to6korralduse piirangutest.
Varasemad empiirilised uuringud toetavad samuti neid tulemusi. DeOrtentiis et al. (2013)
rohutasid, et sotsiaalne kohesiivsus toetab toorahulolu, kuna soodustab usalduslike suhete
tekkimist meeskonnas ning seeldbi suurendab t66 efektiivsust. Resheske (2001) omakorda
leidis, et tugevamad grupisidemed kujunevad tinu diglaselt jaotatud rollidele ja avatud
kommunikatsioonile meeskonnas. Kokkuvottes kinnitavad need tulemused, et sotsiaalse
kohesiivsuse ja toorahulolu vaheline seos on kiill moddukas, ent siiski statistiliselt oluline,
viidates sellele, et meeskonnaliikmete vaheline sotsiaalne iihtsus toetab positiivset
tookogemust ning iildist rahulolu té6kohal. See omakorda kajastub afektiivse toorahulolu
kisitluses, mis kujuneb kollektiivi siseste suhete ning todtaja emotsionaalsete aspektide
kaudu (Moorman, 1993; Connolly & Viswesvaran, 2000).

Sotsiaalse kohesiivsuse ja tilesandetulemuslikkuse vahel ei ilmnenud statistiliselt
olulist seost. Carron et al. (1985) joudsid jareldusele, et nii sotsiaalsel kui ka
iilesandekohesiivsusel voib olla seos meeskonnaiilese koostooprotsessiga, kuid just
iilesandekohesiivsus on see, mis ennustab ililesannete tdhusat tditmist, mitte aga sotsiaalne
kohesiivsus. Samas uuringus rohutatakse, et sotsiaalne kohesiivsus on seotud eelkdige
emotsionaalset seisundit, mitte tdosooritust ega tehnilisi tulemusi. See on ootuspérane
tulemus, kuna sotsiaalne kohesiivsus viljendub eelkdige meeskonnaliikmete vaheliste isiklike
suhete kvaliteedis, samas kui iilesandetulemuslikkus pohineb peamiselt formaalsete
tooiilesannete tditmisel. Heade isiklike suhete olemasolu todtajate vahel ei taga veel tohusat
tooalast koordineerimist. Selline tulemus voib olla tingitud ka asjaolust, et liiga tugevad

sidemed meeskonnaliikmete vahel vdivad takistada produktiivset arutelu. See tuleneb
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niinimetatud grupimotlemise kujunemisest, kus litkmed piitiavad véltida konflikte,
pidurdavad innovatsiooni ja teevad seda kdike meeskonnasisese harmoonia sdilitamise nimel
(Janis, 1982; Hackman, 2002). Koik eelnev voib olla pdhjuseks, miks kdesolevas uuringus ei
ilmnenud sotsiaalse kohesiivsuse ja lilesandetulemuslikkuse vahel statistiliselt olulist seost.

Statistiliselt olulist seost sotsiaalse kohesiivsuse ja kontekstuaalse tulemuslikkuse
vahel ei tuvastatud (0,146), mis tdhendab, et tiheda suhtluse ja soodsate omavaheliste suhete
ning todtajate individuaalse panuse ja initsiatiivikuse vahel puudub mérgatav seos.
Kontekstuaalne tulemuslikkus viitab sageli tootajate laiemale panusele meeskonna toosse —
lisainitsiatiivile, mis toetab kollektiivi tOhusust ja eesmirgipdrast toimimist. Sotsiaalne
kohesiivsus seevastu kajastab peamiselt meeskonnaliikmete vahelisi isiklikke suhteid ja
kuuluvustunnet. Noorte ja alles kujunevate idufirmade puhul ei pruugi organisatsiooniline
struktuur olla veel piisavalt kiips, et soosida todtajate teadlikku lisapanust, kuna kdik
voimalused ja vajadused ei ole veel tdielikult teadvustatud. Siiski voivad meeskonnaliikmete
vahelised 1dhedased suhted ja kollektiivne tihtsustunne omada pikaajaliselt positiivset mdju.
Carron et al. (2002) tdid oma uurimuses esile, et tulemuslikkus voib kiill tugevdada
kohesiivsust, kuid néiteks konfliktid ja sisepinged vdivad seda moju vihendada. Téielik
kaasatus meeskonnatosse ja toOoprotsessi tohususele suunatud kditumine ei soltu otseselt
tugevast sotsiaalsest sidususest, kuna sellele avaldavad mdju ka mitmed teised tegurid. Seda
kinnitab ka Edmondson (1999), kelle hinnangul mojutavad meeskonna tulemuslikkust lisaks
omavahelistele suhetele ka struktuursed tegurid, nagu organisatsiooni tugi ja tugev juhtimine.
Sellest jareldub, et arvestada tuleb nii sotsiaalse kohesiivsuse kui ka selgete struktuuride ja
organisatsioonilise toega.

Analiiiis néitas, et grupi atraktiivsusel ja toorahulolul on statistiliselt oluline seos. See
tahendab, et mida mugavamalt to6taja end meeskonnas tunneb, seda kdrgem on tema
rahulolu t66ga. Kédesolevas kontekstis kajastab grupi atraktiivsus isiklikku tajumist
meeskonnast kui meeldivast — see tdhendab, et esineb kdrge usalduse ja kuuluvustunde tase.
Sarnase seaduspéra toid vélja ka Riasudeen et al. (2019), kes mirkasid oma tods, et positiivne
suhtumine oma rolli meeskonnas kujuneb toetava ja positiivse dhkkonna kaudu. Seda
kisitletakse sageli psiihholoogilise turvalisuse kontekstis — kui inimene tunneb end
meeskonda vastuvOetuna, viheneb tema drevuse tase, mis omakorda voimaldab tal kergemini
tooiilesandeid téita ilma lisapingeid kogemata. See aitab kaasa ka paremale t60 tajumisele.
Lisaks voib viikestes kollektiivides, eriti idufirmades, isiklik siimpaatia meeskonnakaaslaste

suhtes omada suuremat kaalu kui suuremates meeskondades. Seega on grupi atraktiivsus
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oluline tegur positiivse suhtumise kujunemisel t66 suhtes, isegi kui see ei mdjuta otseselt
tooiilesannete taitmist. Tuleb maérkida, et kdesolevas uuringus méangib grupi atraktiivsus
olulist rolli, kuid selle puhul on tédheldatav korge standardhilve, mis viitab tugevalt
varieeruvatele tulemustele. MOne meeskonna litkmete vahel voisid olla tugevad
soprussuhted, samas kui teised ei tundnud emotsionaalset 1dhedust kolleegidega. Sellist
hajuvust voib seletada viikeste meeskondade eripiraga, kus mitteametlike kontaktide tase
vOib ulatuda tihedast suhtlusest kuni minimaalse kontaktini. Hoolimata suurest
standardhilbest nditas grupi atraktiivsus stabiilset positiivset seost todrahuloluga. Selline seos
haakub afektiivse ldhenemisega, kus kuuluvustunne ja tihedad sidemed meeskonnaliikmete
vahel suurendavad nende rahulolu oma t66ga (Judge & Klinger, 2008; Thompson & Phua,
2012).

Grupi atraktiivsuse ja lilesandepdhise tulemuslikkuse vahel esineb statistiliselt oluline
positiivne seos. See tdhendab, et kui todtaja tunneb isiklikku kuuluvust meeskonda, on ta
kalduvam oma tooiilesandeid tdhusamalt tditma. Sellist tulemust voib seletada asjaoluga, et
toOtaja motivatsioon panustada iihisesse eesmaérki ja todtada kollektiivsete sihtide nimel
suureneb siis, kui tal on meeskonnaga tugev emotsionaalne side. Need jéreldused leiavad
empiirilist kinnitust Koopmans et al. (2011) uurimuses, kus rohutatakse, et tookeskkonna
tajumisel on lilesandepdhise tulemuslikkuse seisukohalt eriti suur tdhtsus. Mérgitakse, et
tootajad, kes kogevad tookohal positiivseid emotsioone, on vastutustundlikumad,
algatusvoimelisemad ja tdhelepanelikumad. Kui késitleda seda teemat praktilisest
vaatenurgast, tdhendab see, et viikeste meeskondade moodustamisel tuleks arvestada mitte
ainult professionaalsete oskustega, vaid ka inimestevahelise sobivusega.

Grupi atraktiivsusel on samuti iisna tugev ja statistiliselt oluline positiivne seos
kontekstuaalse tulemuslikkusega (0,262**), mis toob esile jargmised seadusparasused: mida
tugevam on meeskonnalitkmete kuuluvustunne, seda suurem on nende vabatahtlik ja lisanduv
panus lihisesse tegevusse — ning vastupidi. Korrelatsiooni kiillaltki korge védrtus voib olla
seletatav Eesti idufirmade véiksesemahulise meeskonnastruktuuriga (enamasti vihem kui 10
inimest), kus isiklik panus on paremini mérgatav, suhtlus on vahetum ja sidemed tihedamad,
mis omakorda tugevdab motivatsiooni ja kuuluvustunnet. Samas voib protsessi acglustada
hiibriidne tookorraldus, mille tottu isiklikud suhted ei pruugi kujuneda nii siigavaks ega
toetavaks. Beal ef al. (2003) meta-analiiiis voimaldab siinkohal tGhusat vordlust ning
kinnitab, et suhetele orienteeritud kohesiivsus — nii meeskonnaliikmete vahel kui ka indiviidi

sisemine hoiak meeskonna suhtes — toetab kontekstuaalse tulemuslikkuse aspekte, sealhulgas
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toOtajate initsiatiivi ja isiklikku panust organisatsiooni hiivanguks. Carron et al. (2002)
toovad oma uuringus samuti esile kohesiivsuse tugevnemise seoses korge tulemuslikkusega.
Samas rohutavad nad, et see tugevnemine ei ole automaatne — seda vdivad pérssida niiteks
meeskonnasisesed pinged ja konfliktid, mis kahjustavad tihtsust ja stabiilsust. Vdttes arvesse
iilaltoodut, vdib jéreldada, et kontekstuaalse tulemuslikkuse (sh initsiatiivi) ja indiviidi
meeskonna atraktiivsuse ehk isikliku kuuluvustunde vahel eksisteerib tihe vastastikune seos,
mis eriti vdikesemahulistes idufirmades omandab méarkimisvéérse tdhenduse.

Labiviidud analiiiis nditas, et iga bakalaureusetdos késitletud tegur on vihemalt {ihe
kohesiivsuse vormiga statistiliselt oluliselt seotud. Kdige rohkem statistiliselt olulisi seoseid
ilmnes toorahulolu ja kohesiivsuse vahel, mis viitab sellele, kui tdhtis on inimese isiklik
tajumus oma meeskonnast ja suhetest selle litkkmetega, et kujuneks vélja tdielik rahulolu oma
todga. Nii iilesande- kui ka kontekstuaalse tulemuslikkuse puhul ilmneb kdige rohkem
seoseid grupi atraktiivsusega, millest jareldub, et hea tulemuslikkuse ja tdhusa todprotsessi
saavutamisel on votmeteguriks todtaja sisemine hoiak oma meeskonna suhtes, kuuluvustunne
ja tihedad sidemed. Vorreldes teiste kohesiivsuse komponentidega néitab grupi atraktiivsus
kdige tugevamaid tulemusi. See rdhutab, kui oluline on emotsionaalne seotus meeskonnaga ja
isiklik motivatsioon selle osa olla — just need tegurid aitavad td6tajal paremini oma
tooiilesandeid téita ning iildiselt rohkem organisatsiooni tegevusse panustada, seda protsessi
ka nautides — ning vastupidi. Toéomotivatsioon ja suhted to6kohal, sihipdrane tegutsemine
meeskonnas ning initsiatiivikus ja koostddvalmidus — kdik need elemendid koos
moodustavad tugeva aluse lihtseks ja tulemuslikuks meeskonnatooks Eesti idufirmades.

Uheks kiesoleva tdd piiranguks on suhteliselt viike valim, mis vdib vihendada
saadud tulemuste usaldusvaarsust. Teiseks oluliseks piiranguks on valimi spetsiifika —
uuring viidi 1dbi iduettevotete todtajate seas, kelle organisatsiooniline struktuur, diinaamika ja
kultuur véivad oluliselt erineda traditsioonilistest organisatsioonidest. Seetdttu ei pruugi

uuringu tulemused olla otseselt rakendatavad teist tiiiipi ettevotetele.

Kokkuvote
Sellise ndhtuse nagu meeskonnakohesiivsuse seos kahe teise olulise

organisatsioonilise kategooriaga — nimelt tulemuslikkuse ja tdorahuloluga — oli kiesoleva
bakalaureusetoo keskmes. Bakalaureusetoo viidi 1dbi Eesti idufirmade seas, mis koosnevad
viikestest meeskondadest, mille liikmete vahel on tihedad isiklikud suhted.

Meeskonnadiinaamikat késitleti kui grupisuhete ja osalejate individuaalse tajukogemuse
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vastastikust sdltuvust nii protsesside efektiivsuse kui ka iihise tegevuse tulemuslikkusega
ning tootajate rahuloluga oma to6keskkonnaga. T66s pdorati tihelepanu ka sellistele
teguritele nagu uuritud ettevotete suurus, tdotajate tdokogemus ning todkorralduse eripérad,
mis voivad samuti olla seotud meeskonnakohesiivsuse tasemega. Kogutud ja analiitisitud
andmete pohjal Eesti idufirmade meeskonnatdd kontekstis leiti ja esitleti pohjendatud
jéreldusi meeskonnakohesiivsuse olulisemate seoste kohta teiste uuritud nihtustega.

Teoreetiline analiilis peegeldas teaduslike késitluste arengut: varasemates vaadetes
mdisteti kohesiivsust kui joudude kogumit, mis hoiavad indiviidi grupis. Hilisemates
kasitlustes kujunes see ndhtus diinaamiliseks protsessiks, kus kohesiivsus omandab
kompleksse tdhenduse, hdlmates nii iilesande- ja suhetekeskset kui ka grupi atraktiivsust
indiviidile. Samuti tOsteti esile liigse kohesiivsuse vdimalik negatiivne mdju, mis voib viia
nédhtusteni nagu grupimdtlemine, piirates avatud kommunikatsiooni, kriitilist otsustamist ja
meeskonna innovatsioonivdimet. Seetdttu on oluline séilitada tasakaal iihtsuse poole
pliidlemise ja erinevate arvamuste vaba viljendamise vahel. K&ik need aspektid mingivad
olulist rolli meeskonna toimimises, kuna on otseselt seotud motivatsiooni, inimsuhete ja
valmisolekuga panustada iihise eesmérgi nimel. Teoreetilised allikad néitasid, et tdérahulolu
ei ole pelgalt hinnang t66tingimustele, vaid ka emotsionaalne nditaja — afektiivne komponent
—, mis on tugevalt seotud meeskonnakohesiivsusega. Samuti ilmnes, et iihiste eesmérkide
saavutamine toetab kognitiivse tulemuslikkuse kujunemist, samal ajal kui iilesandepdhine
tulemuslikkus sdltub meeskonnasiseste protsesside ja koostoo kvaliteedist. Selline
lahenemine voimaldab uurida mitte ainult t66 efektiivsust, vaid ka meeskonna kestlikkust,
eriti viikeste meeskondade puhul, nagu idufirmades.

Uuringus osales 100 Eesti iduettevotete meeskondade to6tajat. Mérkimisvéérne on, et
enamik vastanutest tootas viikestes kollektiivides, kus oli kuni 12 liiget. See asjaolu mangis
tulemuste tolgendamisel olulist rolli, kuna véikestes meeskondades on todtajate omavaheline
suhtlus tavaliselt tthedam ning suhted ldhedasemad. Sellised tingimused soodustavad
kuuluvustunde tugevnemist, mis omakorda mdjutab positiivselt toorahulolu ja tulemuslikkust
— seda kinnitavad ka uuringus ilmnenud korrelatsioonid uuritavate muutujate vahel

Empiiriline analiilis, mis viidi 1dbi Eesti iduettevotete meeskondade liikkmete seas,
kinnitas, et koik uurimuses kasitletud muutujad on statistiliselt olulises seoses vihemalt iihe
kohesiivsuse vormiga. Tugevaim korrelatsioon ilmnes todrahulolu ja kohesiivsuse vahel.
Samuti voib jéreldada, et koigist kohesiivsuse litkidest on just meeskonna atraktiivsus

indiviidile kdige piisivamalt seotud kdigi uuritud muutujatega — nii toorahulolu kui ka
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molema tulemuslikkuse vormiga, nii iilesande- kui ka kontekstuaalsega. Sellest jareldub, et
just kuuluvustunne ning meeskonna tajumine olulise sotsiaalse liksusena mojutab
todlilesannete tiitmise efektiivsust ja valmisolekut osaleda protsessides, mis jadvad
viljapoole otseseid todiilesandeid. Ulesandekohesiivsus on positiivses ja statistiliselt olulises
seoses nii toorahulolu kui ka tilesandetulemuslikkusega, kuid selle nditajad ei olnud sama
tugevad kui meeskonna atraktiivsuse puhul. Sellest voib jareldada, et kui meeskond to6tab
ihiste eesmérkide nimel ning saavutab neid koos, tajub todtaja oma t66d positiivsemalt ning
lisaks paraneb ka tooiilesannete tditmise tulemuslikkus. Sotsiaalne kohesiivsus ei ndidanud
vorreldes lilesandekohesiivsusega enamikel juhtudel statistiliselt olulist seost
tulemuslikkusega. Siiski voib mdddukas positiivne korrelatsioon sotsiaalse kohesiivsuse ja
toorahulolu vahel viidata sellele, et meeskonnaliikmete vahelised suhted aitavad kaasa
positiivse tdosuhte ja iildise rahulolu kujunemisele. Kokkuvdttes kinnitavad saadud
tulemused seoseid kohesiivsuse, toorahulolu ja tulemuslikkuse vahel. Need seosed avalduvad
eriti selgelt viikestes meeskondades, kus iga td6taja panusel ja meeskonnasiseste suhete
kvaliteedil on organisatsiooni edukuses keskne roll.

Lahtudes tehtud to6st leiavad bakalaureusetdo autorid, et edaspidi oleks vaja 1dbi viia
uuring suurema valimiga, et saada usaldusvéarsemaid tulemusi. Samuti oleks otstarbekas
kasutada individuaalsemat ldhenemist, nditeks intervjuude abil, mis aitaksid paremini mdista

erinevate tegurite vaheliste seoste pohjuseid.



10.

11.

KOHESIIVSUSE SEOS TOORAHULOLU JA TULEMUSLIKKUSEGA

39
Viidatud allikad

. Aziri, B. (2011). Job Satisfaction: A Literature Review. Management Research and

Practice, 3(4), 77-86.

Adremaa, M. (2024). Meeskonnatié kvaliteet ja selle hindamine (Bakalaureusetoo).
Tallinna Tehnikaiilikool. https://digikogu.taltech.ee/et/Download/235d0f01-6bbc-
46d0-9bac-2b7b7b6d2ef8

Beal, D. J., Cohen, R. R., Burke, M. J., & McLendon, C. L. (2003). Cohesion and

performance in groups: A meta-analytic clarification of construct relations. Journal of
Applied Psychology, 88(6), 989—1004. https://doi.org/10.1037/0021-9010.88.6.989
Bérubé, N., Donia, M., Gagné, M., Houlfort, N., & Koestner, R.

(2007, June). Validation of the Satisfaction with Work Scale. ASAC Conference, Otta

wa, Ontario. https://www.researchgate.net/publication/277865862
Carless, S. A., & De Paola, C. (2000). The Measurement of Cohesion in Work Teams.
Small Group Research, 31(1), 71-88. https://doi.org/10.1177/104649640003100104

Carron, A. V. (1982). Cohesiveness in sport groups: Interpretations and
considerations. Journal of Sport Psychology, 4(2), 123—138.
https://doi.org/10.1123/jsp.4.2.123

Carron, A. V., Widmeyer, W. N., & Brawley, L. R. (1985). The development of an

instrument to assess cohesion in sport teams: The Group Environment Questionnaire.
Journal of Sport Psychology, 7(3), 244-266. https://doi.org/10.1123/jsp.7.3.244
Carron, A. V., Colman, M. M., Wheeler, J., & Stevens, D. (2002). Cohesion and

performance in sport: A meta analysis. Journal of Sport & Exercise Psychology,
24(2), 168—188.

Connolly, J., & Viswesvaran, C. (Vish). (2000). The role of affectivity in job
satisfaction: A meta-analysis. Personality and Individual Differences - PERS INDIV
DIFFER, 29, 265-281. https://doi.org/10.1016/S0191-8869(99)00192-0

Coastal Recruiting. (2025, March 18). Tiny teams drive rapid growth: How small

teams win big. https://www.coastalrecruiting.co/blog/tiny-teams-drive-rapid-growth-

how-small-teams-win-big

DeOrtentiis, P. S., Summers, J. K., Ammeter, A. P., Douglas, C., & Ferris, G. R.

(2013). Cohesion and satisfaction as mediators of the team trust—Team effectiveness
relationship: An interdependence theory perspective. The Career Development

International, 18(5), 521-543. https://doi.org/10.1108/CDI-03-2013-0035


https://digikogu.taltech.ee/et/Download/235d0f01-6bbc-46d0-9bac-2b7b7b6d2ef8
https://digikogu.taltech.ee/et/Download/235d0f01-6bbc-46d0-9bac-2b7b7b6d2ef8
https://digikogu.taltech.ee/et/Download/235d0f01-6bbc-46d0-9bac-2b7b7b6d2ef8
https://doi.org/10.1037/0021-9010.88.6.989
https://www.researchgate.net/publication/277865862
https://doi.org/10.1123/jsp.4.2.123
https://doi.org/10.1123/jsp.7.3.244
https://doi.org/10.1016/S0191-8869(99)00192-0
https://www.coastalrecruiting.co/blog/tiny-teams-drive-rapid-growth-how-small-teams-win-big
https://www.coastalrecruiting.co/blog/tiny-teams-drive-rapid-growth-how-small-teams-win-big
https://www.coastalrecruiting.co/blog/tiny-teams-drive-rapid-growth-how-small-teams-win-big

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.
20.

21.

22.

23.

24.

KOHESIIVSUSE SEOS TOORAHULOLU JA TULEMUSLIKKUSEGA

40
Dion, K. L. (2000). Group cohesion: From “field of forces” to multidimensional
construct. Group Dynamics: Theory, Research, and Practice, 4(1), 7-26.
https://doi.org/10.1037/1089-2699.4.1.7

Edmondson, A. (1999). Psychological safety and learning behavior in work teams.

Administrative Science Quarterly, 44(2), 350-383. https://doi.org/10.2307/2666999

Festinger, L. (1950). Informal social communication. Psychological Review, 57(5),
271-282. https://doi.org/10.1037/h0056932
Forsyth, D. R. (2014). Group Dynamics (6th ed.). Cengage Learning.

https://www.cengage.com/

Forsyth, D. R. (2021). Recent Advances in the Study of Group Cohesion. Group
Dynamics: Theory, Research, and Practice, 25(4), 316-328.
https://doi.org/10.1037/gdn0000154

Gajendran, R. S., & Harrison, D. A. (2007). The good, the bad, and the unknown

about telecommuting: Meta-analysis of psychological mediators and individual
consequences. Journal of Applied Psychology, 92(6), 1524—1541.
https://doi.org/10.1037/0021-9010.92.6.1524

Hackman, J. R. (2002). Leading Teams: Setting the Stage for Great Performances.
Harvard Business Review Press.

Herzberg, F. (1959). The Motivation to Work. John Wiley & Sons.

Homans, G. C. (1958). Social behavior as exchange. American Journal of Sociology,
63(6), 597-606. https://doi.org/10.1086/222355

Ifeanyi, O. M., Kalviknes, B., & Solhaug, T. (2024). Relationship between team

cohesion and performance in large academic groups: Evidence from Norwegian
higher education. Norwegian Journal of Educational Research, 12(1), 45-62.
https://doi.org/10.15845/njer.v12i1.3982

Invest in Estonia. (2024, October 18). Estonian startup sector reports record numbers
through Q3 2024. https://investinestonia.com/estonian-startup-sector-reports-record-
numbers-through-q3-2024/

Iskandar, 1. (2019). The Effect of Group Cohesiveness and Job Satisfaction on

Productivity in Employees of Human Resources Development in the Ministry of Home
Affairs [Master’s thesis, Universitas Negeri Jakarta]. http://repository.unj.ac.id/1334/

Janis, 1. L. (1982). Victims of Groupthink: A Psychological Study of Foreign-Policy

Decisions and Fiascoes. Salvestatud http://archive.org/details/janis_groupthink



https://doi.org/10.1037/1089-2699.4.1.7
https://doi.org/10.2307/2666999
https://www.cengage.com/
https://doi.org/10.1037/gdn0000154
https://doi.org/10.1086/222355
https://doi.org/10.15845/njer.v12i1.3982
https://investinestonia.com/estonian-startup-sector-reports-record-numbers-through-q3-2024/
https://investinestonia.com/estonian-startup-sector-reports-record-numbers-through-q3-2024/
http://repository.unj.ac.id/1334/
http://archive.org/details/janis_groupthink

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

36.

KOHESIIVSUSE SEOS TOORAHULOLU JA TULEMUSLIKKUSEGA

41
Judge, T. A., & Klinger, R. (2008). Job satisfaction: Subjective well-being at work.
In The science of subjective well-being (pp. 393—413). The Guilford Press.
Kaarna, M. (2007). The Importance of Job Satisfaction in Hospital Quality Processes.
Master of Public Health Thesis, Nordic School of Public Health.
Kappagoda, U. W. M. R. S. (2018). Self-Efficacy, Task Performance and Contextual
Performance: A Sri Lankan Experience. Journal of Human Resource and
Sustainability Studies, 6(2), 161-170. https://doi.org/10.4236/jhrss.2018.62034
Koopmans, L., Bernaards, C. M., Hildebrandt, V. H., Schaufeli, W. B., De Vet, H. C.
W., & Van der Beek, A. J. (2011). Conceptual frameworks of individual work

performance: A systematic review. Journal of Occupational and Environmental
Medicine, 53(8), 856-866. https://doi.org/10.1097/JOM.0b013e318226a763
Locke, E. (1976). The Nature and Causes of Job Satisfaction. In The handbook of

industrial and organizational psychology (pp. 1297—-1343). Rand McNally.

Lott, A. J. (1961). Group cohesiveness: A learning phenomenon. Journal of Social
Psychology, 55(2), 408—414.

Moorman, R. H. (1993). The influence of cognitive and affective based job
satisfaction measures on the relationship between satisfaction and organizational
citizenship behavior. Human Relations, 46(6), 759-776.
https://doi.org/10.1177/001872679304600604

OpenAl. (2024). ChatGPT (May 2024 version) [Large language model].

https://chat.openai.com/

Resheske, M. G. (2001). 4 descriptive study of job satisfaction and its relationship
with group cohesion [Master’s thesis, University of Wisconsin—Stout].
https://www.semanticscholar.org/paper/A-descriptive-study-of-job-satisfaction-and-
its-Resheske/7¢37c0a6b78824fa1b236¢cb63ccc35fal ff7dbd0

Riasudeen, S., Singh, P., & Kannadhasan, M. (2019). The Role of Job Satisfaction
behind the Link between Group Cohesion, Collective Efficacy, and Life Satisfaction.
Psychological Studies, 64(4), 401-410. https://doi.org/10.1007/s12646-019-00501-6
Spector, P. E. (1997). Job Satisfaction: Application, Assessment, Causes, and
Consequences. SAGE.

Startup Estonia. (2025, April 19). Stability is the new speed.: Estonian startup sector
in Q1 2025. https://startupestonia.ee/stability-is-the-new-speed-estonian-startup-

sector-in-q1-2025/



https://doi.org/10.4236/jhrss.2018.62034
https://doi.org/10.1097/JOM.0b013e318226a763
https://doi.org/10.1177/001872679304600604
https://chat.openai.com/
https://chat.openai.com/
https://chat.openai.com/
https://startupestonia.ee/stability-is-the-new-speed-estonian-startup-sector-in-q1-2025/
https://startupestonia.ee/stability-is-the-new-speed-estonian-startup-sector-in-q1-2025/
https://startupestonia.ee/stability-is-the-new-speed-estonian-startup-sector-in-q1-2025/

37.

38.

39.

40.

KOHESIIVSUSE SEOS TOORAHULOLU JA TULEMUSLIKKUSEGA

42
Tekleab, A. G., Quigley, N. R., & Tesluk, P. E. (2009). A longitudinal study of team
conflict, cohesion, and team effectiveness. Group & Organization Management,
34(2), 123-150. https://doi.org/10.1177/1059601108331218
Thompson, E. R., & Phua, F. T. T. (2012). A brief index of affective job satisfaction.
Group & Organization Management, 37(3), 275-307.
https://doi.org/10.1177/1059601111434201

Upward, A., & Jones, P. (2016). Prospering: Exploring sustainable business through
design. Springer. https://doi.org/10.1007/978-3-319-19783-1

Ramos-Villagrasa, P. J., Barrada, J. R., Fernandez-del-Rio, E., & Koopmans, L.
(2019). Assessing job performance using brief self-report scales: The case of the

Individual Work Performance Questionnaire. Journal of Work and Organizational

Psychology, 35(3), 195-205. https://doi.org/10.5093/jwop2019a21



https://doi.org/10.1177/1059601108331218
https://psycnet.apa.org/doi/10.5093/jwop2019a21

KOHESIIVSUSE SEOS TOORAHULOLU JA TULEMUSLIKKUSEGA

Lisa A. Kohesiivsuse definitsioonide vordlus iseloomulike méirksonade alusel

Lisad

43

Autor

Definitsioonid

Isikutevahelised

suhted

Individuaalne

taju

Mitmetasandilisus

Ulesandekesksus

Festinger (1950: 274)

Homans (1958: 599)

Lott (1961: 408)

(Carron, 1982: 124)

Dion (2000: 7)

,,Grupi kohesiivsust defineeritakse kui
koigi nende joudude tulemust, mis
mdjutavad litkkmeid jddma gruppi.”
“Vaartuslik muutuja; see viitab sellele,
mil mééral inimesed leiavad grupi
tegevustes tugevdust (positiivset
kinnitust).”

“See grupi omadus, mida jareldatakse
litkmete vastastikuste positiivsete
hoiakute arvu ja tugevuse pohjal.”

,Dilinaamiline protsess, mis kajastub
riihma kalduvuses hoida kokku ja jadada
iihtseks oma eesmarkide ja sihtide
saavutamise nimel.”

“Protsess(id), mis hoiavad véikese grupi
vOi suurema sotsiaalse iiksuse (nt
sOjavéeliksus, driorganisatsioon, etniline
grupp voi ithiskond) litkmeid koos ja
ithtsena erineval méaéral.”
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Autor Definitsioonid Isikutevahelised Individuaalne Mitmetasandilisus  Ulesandekesksus
suhted taju
“Grupi terviklikkus, iihtsus, sotsiaalne
Forsyth (2014: 10) integreeritus, iiksmeel ja grupitunne.” X X

Allikas: autorite koostatud tabelis esitatud allikate pdhjal.
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Lisa B. Kiusimustiku saatekiri

English text below
Tere!

Oleme Polina ja Varvara, Tartu Ulikooli majandusteaduskonna tudengid, ning kirjutame oma
bakalaureuset6od teemal “Kohesiivsuse seos todrahulolu ja tulemuslikkusega meeskonnatdds
Eesti idufirmade néitel.”

Teie panus on meile viga oluline ehk tahaksime viga teada teie arvamust! Meil on liihike
(umbes 5 minutit) ja tdiesti anoniitimne kiisitlus teie meeskonnalitkmete jaoks, mis aitab
paremini mdista meeskonnatdd diinaamikat Eesti idufirmades.

Palun votke hetk ja jagage oma kogemust!
Kiisimustiku link: ANKEET

Téname teid véiga koostdo ja toetuse eest!

Parimate soovidega,
Polina ja Varvara

E-mail: polina.hauki(@ut.ee, varvara.fomenko(@ut.ee

Hello!

We are Polina and Varvara, economics students at the University of Tartu, and we are
conducting our bachelor's research on "The Relationship Between Cohesion, Job Satisfaction
and Performance in Teamwork in Estonian Startups."

Your input is very important to us, and we would like to hear your opinion! We have a short
(about 5-minute) and completely anonymous survey that will help us better understand the
dynamics of teamwork in Estonian startups.

Please take a moment to share your experience!
Survey link: QUESTIONNAIRE

We truly appreciate your support and cooperation!

Best regards,
Polina and Varvara
E-mail: polina.hauki(@ut.ee, varvara.fomenko@ut.ee



https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScnjFtJWy08XvBeyPwAR9r8n3_JOzXPkn0U26I3vhbo3qPOAw/viewform?usp=header
mailto:polina.hauki@ut.ee
mailto:varvara.fomenko@ut.ee
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSfVPZ7wx7GWCTzwYqc34-AJs1mkOybS78kXjJn2Iq6Gv_zeng/viewform?usp=header
mailto:polina.hauki@ut.ee
mailto:varvara.fomenko@ut.ee
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Lisa C. Eestikeelne ankeet

Tere! Oleme Polina ja Varvara, Tartu Ulikooli majandusteaduskonna tudengid, ning
kirjutame oma bakalaureusetood teemal “Kohesiivsuse seos toorahulolu ja tulemuslikkusega

meeskonnatoos Eesti idufirmade néitel.”

Teie panus on meile viga oluline ehk oleme tédnulikud, kui jagate oma kogemusi nendel
teemadel! Meil on lithike (umbes 5 minutit) ja tdiesti anoniiiimne kiisitlus, mis aitab paremini

moista meeskonnat6d dunaamikat Eesti idufirmades.

Ankeet
Pole Pigem Eioska  Pigem Téiesti
iildse pole oelda nous nous
nous nous
1. Olen oma tegemistes tohus 1 2 3 4 5
2. Ma ei kaalu uue todkoha 1 2 3 4 5
leidmist.
3. Meie meeskonnaliikmed 1 2 3 4 5
ptitidlevad vastuoluliste
meeskonnatod tulemuste poole
(R)
4. Pean kinni lubatud 1 2 3 4 5
tahtacgadest
5. Leian uutele probleemidele 1 2 3 4 5
leidlikud lahendused
6. Oskan histi oma aega 1 2 3 4 5
planeerida
7. Ma et ole rahul oma 1 2 3 4 5
meeskonna iilesannetele
pihendumise tasemega (R)
8. Moned minu parimad sdbrad 1 2 3 4 5
on selles meeskonnas
9. Hoian oma erialased oskused 1 2 3 4 5

ajakohased
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Pole Pigem Eioska  Pigem Téiesti
ildse pole oelda ndus ndus
nous nous
10. Tunnen oma t60st toelist 1 2 3 4 5
naudingut
11. Meie meeskonnaliikmed 1 2 3 4 5
laheks vélja (Ohtustama,
kohvikusse, tdhistama jne) pigem
eraldi kui meeskonnana (R)
12. Mulle meeldib minu t66 1 2 3 4 5
rohkem kui keskmisele inimesele
13. Meie meeskond pidutseb koos 1 2 3 4 5
vdga harva (R)
14. Suudan oma tegevuses 1 2 3 4 5
prioriteete seada
15. Meie meeskond todtab iihiselt 1 2 3 4 5
ithiseid tulemuslikkusealaseid
eesmarke silmas pidades.
16. Minu jaoks on see meeskond 1 2 3 4 5
iiks olulisemaid sotsiaalseid
gruppe, kuhu kuulun
17. Pean oma t66d pigem 1 2 3 4 5
ebameeldivaks (R)
18. Meie meeskonnaliikmed ei 1 2 3 4 5
hoia viljaspool to6aega kokku
(R)
19. Mul on oma t66s harva igav 1 2 3 4 5
20. Otsin pidevalt oma t66s uusi 1 2 3 4 5
valjakutseid
21. Osalen aktiivselt koosolekutel 1 2 3 4 5
ja/voi konsultatsioonidel
22. Soovin alati oodatud tulemust 1 2 3 4 5
saavutada
23. Otsin omal algatusel uusi 1 2 3 4 5

iilesandeid, kui eelmised on
16petatud
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Pole Pigem Eioska  Pigem Téiesti
ildse pole oelda ndus ndus
nous nous

24. Meie meeskond tahaks 1 2 3 4 5

véljaspool to6tunde koos aega

veeta.

25. See meeskond ei paku mulle 1 2 3 4 5

piisavalt voimalusi minu isikliku

tulemuslikkuse parandamiseks

(R)

26. Votan meelsasti lisakohustusi 1 2 3 4 5

27. Olen oma praeguse to0ga 1 2 3 4 5

iisna rahul

28. Iga toopédev tundub Ioputu (R) 1 2 3 4 5

29. Enamikul pdevadel olen t66st 1 2 3 4 5

vaimustunud

30. Vitan meelsasti vastu uusi 1 2 3 4 5

véljakutseid

31. Hoian oma erialased 1 2 3 4 5

teadmised ajakohased.

32. Meeskonna suurus:

33. Tookogemus selles meeskonnas (tdisaastates)

o 04
o 5-10

o 11 jarohkem

34. To0 tiitip
o kaugtoo
o kohapeal

o hiibriidt6o
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Hello! We are Polina and Varvara, economics students at the University of Tartu, and we are

conducting our bachelor's research on "The Relationship Between Cohesion, Job Satisfaction

and Performance in Teamwork in Estonian Startups."

Your input is very important to us, and we would like to hear your opinion! We have a short

(about 5-minute) and completely anonymous survey that will help us better understand the

dynamics of teamwork in Estonian startups.

Ankeet
Strongly Rather = Neutral Rather  Strongly
disagree disagree agree agree
1. I was able to carry out my work 1 2 3 4 5
efficiently
2. I would not consider taking 1 2 3 4 5
another kind of job
3. Our team members have 1 2 3 4 5
conflicting aspirations for the team’s
performance (R)
4. I managed to plan my work so that 1 2 3 4 5
I finished it on time
5.1 came up with creative solutions 1 2 3 4 5
for new problems
6. I managed my time well 1 2 3 4 5
7. I’'m unhappy with my team’s level 1 2 3 4 5
of commitment to the task (R)
8. Some of my best friends are in 1 2 3 4 5
this team
9. I worked on keeping my work 1 2 3 4 5
skills up-to-date
10. I find real enjoyment in my work 1 2 3 4 5
11. Members of our team would 1 2 3 4 5

rather go out on their own than get
together as a team (R)
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Strongly Rather  Neutral Rather  Strongly
disagree disagree agree agree
12. 1 like my job better than the 1 2 3 4 5
average person
13. Our team members rarely party 1 2 3 4 5
together (R)
14. I was able to set priorities 1 2 3 4 5
15. Our team is united in trying to 1 2 3 4 5
reach its goals for performance
16. For me this team is one of the 1 2 3 4 5
most important social groups to
which I belong
17. 1 consider my job rather 1 2 3 4 5
unpleasant (R)
18. Members of our team do not 1 2 3 4 5
stick together outside of work time
(R)
19. I am seldom bored with my job 1 2 3 4 5
20. I continually sought new 1 2 3 4 5
challenges in my work
21. I actively participated in 1 2 3 4 5
meetings and/or consultations
22. I kept in mind the work result I 1 2 3 4 5
needed to achieve
23. On my own initiative, I starteda 1 2 3 4 5
new task when my old tasks were
completed
24. Our team would like to spend 1 2 3 4 5
time together outside of work hours
25. This team does not give me 1 2 3 4 5
enough opportunities to improve my
personal performance (R)
26. I took on extra responsibilities 1 2 3 4 5
27. 1 feel fairly well satisfied with 1 2 3 4 5

my present job
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Strongly Rather  Neutral Rather  Strongly
disagree disagree agree agree

28. Each day of work seems like it 1 2 3 4 5

will never end (R)

29. Most days I am enthusiastic 1 2 3 4 5

about work

30. I took on challenging tasks when 1 2 3 4 5

they were available

31. I worked on keeping my job- 1 2 3 4 5

related knowledge up-to-date

32. Team size:

33. Work Experience in This Team (full years)

o 04
o 5-10

o 11 or more

35. Type of Work:
o Remote work
o On-site work

o Hybrid work
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Summary
THE RELATION BETWEEN COHESION, JOB SATISFACTION AND PERFORMANCE
IN ESTONIAN STARTUPS

Varvara Fomenko and Polina Hauki

This Bachelor's thesis focuses on examining the relationship between team cohesion,
job satisfaction, and performance. In modern startup companies, both professional and
interpersonal connections play an important role, making it especially relevant to understand
how different types of cohesion — task-related, social, and group attractiveness — can
influence employees’ perception of their work and their behavior within the team.

The aim of this Bachelor's thesis is to explain how team cohesion is related to job
satisfaction and performance in the teams of Estonian startup companies. To achieve this
goal, authors set following research tasks:

e Analyse the concept of team cohesion

e Examine the concept of job satisfaction and its relation to cohesion

e Define the nature of performance and explore its connection with cohesion

e Identify suitable methodologies for conducting the empirical part

e Carry out a survey among team members of Estonian startups

e To analyse the survey data using appropriate quantitative methods

e To link the analysis results with the theoretical framework and draw conclusions
about the relationships between team cohesion, job satisfaction, and performance.

In the theoretical part were examined the key concepts related to cohesion, job
satisfaction, and performance. Various academic articles that discussed these concepts in
different contexts were also presented. Special attention was given to exploring the
relationship between cohesion and both job satisfaction and performance. The three key
forms of cohesion — task cohesion, social cohesion, and group attractiveness — each can
influence employee behavior in different ways. Additionally, the distinction between task and
contextual performance was presented in order to better understand their potential connection
with team cohesion.

In the empirical part of the thesis, a study was conducted among team members of
Estonian startups. Based on the theoretical framework and previously reviewed research, the
authors of the Bachelor's thesis developed a questionnaire, which was completed by 100
participants. After analysing the collected data, several conclusions were drawn. All three

types of cohesion showed statistically significant correlations with at least one of the studied
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variables. The most consistent relationships were found with group attractiveness, which
showed a strong correlation with both job satisfaction and both task and contextual
performance. This suggests that emotional attachment plays a key role in shaping effective
work and employee engagement. Task cohesion demonstrated positive and statistically
significant correlations with job satisfaction and task performance. This indicates that shared
goals and collaboration on work tasks contribute to a more positive attitude towards one’s
job. Social cohesion correlated only with job satisfaction, highlighting the importance of
personal affinity and interpersonal relationships within the team.

In conclusion, based on the results of this study, team cohesion — especially group
attractiveness — is extremely important in enhancing job satisfaction and performance. This
is particularly relevant in the context of small and medium-sized teams, as is often the case in
startup companies, where emotional connection and shared goals have a strong impact on the

overall efficiency and success of the organization.
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