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Sissejuhatus

Iga organisatsiooni eesmérgiks on toimida voimalikult tulemuslikult. Tulemuslikuma
toimimise uheks eelduseks on hésti toimivad meeskonnad, kus meeskonnaliikmed annavad
endast parima ja panustavad meeskonnatddsse. Hea meeskonnatd6 on oluline, kuna see on
Uks organisatsiooni edu komponent (Erdem et al 2003). Selleks, et meeskond td6taks
tulemuslikult on oluline vastastikuse usalduse tekitamine rihma liikmete vahel, soov koos
tegutseda ja Uksteise panuse vaartustamine. Tulemuslikuma meeskonnat66 eelduseks on
meeskonnaliikmete kompetentside olemasolu ja soov jouda Uhiselt pistitatud eesmarkideni.
Selleks peab meeskond moodustama Uhtse terviku, mis omakorda eeldab meeskonnas héid
omavahelisi suhteid ja usaldust meeskonnaliikmete vahel.

Usaldust peetakse koostdo aluseks ja omavahelise suhtluse soodustajaks (Hakanen,
Soudunsaari 2012). Usalduse puudumisest annavad marku pidev meeskonnaliikmete
vahetumine, konfliktid meeskonnaliikmete vahel, Glesannete dubleerimine jms. Kdik see
omakorda vOib pikendada organisatsioonis protsesse, pohjustada kulude kasvamist ja
tulemuste halvenemist. Usalduse saavutamine ja hoidmine meeskonnas eeldab ausust,
heatahtlikkust ja avatust meeskonnakaaslaste suhtes. Oluline on sdnade ja tegude Uhtsus
meeskonnas, kuna igasugune meeskonnasisene negatiivne kogemus (suhtluses, koostdos,
saavutuses jne) voib rikkuda usalduse meeskonnas.

Vorreldes kahe inimese vahelise usaldusega on usaldust meeskonna tasandil
keerulisem saavutada, kuna tuleb arvestada rohkemate inimestega, ning aktsepteerida
inimeste erinevusi. Usaldus meeskonnaliikmete vahel suurendab positiivset omavahelist
suhtlust, pihendumust, lojaalsust, té6ga rahulolu ning vastupidi. Neid néitajaid peetakse
inimeste omavahelise koostd6 aluseks ja hea koost6d parandab ning suurendab meeskonna
t00 tulemuslikkust. (Makipeska, Niemeld 2005) Seega voib eeldada, et tulemuslik
meeskonnatdo tdstab usalduse taset meeskonnas ja usaldus meeskonnas aitab kasvatada
meeskonna tulemuslikkust.

Varasemalt on usaldust meeskonnas ja selle seost meeskonna tulemuslikkusega
uuritud mitmest erinevast aspektist: tksikisiku, meeskonna ja organisatsiooni tasandil
(Fulmer, Gelfand 2012; Shamir, Lapidot 2003; Puusa, Tolvanen 2006). Palju uuringuid on
1abi viidud Glikoolides, meditsiiniasutustes, militaarasutustes, spordimeeskondades ja
sotsiaalvaldkonna organisatsioonides. Enamasti ei ole jarelduste tegemisel keskendutud thele
konkreetsele organisatsioonile vaid uurimused on labi viidud mitmes esinevas

organisatsioonis, millel on sama voi sarnane tegevusala. Varasemad uuringud kus on
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késitletud meeskonna usalduse seost meeskonna tulemuslikkusega on joutud erinevate
tulemusteni. Kuigi suurem osa uuringutest on leidnud nende kahe néitaja vahel positiivse
seose, siis leidub ka mitmeid uuringuid mille tulemusel nende kahe néitaja vahel
usaldusvaarne seos puudub, on ndrk voi isegi negatiivne. Breuer et al (2016), De Jong et al
(2016) ning Morrissette ja Kisamore (2020) viisid labi metaanallitsi, mis votsid kokku
meeskonna usalduse ja tulemuslikkuse seoseid analtiusivad uuringud. Kuigi nad leidsid, et
usaldus meeskonnas on positiivselt seotud meeskonna tulemuslikkusega, siis Uhest jareldust
on keeruline teha, kuna tulemuslikkust on kasitletud erinevalt. Samas joudsid nad jareldusele,
et mida k6rgem on usalduse tase seda tulemuslikum on meeskond.

Autorile teadaolevalt on Eestis usaldust meeskonnas ja selle seost meeskonna
tulemuslikkusega vahe uuritud. Jaakson et al (2019) uurisid oma t66s usalduse seost
individuaalse ja meeskonna tulemuslikkusega virtuaalsetes meeskondades, leides nende
néitajate vahel ndrga seose. Lember (2018) uuris usaldust virtuaalsetes meeskondades ja selle
mdju sooritusele Swedbank AS néitel, kus ta leidis, et seos usalduse ja tulemuslikkuse vahel
on olemas. Veel on uuritud juhi suhtes tajutud seost individuaalse tulemuslikkusega ja leitud
nende nditajate vahel ndrga seose (Hern 2015). Kuna Eestis on meeskonnattd vorm
laialdaselt kasutusel ja usaldus on Uheks olulisemaks teguriks, mis aitab nii meeskondadel kui
organisatsioonil pistitatud eesméarkideni jouda, siis on magistritdo autor seisukohal, et
usalduse seos meeskonna tulemuslikkusega on oluline teema ja vajab rohkemat uurimist.

Kéesolev magistritod aitab mdista kuidas inimesed tajuvad meeskonna usalduse ja
tulemuslikkuse vahelisi seoseid. Kuigi sellise seose uurimisel v6ib mdju olla mélema
suunaline, siis k&esoleva uuringu tulemusel saadakse tagasiside kuivdrd usaldus mdjutas
meeskonna sooritust meeskonnas to0tavate inimeste arvates. Magistritoo eesmargiks on vélja
selgitada millist rolli mangib usaldus meeskonna tulemuslikkuse kujunemisel. Eesmargi
saavutamiseks pustitatakse jargnevad uurimistlesanded:

e anda teoreetiline tlevaade usalduse olemusest ja selle tahtsusest meeskonnas;

¢ selgitada meeskonna tulemuslikkuse olemust, anda tlevaade milliseid on
tulemuslikkuse nditajad ja tulemuslikkust mdjutavad tegurid ning kuidas
tulemuslikkust mdota;

e analliusida varasemate uuringute seoseid meeskonna usalduse ja tulemuslikkuse
vahel,

e anda llevaade uurimismeetodist ja valimist;

e viia l&bi uuring ja analliisida kogutud andmeid:;
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e kogutud andmete pohjal teha jareldused millised seosed on meeskonnas tunnetatud
usalduse ja tajutud tulemuslikkuse vahel.

Antud teema on aktuaalne, kuna hetke keeruline majandusolukord kus COVID-19
laialdane levik teeb keeruliseks igasuguse koost6o ja paneb proovile inimsuhted, on oluline
uurida, milline seos on usaldusel meeskonnas tulemuslikkusega. Sellest tulenevalt on
organisatsioonidel vdimalik vajadusel pédrata ronkem réhku usalduse tdstmisele
meeskonnas, et saavutada meeskondades parem tulemuslikkus. Saadud tulemused on
vaartuslikud kdigile kellele antud teema huvi pakub, aga ennekdike ettevotete juhtidele,
meeskonnattotajatele, koostdopartneritele ja klientidele, kuna vdimaldab hinnata nii
meeskondade kui organisatsiooni vBimekust saavutada pustitatud eesmargid.

Kéesolev magistritod koosneb teoreetilisest ja empiirilisest peattkist. Teoreetiline osa
koosneb kahest alapeattkist, millest esimeses vorreldakse erinevaid usalduse definitsioone,
tuuakse valja erinevate autorite seisukohad, antakse ilevaade usaldusest meeskonnas tldiselt
ning Kirjeldatakse usaldust meeskonnas mojutavaid tegureid. Seejarel uuritakse usalduse
komponente ning usalduse liigitamise vdimalusi. Teises alapeatiikis kasitletakse meeskonna
tulemuslikkuse erinevaid definitsioone, selgitatakse milliseid tulemuslikkuse néitajaid on
vOimalik vaadelda ja kuidas neid mddta, antakse tlevaade meeskonna tulemuslikkust
mdjutavatest teguritest ning kirjeldatakse meeskonna usalduse ja tulemuslikkuse vdimalikke
seoseid tuginedes varasematele uuringutele.

Empiiriline osa koosneb kolmest alapeattkist, kus esimeses antakse (ilevaade t60
koostamisel kasutatud uurimismetoodikast ja valimist ning kirjeldatakse empiiriliste andmete
kogumist ja analulisimist. Teises alapeatiikis teostatakse kogutud andmete pdhjal
andmeanal(ius usalduse kujunemise kohta meeskonnas. Kolmandas peatiikis teostatakse
kogutud andmete pdhjal andmeanaliius tulemuslikkuse kohta meeskonnas ja tehakse
jareldused kuidas tajuvad uuritavad usalduse seost meeskonna tulemuslikkusega.

Mérksonad: usaldus, usaldus meeskonnas, meeskonna tulemuslikkus, CERCS kood
S263.
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1. Meeskonnasisese usalduse ja meeskonna tulemuslikkuse seoste teoreetiline
kasitlus
1.1. Usaldus meeskonnas

Ké&esolevas alapeatiikis antakse (levaade usalduse madistest tldiselt, kirjeldatakse ja
vorreldakse erinevate autorite poolt esitatud definitsioone ja seisukohti. Seejérel
keskendutakse meeskonnasisese usalduse kasitlustele, selgitatakse selle olemust ja téhtsust,
uuritakse usaldust mojutavaid tegureid ning usalduse liigitamise voimalusi.

Usaldust kui uurimisobjekti on viimastel aastakiimnetel teaduskirjanduses iha enam
késitletud, kuna seda on hakatud pidama iheks olulisemaks faktoriks tulemusliku meeskonna
kujunemisel. Ollakse seisukohal, et usalduse olemasolu véimaldab inimestel Uksteise
kaitumist ette ennustada ja seda paremini mdista (Adams et al 2001) ning arvestada sellega
kaasnevate riskidega. Usaldust peetakse oluliseks olukordades, kus on vaja vastastikkust
mdistmist ning olukordades, mis sisaldab teadvustatud riske, haavatavust ja ebakindlust
(Costa et al 2001).

Usaldusele ei ole leitud tihtset definitsiooni, kuid enamus definitsioone viitab
sarnastele karakteristikutele inimeste kéditumises (Costa et al 2001). Kirjanduses kige enam
viidatud usalduse definitsioon on Mayer’i ja tema kolleegide (1995: 712) poolt pakutud, mille
jéargi on usaldus kui: ,,iithe osapoole valmisolek olla teise osapoole tegevuse suhtes haavatav,
tuginedes ootusele, et teine pool téidab usaldajale (trustor) olulist konkreetset tegevust,
olenemata vdimest teist osapoolt jalgida vai kontrollida“. Sarnaselt Mayerile et al (1995)
defineerivad Rousseau et al (1998: 395) usaldust kui ,,kavatsust aktsepteerida haavatavust
tuginedes teise osapoole kavatsuste voi kditumise positiivsetel ootustel®. Ka Lewicki ja
Bunker (1996) on seisukohal, et usaldus holmab ,,positiivseid ootusi teise osapoole suhtes*.
Costa et al (2001: 228) on seisukohal, et usaldus avaldub kaitumises teise osapoole suhtes
sellistes olukordades, mis kujutavad ohtu inimeste omavahelistele suhetele ja pGhinevad teise
osapoole kaitumisest tulenevatel ootustel ning tajutud motiividel ja kavatsustel. Ka Doney et
al (1998: 604) defineerivad usaldust kui ,,valmisolekut toetuda teisele ja tegutseda olukorras,
kus selline tegevus muudab iihe osapoole haavatavaks teise osapoole suhtes®. Mishra (1996)
kohaselt eeldab usaldaja enne usaldamist, et usaldatav (trustee) on piisavalt kompetentne,
avatud, huvitatud thiste eesmarkide saavutamisest ning on usaldusvéérne ja on seetottu
valmis olema haavatav usaldatava suhtes. Samas Cumming ja Bromiley (1996: 303)
defineerivad usaldust kui ,,ithe osapoole usku, et teine osapool pingutab heauskselt selleks, et

kéituda vastavalt kokkulepitule, on aus kdige osas mis eelnes kohustuste taitmisele ja ei
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kasuta liialt teist osapoolt dra isegi kui voimalus selleks on olemas*. Tuginesed eelpool
toodud definitsioonidele voib 6elda, et usaldus avaldub enamasti kdige kriitilisemates
situatsioonides kus tuleb teist inimest usaldada, eeldades, et teine osapool kaitub usaldaja
suhtes aktsepteeritaval ja voimalikult positiivsel moel. Sellest saab jareldada, et usalduse
tekkimise eelduseks on positiivsed ootused kuidas teine osapool kaitub ja véimalus olla
haavatav teise kéitumise suhtes. Need on ka kaks pohilist dimensiooni mille jargi usalduse
tekkimise eeldused on jagatud erinevate uurijate poolt (Mayer et al 1995; Fulmer, Gelfand
2012; Costa et al 2001; Mishra 1996) kaheks: positiivsed ootused teise osapoole kaitumise
suhtes, mis tdhendab, et usaldajal on kindlad arusaamad, ootused v6i uskumused usaldatava
kavatsuste suhtes ja seetdttu on usaldaja valmis usaldatavat usaldama ning poolte valmisolek
aktsepteerida haavatavust, mis tdhendab otsust vOi kavatsust votta risk usaldada teist
osapoolt, aidates sellega peatada ebakindlust. (Fulmer ja Gelfand 2012) Tabelis 1 on toodud
erinevate usalduse késitluste vordlused, kus on vélja toodud erinevate autorite poolt oluliseks

peetud usalduse tekkimise eeldused.

Tabel 1

Usalduse tekkimise eeldused kahe pdhilise dimensiooni jargi
Usalduse kasitluse autor(id) Positiivsed Haavatavuse

ootused aktsepteerimine

Mayer et al (1995) v v
Rousseau et al (1998) \ \
Doney et al (1998) v v
Fulmer ja Gelfand (2012) v v
Costa et al (2001) \ i
Ferrin et al (2006) \
Mishra (1996) \ \

Allikas: autori koostatud tabelis esitatud allikate pdhjal

Tabeli 1 pdhjal selgub, et enamus usaldust késitlenud uurijatest on mdlemat
dimensiooni pidanud oluliseks usalduse tekkimise eelduseks. T66 autor ndustub, et mdlemad
toodud dimensioonid on olulised usalduse tekkimise eelduseks, kuna positiivsed ootused
meeskonnaliikme k&itumise ja kavatsuste suhtes vdimaldab olla avatud ja sama oluline on, et
usaldaja teadvustab, et v6dra inimese usaldamine on risk ja on valmis selleks, et usaldatav ei
pruugi kéituda vastavalt ootustele.

Selleks, et paremini mdista usaldust, on oluline eristada usalduse erinevaid tasemeid.

Usaldust saab kasitleda kolmel tasandil: kahe inimese, meeskonna ja organisatsiooni tasandil
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(Fulmer ja Gelfand 2012; Shamir ja Lapidot 2003; Puusa ja Tolvanen 2006).
Inimestevahelisel tasandil on usaldus k&ige lihtsakoelisem. See néitab tksikisiku usaldust
teise inimese suhtes (vOdras, juht, meeskonnakaaslane jne) ja on suunatud konkreetsele
eesmaérgile. Seevastu usaldus meeskonna ja organisatsiooni tasandil on kdrgem tase, viidates
Uhiselt jagatud usalduse méaarale. See tahendab, et meeskonna tasandil on usaldus
kollektiivselt jagatud saavutamaks uhiseid eesmérke ning organisatsiooni tasandil eeldab
usaldust organisatsiooni uksuste suhtes. (Fulmer ja Gelfand 2012) Shamir’i ja Lapidot’i
(2003) kohaselt on protsessid, mis toimuvad meeskonnas, thendavaks liiliks tksikisiku ja
organisatsiooni vahel. Kui tksikisikuid peetakse organisatsiooni vaartuste ja normide
kandjateks, siis meeskonnad valjendavad organisatsiooni vaartuseid ja rakendavad neid
usalduse otsustes ronkem kui Uksikisikud (Shamir ja Lapidot 2003). Selle pdhjal saab 6elda,
et meeskonnad esindavad kollektiivseid vaartusi, mille jagamine meeskonnas aitab ennustada
meeskonnaliikmete kditumist tulevikus. Kuna tédsuhted on ajaga muutunud rohkem
meeskonnakeskseteks ja usalduse rolli méistmine meeskonna tasandil on muutunud jarjest
olulisemaks (Costa ja Anderson 2011; Fulmer, Gelfand 2012), siis k&esolev magistritd6o
keskendub usaldusele meeskonna tasandil uurides meeskonnaliikme kogemusi ja arvamust
meeskonnasisesest usaldusest ja milline on selle roll meeskonna sooritusele. Autor
teadvustab, et usaldust meeskonnas vOib mdjutada ka usaldus vahetu juhi ja organisatsiooni
suhtes, kuid neid kaesolevas magistritdos ei késitleta.

Meeskonda saab defineerida kui ,,0histe eesméarkidega inimeste riihma, kes taidavad
uhiseid tlesandeid ja on tulemuslikkusele orienteeritud* (Guzzo, Dickson 1996: 308).
Meeskonnaliikmete s6ltuvus teineteisest on meeskonnatd6 aluseks, kuna inimesed peavad
isiklike ja organisatsiooniliste eesmarkide saavutamisel lootma teiste peale (Mayer et al
1995). Meeskonnana téotamine erineb oluliselt td6tamisest hierarhilises alluvuses (Erdem et
al 2003), kuna meeskonna tasandil saab usaldatavaid ja usaldajaid olla korraga mitu
(Jarvenpéa et al 1998; Polzer et al 2006). Seetdttu on usaldust meeskonnas kirjeldatud kui
meeskonnaliikmete (histest arusaamadest ja kogemustest tekkinud Uhtset métteviisi (De
Jong, Elfring 2010; Kozlowski, Klein 2000; Langfred 2004). Oliver ja Montgomery (2001)
on arvamusel, et meeskonnaliikmetel on jagatud ettekujutus, et iga tksikisik meeskonnas
tdidab oma meeskonnale olulisi tegevusi ja et iga meeskonna liige tunneb &ra ja kaitseb koigi
meeskonnaliimete digusi ja huve.

Costa et al (2001) on vélja toonud, et usaldus meeskonnas on mitmemddtmeline ja

selle olemus ning olulisus voib erineda soltuvalt olukorrast. Seega on oluline on mdista,
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millised tegurid md@jutavad usaldust meeskonnaliikmete vahel. Teaduskirjanduses on valja
toodud, et usaldust meeskonnas mojutavad usaldajaga ja usaldatavaga seotud tegurid ning
erinevad inimestevahelisi suhteid méjutavad tegurid. Usaldajaga seotud teguriks peetakse
usaldaja kalduvust usaldada (propensity to trust) teist osapoolt, mis tdhendab, et soovitakse
teist osapoolt usaldada. Usaldatavaga seotud teguriks peetakse usaldatava tajutud
usaldusvaarsust (perceived trustworthiness), mis pdhineb tihe osapoole ootustel, et teine
osapool kaitub vastavalt oma véaidetele. (Mayer et al 1995; Costa et al 2001; Costa ja
Anderson 2011) See viitab usaldatava iseloomuomaduste ja tegude hindamisele (Costa et al
2001). Samas on inimeste usaldusele kalduvuse tase erinev (Rotter 1980), kuna seda
méaravad isiksuse tubid, kultuuriline taust, haridus ja teised sotsiaal-demograafilised tegurid
(Hofstede 1980 viidatud Mayer et al 1995: 715 jargi) ning see pdhineb varasematel usalduse
kogemustel (Adams et al 2003). Meeskondades on usaldaja kalduvus usaldada veelgi
keerulisem ja on mdjutatud meeskonnaliikmete omavahelistest suhetest ja erinevatest
situatsioonidest (Mayer et al 1995). Néiteks vdib meeskonnaliikmel olla usalduse tase (ihe ja
sama liikme suhtes situatsiooniti erinev. Selleks, et paremini mdista miks meeskonnaliikmel
on Uhe vaoi teise liikme vastu usaldus suurem voi vaiksem, on vaja mdista milline on inimese
tajutud usaldusvéaarsus. Tajutud usaldusvaarsus kujuneb mitme erineva komponendi
koostoimel, mis nditavad kuivord on isik usaldatav ning mida kasitletakse jargnevalt.

Teaduskirjanduses on kdige enam késitletud tajutud usaldusvéarsuse komponentideks
vBimed/kompetentsus (ability/competence), heatahtlikkus (benevolence) ja ausameelsus
(integrity) (Mayer et al 1995; Adams et al 2003; Costa ja Anderson 2011). Mayer’i et al
(1995) kohaselt on vBimekus piisavate oskuste ja teadmiste kogum, mida usaldatav omab
mingis kindlas valdkonnas. Selle pohjal saab usaldaja usaldada teda valdkonnas kus usaldatav
omab vastavat kompetentsi. Mayer et al (1995) leidsid oma uuringus, et usaldatava
tajutavatel voimetel on pisiv mdju meeskonnaliikmete vahelises suhtluses. Heatahtlikkus
eeldab, et usaldataval on usaldaja suhtes head kavatsused ja heatahtlikud inimesed valetavad
vahem. Ausameelsus eeldab, et jargitakse varasemalt kokkulepitud ja aktsepteeritud
pdhimdtteid. Mayer et al (1995) on seisukohal, et kompetentsusel on kdige suurem mdju
usaldusele koostd6 alguses ja heatahtlikkuse ning ausameelsuse méju usaldusele kasvab
pigem ajaga.

Lisaks on teaduskirjanduses toodud tajutud usaldusvaarsuse tihe olulise
komponendina veel ennustatavust (predictability) (Adams et al 2003). Ollakse seisukohal, et

vOimalus prognoosida meeskonnaliikmete tegevust vahendab riske ja soodustab usalduse
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teket meeskonnas (Adams et al 2003, Jarvenpéé et al 1998). Costa ja Anderson (2011) on
seisukohal, et kui on teada teise poole motiivid ja kavatsused, siis on lihtam ette ennustada
nende tegusid. Tabelis 2 on kokkuvdtvalt toodud erinevate autorite poolt oluliseks peetud

usaldajaga ja usaldatavaga seotud usaldust méjutavad tegurid ning komponendid.

Tabel 2

Usaldajaga ja usaldatavaga seotud usaldust mdjutavad tegurid ja nende komponendid

Costa ja
Usaldust mdjutavad tegurid Mai/g;gt al Adazrgg:ge tal Anderson
(1995) (2003) (2011)
Kalduvus usaldamisele v v v
Tajutud usaldusvaarsus v v v
Kompetentsus v v v
Heatahtlikkus v v v
Ausameelsus 4 v v
Ennustatavus v

Allikas: autori koostatud tabelis esitatud allikate pdhjal

Tabelist 2 selgub, et usaldust meeskonnas mdjutab see kui usaldamisele kalduv
inimene on. Selleks peab usaldaja tajuma, et teine osapool on piisavalt usaldusvéérne.
Meeskonnaliikme usaldusvaarsus kujuneb erinevate komponentide koostoimel, millest
olulisemateks peetakse voimekust, heatahtlikkust ja ausameelsust. Usalduse taset meeskonnas
mdjutab ka see kui palju on vdimalik ette ennustada meeskonnaliikme kaitumist. See aitab
teist osapoolt paremini mdista ja tanu sellele omakorda hinnata teise osapoole kavatsusi
vOimaldades arvestada kaasnevate riskidega.

Usaldust mdjutavad veel mitmed inimestevahelisi suhteid méjutavad tegurid (Costa et
al 2017) ja vastupidi. See tdhendab, et usaldus mdjutab ka inimestevahelisi suhteid. Naiteks
Hakanen ja Soudunsaari (2012) ning Larson ja LaFasto (1989) t6id vélja, et avatus
meeskonnas aitab suurendada usaldust meeskonnaliikmete vahel, mis omakorda soodustab
meeskonnaliikmete omavahelist suhtlust. Meeskonnaliikmete vahelist kommunikatsiooni on
peetud samuti oluliseks teguriks, mis mdjutab usaldust. Ollakse seisukohal, et teineteist
usaldavad meeskonnaliikmed suhtlevad omavahel rohkem ning jagavad efektiivsemalt
informatsiooni ja ideid (Hakanen ja Soudunsaari 2012; Adams et al 2001; Henttonen ja
Blomqvist 2005; Jarvenpéaa et al 1998). See omakorda edendab meeskonnas omavahelist
koostdod, mida peetakse samuti oluliseks usaldust mdjutavaks teguriks (Adams et al 2001;
Lvina et al 2017; Pinjani ja Palvia 2013 ). Pikaajalisem kuid oluline m&ju usaldusele on ka
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varasemal usalduse kogemusel. Kuna usaldus on habras, siis igasugune varasem negatiivne
kogemus vdib usalduse meeskonnas I6hkuda. (Hakanen ja Soudunsaari 2012). VVarasemates
uuringutes on veel vélja toodud, et usaldust meeskonnas mdjutab negatiivselt kui
meeskonnaliikmed jalgivad teineteise tegemisi (Webber 2008), kuna selline kaitumisviis
tekitab meeskonnaliikmetes stressi (Costa et al 2001). Lisaks on leitud, et usaldust
meeskonnas mojutab tagasiside, positiivne maine (Henttonen ja Blomqvist 2005), thised
huvid ja lubadustest kinnipidamine (Stewart ja Gosain 2006).

Vottes kokku eelneva on autor koostanud usalduse kujunemise mudeli ning naidanud

usaldust md@jutavate tegurite seosed kolme usalduse liigiga, mis on kujutatud joonisel 1.

Usalduse tekkimise eeldused Usaldust 111?jutavad tegurid Usalduse liigid
I

i I

44 Kalduvus usaldamisele

Varasem kogemus

. i
Positiivsed : Tajutud usaldus- :
ootused vidrsuse tegurid 1 1 1
: = 1 Kalkulatsioonidel
I : Vaimed ! | pohinev usaldus |
1 [ 1
[ Ausameel " ! ' Usald
Haavatuse : USAmEEIsus -:____:‘* Teadmistel pdhinev : Si e
. . >  meeskonnas
aktsepteerimine : Heatahtlikkus | usaldus |
| [ ¢ 1
1 (|
| Ennustatavus ——:~—-:_, Samastumisel :
" I pohinev usaldus 1
t 1 1
I Inimestevahelisi suhteid :
: médjutavad tegurid: 1
¥ . |
> : Avatus :
1
: Kommunikatsioon 1
. 1
1 Koostdo :
: |
. 1
. 1
. 1
. 1

Jilgimine

——_ e e e mm e —————a

Joonis 1. Usalduse kujunemise mudel.
Allikas: autori koostatud Mayer et al (1995), Adams et al (2003), Costa ja Anderson (2011),
Lewicki ja Bunker (1996) pdhjal.

Lisaks usaldust mdjutavatele teguritele on oluline teada kuidas usaldust
klassifitseeritakse. Usalduse liike on oluline eristada, kuna see aitab hinnata usalduse taset
meeskonnas ja aru saada kuidas meeskonnaliikmed tunnetavad usaldust. Lisaks on sellest

teadmisest kasu ka siis kui soovitakse meeskonnas usalduse taset tOsta.
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Usalduse klassifitseerimist ei ole teaduskirjanduses laialdaselt késitletud, kuid
sellegipoolest leidub erinevaid l&henemisi, mis sobivad iseloomustama usaldust meeskonnas.
Kdige enam on kirjanduses viidatud McAllister’i (1995) usalduse klassifikatsioonile, kes
jagas inimeste vahelise usalduse kaheks: ratsionaalsusel p&hinev usaldus ehk kognitiivne
usaldus (cognition-based trust) ja emotsioonidel pdhinev usaldus ehk afektiivne usaldus
(affect-based trust). Sarnaselt on usaldust liigitanud ka Lewicki ja Bunker (1996), kes on
jaganud usalduse kolmeks. Nendeks on kalkulatsioonil pdhinev usaldus (calculus-based
trust), teadmistel pdhinev usaldus (knowledge-based trust) ja samastumisel pdhinev usaldus
(identification-based trust).

McAllister’i (1995) hinnangul p&hineb t6dsuhte alguses usaldus ratsionaalsusel ehk
kognitiivsusel. See pdhineb teadlikkusel, mis tdhendab, et otsuse usaldada teist osapoolt
tehakse olemasoleva informatsiooni pdhjal. Meeskonnaliikmed teevad otsuse usaldada teist
osapoolt lahtudes tema kompetentsusest. (McAllister 1995) Samal seisukohal olid ka Lewicki
ja Bunker (1996) kes leidsid, et to6suhte alguses saab eksisteerida kalkulatsioonil pdhinev
usaldus (calculus-based trust), kuna meeskonnaliikmetel puudub eelnev t66alane kogemus ja
varasem kokkupuude teineteisega. Selline usaldus on habras ja seda on vdimalik lihtsalt
rikkuda. Nende hinnangul ei pdhine selline usaldus positiivsetel kavatsustel teiste suhes vaid
riske vottes teise osapoole pimesi usaldamisega ja nende usaldusvaarselt kaitumisega
kaasnevate kasude hindamisega. Eeldatakse, et inimesed kaituvad vastavalt oma vdimetele,
pidades kinni kokkulepetest ja on seetdttu usaldusvaarsed. (Lewicki ja Bunker 1996)

McAllister’i (1995) hinnangul kujuneb ajaga inimeste vahel afektiivne usaldus ehk
emotsioonidel pdhinev usaldus. Selline usaldus saab tekkida meeskonnaliikmete omavahelise
suhtlemise tulemusel ning eeldab vastastikkust huvi ja hoolivust. (McAllister 1995) Seega
vOib 6elda, et afektiivne usaldus pdhineb heatahtlikkusel ning kaitumise ja kavatsuste
ennustatavusel. Lewicki ja Bunker’i (1996) leidsid, et koostdo arenedes kujuneb inimeste
vahel vélja kdigepealt usalduse tase mis péhineb teadmistel (knowledge-based trust).
Koost60 voimaldab saada piisavalt informatsiooni teise inimese kaitumise kohta ja tdnu
sellele on vdimalik hinnata tema ausameelsust ja heatahtlikkust (Lewicki, Bunker 1996).
Alles seejarel kui meeskonnaliikmete vahel tekib tugev emotsionaalne side, kujuneb jargmine
usalduse tase mis on samastumisel péhinev usaldus (identification-based trust). Nende
hinnangul on see kdrgeim usalduse tase ja selline usaldus tekib meeskonnaliikmete vahel
kellel on sarnased vaartused ja arusaamad ning pusib kuna mdistetakse ja hinnatakse

teineteise vajadusi (Lewicki, Bunker 1996). See on Lewicki ja Bunkeri (1996) toodud
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kolmest usalduse tibist kdige tugevam usalduse liik kuna see pGhineb emotsioonidel ja
kontrolli teise osapoole kditumise suhtes rakendatakse minimaalselt. Teist osapoolt ei pea
jalgima, kuna meeskonnaliikmed usaldavad teineteist. Tabelis 3 on esitatud McAllister”i ning

Lewicki ja Bunker'i usalduse klassifikatsioonide vordlus.

Tabel 3
Usalduse klassifikatsioonide vordlus

Lewicki ja Bunker McAllister

. - . "
Millal tekib Mis méjutab? (1996) (1995)
Tdosuhte alguses Kompetentsus K? ”.(UIatS'OO”" Kognitiivne
pbhinev usaldus usaldus
Ausameelsus Teadmistel pohinev
o Heatahtlikkus usaldus Afektiivne
Koostoo arenedes - =
Samastumisel péhinev usaldus

Ennustatavus
usaldus

Allikas: autori koostatud tabelis esitatud allikate pdhjal

Kokkuvotteks vdib 6elda, et usaldus meeskonnas on kui psiihholoogiline seisund mis
tekib meeskonnaliikmete vahel, pdhinedes positiivsetel ootustel ja riskide votmisel ning
aktsepteerides haavatavust. Usalduse taset mdjutab usaldaja kalduvus usaldada teist osapoolt
ja usaldatava tajutud usaldusvéaarsus. Toosuhte esimeses etapis tekib meeskonnaliikmete
vahel kalkulatsioonidel p&hinev usaldus, kuna teineteist ei tunta veel, usaldus on habras ja see
kujundatakse hinnates kasu, mis voib teise osapoole usaldamine tuua. See eeldab kalduvust
usaldamisele, hinnates vastaspoole kompetentsust. Koosttd arenedes kujuneb
meeskonnaliikmete vahel valja teadmistel pohinev usaldus, kuna dpitakse Uksteist paremini
tundma ja omatakse teise kohta rohkem informatsiooni, mille pdhjal on kergem hinnata
meeskonnaliikme ausameelsust, heatahtlikkust ja ennustada tema edaspidist kaitumist. Kui
usalduse tase meeskonnas kasvab ajaga veelgi ja meeskonnaliikmete vahel tekib
emotsionaalne side ning meeskonnaliikmed usaldavad teineteist, rakendamata kontrolli
teineteise ule, on tekkinud meeskonnas kdrgeim usalduse tase ehk samastumisel péhinev
usaldus. Selline usaldus soodustab meeskonnat6dd, kuna vdimaldab koguda informatsiooni ja
maéarata kindlaks teise osapoole kavatsused. Kdrgem usalduse tase meeskonnas voib aidata
tdsta meeskonna tulemuslikkuse taset.

1.2. Meeskonna tulemuslikkuse kujunemine ning selle seosed usaldusega meeskonnas

Ké&esolevas peatikis késitletakse meeskonna tulemuslikkuse erinevaid definitsioone,

selgitatakse milliseid tulemuslikkuse nditajaid on vdimalik vaadelda ja kuidas neid modta,
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antakse (levaade meeskonna tulemuslikkust mdjutavatest teguritest ning kirjeldatakse
meeskonna usalduse ja tulemuslikkuse voimalikke seoseid tuginedes varasematele
uuringutele.

Viimastel aastakiimnetel on organisatsioonid muutunud rohkem meeskonnakeskseteks
ja meeskondi peetakse tdnapaeva konkurentsivéimelise organisatsiooni tiheks olulisemaks
faktoriks (Devine et al 1999), mistdttu on tdusnud teaduslik huvi uurida usaldust meeskonnas
ja selle seost meeskonna tulemuslikkusega. Meeskonna tulemuslikkuse hindamine on oluline,
kuna aitab paremini mdista kuidas meeskond t66tab ning véimaldab tShustada todprotsesse
veelgi paremate tulemuste saavutamiseks (Marriage ja Kinnear 2016). Teaduskirjanduses
kasutatakse meeskonna tulemuslikkuse uurimisel paralleelselt erinevaid termineid nagu team
performance, team effectiveness, team efficiency ja team productivity. Kuigi terminoloogia on
erinev tuleks tulemuslikkuse hindamiseks vajalike lahtekohtade kujundamisel lahtuda sellest,
et meeskond téidab Uhiseid eesmarke.

Meeskonna tulemuslikkust vdib vaadelda kui protsessi, kus meekonnaliikmed on
hdivatud Uhiste tlesannete taitmise ja meeskonnatdtga nii individuaalsel kui meeskonna
tasandil (Kozlowski ja Klein 2000; Salas et al 2007). Meeskonna tulemuslikkust on
defineeritud maarana, ,,mille jooksul meeskond saab taidetud talle seatud eesmargid* (Devine
ja Philips 2001: 512) vdi ,,kui meeskonna valjund vastab voi lletab huvigrupi soovitud
taseme* (Hackman 1987: 323). Mitmed autorid on meeskonna tulemuslikkuse defineerimisel
ldinud tdpsemaks ja kirjeldavad seda kui mééara ,,mil meeskond suudab téita kehtestatud
kvaliteedi, tootlikkuse, kulu- ja ajaeesmargid*“ (Schrader ja Goepfert 1996: 578; Spreitzer et
al 1999: 74). Kokkuvdtlikult voiks meeskonna tulemuslikkust defineerida kui ,,ulesande voi
eesmérgi saavutamise taset valjundi kvaliteedi ja/vdi kvantiteedi osas“ (Morrissette ja
Kisamore 2020: 291). Toodud definitsioonidest jareldub, et tulemuslikul meeskonnal on
seatud kindlad eesmérgid tehtud t66 kvaliteedile, kuludele mida tuleb eesmaérkide taitmiseks
teha, tootlikkusele milleni soovivad jouda ja ajale mille jooksul tuleb t66 teha. See tahendab,
et tulemusliku meeskonna produktiivsus vastab mingile kindlale tasemele ning mida
tdpsemalt ja kiiremini meeskond oma eesmargid saavutab seda tulemuslikum ta on.

Pustitatud eesmarkide saavutamisel ja selleks rakendatud ressursside kasutamisel on
oluline nii meeskonna t66 téhusus (efficiency) kui ka efektiivsus (effectiveness). Neely et al
(1995: 80) on defineerinud meeskonna tulemuslikkuse hindamist kui ,,varasemat meetmete
tohususe ja efektiivsuse hindamise protsessi“. Meeskonna tulemuslikkusega hinnatakse

eesmarkide pistitamiseks rakendatud protsesse ja pusitatud eesmérkide taitmisel saadud
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tulemusi (Rosen et al 2010; Madhavan ja Grover 1998; Viswanatha ja lakshmi 2017).
Tdhususe all mdistetakse meeskonna protsesse, mis on seotud ajakavade ja eelarvete
jargimisega ning vorreldakse kavandatud ja tegelikku sisendit (Hoegl et al 2003).
Efektiivsuse all mdistetakse eesmérkide saavutamist, mille puhul hinnatakse meeskonna
sisendite ja protsesside tulemusi vorreldes kavandatud ja tegelikku tulemit objektiivsete ja

subjektiivsete néitajatega (Salas et al 2017). Joonis 2 votab kokku meeskonna tulemuslikkuse

kujunemise.
Tulemuslikkus
Vorreldakse kavandatud Varreldakse kavandatud
ja tegelikku sisendit ja tegelikku tulemit
Seotud ajakavade ja ,é.:? Hinnatakse sisendite ja
eelarvete jirgimisega & protsesside tulemusi

Ressursid Eesmaérgid

Joonis 2. Meeskonna tulemuslikkuse kujunemise mudel
Allikas: autori koostatud Hoegl et al 2003; Salas et al 2017; Rosen et al 2010; Madhavan,
Grover 1998; Viswanathan ja lakshmi 2017 pdhjal

Costa et al (2001) ning Cohen ja Bailey (1997) hinnangul jagunevad meeskonna
tulemuslikkuse néitajad, mida on vBimalik md&ta kolmeks:
e meeskonna tootlikkus (meeskonna tulemi kvaliteet ja kvantiteet);
e meeskonnaliikmete suhtumine (rahulolu, pihendumine, usaldus, stress jne);
e meeskonna kditumuslikud véljundid (t66lt puudumine, t66jou voolavus jms).
Sobilike moddikute valimisel tuleb lahtuda mdodetavale meeskonnale omastest
tulemuslikkuse nditajatest millega on véimalik hinnata, mil maaral on soovitud tulemusteni
joutud ning need peaksid olema véimalikult lihtsasti jalgitavad. Meeskonna tulemuslikkuse
hindamiseks kasutatavad méddikud on jagatud kaheks: objektiivsed mdddikud, mis
pbhinevad finantsnditajatel ning subjektiivsed mdddikud, mis péhinevad meeskonna sisestel
hinnangutel (meeskonnajuht ja meeskonnaliikmed) ja vélistel hinnangutel (néiteks kliendid)
(GonzAlez-Roma et al 2009; Wall et al 2004; Morrissette ja Kisamore 2020; Bovaird ja
Loffler 2003).
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Objektiivsed mdodikud on sellised, mille puhul on samade meetodite kasutamisel
vOimalik olenemata ajahetkest millal m8dtmine tehti voi hindajast, jduda samadele
jareldustele (Bovaird ja Loffler 2003). Objektiivsetest meeskonna tulemuslikkuse
mdddikutest kasutatakse erinevaid meeskonna t66 tulemuse naitajaid: kiirus, lahenduste
tapsus, vastavus kvaliteedikriteeriumitele, tahtaegadest kinnipidamine, meeskonnajuhi voi
eksperdi hinnang, mudgitulu, produktiivsus, eelarve, kditumisega seotud néitajad. (Marks et
al 2001; Morrissette ja Kisamore 2020). Objektiivsed moddikud on sobilikud kasutamiseks
néiteks olukordades kus on vaja tootajate tootulemusi numbriliselt vorrelda. Samas teeb
ettevotte siseselt objektiivsete néitajate kasutamise meeskonna tulemuslikkuse hindamisel
keerulisemaks see, et meeskonniti ei pruugi objektiivsed néitajad thtida (need puuduvad voi
on erinevad).

Subjektiivseid meeskonna tulemuslikkuse néitajaid on alati seotud konkreetse
ajahetke, hindaja ning meetodidga (Bovaird ja Loffler 2003). Neid kasutatakse hinnangute
andmiseks sooritusele ja protsessidele ning keskenduvad rohkem Gleuldisele meeskonna
tulemuslikkusele (Wall et al 2004). Subjektiivsed nditajad pdhinevad meeskonnaliikmete
hinnangutel ja meeskonna juhtide hinnangutel (Gonzalez-Roma et al 2009; Morrissette ja
Kisamore 2020) vdi klientide hinnangutel (Morrissette ja Kisamore 2020). Subjektiivseid
hinnanguid kogutakse kisimustike voi intervjuude kaudu. Selliste hinnangute kasutamise
eeliseks on see, et neid saavad kasutada ka need organisatsioonid, kellel ei ole sobivaid ja
ajakohaseid dokumente finantsnditajatel pdhinevate hinnangute andmiseks. (Wall et al 2004)
Samas on subjektiivsete mdddikute kasutamisel tulemuslikkuse médtmisel oht, et
meeskonnaliige, meeskonnajuht vdi klient voib hinnata tegelikkusega vorreldes meeskonna
t60 tulemuslikkust kdrgemaks vdi madalamaks (Podsakoff ja Organ 1986).

Kuigi mitmete autorite hinnangul on objektiivsete ja subjektiivsete mdddikute
tulemused samavaarsed (Wall et al 2004; Muckler ja Seven 1992), siis ollakse seisukohal, et
terviklikumate ja tdpsemate tulemuste saamiseks tuleks vdimalusel kasutada mélemaid
mdododikuid (Rajan ja Reichelstein 2009; Van der Stede et al 2006). Meeskonna usalduse ja
tulemuslikkuse seoste uuringuid kokkuvdtvad metaanaltitisid kinnitasid seda seisukohta.
Nendesse uuringutesse kaasati erinevaid varasemaid uuringuid kus meeskonna tulemuslikkust
oli hinnatud nii objektiivsete kui subjektiivsete mdddikutega ja analliuside pdhjal selgus, et
meeskonna usalduse ja tulemuslikkuse seos oli subjektiivseid hinnanguid kasutades tugevam

kui objektiivseid mdddikuid kasutades. (Breuer et al 2016; De Jong et al 2016; Morrissette ja
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Kisamore 2020) Tabelis 4 on toodud kokkuvdtvalt varasemates uuringutes kasutatud

mdddikud.
Tabel 4
Varasemates uuringutes kasutatud méddikud
Moddik Uuring
Objektiivne Meta- Breuer et al (2016); De Jong et al (2016);
anallls Morrissette, Kisamore (2020)

Kusimustik  Nirwan (2014)
Ulesanne Dirks (1999)

Subjektiivne Buvik ja Tvedt (2016); Cook et al (2020)
Hinnang Jarvenpéa et al (2004)
Langfred (2004)

Costa et al (2001); Costa et al (2003); De Jong,
Dirks (2012); De Jong, Elfring (2010); Erdem et al
(2003); Erdem, Ozen (2003); Jaakson et al (2019);
Viswanathan, lakshmi (2017)

Kusimustik

Intervjuu, Ghazinejad et al (2018)
kGsimustik  Hertel et al (2004)

Allikas: autori koostatud tabelis toodud allikate pohjal

Tabelist 4 selgub, et subjektiivseid méddikuid on enam uuritud. See vaib tuleneda
sellest, et Uledildist meeskonna tulemuslikkust on lihtsam hinnata kasutades subjektiivseid
mdddikuid, kuna organisatsioonides ei pruugi meeskondadel olla finantsnéitajatel pdhinevaid
dokumente vorreldavate hinnangute andmiseks.

Meeskonna tulemuslikkuse hindamisel on oluline teada, et seda mdjutavad veel paljud
erinevad tegurid. Ainult Ghele tegurile tuginedes on keeruline saada objektiivset tlevaadet
meeskonna tulemuslikkusest (Viswanathan ja lakshmi 2017). Mitmed uurijad on seisukohal,
et tegurid, mis mdjutavad to6protsesse mdjutavad ka meeskonna tulemuslikkust (Yeatts et al
2001; Marks et al 2001; Mwita 2000; Hackman 1987) ja annavad kasulikku teavet miks
meeskonnaliikmete saavutused on tle vdi alla ootuste (O"Connor 2006). Meeskonna
tooprotsessideks nimetatakse ,.,tegevusi, mida tehakse kollektiivsete eesmérkide
saavutamiseks ja mis muudavad sisendid labi kaitumuslike, verbaalsete ja kognitiivsete
tegevuste tulemusteks* (Marks et al 2001: 357). Erinevad autorid on jaganud meeskonna
tooprotsesse mojutavad tegurid jargnevalt (Yeatts et al 2001; Mwita 2000; Hackman 1987):

e meeskonda Umbritsev keskkond (nditeks organisatsioonikultuur, juhtimine,

juhi toetus, julgustamine, tagasiside, muutused ihiskonnas jms);
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e meeskonnaliimete hoiakud (néiteks kommunikatsioon, pihendumine, koostdo,

usaldus, motivatsioon jms);

e meeskonna sisesed tegurid (nditeks meeskonna suurus, eesmarkide selgus,

konfliktid, otsustusprotsessid, omavaheline labisaamine jms);

e meeskonnaliikmete omadused (nditeks oskused, padevused, huvid, vajadused,

vaartused, toovaline toetus, demograafilised tegurid jms).

Tabelis 5 on toodud varasemates usalduse ja tulemuslikkuse seoseid kasitlenud

uuringutes toodud tulemuslikkust mdjutavad tegurid.

Tabel 5

Meeskonna tulemuslikkust mdjutavad tegurid varasemates uuringutes

Kategooria Uuritud tegurid

Uuringute autorid

Meeskonda

imbritsev keskkond ' 20asiside

Breuer et al (2016); Cook et al (2020);
Jaakson et al 2019

Meeskonnaliikmete kommunikatsioon,

hoiakud puhendumine, koostdo,
usaldus, motivatsioon,
rahulolu, avatus, individuaalne
autonoomia, stress, teineteise
jalgimine, meeskonnaliikme

Breuer et al (2016); Jarvenpéa et al
2004; Buvik ja Tvedt 2016; Costa et al
2001; Costa et al 2003; Ghazinejad et
al 2018; Erdem, Ozen 2003; Nirwan
2014; Cook et al 2020; De jong, Dirks
2012; De Jong, Elfring 2010; Dirks

panus 1999; Langfred 2004
Meesl_<onna sisesed mees!gon_na Suurus, tuup,_ . Breuer et al 2016; Erdem, Ozen 2003;
tegurid eesmérkide selgus, konfliktid,

otsustus protsessid,
omavaheline l&bisaamine

Dirks 1999; Erdem et al 2003;
Morrissette, Kisamore 2020

Meeskonnaliikmete

omadused oskused, padevused, huvid

Breuer et al 2016; Dirks 1999

Allikas: autori koostatud tabelis esitatud allikate pdhjal

Tabelist 5 selgub, et varasemates uuringutes on kdige enam meeskonna

tulemuslikkust mdjutavate teguritena toodud meeskonnaga seotud hoiakuid ja meeskonna

siseseid tegureid. Meeskonnaliikmete omadused ja meeskonda timbritsev keskkond mdjutab

samamoodi meeskonna tulemuslikkust, kuid nende mdju meeskonna tulemuslikkusele on

uuritud vahem. Jargnevalt antakse Ulevaade varasemate uuringute usalduse ja tulemuslikkuse

seostest meeskonnas.

Mitmed uuringud on leidnud usalduse ja tulemuslikkuse vahel meeskonnas positiivse

seose. Usaldust on peetud oluliseks meeskonna tulemuslikkust méjutavaks teguriks (Braun et

al 2013; Dirks ja Ferrin 2001). Eeldatakse, et usalduse kasvades paraneb ka meeskonna
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tulemuslikkus (Dirks 1999) ja ollakse seisukohal, et usalduse puudumisel kaovad
meeskonnaliikmetel (ihised eesmargid ja huvid ning nad keskenduvad hoopis oma isiklikele
huvidele (De Jong et al 2016; Dirks 1999). Rezvani et al (2018) tdid valja, et meeskondades,
kus téoulesannete taitmisel on suur vastastikune séltuvus ja pikk ajaperiood, on usaldusel
oluline roll Glesannete taitmisel. Cook et al (2020) uuring Kinnitas seda vaidet. Esimesel
kahel uuringuetapil puudus oluline seos usalduse ja tulemuslikkuse vahel, kuid jargnevatel
uuringu etappidel, kui usaldus meeskonnas tdusis, oli usalduse ja tulemuslikkuse vahel
positiivne seos. Nad leidsid, et kdrge usaldusega meeskonnad néitasid paremaid tulemusi. Ka
Erdem et al (2003) joudsid jareldusele, et meeskonna tulemuslikkus paraneb ajaga kui
usaldus meeskonnas tuseb.

Mitmed uuringud on kinnitanud, et usaldus on tulemuslikkusega kaudselt seotud ja
nende kahe néitaja seost mdjutavad teised tegurid. Néaiteks joudis Dirks (1999) oma uuringus
jareldusele, et meeskonades, kus usalduse tase oli kdrgem ei olnud tulemuslikkuse néitajad
paremad meeskondadest, kus usalduse tase oli madalam. Pigem tdstis usalduse taset see kui
motiveeritud olid meeskonnaliikmed Uhiste eesmérkide nimel pingutama. Usalduse langedes
kadus ka motivatsioon ja meeskonnaliikmed téitsid pigem individuaalseid eesmérke. (Dirks
1999; De Jong ja Elfring 2010)

Oluline positiivne vahendav mdju usalduse ja tulemuslikkuse seosele on leitud ka
koostool. Koostdo paremaks toimimiseks on oluline usalduse olemasolu meeskonnas, kuna
usaldus edendab koostédd meeskonnaliikmete vahel (Pinjani ja Palvia 2013). Jones ja George
(1998) toid valja, et teineteist usaldavad meeskonnaliikmed suhtlevad omavahel rohkem ja
teevad rohkem koost66d, mis omakorda parandab meeskonna tulemuslikkust. Mitmed
uuringud leidsid, et usaldus soodustab meeskonnas koost6dd ja seetdttu tulemuslikkus
paraneb, kuna usaldus meeskonnas aitab meeskonnal paremini téid planeerida, probleeme
lahendada ja tdstab t60 kvaliteeti. Usalduse vahenemisel hakkab esinema meeskonnaliikmete
t60s rohkem kriitilisi vigu. (De Jong ja Elfring 2010; Erdem ja Ozen 2003; Buvik ja Tvedt
2016; Breuer et al 2016) Samas Costa et al (2001) ja Dirks (1999) uuringud ei kinnitanud
seda seost, tuues vélja, et kdrgem usalduse tase meeskonnas ei pruugi alati tdsta koostoo
taset.

Varasemates uuringutes on valja toodud, et usaldus on seotud teineteise jalgimisega,
millel vdib olla nii positiivne kui negatiivne seos meeskonna tulemuslikkusega. Ollakse
seisukohal, et olukordades kus usaldamise risk on suur, v3ib teineteise jalgimine saada

usalduse aluseks (Costa 2003). McAllister (1995) t6i oma uuringus vélja, et usalduse mdju
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teineteise jalgimisele oleneb usalduse tasemest meeskonnas ja jalgimise eesmargist.
Langfred”i (2004) uuring tGestas meeskonna usalduse ja tulemuslikkuse negatiivset seost.
Tema hinnangul mdjutab teineteise jalgimine usaldust negatiivselt ja viib meeskonna
tulemuslikkuse vahenemiseni juhul kui usalduse-tulemuslikkuse suhet uuritakse meeskonnas,
kus usalduse tase on kdrge ja jarelvalve meeskonnaliikmete tegevusele puudub. See tdéhendab
kui meeskonnaliikmed usaldavad teineteist, siis ei kontrolli nad teineteise tegevust ja
tulemuslikkus kannatab. Samas t6i McAllister (1995) vélja, et usalduse kasvades ja
emotsionaalse sideme tekkides on teineteise jalgimisel positiivne mdju meeskonna
tulemuslikkusele, kuna sel juhul kasutatakse teineteise jalgimist pigem meeskonnakaaslaste
abistamiseks. Samal arvamusel olid ka Salas et al (2005), kelle hinnangul positiivse
alatooniga teineteise jalgimine tekitas meeskonnaliikmetes tunnet, et neid jalgivad
meeskonnaliikmed toetavad neid. Ka De Jong ja Elfring (2010) tdid oma uuringus valja, et
teiseteise jalgimine vdimaldab meeskondadel leevendada t66 tegemise kaigus tekkivaid
protsessikadusid. Cook et al (2020) uuringust selgus, et kdrge usaldusega meeskondades
jalgiti teineteise t60 tegemist ja kasutati probleemide lahendamisel konstruktiivset kriitikat.
See t0i kaasa suurema vastutuse ja vBimaldas mérgata rohkem vigu teineteise toos ja neid
Oigel ajal parandada. Samale jareldusele jéudis oma uuringus ka De Jong ja Dirks (2012), kes
leidsid, et usaldus mdjutab seda kui palju meeskonnaliikmed (iksteise tegemisi jalgivad, mis
omakorda mojutab meeskonna tulemuslikkust. See tdhendab, et usaldus ei mdjuta
tulemuslikkust otseselt vaid m@jutab seda kuidas tiks osapool hindab teise osapoole kaditumist
tulevikus. Costa et al (2001) tdid valja, et usalduse puudumine meeskonnaliikmete vahel
tekitab meeskonnaliikmetes soovi teineteise kéitumist ronkem jélgida ja seetdttu stressitase
tduseb, mis omakorda mdjutab negatiivselt meeskonna tulemuslikkust. Samas tdid nad vélja,
et kdrgem usalduse tase ei pruugi alati téhendada, et teineteise jalgimine seetdttu vaheneb.
Buvik ja Tvedt (2016) joudsid oma uuringus jareldusele, et teineteise jalgimine meeskonna
tulemuslikkust ei m@jutanud.

Jargmiste olulise tulemuslikkust mdjutavate teguritena on vélja toodud rahulolu ja
pihendumist. Costa et al (2001) ja Costa (2003) joudis oma uuringutes jareldusele, et mida
korgem on usaldus meeskonnas seda kérgem on rahulolu ja pihendumise tase. Usalduse
olemasolul kasvas meeskonnas rahulolu ja meeskonnaliikmed olid piihendunumad oma t66s
ja seetdttu meeskonna tulemuslikkus tdusis. Uhe erisusena toodi valja, et usalduse
vahenemisel vahenes ka hoiakulise puhendumise tase, samas kui kalkuleeriva pihendumise

tase tousis. Selgus, et meeskonna produktiivsus vahenes kui meeskonnaliikmed olid pikema
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perioodi jooksul pidevalt pinges, rahulolematud ja véhem pihendunud. (Costa et al 2001,
Costa 2003) Ka Buvik ja Tvedt (2016) leidsid, et pihendumisel on oluline roll sellel kui
usaldamisele kalduvad on meeskonnaliikmed ja kui usaldusvaarsetena nad teisi ndevad.
Viswanathan ja lakshmi (2017) joudsid jareldusele, et rahulolevad meeskonnaliikmed on
valmis rohkem panustama meeskonnattdsse. Ka Ghazinejad et al (2018) uuringust selgus, et
usaldus soodustas pihendumist.

Mitmete uurijate hinnangul mdjutab meeskonna tulemuslikkust meeskonnaliikmete
vaheline kommunikatsioon. Ollakse seisukohal, et tinu omavahelisele kommunikatsioonile
usalduse tase tduseb kuna inimesed jagavad rohkem informatsiooni (Costa et al 2001), mis on
edukaks t00 tegemiseks kriitilise tdhtsusega (Pinto ja Pinto 1990). Lisaks viib avatud suhtlus
vastastikuse rahuloluni (Costa et al 2001). De Lisaks on leitud, et usaldus soodustab
meeskonnas omavahelist suhtlemist, mida seostatakse positiivsete hoiakutega meeskonnas
ning véhendab ebakindlust ja haavatavust (De Jong ja Elfring 2010; Jarvenpéaa et al 2004).

Meeskonna tulemuslikkust mdjutab veel kas see milline on meeskonnaliikmete
tajutav Ulesannete taitmine. De Jong et al (2016) uuring kinnitas, et mida kdrgem on usalduse
tase meeskonnas, seda paremini tdidavad meeskonnaliikmed oma tlesandeid. Nad leidsid, et
usaldus on tugevalt seotud meeskonna tulemuslikkusega kui lesande vastastikune sdltuvus
on kdrgem ning usalduse ja tulemuslikkuse seose suurus varieerub ulesannete vastastikkuse
sOltuvuse taseme vahel. Lisaks t0id nad valja, et meeskonnaliikmete oskuste eristamine
tugevdab seda seost. Ka Costa et al (2001) ja Viswanathan ja lakshmi (2017) uuringud
kinnitasid, et usaldus mdjutab seda kuidas meeskonnaliikmed tajuvad tlesannet taitmist.

Varasemate uuringute analtiisimisel selgus, et meeskonna tulemuslikkust mdjutab ka
tagasiside andmine. Jaakson et al (2019) kinnitasid, et negatiivne tagasiside t60
tulemuslikkusele vahendas oluliselt meeskonnas usaldust ja meeskonnaliikmete
usaldusvaarsust.

Uhe olulise meeskonna tulemuslikkust mdjutava tegurina on veel valja toodud seatud
eesmérkide saavutamist. Néiteks Nirwan (2014) joudis oma uuringus jareldusele, et usaldusel
ja tulemuslikkusel on meeskonnas positiivne seos, kuna meeskonnad, kus usalduse tase oli
kdrgem, saavutasid kergemini meeskonnale seatud eesmargid. Selgus, et meeskonna
tulemuslikkust on vdimalik suurendada tdstes usalduse taset meeskonnas. Seega peaks iga
organisatsioon keskenduma eelkdige meeskonna usalduse suurendamisele, et saavutada
soovitud eesmark meeskonna tulemuslikkuse ja tootlikkuse osas. Joonisel 3 on toodud

olulisemad varasemates uuringutes leitud seosed.
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..[ Motivatsioon ]
/' \ [ Tagasiside ]

[ Kommunikatsioon ]

\ Usaldus Tajutav

meeskonnas iilesannete
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Rahulolu

\ / tditmine
[ Piihendumine ] [ Eesmisirkjlde ]
saavutamine

[ Jilgimine ]

Joonis 3. Olulisemad usalduse ja tulemuslikkuse seosed meeskonnas varasemates uuringutes
Mérkused: sinine nool - positiivsed seosed; punane nool - negatiivsed seosed

Allikas: autori koostatud De Jong ja Elfring 2010; De Jong et al 2016; Buvik ja Tvedt 2016;
Viswanathan ja lakshmi 2017; Costa et al 2001; Costa 2003; Erdem ja Ozen 2003; Dirks
1999; De Jong ja Dirks 2012; Jaakson et al 2019; Langfred 2004; Nirwan 2014; Ghazinejad
et al 2018; Cook et al 2020; Jarvenpaa et al 2004; Morrissette ja Kisamore 2020; Breuer et al
2016 pohjal.

Kokkuvotteks vdib Gelda, et tulemuslik meeskond to6tab thiselt pustitatud eesmérgi
saavutamise nimel. Selleks on neil seatud eesmérgid tehtud t66 kvaliteedile, kuludele,
tootlikkusele ja ajale mille jooksul t66 tuleb teha. Tulemuslikkusega hinnatakse eesmérkide
pusitamiseks rakendatud protsesse ja pusitatud eesmarkide taitmisel saadud tulemusi ja
vOrreldakse neid seatud eesmarkidega. Kuid meeskonna tulemuslikkus séltub lisaks veel
teistest teguritest. Tegurid mis méjutavad meeskonna todprotsesse mdjutavad ka meeskonna
tulemuslikkust. Pdhilised meeskonna to0protsesse mdjutava tegurid on nditeks koostoo,

kommunikatsioon, usaldus, motivatsioon, puhendumine ja stress. Varasemad meeskonna
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usalduse ja tulemuslikkuse seoseid uurinud teadlased on jdudnud vasturdakivate tulemusteni,
mis on toodud lisas A. Kuigi enamus uuringuid on kinnitanud meeskonnaliikmete vahelise
usalduse positiivset seost meeskonna tulemuslikkusega, mis voib olla nii otsene kui kaudne
(De Jong ja Elfring 2010; Rispens et al 2007; Buvik ja Tvedt 2016; Costa et al 2001; Costa et
al 2003; Costa et al 2020; Spreitzer et al 1999; Viswanathan ja lakshmi 2017; Nirwan 2014;
Morrissette ja Kisamore 2020; Erdem et al 2003; Ghazinejad et al 2018 jm), on jéutud ka
tulemusteni, kus seos on ndrk (Aubert ja Kelsey 2003; Jaakson et al 2019), puudub (De Jong
et al 2016; Dirks 1999; Hertel et al 2004; Jarvenpaa et al 2004) vai isegi negatiivne
(Langfred 2004).

2. Tajutud usaldus meeskonnas ja selle seos meeskonna tulemuslikkusega
2.1. Uuringu metoodika ja valim

Kéesolevas peatiikis kirjeldatakse t66 empiirilise osa koostamisel kasutatud

uurimismetoodikat, tutvustatakse valimit ja analitsimeetodeid. Magistritéd empiirilise osa

koostamise saab jagada seitsmeks uurimisetapiks, mis on toodud joonisel 4.

» Meeskonna usalduse ja meeskonna tulemuslikkuse seoste kirjandusallikate
labitdotamine ja anallilis empiirilise osa koostamiseks 06.01.2018-18.04.2021

« Intervjuu kava koostamine 05.-12.03.2021

* Intervjuude labiviimine 13.-24.03.2021

* Intervjuude transkribeerimine 13.-26.03.2021

» Andmete kodeerimine 26.-28.03.2021

» Andmete analliiisimine 29.03-07.04.2021

« Tulemuste esitamine ja jarelduste tegemine 08.04-24.05.2021

—J . J A

) < << <S4

Joonis 4. Magistritd6 empriirilise osa koostamise etapid.

Allikas: autori koostatud

Esimese etapina tootati 1abi kirjandusallikad, mis ké&sitlevad usaldust meeskonnas,
meeskonna tulemuslikkust ja nende seoseid. Need tulemused on esitatud k&esoleva
magistritdo esimeses peatukis ja said aluseks empiirilise osa koostamisel. Empiiriliste
andmete kogumise meetodiks vailiti kvalitatiivne meetod, tdpsemalt poolstruktureeritud
intervjuud. Kvalitatiivne andmete kogumise meetod sobib kui eesmérgiks on saada vastused
kisimustele milleks vdi kuidas. Intervjuud peetakse paindlikuks andmete kogumise

meetodiks ja sobib selliste andmete kogumiseks, mis pohinevad uuritavate kogemustel,
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uskumustel ja vaadetel. Intervjuud annavad vdimaluse uuritaval avada teemat oma sénadega.
(Frances et al 2009)

Andmete kogumiseks kasutati nn teemaintervjuud. Intervjuude labiviimiseks koostas
t06 autor intervjuukava, mis on toodud lisas B. Intervjuud alustati sissejuhatava kiisimusega.
Esimese teemaploki kiisimuste moodustamise aluseks vdeti joonis 1 ja kusimused 1-3
keskendusid usaldust mdjutavatele teguritele, mis on seotud usaldajaga ja usaldatavaga ning
usalduse liigitamisele. Teise teemaploki kiisimuste moodustamise aluseks voeti peatiikis 1.2
toodud tulemuslikkuse teooria ja varasemate uuringute analliis. Kusimused 4-8 keskendusid
meeskonna tulemuslikkust mdjutavatele teguritele ja tulemuslikkuse hindamisele ning sellele
kuidas uuritavad tajusid usalduse ja tulemuslikkuse seoseid meeskonnas. Uuringu
labiviimisel kasutati standardiseerimata intervjuusid, et uuritavatel oleks vGimalus end teemat
avades vabamalt véljendada. See oli oluline, kuna eesmérgiks oli uurida inimeste isiklikke
kogemusi ja arvamusi kuidas nad tajuvad usaldust meeskonnas ja selle rolli meeskonna
tulemuslikkuse kujunemisel. Edaspidi on t66s usaldusest ja tulemuslikkusest raakides peetud
silmas just seda kuidas uuritavad tajuvad usaldust ja tulemuslikkust meeskonnas.

Esialgu oli plaanis tulemuslikkuse osa andmed koguda objektiivset mdadikut
kasutades, kuid kuna ettevdtted jarjest keeldusid koostdost, tuues pdhjusteks, et todtajaid ei
soovita uuringutega koormata v@i sarnaste uuringute l&biviimist vimaldatakse ainult oma
tOGtajatele, siis otsustati empiirilise osa andmete kogumiseks kasutada subjektiivset moddikut
ehk meeskonnaliikmete hinnanguid kuidas nad tajusid tulemuslikkust ja usaldust
meeskonnas. Samas on t66 autor seisukohal, et sellise tundliku ja isikliku teema puhul on
subjektiivse moddiku kasutamine sobilik, kuna see aitab laiemalt avada teemat, vGimaldades
uuritaval valja tuua isiklikke kogemusi ja arvamusi. Valimi moodustamise kriteeriumiks oli,
et uuritaval pidi olema meeskonnatéokogemus ja to6tama hetkel mdnes meeskonnas.
Valimina kasutati esialgu nn mugavusvalimit, mis tdhendas, et esimese intervjueeritava valis
autor oma tutvusringkonnast. Edaspidise valimi moodustamisel kasutati né
lumepallimeetodit, kus iga intervjueeritav soovitas oma tutvusringkonnast 1-2 inimest
jargmiseks intervjuuks, kes sobisid valimi moodustamise aluseks olnud kriteeriumitega.

Joonisel 5 on toodud tlevaade intervjueeritavate taustaandmetest.
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Mehed/naised

Vanus 20-34/35-50

Meeskonna suurus 1-5/6-10/11-15

Toostaaz 1-5/6-10/11-15 aastat

Eraettevote/Avalik-diguslik o.

0% 50% 100%

Joonis 5. Intervjuueeritavate taustaandmed

Allikas: autori koostatud intervjuude pohjal

Uuringus osales 13 inimest, sh kaks riigiasutustest ja tUlejaanud eraettevotetest.
Intervjueeritavate toostaaz selles meeskonnas kus nad praegu todtasid varieerus iihest aastast
kuni 14 aastani. KAige enam oli neid kes olid oma meeskonnas t66danud kuni viis aastat.
Pikema toostaaziga ehk rohkem kui 11 aastat oli ainult kaks inimest. Ka meeskondade
suurused varieerusid kolmest kuni 14 inimeseni. K8ige enam oli meeskondi kus inimesi oli
vahemikus 6-10. Vanuseliselt jagunesid intervjueeritavad pooleks, pooled olid alla 35
aastased ja pooled 35 vdi vanemad. Naiste osalus oli uuringus suurem kui meeste osalus.
Uuringus osalenute tegevusvaldkonnad olid infotehnoloogia, personal, finants, kindlustus,
turundus, miuk, haridus ja tootmine.

Uuringu alguses viidi labi kaks prooviintervjuud, et hinnata kas moodustatud
kiisimused aitavad avada teemapustitust. Sisulisi muudatusi intervjuu kava kisimustes ei
tehtud, korrigeeriti ainult paari kiisimuse sdnastust. Empiiriliste andmete kogumiseks viidi
labi 13 teemaintervjuud. Tulenevalt koroonaviiruse laialdasest levikust ja keerulisest
olukorrast Eestis ei olnud v6imalik intervjueeritavatega fiitsiliselt kohtuda ja seet6ttu viidi
intervjuud 1&bi videokdne vahendusel Zoom keskkonnas. Enne intervjuu toimumist saadeti
intervjuukava kiisimused intervjueeritavatele, et neil oleks véimalik enne intervjuud
kisimustega tutvuda. Autori hinnangul oli see oluline, kuna tegemist on tundliku ja
spetsiifilise teemaga, ning enamus intervjueeritavad soovisid end intervjuuks ettevalmistada.

Intervjuu alguses tutvustas autor veel kord uurimuse eesmaérki. Intervjuude kestvus oli

alates 44 minutist kuni 1 tunni 32 minutini, keskmiselt 1 tund ja 4 minutit. Intervjuude
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salvestamiseks kasutati digitaalset diktofoni ja saadud info transkribeeriti tdies ulatuses.
Transkriptsioonide pikkused varieerusid alates kuuest lehekdljest kuni 16 lehekuljeni (kirja
suurus 12, reavahe 1,5) ning kogumaht oli 128 lehekiilge. Andmete analiitisimiseks kogu
materjal kodeeriti ja kategoriseeriti. Koodid loodi kogutud andmete lugemise kaigus, need
ststematiseeriti ja grupeeriti sarnasuste jargi uldisematesse kategooriatesse, mis loodi
tuginedes teooriale. Andmete kodeerimisel kasutati kvalitatiivsete andmete t6otlemiseks
mdeldud programmi MAXQDA Analytics Pro 2020. Programmi abiga moodustati andmetest
koodipuu, mis on toodud lisas C.

To0s lisati intervjueeritavate tsitaatide arusaadavamaks tegemiseks vajadusel
sulgudesse tépsustavaid sonu voi taiendavaid selgitusi. Teksti paremaks arusaadavuseks
sulgudesse lisatud sdna oli enamasti eelnevates lausetes mainitud, kuid kuna need laused ei
olnud tsiteerimisel olulised ja jéeti vélja, siis motte tdpsustamiseks lisati see sulgudesse.
Naiteks lauses: ,, Utleme, et varasemast on nagu kogemusi, kus spetsialist, kes on mulle
mingeid asju ette valmistanud, et tal ongi nagu paris palju seal (Iepingus) vigu sees olnud.
Lisati tapsustus (lepingus). Muus osas on t60s toodud tsitaadid muutmata kujul.

T60s kasutati ndidete toomiseks ainult konkreetseid teemasid iseloomustavaid tsitaate.
Kdik tlejaanud teemasse mittepuutuvad laused ja 18igud jaeti toost vélja. T6os toodud
néidetest valja jaetud laused margiti sulgudes kolme punktiga (...). Intervjueeritavatele tagati
anonlumsus ja seetdttu asendati tekstis kdik sellised sdnad ja véljendid, millest oleks saanud
teha jareldusi intervjueeritava isiku kohta, Gldistava sGnaga. Intervjueeritavate andmed esitati
anonlumsuse tagamiseks koondtabelis suvalises jarjekorras ja mérgiti Gldistava nimetusega
(Intervjueeritav 1, Intervjueeritav 2 jne).

2.2. Tajutud usaldus meeskonnas ja selle olemus

Kd&esolevas alapeatiikis antakse tlevaade uuringu tulemustest. L&htuvalt t66
eesmargist valiti andmeanaliitsi aluseks meeskonna usaldust mdéjutavad tegurid ja
lilgitamisvOimalused ning meeskonna tulemuslikkust mdjutavad tegurid, hinnatavad
tulemuslikkuse néaitajad ja hindamismeetodid ldhtudes intervjueeritavate enda sénadega
véljendatud arvamustest ja hinnangutest. Andmeanaliitsi aluseks valitud kiisimused aitasid
avada teemat laiemalt ja leida rohkemaid seoseid kuidas uuritavad usalduse rolli
tulemuslikkuse kujunemisel tajusid.

Analttisimiseks grupeeriti andmed teemade kaupa kolmeks: tajutud usaldus
meeskonnas, tajutud meeskonna tulemuslikkus ning usalduse ja tulemuslikkuse seosed

meeskonnas. Intervjuude pdhjal loodud koodid jagati selgelt eristuvate néitajate alusel
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kategooriatesse. Esimeses teemaplokis kasitleti tajutud usaldust meeskonnas. Selle
hindamisel tugineti autoritele, kelle pdhjal koostati peatiikis 1.1 joonis 1, kus olid toodud
usalduse tekkimise eeldused, usaldust mojutavad tegurid ja erinevates koostoOetappides
tekkivad usalduse liigid. Intervjuude pdhjal loodi koodid ja teooriale tuginedes moodustati
kategooriad, millest annab Ulevaate tabel 6.
Tabel 6
Tajutud usaldus meeskonnas
Teema Kategooriad Koodid Olulisus
Usalduse tekkimise eeldused Positiivsed ootused 10
Haavatavuse aktsepteerimine 1
Usaldamisele kalduvus Usaldamisele kalduvus 13
Tajutud usaldusvaarsust Kompetentsus 12
mojutavad tegurid Heatahtlikkus 11
Ausameelsus 9
Initsiatiivikus 5
Ennustatavus 3
Usaldust mdjutavad tegurid Avatud kommunikatsioon 10
Avatus 9
Tajutud Vastutuse votmine 5
usaldus Sisetunne 4
meeskonnas Jalgimine 4
Eelnev kogemus 4
Lubadused/kokkulepped 3
Uhised eesmérgid 3
Eeskujuks olemine 3
Tagasiside 2
Kultuuriline taust 1
Usalduse liigid Kalkulatsioonidel pGhinev 13
Teadmistel pohinev 9
Samastumisel p&hinev 2

Allikas: autori koostatud intervjuude p&hjal

Intervjuude analttsimisel selgus, et peaaegu kdik uuritavatest pidasid usalduse

tekkimise eelduseks, sarnaselt teoorias tooduga, positiivseid ootusi teise osapoole suhtes
(Lewicki ja Bunker 1996; Fulmer ja Gelfand 2012; Costa et al 2001). Toodi vélja, et usaldus
saab meeskonnas tekkida juhul kui ollakse positiivse suhtumisega ja heade ootustega

meeskonnaliikmete suhtes andes v8imaluse oma usaldusvaarsust tdestada.
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,»Ma ise ikka votan asju positiivselt ja pigem eeldan, et inimesed on head ja ausad ja

loodan, et neid voib usaldada. © (Intervjueeritav 13)

Samas teoorias toodud teist usalduse tekkimise eelduse komponenti haavatavuse
aktsepteerimist tdi vélja ainult ks intervjueeritav, kes leidis, et vdorast usaldades vdetakse
risk, et usaldust voidakse kuritarvitada.

Jargmisena uuriti mis mdjutas uuritavate usalduse taset meeskonnas. Vastuseid
analliusides selgus, et sarnaselt teoorias tooduga mojutas usalduse taset meeskonnas kdige
enam usaldaja kalduvus usaldamisele ja see kuidas tajuti meeskonnaliikme usaldusvaarsust
(Mayer et al 1995; Costa et al 2001; Costa ja Anderson 2011). Kdik uuritavad tdid valja, et
nende esimene hoiak meeskonnaliikmete suhtes oli usaldav ja nad kaldusid alati teist osapoolt
usaldama. Leiti, et kalduvus usaldada meeskonnaliiget peaks olema elementaarne, vastasel
juhul on vaga keeruline mingisugustki usalduse taset meeskonnaliikmete vahel saavutada.

., Kui meile tuleb uus inimene ja kui ma kohtun uue inimesega, siis mu esimene (...)

hoiak on hdsti usaldav ja ma pigem annan inimesele voimaluse ja ma usun teda. *

(Intervjueeritavl)

Kdik uuritavad tdid valja, et usalduse taset mdjutas see, kuidas tajuti meeskonnaliikme
usaldusvaarsust. Sarnaselt teoorias tooduga peeti kdige olulisemateks meeskonnaliikmete
usaldusvaarsust mojutavateks teguriteks kompetentsust, heatahtlikkust ja ausameelsust
(Mayer et al 1995; Adams et al 2003; Costa ja Anderson 2011; Jarvenpéé et al 1998).
Peaaegu kdik vastanutest tdid vélja, et nende silmis tekitas usaldusvaarsust meeskonnaliikme
kompetentsus. Leiti, et meeskonnaliikme professionaalsus ja vBimekus tooulesannete
taitmisel, uue meeskonnaliikme juhendamisel voi véljadppel tekitasid tema vastu austust ja
lugupidamist, ning seetdttu oldi ka usaldavam.

,, Utleme kui ta jagab oma teadmisi (...), siis see on loomulikult igatpidi

usaldusvddrsust tekitav minu meelest. “ (Intervjueeritav 12)

Peaaegu kdik intervjueeritavad t6id valja, et usaldusvaarsust ei tekita ainult kompetentsus
vaid peaaegu sama oluline roll oli ka meeskonnaliikme heatahtlikkusel. Enamus vastanutest
tdid vélja, et sbbralik, hooliv ja empaatiavGimeline meeskonnaliige tekitas neis usaldust, kuna
nad tajusid tema heatahtlikust. Heatahtlikuks peeti ka seda kui oldi teiste suhtes abivalmis
ning kui margati ja tunnustati, mis viitas sellele, et tajuti teise osapoole héid kavatsusi, mida
kinnitas ka teooria (Mayer et al 1995). Veel toodi vélja, et heatahtlikud inimesed on

usaldusvaarsemad, kuna nende peale saab loota.
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., Kindlasti (...) heatahtlik (...), et Sa saad ta peale loota. (...) Selleks, et tildse mingi

selline hea suhe tekiks (...) peab kindlasti heatahtlik olema. ““ (Intervjueeritav 10)

Ule poolte intervjueeritavatest leidsid, et usaldust meeskonnas mdjutas see kui ausad
meeskonnaliikmed teineteisega on. Sarnaselt teoorias tooduga leidsid uuritavad, et inimese
ausameelsus teiste silmis véhenes kui kokkulepetest ei peetud kinni (Mayer et al 1995) ning
hakatati valetama ja vassima. Eeldati, et probleemide tekkimisel on inimesed ausad ja
raégivad neist koheselt, et teistel meeskonnaliikmetel oleks vdimalik abi pakkuda ja
kokkulepped saaks taidetud.

,, Kui kellelegi on mingi Ulesanne antud, et siis ta peab (...) selle ara tegema. V@i siis

kui testi ta ei suuda naiteks seda, et siis ta on piisavalt avatud ja piisavalt julge, et

kommunikeerida, et ta vajab néiteks abi. (...) Aga see kui ta taiesti jatab selle

tegemata ja isegi abi nagu ei kisi, et see ei tekita usaldusz. ““ (Intervjueeritav 11)
Erinevalt teooriast t6id ligikaudu pooled intervjueeritavad ihe huvitava usaldusvaarsust
mdjutava tegurina valja initsiatiivikust. Tood valja, et meeskonnaliikmed, kes nditasid
rohkem vélja huvi ja initsiatiivi dppida uusi asju ning tooilesandeid taites andsid endast
rohkem kui neilt oodati, tekitasid rohkem usaldusvéarsust.

,,Ma naen, et tal on huvi ja initsiatiiv, et kiisib, teeb mdrkmeid“ (Intervjueeritav 2)
Uksikud intervjueeritavad pidasid oluliseks meeskonnaliikmete kaitumise ennustatavust.
Need kes toid selle teguri olulisuse valja leidsid, et meeskonnaliikme tugevuste ja ndrkuste
tundmine aitas keerulistes olukordades ennustada tema kaitumist ja seetGttu tema
usaldusvaarsus tdusis, mida kinnitas ka teooria (Adams et al 2003; Jarvenpéa et al 1998;
Costa ja Anderson 2011).

Jargmisena uuriti millised inimestevahelisi suhteid mdjutavad tegurid mdjutavad
usaldust meeskonnas. Intervjuude anallitisimisel selgus, et peaaegu kéik uuritavad leidsid, et
usaldust meeskonnas mojutas kdige enam omavaheline avatud suhtlus. Toodi vélja, et avatud
suhtlus tdstis usalduse taset meeskonnas, kuna see véimaldas pingevabamalt suhelda,
tulemuslikumalt informatsiooni jagada ja probleeme lahendada ning té6ilesandeid
kommunikeerida. Samale jareldusele joudsid ka mitmed teoorias vélja toodud autorid, kes
leidsid, et teineteist usaldavad meeskonnaliikmed suhtlevad omavahel rohkem, ning jagavad
efektiivsemalt informatsiooni ja ideid (Hakanen ja Soudunsaari 2012; Adams et al 2001,
Henttonen ja Blomqvist 2005; Jarvenpad et al 1998).

Toodi vélja ka, et avatud ja julge omavaheline suhtlus véimaldas tekkida usaldaval

koostdosuhtel ja tdnu sellele oldi julgemad ka mdlemapoolsel tagasiside andmisel. Leiti ka,
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et kui meeskonnaliikmete omavaheline suhtlus oli piiratud ja pigem hoiti omaette, siis see
vOimaldas probleemidel kasvada suureks ja nende lahendamine oli tunduvalt keerulisem.

., Tulengi eelnevalt keskkonnast, kust me hasti palju suhtlesime (...) ja paljud

probleemid said (...) kiiremini lahendatud. Praegu (...) sellist p&hilist suhtlust (...) ei

ole. Suheldakse siis, kui mingi probleem on juba iile pea kasvanud. ** (Intervjueeritav

4)

Uuritavad pidasid sama oluliseks ka dlelldist avatust, mida kinnitas ka teooria (Hakanen ja
Soudunsaari 2012; Larson ja LaFasto 1989). Leiti, et avatud inimeste vastu usaldus tdusis,
kuna nad olid toetavamad ja jagasid ka enda kohta rohkem informatsiooni, mis vdimaldas
teineteist paremini tundma dppida ja andis julgust veelgi rohkem end avada.

nwUsaldus tekkiski sellepdrast, et oldi avatud. Jagati koike, mitte ainult téoiilesandeid

(Intervjueeritav 8)

Erinevalt teooriast t6id peaaegu pooled uuritavatest vélja, et usaldust mdjutas ka see kui
vastutavad meeskonnaliikmed olid. Peeti oluliseks oma vigade tunnistamist ja selle eest
vastutuse votmist. Toodi vélja, et kui meeskonnaliige hiilis kbrvale vastutusest, jattes oma
osa toost tegemata vOi delegeeris selle kellelegi teisele, siis usaldus tema vastu langes, kuna
nahti, et tema peale ei saa loota.

Teooriast erinevalt tdid intervjueeritavad olulise tegurina veel valja, et usaldust
mojutas ka usaldaja enda sisetunne. Alla poolte uuritavatest leidsid, et alati ei pea usaldus
pdhinema teise inimese kogemustel ja professionaalsusel, vaid vahest vdib ka vahemkogenud
inimese vastu tekkida usaldus, mis p&hineb sisemisel heal tundel ja tekib paljude erinevate
nliansside pdhjal.

,,Ma hasti palju kasutan (...) enda sisetunnet. Et mul ei ole nagu mingisuguseid

kriteeriumeid Uhelegi inimesele. (...) Sa pead nagu tunnetama, et ta on nagu hea. “

(Intervjueeritav 9)

Alla poolte intervjueeritavatest leidsid, et usaldust mdjutas veel see kuidas ja mis pohjusel
teineteise jalgiti, mida kinnitas ka teooria (Webber 2008). Leiti, et pidev vigade avastamine
tekitas usaldamatust ja seet6ttu hakati rohkem meeskonnaliikme t66d kontrollima, mis
omakorda tekitas pahameelt ja usaldus langes veelgi.

,,Mul tekib kohe see, et kui ta on juba nagu uhe vaikese vea teinud, siis vaatad veel.

Aga kui teine voi kolmas kord (...), siis see usaldus mdraneb. (Intervjueeritav 9)
Sarnaselt teooras tooduga t6id vahesed intervjueeritavad vélja, et usaldust mdjutas ka

varasem kogemus (Adams et al 2003; Hakanen ja Soudunsaari 2012). Uuritavad leidsid, et



TAJUTUD USALDUSE SEOS MEESKONNA TULEMUSLIKKUSEGA 32

varasem usalduse kogemus méaéras ka edaspidi kui usaldav inimene meeskonnaliikmete vastu
oli.

,, Usaldust kindlasti mingil ma&aral maarab ka eelnev kogemus (...)Tihtipeale ma néen

ka inimesi, kes (...) ei julge tagasisidet anda, nad ei julge kusida. (...) Nende

eelnevates tookohtades ei olegi olnud okei asi suud lahti teha ja sealt tuleb ka siis
nende (...) hirm, mis siis vajab (...) julgustamist ja toetust, et sellest lahti saada.

(Intervjueeritav 1)

Lisaks t6id nad valja, et nende meeskonnaliikmetega, kellega oli varasemast olemas hea
koostookogemus, oli lihtsam ka edaspidi koostd6d teha, kuna varasemast positiivsest
kogemusest oli tekkinud usalduse baas meeskonnaliikmete vahel.

Uksikud uuritavad pidasid oluliseks usaldust m&jutavaks teguriks lubadustest
kinnipidamist, mis oli toodud ka teoorias (Stewart ja Gosain 2006). Toodi vélja, et keerulistes
olukordades oli eriti oluline, et kdik peaks kinni antud lubadustest, kuna nende murdmine
vOis teised meeskonnaliikmed panna keerulisse olukorda ja edaspidi seda meeskonnaliiget
enam ei usaldatud. Samas toodi vélja, usaldus meeskonnaliikmete vahel kasvas kui peeti
kokkulepetest ja lubadustest Kinni.

,, Usaldus pohinebki kokkulepetest kinnipidamisel. (...) Sisemised meie omavahelised

kokkulepped toimivad nii hasti, et ma tunnengi ennast seal hésti. “ (Intervjueeritav 6)
Intervjuude analliisimisel selgus, et vahesed uuritavad pidasid oluliseks usaldust mgjutavaks
teguriks meeskonnas Uhiste eesmérkide nimel téotamist. Selle olulisust kinnitas ka teooria
(De Jong ja Elfring 2010; Kozlowski ja Klein 2000; Langfred 2004). Intervjueeritavad
leidsid, et histe eesmarkide taitmiseks tuleb meeskonnaliikmetel omavahel palju suhelda,
koostdd teha ja vajadusel abi pakkuda. See kdik tdstab usalduse taset meeskonnas. Sarnaselt
teoorias tooduga mdjutas usaldust ka see kui kdik meeskonnaliikmed Ghiselt pingutasid
eesmarkide taitmise nimel ja j&eti tahaplaanile kdik, mis vdiks eesmaérkide taitmist segada,
ning seistakse Ghiselt teineteise diguste ja huvide eest (Oliver ja Montgomery 2001).

., Minu jaoks on koige tihtsam usalduse loomisel Uhine eesmarkide taitmine tiimil.

Ehk siis kui tiim to6tab nii-6elda Gihes suunas. (...) ma saan talle tugineda ja ma tean,

et ta (...) igal hetkel seisab minu eest. (...) siis jatame tahaplaanile kbik kartused ja

usaldame teineteist. “ (Intervjueeritav 3)

Uksikud uuritavad t3id veel tihe tegurina vélja ka eeskujuks olemist. Toodi valja et,
meeskonnaliikmed, kes olid toetavad ja abistavad, tekitasid turvatunnet ja usaldust, ning neid

vOeti omale eeskujuks. Hea eeskuju julgustas avatumalt suhtlema ja tagasisidet andma.
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Jargnevalt tdidki tkskikud uuritavad veel valja, et usaldust mdjutas tagasiside. Toodi vélja, et
usaldust mojutas see kuidas tagasisidet anti ja see kuidas seda tagasisidet vastu voeti.

,,Mina pean ka oskama tagasisidet vastu votta ja (...) siis on ka usaldus (meeskonnas)

palju parem. “ (Intervjueeritav 9)

Uks intervjueeritav toi usaldust m&jutava tegurina valja veel inimese kultuurilist tausta. Ta
kirjeldas, et teisest kultuuriruumist tulnud inimese kditumine, harjumused ja tdekspidamised
vOivad olla erinevad ja kohati valestimdistetavad meie tookultuurile. See mdjutas negatiivselt
usaldust teisest kuluuriruumist tulnud inimese vastu, kuigi inimene ise ei pruukinud arugi
saada, et tema kaitumine ei ole teises kultuuriruumis aktsepteeritav.

., Kultuuriruum kust ta tuli, et seal oli kombeks rddkida mida iganes on vaja. (...) See

on kuidagi nende kultuuriruumist kaasa tulnud. (...) Meie (...) tdlgendame seda véaga

sGna-sonalt ja kui asjad nii ei ole, siis tekib ilmselgelt selline ootuse ja tulemuse nagu

auk ja (...) kusimus, et kas ma pariselt saan teda usaldada “ (Intervjueeritav 1)
Selleks, et paremini mdista kuidas intervjueeritavad tunnetasid usaldust meeskonnas uuriti,
kuidas kujunes nende usaldus meeskonnaliikmete vastu ja millel see erinevatel koosto6
etappidel pdhines. Kuna koostd6 algust ja hilisemat faasi ei olnud v@imalik ajaliselt
maéaratleda siis oli see meeskonnaliikmete isiklik subjektiivne tunnetus. Sarnaselt teoorias
tooduga selgus intervjuude analttsimisel, et kdigil uuritavatel péhines usaldus
meeskonnaliikmete vastu esialgu nende kompetentsusel (Lewicki ja Bunker 1996). Toodi
vilja, et usaldust tekitas see kui nad négid kui professionaalsed olid meeskonnaliikmed oma
tooulesannete taitmisel.

,,Olid inimesed, kelle vastu mul hasti kiiresti tekkis selline usaldus, sest ma nagin, et

ta on hasti nagu tark, et ta on héasti dppimisvoimeline. ““ (Intervjueeritav 11)
Intervjuude analttsimisel selgus, et Gle pooltel intervjueeritavatel koost6o arenedes usaldus
meeskonnaliikmete vastu kasvas, kuna koost66 vdimaldas saada informatsiooni teise inimese
kohta (Lewicki, Bunker 1996). Uuritavad tdid valja, et kui nad n&gid meeskonnaliikme
panust ja tundsid tema heatahtlikkust, siis see aitas usalduse tundel kasvada.

Veel toodi vélja, et mone inimesega tekkis usaldus kiiremini kui teisega. Sel juhul
pohines usaldus lisaks eelpool toodud teguritele veel usaldatava initsiatiivikusel. Kui inimene
néitas oma initsiatiivi ja tahet ronkem teha kui temalt oodati, siis see tdstis tema
usaldusvaarsust. Teaduskirjanduses seda kll valja toodud ei ole, kuid t66 autor ndustub
intervjueeritavatega, et meeskonnaliikme initsiatiiv ja osavotlikkus t66 tegemisel vdib tdsta

tema usaldusvaérsust teiste meeskonnaliikmete silmis.
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,, Olid mingid inimesed, kelle vastu mul hdsti kiiresti tekkis selline usaldus, sest (...) ta

oli (...) uudishimulik ja keskendunud lahendustele. “ (Intervjueeritav 11)

Uksikud uuritavad toid vélja, et mdne inimese puhul tekkis esialgu usaldus, kuna oldi
avatud ja kalduti usaldama, ning eeldati, et inimene on usaldusvaarne, kuid ajaga usaldus
hakkas langema, kuna ei peetud kinni kokkulepetest voi ei tdidetud oma tlesandeid piisava
tapsusega. Tekkis usaldamatus ja vajadus meeskonnaliikme tehtud t66 osa lle kontrollida.

,, Teistega kellega see (usaldus) kuidagi on nagu langenud (...). Ma proovin (...)

kommunikeerida natukene konkreetsemalt ja olla rohkem sirgjoonelisem (...)

suhtluses. (...) Ma tunnen, et ma pean rohkem kontrollima kui mdne teise inimesega.

(Intervjueeritav 11)

Uksikud intervjueeritavad tid valja, et usaldus meeskonnas kasvas kui meeskonnaliikmete
vahel tekkis emotsionaalne side, mida Kinnitas ka teooria (Lewicki ja Bunker 1996). Toodi
vilja, et sarnased eesmargid ja maailmavaade aitas leida Gihisosa ja meeskonnaliikmete vahel
tekkis sOprus, mis tdstis usalduse taset veelgi.

,, VOibolla see aitas ka usaldusel kasvada, kuna me oleme Usna sarnased. Meie

maailmavaated on naiteks sarnased ja elueesmargid. “ (Intervjueeritav 13)

Esimese teemaploki kokkuvotteks koostas autor joonise 6, kus on toodud intervjuude
analliisi pohjal koostatud intervjueeritavate tajutud usalduse kujunemise protsess
meeskonnas.

Esimese teemaploki kokkuvGtteks saab 6elda, et uuritavad tajusid erinevate tegurite
kaudu, et nende meeskondades oli meeskonnaliikmete vahel kujunenud usaldus. Uuringust
selgus, et kuigi enamus uuritavad pidasid usaldamise tekkimise oluliseks eelduseks
positiivseid ootusi meeskonnaliikme suhtes, siis haavatavuse aktsepteerimist t6i valja ainult
ks intervjueeritav. See v0is tuleneda sellest, et uuritavad ei pruukinud tajuda, et usaldades
teist osapoolt vaheste teadmiste pdhjal tdhendab riski vétmist, kuna teine osapool ei pruugi
kaituda usaldatava ootustele vastavalt.

K®oik intervjueeritavad kinnitasid, et usaldust mdjutas usaldaja kaldvus usaldada ja
usaldatava tajutud usaldusvaarsus. Kdik uuritavad kinnitasid, et nad ise on pigem sellised
inimesed kes kalduvad teist osapoolt usaldama. Usaldatava tajutud usaldusvaarsuse
komponentidest pidasid uuritavad olulistemateks kompetentsust, heatahtlikkust ja
ausameelsust. Vahesed kinnitasid ennustatavuse olulisust. Samas t6id peaaegu pooled
uuritavad uudsena vélja olulise tajutud usaldusvaarsust méjutava tegurina initsiatiivikust,

mida teoorias ei kasitletud. Initsiatiivikust peeti eriti oluliseks just koostoo alguses, kui
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meeskonnaliikmed teineteist ei tundnud ja usaldus p8hines kalkulatsioonidel. See vimaldas
hinnata meeskonnaliikme huvi ja soovi meeskonnas t06tada. Sellest saab jareldada, et
meeskonnaliikmed, kes néitasid tles rohkem initsiatiivi, panustades rohkem kui neilt oodati,
olid teiste silmis usaldusvéarsemad. Lisaks saab analtiisist jareldada, et initsiatiivikamate

inimeste vastu tekkis usaldus kiiremini ja kergemini.

Usalduse tekkimise eeldused  Usaldust mdjutavad tegurid Usalduse ligid
\ | |

[ \ ) 1

4—4 Kalduvus usaldamisele

-
1

. I
Tajutud usaldus- S
I a]u ! uf ? usd | Kalkulatsioonidel | 1
Positiivsed ootused | _vadrsuse fegunc pohinev usaldus [N
1| Kompetentsus |! |
N
I I
I : Heatahtlikkus Teadmistel '
1 pohinev usaldus |1
Haavatavuse " Ausameelsus 1
aktsepteerimine : l |
: Initsiatiivikus : Samastumisel \
! J/J' pdhinev usaldus | !
: Ennustatavus [ :_ :
___________ I T
Tt T __._.__;.___. _______ St
! Inimestevahelisi suhteid méjutavad tegurid: 1
|
I | Kommunikatsioon Avatus ]
.: 1
1 Vastutamine Sisetunne :
! 1
: Jilgimine Eclnev kogemus |
|
| "
1 Kokkulepped | Uhised eesmiirgid :
! 1
: Eeskujud Tagasiside :
! 1
: Kultuuriline taust 1

Joonis 6. Tajutud usalduse kujunemise protsess meeskonnas

Markus: tumesinine taust - oluliseks peetud tegurid; valge taust — vaheolulised tegurid; rasvane

kirjastiil - uuritavate poolt uudsena vélja toodud tegurid.

Allikas: autori koostatud intervjuude analiiisi p&hjal

Teooriaga laksid kokku enamus intervjueeritavate poolt vélja toodud inimestevahelisi

suhteid mojutavad tegurid. Naiteks peeti oluliseks meeskonnaliikmete vahelist avatust,

avatud kommunikatsiooni, teineteise jalgimist, eelnevat kogemust, lubadustest ja

kokkulepetest kinnipidamist, Uhiste eesmarkide taitmist, eeskujuks olemist, tagasiside

andmist ning kultuurilist tausta. Samas ei kinnitanud uuritavad selliste teoorias toodud
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tegurite olulisust nagu koostdo ja uhiste huvide olemasolu. Selline tulemus vdis tuleneda
sellest, et koostodd voidi pidada pigem tulemuslikkust mdjutavaks teguriks voi pigem
nimetati erinevaid koostoks olulisi komponente mida usaldus mdjutab (kommunikatsioon,
teineteise jalgimine jms). Samuti on t66 autor arvamusel, et Ghiste huvide tegurit voib
tdlgendada erinevalt ehk sinna alla vBiks kuuluda ka uuritavate poolt vélja toodud Uhiste
eesmarkide taitmine, kuna meeskonnaliikmete huvi on toddata tulemuslikult, mis eeldab
uhiste eesmarkide taitmist.

Erinevalt teoorias tooduga tuli uuringust uudsena vélja, et intervjueeritavad tegid
otsuse usaldada oma meeskonnaliiget tuginedes enda sisetundele. Toodi valja, et mdne
inimese suhtes tekib sisemine hea tunne. T60 autor jareldab sellest, et paljud inimesed
tuginevadki erinevate otsuste tegemisel oma sisetundele ja otsus meeskonnaliiget usaldada
vOetake vastu kui tunnetatakse sisemiselt, et meeskonnaliiget vdiks saada usaldada. Sisetunne
aitab tajuda, millise inimesega koostd6 vdiks toimida ja kellega iseloomud sobida. Selline hea
sisemine tunne véimaldab olla avatud ja tekitab positiivseid ootusi teise osapoole suhtes.
Samas vOiks sisetundele tuginedes kokku panna tugeva ja tihtehoidva meeskonna, kelle
vaartused ja huvid on sarnased.
2.3.Tajutud meeskonna tulemuslikkus ja selle seos usaldusega

Teises teemaplokis kasitleti meeskonna tajutud tulemuslikkust ja selle seost
usaldusega. Selle hindamisel tugineti autoritele, kelle pdhjal koostati peatiikis 1.2 meeskonna
tulemuslikkuse teooria baas, kus olid toodud meeskonna tulemuslikkuse kujunemine, selle
mddtmisvéimalused ja tulemuslikkust mdjutavad tegurid. Intervjuude pdhjal moodustati

koodid ja teooriale tuginedes moodustati kategooriad, millest annab Ulevaate tabel 7.

Tabel 7

Tajutud meeskonna tulemuslikkus

Teema Kategooriad Koodid Olulisus
Tulemuslikkust Koost66 10

mdjutavad tegurid Kommunikatsioon
Usaldus
Jalgimine
Motivatsioon
Rahulolu
Teadmised, oskused
Tagasiside
Meeldiv tookeskkond
Sisteemsus

Tajutud
meeskonna
tulemuslikkus

W w w s~ oo oo OO o
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Tulemuslikkuse Tahtaegadest kinnipidamine 7
objektiivsed moodikud  Tg/t00dangu kvaliteet 6
Miugitulu 6
T606j6u voolavus 1
Protsessid 1
Tulemuslikkuse Juhi hinnang 11
subjektiivsed méddikud  kjiendi hinnang 7
Meeskonnaliikme hinnang 5

Allikas: autori koostatud intervjuude pdhjal

Selleks, et paremini mdista kuidas uuritavad tajusid oma meeskonna tulemuslikkust,
uuriti kuidas nende meeskondades mdddeti tulemuslikkust. Peaaegu kdik intervjueeritavad
tdid vélja, et nende meeskonnas hinnati eesmérkide taitmist. Uuritavate hinnangul aitas
eesmérkide seadmine ja nende taitmise kontrollimine saada hea ulevaate tehtud toodest ja
veel tegemist vajavatest llesannetest. Eesmarkide seadmiseks ja jalgimiseks kasutati
erinevaid programme ja raporteid. Intervjuude anallisist selgus, et meeskonna
tulemuslikkuse modtmisel kasutati enamasti korraga nii objektiivseid kui subjektiivseid
mdddikuid, et jduda tdpsemate tulemusteni. Seda kinnitas ka teooria, et terviklikumate ja
tapsemate tulemuste saamiseks tuleks kasutada mdlemat mdddikut korraga (GonzAlez-Roma
et al 2009; Wall et al 2004; Morrissette, Kisamore 2020; Bovaird, L6ffler 2003).
Objektiivsete mdddikutega hinnati meeskonna tootlikkuse ja kaitumuslikke naitajaid.
Tootlikkuse néitajatest moddeti tdhtaegadest kinnipidamist, té6/toodangu kvaliteeti ja
mudgitulu. Kui tdhtaegade puhul jélgiti nendest kinnipidamist, siis matgitulu puhul toodi
valja mbddikuna planeeritud muiuk versus tegelik miik. Téd/toodangu kvaliteedi puhul
hinnati véliseid mittevastavusi ja tarneprobleeme. TootmisettevGtte puhul mdddeti ka
protsesside toimimise tulemuslikkust, mille md&dikutena kasutati sisemisi ja véliseid
mittevastavusi. Kaitumuslikest néitajatest toodi vélja to6jouvoolavust.

,,Ja noh (to6jou) voolavus nditab ka meie tulemuslikkust. (...) Meil on viimased kaks-

kolm aastat (t66jou) voolavus olnud alla kiimne protsendi. ** (Intervjueeritav 10)
Subjektiivseid mdddikuid kasutati meeskonna rahulolu hindamiseks. Peaaegu kdik
intervjueeritavad toid vélja, et meeskonna tulemuslikkust hindavad meeskonnajuhid.
Meeskonnaliikmete rahulolu m6ddeti alla poolte uuritavate meeskondades. Poolte uuritavate
meeskondades hinnati kliendi rahulolu tagasiside vormiga, tootmisettevottes

reklamatsioonide arvu ja tellimuste jatkuvuse jargi.
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,,Samamoodi me hindame ja vaatame klientide rahulolu, eks. Siia alla laheb noh,

reklamatsioonide arv, samamoodi tellimuste jatkuvus. “ (Intervjueeritav 7)
Jargmiseks uuriti intervjueeritavatelt, kuidas nad tajusid, millised tegurid mojutasid
tulemuslikkust nende meeskondades. Andmete analiitsimisel selgus, et usaldus oli ligikaudu
poolte intervjueeritavate hinnangul oluline meeskonna tulemuslikkust méjutav tegur.

,, Uks koige olulisem (tegur) ongi vastastikune usaldus meeskonnaliikmete vahel

(Intervjueeritav 7)

Uuritavad tdid valja mitmeid teisi tegureid, mis mdjutasid usaldust ja raédkisid sellest, kuidas
need tegurid meeskonna tulemuslikkust méjutasid, ise otseselt usalduse sGna mainimata.
Naéiteks leidsid nad, et usaldus soodustab koost6dd ja omavahelist suhtlemist, mida Kinnitas
ka teooria (Hakanen, Soudunsaari 2012). Intervjueeritavad olid veel seisukohal, et usalduse
olemasolul kaob vajadus teisi kontrollida ja usaldatakse iga meeskonnaliiget oma osa tditma.
Toodi vélja, et usaldus tekitas inimestes turvatunnet ja vaartustamist, mis pani inimesi thiste
eesmérkide nimel rohkem pingutama. Samas leiti, et usalduse puudumisel kadus
meeskonnaliikmetel soov Uhiste eesmarkide nimel pingutada, mida kinnitas ka teooria (De
Jong et al 2016; Dirks 1999). Sellest saab jareldada, et uuritavate hinnangul oli usaldus
meeskonnas kdige alus, mdjutades ka paljusid erinevaid meeskonna tulemuslikkust
mdjutavad tegureid. Jargnevalt tuuakse vélja tdpsemalt tegurid, mida uuritavad t6id vélja
teguritena mis mojutavad meeskonnas tulemuslikkust.

Peaaegu kdik uuritavad pidasid k&ige olulisemaks meeskonna tulemuslikkust
mdjutavaks teguriks koost6dd, mille olulisust kinnitasid ka teooria (De Jong ja Elfring 2010;
Erdem ja Ozen 2003; Buvik ja Tvedt 2016; Breuer et al 2016). Koostt6 toimimise eelduseks
pidasid intervjueeritavad Uksteise toetamist ja markamist ning vajadusel abistamist. Leiti, et
kui keegi mérkab, et meeskonnaliikmel on midagi tegemata vdi on hadas oma tdoilesannete
taitmisel, siis pakutakse abi vOi tehakse see ise &ra. Samuti peeti koostoo toimimisel
oluliseks, et osatakse abi klsida. Ka eesmérkide seadmine ja labirdadkimine, kuidas pusitatud
eesmarkideni joutakse, motiveeris meeskonnaliikmeid (ihiselt pingutama.

,,Me teadsime, et meil selle tegemiseks on aega seitse toopéeva (...) ja selline nagu

paanika tekkis. Ja siis me votsime nagu kdik kokku. Raakisime, seadsime endale

eesmargi kuidas me kdik selle tulemuseni peame joudma. (...) See pani meid uhiselt

pingutama ja toesti me saime selle tooteseeria digeaegselt valmis. “* (Intervjueeritav 7)
Intervjuudest selgus, et Ule poolte uuritavatest pidasid peaaegu sama oluliseks ka omavahelist

kommunikatsiooni, mis oli valja toodud ka teoorias (Jones ja George 1998). Intervjueeritavad
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pidasid kbige tahtsamaks omavahelist suhtlust toéilesannete kommunikeerimisel. Toodi
vilja, et eriti uute t06tajate puhul oli vaga oluline, et meeskonnaliikmed palju ja tihedalt
omavahel suhtleks, kuna vahene kommunikatsioon tekitas arusaamatusi ja seetdttu ka
probleeme todilesannete taitmisel, mida kinnitas ka teooria (Pinto ja Pinto 1990).

,, Ta (vana olija) unustas raédkida uuele tootajale, et mida ta tapselt tootmisplaanis

peab jalgima. Ja see uus tootaja (...) ei osanud seda tootmisplaanist valja lugeda,

mida ta peale pidi laadima ja ta ldhetas vale kauba. “ (Intervjueeritav 7)
Omavaheline kommunikatsioon ei olnud oluline mitte ainult todalaselt, vaid vastanud pidasid
sama oluliseks ka toovalist suhtlust. Leiti, et toovéline omavaheline labikdimine ja Uksteise
tundmadppimine soodustas meeskonnaliikmete vaheliste barjadride kadumist ja see
omakorda aitas ka t661 vabamalt suhelda, andis rohkem julgust oma seisukohti vélja 6elda,
aitas paremini probleeme lahendada ja vajadusel teiselt abi kiisida. Lisaks toodi veel vlja, et
tundlikumate teemade puhul oli oluline mdelda ja kaaluda kuidas infot kommunikeeritakse,
kuna valesti kommunikeeritud Glesanne v6i info v8is hoopis tulemuslikkust pérssida.

., Et (...) kuidas Sa seda presenteerid, vdib-olla ta oli liiga jarsk. See vdib (...) uued

inimesed ara hirmutada (...), tekib natukene selline blokk. (...) Ja sealt oli naha, et (...)

isegi kui need ideed seal olid, siis need kaiku ei lainudki I6puks. “ (Intervjueeritav 9)
Peaaegu pooled intervjueeritavad nimetasid veel oluliseks meeskonna tulemuslikkust
mojutavaks teguriks tksteise jalgimist ja kontrollimist, mida kinnitasid ka varasemad
uuringud (De Jong ja Elfring 2010; Costa et al 2001). Kuigi tldjuhul oli seisukoht, et igaiks
peab oma osa eest meeskonnatdds ise vastutama ja seetGttu ei peetud vajalikuks teisi
meeskonnaliikmeid kontrollida, siis uute t66tajate puhul rakendati mingil maaral jalgimist ja
kontrolli. Kui uus to6taja suutis end juba téestada ja usalduse saavutada, siis ei peetud seda
enam vajalikuks. Ka leiti, et pidev pdhjendamatu ,,mikromanageerimine ja
meeskonnaliikmete jalgimine tekitas pahameelt ja pingeid meeskonnaliikmete vahel, ning
seetOttu tulemuslikkust kannatas.

,,Meeskonna juht (...) tritas kontrollida kdike ja kdiki. (...) See aeglustas t66d, (...)

projekt ei litkunud kuhugile ja tekkisid omavahelised vaidlused. Projekt muidugi sai

I16puks valmis (...) pdris suure hilinemisega. *“ (Intervjueeritav 5)
Sarnaselt teoorias tooduga tdi Uks intervjueeritav valja, et teineteise jalgimisel vdib olla
positiivne seos meeskonna tulemuslikkusega. Tema hinnangul oli tootmises teineteise

jalgimine oluline, kuna vBimaldas leida t60s Kitsaskohti ja andis teistele meeskonnaliikmetele
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vBimaluse sekkuda ja ise to0 &ra teha, et kogu tootmisprotsess seisma ei jaaks (De Jong ja
Elfring 2010).

,, Kui kuskilt midagi nagu jaab vajaka, siis keegi nagu laheb ja selle augu taite teeb

ara. (...) Et midagi seisma ei jaaks. Uks tdiendab teist ja see tekitabki nii-6elda sellise

Uhise meeskonna kokku ja thise terviku. “ (Intervjueeritav 7)
Intervjuude analliusimisel selgus, et sarnaselt varasemates uuringutes tooduga pidasid
ligikaudu pooled uuritavad samuti oluliseks meeskonna tulemuslikkust méjutavaks teguriks
meeskonnaliikmete motiveeritust (Dirks 1999). Intervjueeritavad toid vélja, et
meeskonnaliikmete motivatsiooni tdstab t60 eest saadav tasu, vdimalus dppida ja seelébi
karjaariredelil tbusta ning positiivne tagasiside tehtud t66le. Sarnaselt teooriaga, toodi vélja,
et motiveeritud meeskonnaliikmed panustavad rohkem meeskonnatddsse ja annavad endast
parima téoulesannete taitmisel (Dirks 1999).

., Et inimese sellest motivatsioonist on ndha, et kas inimene kdib lihtsalt 1661, teeb oma

ulesanded voi see, et ta tdesti nagu on motiveeritud: tahab Gppida, annab alati endast

parima jne. “ (Intervjueeritav 8)
Alla poolte uuritavatest leidsid, et meeskonna tulemuslikkust méjutab veel rahulolu. Toodi
vdlja, et mida rahulolevamad on to6tajad, seda rohkem nad panustavad t66sse. Samas toodi,
et rahulolu vahenedes kadus ka motivatsioon ja soov pingutada Uhiste eesméarkide nimel.

., Rahulolu ka mojutab meeskonna tulemuslikkust. Kui inimesed ei ole oma téoga ja

meeskonnaga rahul siis neil kaob motivatsioon ja soov pingutada.« (Intervjueeritav 3)
Alla poolte uuritavatest tdid vélja meeskonnaliikmete kompetentsust meeskonna
tulemuslikkust mgjutava tegurina, mida kinnitas ka teooria (Breuer et al 2016; Dirks 1999).
Intervjueeritavad olid seisukohal, et tugevad erialased teadmised ja praktilised oskused
tOstavad t06 tegemise kiirust ja kvaliteeti. Oluliseks peeti ka seda, et téovaldkonnad ja -
tulesanded oleks jagatud just lahtudes meeskonnaliikmete isiklikest teadmistest ja oskustest.

,, Tulemuslikkust kindlasti tdstab ka see, kui need toéoilesanded, mis on nagu

delegeeritud lahevad kokku nende inimeste oskustega. Et néiteks see inimene, kes teab

sellest valdkonnast kdige ronkem, tema tegeleb selle asjaga. “ (Intervjueeritav 11)
Véhesed intervjueeritavad t6id valja, et tulemuslikkust mdjutas ka tagasiside andmine. Selle
seost kinnitas ka teooria (Jaakson et al 2019; Breuer et al 2016; Cook et al 2020).
Intevjueeritavad leidsid, et tagasiside andmine oli oluline, kuna selle tegemata jatmisel
jaetakse teine osapool ilma vGimalusest teha edaspidi midagi teisiti ja paremini. Inimesed ise

ei pruugi aru saada, et nende panus ei ole piisav ja et nende sooritusega ei olda rahul. Samas
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oli uuritavate seisukoht, et konstruktiivse tagasiside andmisel oli oluline leida 6ige aeg, koht
ja sdnastus. Seda eriti negatiivse tagasiside puhul, kuna inimesed kippusid seda isiklikult
vOtma ja meeskonna tulemuslikkus kannatas seet6ttu.

,,Mida ma olen Gppinud (...) on see, et ma julgen nagu inimesele kriitiliselt 6elda

tagasisidet. (...) See hakkab nagu m&jutama tegelikult ka tulemuslikkust, et kui

inimene votab kbik seda isiklikult. “ (Intervjueeritav 9)
Vahesed intervjueeritavad leidsid, et meeskonna tulemuslikkust mdjutas ka tookeskkond.
Naéiteks toodu vilja, et todilesannete taitmiseks antud piisavalt aega vdimaldas pingevabalt ja
tulemuslikumalt to6tada. Lisaks leiti, et positiivne suhtumine ja ldhenemine to6llesannetele
aitas meeskonnas positiivsust hoida ja motiveeris tulemuslikumalt td6tama. Ka isiklikus elus
toimuvad positiivsed ja negatiivsed sindmused mdjutasid tookeskkonda ja meeskonna
meeleolu.

,,Et Sinu t66 on tulemuslik (...) sdltub sellest Sinu enda heaolust, et kui hasti Sina

ennast tunned. Ja kui Sa oled voib-olla keskmisest kdrgema empaatiaga, siis

paratamatult teise inimese negatiivsus mojutab Sind ja (...) tldiselt kogu tiimi. *

(Intervjueeritav 10)
Erinevusena teooriast tdid vahesed intervjueeritavad veel valja, et tulemuslikkust mdjutas ka
stisteemsus t60 tegemisel. Leiti, et meeskonnaliikmetel peavad olema selged tema
toollesanded ja ta peab teadma mida temalt oodatakse. Suure to6koormusega vois tekkida
oht kaotada fookus silmist ja seetdttu peeti oluliseks, et igaliihel oleks oma slisteem, mille
jargi ta omale prioriteedid seab ja kuidas ta tilesandeid lahendab. Vastasel juhul vdis juhtuda,
et tehti palju t66d, kuid soovitud tulemusi ei saavutatud.

,, Inimesel peab olema oma stisteem. (...) Mingisugune selline tugipunkt, kuidas

fookust hoida (...), sest selle virrvarri sisse on lihtne dra kaduda. “ (Intervjueeritav 1)
Teise teemaploki kokkuvotteks koostas autor joonise 7, mis votab kokku kogu intervjuude
analudsi tulemused, illustreerides usalduse ja tulemuslikkuse kujunemise protsessi ning
usalduse seoseid meeskonna tulemuslikkusega. Teemaploki kokkuvdtteks voib delda, et
intervjueeritavad tajusid meeskonna tulemuslikkust mdjutavate teguritena sarnaseid tegureid,
mis olid toodud teoorias varasemates sarnastes uuringutes. Koige olulisemate tulemuslikkust
mdojutavate teguritena toodi vélja koostddd, kommunikatsiooni, teineteise jalgimist ja
motivatsiooni. Oluliseks peeti veel ka rahulolu ja meeskonnaliikmete kompetentsust.

Vahemolulise tegurina toodi vélja tagasiside andmist. Esines ka mdningaid erinevusi,
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Joonis 7. Usalduse kujunemine ja selle seos meeskonna tulemuslikkusega.

Markus: tumesinine taust - oluliseks peetud tegurid; valge taust — véheolulised tegurid;

rasvane Kirjastiil - uuritavate poolt uudsena vélja toodud tegurid.

Allikas: autori koostatud intervjuude pdhjal

virreldes varasemates uuringutes toodud teguritega. Uhe erinevusena tdid uuritavad vélja
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tookeskkonna mdju meeskonna tulemuslikkusele. Uuritavad tdid vélja, et positiivne dhkkond

meeskonnas motiveeris rohkem pingutama ning isiklikus elus toimuvad siindmused, nii

positiivsed kui negatiivsed, mdjutasid vastavalt ka dhkkonda meeskonnas. Teise erinevusena

toodi valja, et meeskonna tulemuslikkust méjutab meeskonnaliikmete stisteemsus t66
tegemisel, kuna see aitab hoida fookust eesmaérkide taitmisel ja seetdttu on ka meeskonna
tulemused paremad. Kuna neid tegureid t6id valja tiksikud uuritavad, siis sellest vdib
jareldada, et nende tegurite puhul ei tajuta olulist mdju meeskonna tulemuslikkuse
kujunemisel. T6 autor ndustub, et need kaks eelpool kirjeldatud tegurit vdivad mojutada
tulemuslikkust, kuid leiab, et need tegurid vdivad pigem mdjutada iga meeskonnaliikme
isiklikku tulemuslikkust ja meeskonna tulemuslikkuse kujunemise juures ei ole nendel
teguritel oluline roll. Lisaks leiab autor, et nende tegurite mdju tulemuslikkusele saavad

meeskonnaliikmed ise reguleerida, kuna need séltuva palju inimesest endast, millise
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ststeemi nad t66 tegemiseks loovad voi kui isiklikult meeskonnas toimuvat vGtavad.

Uuringust selgunud tulemused on koondatud joonisele 8.

\ ﬁ\eeskonna tu]ema
S/dﬁf

Kommunikatsioon ]
:

[ Tagasiside ]

Eesmiirkide
saavutamine

/ [ Kompetentsus ]
Rahulolu

Motivatsioon
/'y ™ Tajutud
usaldus

meeskonnas

Jilgimine

Joonis 8. Tajutud usaldus meeskonnas ja selle seos meeskonna tulemuslikkusega
Mérkused: sinine nool - positiivsed seosed; punane nool - negatiivsed seosed; rasvane
Kirjastiil — uuritavate poolt uudsena vélja toodud tegurid.

Allikas: autori koostatud intervjuude pdhjal

Uuringust selgus, et kdik intervjueeritavad olid seisukohal, et usaldusel on oluline roll
meeskonna tulemuslikkuse kujunemisel. Usaldust peeti meeskonnat6o alustalaks, ilma
milleta ei saa tikski meeskond toimida ega tulemuslikult seatud eesmarke taita.
Intervjueeritavad kirjeldasid labi erinevate tegurite kuidas nad tajusid usalduse seost
meeskonna tulemuslikkusega. Kdik intervjueeritavad tajusid koost66 mdju meeskonna
tulemuslikkusele ja usaldusele. Toodi valja, et usaldus meeskonnas soodustas koostodd, kuna
tekitas kindlus- ja Ghtsustunnet. See omakorda soodustas avatumat suhtlust ning véimaldas
rohkem olulist infot jagada, abi kiisida ja teineteist vajadusel aitata. Toodi vélja, et mida
rohkem meeskonnaliikmete vastu usaldus tdusis seda rohkem neid usaldati oma osa t66

taitma ja tanu sellele néitas meeskond paremaid tulemusi. Samas usalduse puudumisel
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koost6o kannatas, kuna t60 ei sujunud ja seet6ttu tbusis koormus ning motivatsioon kadus ja
tulemuslikkus kannatas. Toodi valja, et usalduseta oli keeruline koosto0d teha ja kui koostoo
ei sujunud, siis kannatas kogu meeskonna tulemuslikkus.

,,Minumeelest ei saa kuidagi meeskonnas koost6d sujuda kui usaldus meeskonna-

litkmete vahel puudub. © (Intervjueeritav 13)

Varasemates uuringutes on joutud sarnaste tulemusteni, tuues valja, et usaldus on koost6o
soodustaja, kuna usaldus meeskonnas aitab meeskonnal paremini t0id planeerida, probleeme
lahendada ja tdstab t60 kvaliteeti (De Jong ja Elfring 2010; Erdem ja Ozen 2003; Buvik ja
Tvedt 2016; Breuer et al 2016 ).

Uuringust selgus, et usaldusel on oluline roll kuidas meeskonnaliikmed teineteisega
suhtlevad ja kui palju omavahel infot jagavad. Veel leiti, et avatud kommunikatsioon
meeskonnaliikmete vahel t@stab usaldust, kuna aitab jagada rohkem olulist informatsiooni
meeskonnaliikmete vahel, mis omakorda aitab paremini probleeme lahendada ning
vOimaldab rohkem keskenduda eesmarkide taitmisele, mistottu paraneb ka meeskonna
tulemuslikkus. Need tulemused on sarnased varasemate uuringute tulemustele, kus leiti, et
usaldus meeskonnas soodustab omavahelist suhtlemist (De Jong ja Elfring 2010; Jarvenpaa et
al 2004) ja avatud kommunikatsioon tdstab usalduse taset meeskonnas (Costa et al 2001),
mis omakorda vBimaldab meeskonnal tulemuslikumalt to6tada.

,, Kui inimesi ei usaldata, siis ei jagata ka infot ja (...) kui infot ei jagata, et miks me

mingeid asju teeme v6i miks me mingeid asju muudame, siis on inimesed

vastuvotlikud ka muutustele. Ja muutused on tavaliselt selleks, et mingeid asju (...)

efektiivsemalt ja tulemuslikumalt teha (Intervjueeritav 8)

Uuringust tuli veel vélja, et usalduse ja tulemuslikkuse seost meeskonnas mojutas ka
meeskonnaliimete motivatsioon. Toodi valja, et kdrgem usalduse tase meeskonnas motiveeris
meeskonnaliikmeid rohkem panustama histe tlesannete taitmisel.

,,Kui ma tean kinnisilmi, et teised (...) tdidavad oma osa sellest eesmargist, (...) siis

see tegelikult on ka motiveeriv mulle.” (Intervjueeritav 1)

Ka Dirks (1999) joudis oma uuringus sarnasele jareldusele, tuues valja, et kdrgem usalduse
tase tOstis ka meeskonnaliikmete motivatsiooni.

Intervjuu vastustest voib jareldada, et uuritavad tajusid veel, et usaldus mdjutab seda
kui palju ja mis eesmérgil teineteist jélgitakse. Toodi valja, teineteise jalgimine tekitas
pahameelt nii jalgitavas, kellel kadus motivatsioon pingutada kui ka jalgijas, kes pidi pidevalt

seetOttu oma t60 pooleli jatma ja seet6ttu tulemuslikkus kannatas. See tdhendas seda, et mida
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madalam oli usalduse tase, seda rohkem teineteist jalgiti ja samas teineteise péhjendamatu
jalgimine vahendas omakorda usaldust meeskonnas.

,,Kuna ma ei usalda, siis ma pidevalt pean oma ajast kontrollima tema t60d. Seetbttu

ka minu tulemuslikkus ju kannatab. Ma pean koguaeg oma t66 pooleli jatma, et tema

todd iile vaadata. * (Intervjueeritav 13)

Samas toodi Uhe uuritava poolt vdlja, et teineteise jalgimisel ei ole alati negatiivne seos
usalduse ja tulemuslikkusega meeskonnas. Toodi vélja, et teineteise jalgimine tostis usalduse
taset meeskonnas ja parandas meeskonna tulemuslikkust, kuna teineteise jalgimine vdimaldas
teistel meeskonnaliikmetel méargata todprotsessis puudujadke ning vdimalusel todprotsessi
sekkud, mis omakorda tekitas meeskonnaliikmetes tunde heast meeskonnatdost.

,,oee Uhtne ndgemus peab olema ja see usaldus meeskonnaliikmete vahel (...). Nad

endalegi markamata (...) jalgivad Uksteise toimetusi, et kui kuskilt midagi nagu jaab

vajaka, siis keegi laheb ja selle augu taite teeb ara. “ (Intervjueeritav 7)

Sellisele jareldusele joudsid ka De Jong ja Elfring (2010), kes tdid vélja, et teineteise
jalgimine tostis usaldus meeskonnas, kuna vdimaldas meeskondadel leevendada t66 tegemise
kéigus tekkivaid protsessikadusid.

Uuringust selgus, et mida kdrgem oli usalduse tase meeskonnas, seda rahulolevamad
ja positiivsemad olid meeskonnaliikmed, ning seda rohkem panustati Ghiste eesmérkide
taitmisesse ja meeskonna tulemuslikkus tdusis.

,,Kui inimeste vahel on nagu usaldus ja millegagi (té6ga) on hasti hakkama saadud ja

sellel on omakorda head tulemused, siis on minu arust selle tiimi ja meeskonna

meeleolu on kuidagi hasti positiivne ja tore. (Intervjueeritav 11)

Sarnasele jareldusele joudsid oma uuringus ka Viswanathan ja lakshmi (2017), kes leidsid, et
usaldus tekitas rahulolu meeskonnas ja seet6ttu oldi valmis rohkem panustama
meeskonnattdsse.

Intervjuude pohjal saab jareldada, et usalduse ja tulemuslikkuse seost meeskonnas
mdjutab ka tagasiside andmine. Toodi vélja, et krgema usaldusega meeskondades julgeti
rohkem tagasisidet anda. See aitas probleeme paremini lahendaja ja andis vdimaluse edaspidi
oma to6s teha vajadusel midagi teisiti voi paremini. Samas toodi vélja, et negatiivne
tagasiside vois meeskonna tulemuslikkust hoopiski parssida, kuna meeskonnaliikmed voisid
negatiivset tagasiside votta isiklikult. Erinevalt sellest jouti varasemas uuringus jareldusele, et
negatiivne tagasiside t66le mdjutas hoopis usaldust ja meeskonnaliikmete usaldusvéarsust
(Jaakson et al 2019).
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Uuringu tulemuste pdhjal saab jareldada, et usalduse ja tulemuslikkuse seost
vahendab ka meeskonnaliikmete kompetentsus. Uuritavad tdid vélja, et kui usaldus
meeskonnas tdusis kui tajuti meeskonnaliikmete kompetentus. See omakord pani
meeskonnaliikmeid ka rohkem pigutama ja panustama meeskonnatfdsse.

,,Ja nahes kui vdimekas on meeskonnaliige, siis see (...) paneb mind ka (...) piddma
rohkemat ja paremat.* (Intervjueeritav 1)

Kuigi teaduskirjanduses on kompetentsus toodud vélja tihe olulise tegurina, mis tdstab
meeskonnaliikme usaldusvaéarsust ja kdesolev uuring kinnitas seda, siis t66 autor ei leidnud
Uhtegi varasemat usalduse ja tulemuslikkuse seoseid kasitlevat uuringut, mis samale
jareldusele oleks jéudnud. Samas t60 autor ndustub intervjueeritavate seisukohaga, et
meeskonnaliikme kompetentsusel voib olla oluline roll usalduse ja tulemuslikkuse seose
vahendamisel meeskonnas.

Uhe huvitava aspektina toodi mdne uuritava poolt vilja, et meeskond tootas
tulemuslikult ka siis kui usaldus mone meeskonnaliikme vastu puudus. Sellest saab jareldada,
et usalduse puudumisel meeskonnas vdib soovitud tulemusteni jdudmine olla keerulisem ja
aegandudvam, kuid véimalik. Seega usalduse roll meeskonna tulemuslikkuse saavutamisel
vOib olla kiisitav ja seda tuleks edaspidistes uuringutes kontrollida.

Veel Gihe huvitava aspektina tdid uuritavad vélja, et vaiksemates meeskondades oli
usaldust meeskonnas kergem saavutada. See vdis tuleneda sellest, et suuremates
meeskondades, kus toédtab rohkem inimesi, on keerulisem kdigiga Ghisosa leida, kuna
inimesed on erinevad ja kBigiga ei pruugi koostdo toimida. Samas vaiksemates
meeskondades vOib inimestel olla kergem end avada ja isiklikule tasandile laskuda. Lisaks
vOib Uheks pdhjuseks olla ka see, et vdiksemates meeskondades saavad ka
meeskonnaliikmed osaleda uute inimeste valimisel ja see annab vGimaluse valida inimene,
kes sobib sinna meeskonda.

Kokkuvotteks voib 6elda, et kdik uuritavad tajusid, et usaldusel on oluline roll
meeskonna tulemuslikkuse kujunemisel. Andmete analiitisist selgus, et kdrgem usalduse tase
tostis ka meeskonna tulemuslikkust. Selgus, et uuritavad tajusid usalduse ja tulemuslikkuse
vahel positiivset seost, kuid ei tajunud nende kahe néitaja vahel otsest seost, vaid leidsid, et
usaldus mojutab paljusid erinevaid meeskonna tulemuslikkust mdjutavaid tegureid, mistottu
usalduse seos meeskonna tulemuslikkusega on kaudne. Toodi vélja, et usalduse ja
tulemuslikkuse seost meeskonna vahendavad koost6d, kommunikatsioon, motivatsioon,

teinteise jalgimine, rahulolu, tagasiside ja eesmérkide saavutamine. Erinevusena varasemates
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uuringutes tooduga jouti veel jareldusele, et seda seost mdjutas ka meeskonnaliikmete
kompetentsus.
Kokkuvote

Tanapéeva organisatsioonides on meeskonnat6d vorm aina laialdasemalt kasutuses.
Head meeskonnat6dd peetakse organisatsiooni edu komponendiks, kuna see aitab pistitatud
eesmarkideni jouda. Uhiselt pistitatud eesmarkide tulemuslik saavutamine on vémalik kui
meeskonnaliikmete vahel on usaldus. Usaldust meeskonnas peetakse oluliseks meeskonna
tulemuslikkust mdjutavaks teguriks.

Magistritoo teoreetilises osas toi autor vélja usalduse olemuse ja selle téahtsuse
meeskonnas. Teooriast selgus, et meeskond on inimeste grupp, kes vastutavad hiselt
plstitatud eesmarkide taitmise eest ja kes on tulemuslikkusele orienteeritud. Usalduse
kujunemisel meeskonnas peeti oluliseks usalduse tekkimise eelduseks positiivseid ootusi
meeskonnaliikmete kditumise suhtes ja haavatavuse aktsepteerimist, et meeskonnaliige kaitub
vastavalt kokkulepetele. Selgus, et usaldust méjutavad usaldaja kalduvus usaldada teist
osapoolt ja usaldatava tajutud usaldusvéarusus, mida mojutavad tema kompetentsus (oluline
koost6o alguses), heatahtlikkus, ausameelsus ja ennustatavus (olulised koostd6 jatkudes).
Lisaks m@jutavad usaldust erinevad inimestevahelisi suhteid mdjutavad tegurid, millest
olulisemad on avatus, kommunikatsioon, koostdd, varasem kogemus ja teinteteise jalgimine.

Jargmisena kirjeldas autor teoreetilises osas meeskonna tulemuslikkuse olemust ning
andis ulevaate tulemuslikkuse naitajatest, tulemuslikkust mdjutavatatest teguritest ning
tulemuslikkuse modtmise vdimalustest. Teooria labitodtamisel selgus, et tulemuslikul
meeskonnal on seatud kindlad eesmargid tehtud t66 kvaliteedile, kuludele, mida tuleb
eesmarkide taitmiseks teha ja tootlikkusele, milleni soovitakse jduda. Meeskonna
tulemuslikkusega hinnatakse eesmarkide pustitamiseks rakendatud protsesse ja eesmarkide
taitmisel saadud tulemusi. Toodi vélja, et meeskonna tulemuslikkuse méddetavad néitajad
jagatakse tootlikkuse, suhtumise ja kaitumuslike valjundite jargi. Sobilike mdddikute
valimisel ldhtutakse meeskonnale omastest tulemuslikkuse naitajatest, millega on vdimalik
hinnata, mil maaral on soovitud tulemusteni joutud. Tulemuslikkuse hindamisel kasutatakse
objektiivseid ja subjektiivseid mdddikuid. Objektiivsete mdddikute puhul on vdimalik sama
metoodikat kasutades jouda alati samadele jareldustele. Need p6hinevad tavaliselt
finantsnaitajatel ja moddikutena kasutatakse néiteks vastavust kvaliteedi- kriteeriumitele,
tahtaegadest kinnipidamist, mitgitulu, eelarveid jms. Subjektiivsed mdddikud seevastu on

seotud konkreetse ajahetke, hindaja ja meetodiga. Subjektiivsed méddikud pbhinevad
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meeskonna sisestel ja valistel hinnangutel meeskonna sooritusele ja protsessidele, ning
hinnatakse meeskonna tulemuslikkust tletldiselt. Teooriast selgus, et meeskonna
tulemuslikkust mojutavad mitmed erinevad t06protsesse mojutavad tegurid. Varasemates
meeskonna usalduse ja tulemuslikkuse seoseid késitlevates uuringutes toodi kdige enam
meeskonna tulemuslikkust mdjutavate teguritena vélja koostodd, kommunikatsiooni,
motivatsiooni, rahulolu, usaldust, pihendumist ja teineteise jalgimist.

Varasemate uuringute analiusimisel selgus, et meeskonna usalduse ja tulemuslikkuse
seose uurimisel on joutud erinevate tulemusteni. Kuigi suurem osa uuringutest on leidnud
nende kahe néitaja vahel positiivse seose (otsene, kaudne), siis leidub ka mitmeid uuringuid,
mille tulemusel nende kahe néitaja vahel usaldusvéaarne seos puudub, on ndrk voi isegi
negatiivne. Varasemates uuringutes on joutud jareldustele, et meeskondades, kus
toollesannete taitmisel on suur vastastikkune séltuvus ja pikk ajaperiood, on usaldusel
oluline roll meeskonna tulemuslikkuse kujunemisel. Usaldus meeskonnaliikmete vahel
soodustab koostdod ja teineteisega suhtlemist, mis véimaldab paremini to6ulesandeid
kommunikeerida, probleeme lahendada ja ebakindlust vdhendada. Leiti, et usalduse
olemasolul kasvas meeskonnas rahulolu ja meeskonnaliikmed olid pihendunumad oma t66s
ja seetdttu meeskonna tulemuslikkus tusis. Leiti, et teineteise jalgimise mdju voib usaldusele
ja tulemuslikkusele olla nii positiivne kui ka negatiivne.

To06 eesmargiks oli valja selgitada milline roll on usaldusel meeskonna
tulemuslikkuse kujunemisel. Magistritod empiirilises osas viis autor labi kvalitatiivse
uuringu, kasutades andmete kogumiseks poolsturktureeritud intervjuusid. Valimi moodustas
13 inimest. Valimi kriteeriumiks oli meeskonnatdtkogemus ja tookoht meeskonnas.

Uuringust selgus, et uuritavad tajusid, et nende meeskondades on meeskonnaliikmete
vahel usaldus. Selgus, et meeskondades tekkis usaldus, kuna meeskonnaliikmetel olid
positiivsed ootused teiste suhes. Samas haavatavuse aktsepteerimist ei toodud vélja olulise
usalduse tekkimise eeldusena. Selgus, et usaldust meeskonnas mdjutas usaldaja kalduvus
usaldada teist osapoolt, kusjuures uuringust selgus, et kdik uuritavad ise olid sellised
inimesed kes kaldusid usaldama. Usaldust mdjutas veel usaldatava tajutud usaldusvéarsus,
mille olulisemate komponentidena toodi vélja kompetentsust, mis oli oluline to6suhte alguses
ning heatahtlikkust ja ausameelsust, mille olulisus téusis koost66 jatkudes. Uudsena ilmnes
kéesolevast uuringust, et meeskonnaliikme tajutud usaldusvaarsust mojutas veel tema
initsiatiivikus. Nad leidsid, et kui meeskonnaliige andis endast rohkem kui temalt oodati ja

néitas valja huvi ja initsiatiivi, siis see tostis tema usaldusvaarsust teiste silmis. Eriti oluliseks
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peeti seda koostdo alguses. Lisaks tdid uuritavad valja oluliste usaldust mdjutavate teguritena
veel kommunikatsiooni, avatust, teineteise jalgimist, eelnevat kogemust, kokkulepetest
kinnipidamist, Ghiste eesméarkide nimel to6tamist, positiivseid eeskujusid, tagasiside andmist
ja kultuurilist tausta. Uudsena selgus kaesolevast uuringust, et usaldust méjutavad veel
vastutuse vdtmine ja sisetunne.

Uuringust selgus, et uuritavad tajusid, et nende meeskonnad t06tavad tulemuslikut.
Toodi vélja, et meeskonna tulemuslikkuse kujunemisel oli oluline roll mitmetel teguritel (vt
joonis 7). Uuritavad tdid valja, et nende meeskonna tulemuslikkust mdjutasid kdige enam
koost6d, kommunikatsioon, motivatsioon, usaldus, teineteise jalgimine, tagasiside,
kompetentsus ja positiivsed eeskujud. Uudsena ilmnes kaesolevast uuringust, et meeskonna
tulemuslikkust mojutasid veel meeldiv tookeskkond ja stisteemsus t66 tegemisel.

Uuringust selgus, et kBik uuritavad tajusid, et usaldusel on oluline roll meeskonna
tulemuslikkuse kujunemisel. Andmete analtdsist selgus, et uuritavad tajusid usalduse ja
tulemuslikkuse vahel positiivset seost, kuid leidsid, et see seos ei ole otsene, vaid usaldus
mdjutas paljusid erinevaid meeskonna tulemuslikkust mdjutavaid tegureid, mistottu usalduse
seos meeskonna tulemuslikkusega on kaudne. Uuringust selgus, et kérgem usalduse
meeskonnas tahendas ka paremat meeskonna tulemuslikkust. Uuritavad toid vélja, et kGrgem
usalduse tase soodustas koostodd, mis omakorda soodustas omavahel suhtlemist ja tdstis
motivatsiooni. Veel selgus, et kdrgem usalduse tase mitte ainult ei soodustanud
meeskonnaliikmete vahelist kommunikatsiooni, vaid omavaheline suhtlemine tostis
meeskonnas ka usalduse taset. Kérgem usalduse tase tekitas rahulolu meeskonnas, aitas kaasa
uhiste eesmarkide saavutamisele ja julgustas tagasiside andmist. Samas selgus, et negatiivne
tagasiside mojus ka meeskonna tulemuslikkusele negatiivselt.

Uuritavad toid veel vélja, et teineteise jalgimine mdjutas usaldust positiivselt ja
vastupidi, kdrgem usalduse tase aitas teineteise t00d jalgida positiivses votmes, mille mdju
tulemuslikkusele oli ka positiivne. Samas toodi vélja, et madal usalduse tase viis teineteise
jalgimiseni ja vastupidi, teineteise jalgimine véhendas usaldust meeskonnas, millel oli
kokkuvdttes negatiivne mdju ka meeskonna tulemuslikkusele. Toodi veel vélja, et teineteise
jalgimine mdjus negatiivselt ka motivatsioonile, kuna tekitas meeskonnaliikmetes pahameelt.
Uudsena ilmnes k&esolevast uuringust, et meeskonnaliikme kompetentsus suurendas usaldust
meeskonnas ja kometentsed meeskonnaliikmed tdstsid meeskonna tulemuslikkust.

Magistritod tulemused ei ole ldistatavad véikese valimi ja metoodika tottu, kuid

aitavad madista kuidas inimesed tajuvad meeskonna usalduse ja tulemuslikkuse vahelisi
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seoseid. Siinse t06 tulemused vdivad olla tdienduseks edaspidistele uuringutele, mis uurivad
millist rolli mangib usaldus meeskonna tulemuslikkuse kujunemisel. Lisaks on véimalik
jargnevates samateemalistes uuringutes kasutada kdesoleva t60 raames valja to6tatud
intervjuu kisimusi. Edaspidi oleks teemat laiendav uurida ka vastupidist seost ehk milline

roll on tulemuslikkusel usalduse kujunemisel meeskonnas. Samuti vdiks tulevastes uuringutes
kaasata konkreetse organisatsiooni erinevate meeskondade to6tajad, mille pohjal saaks teha
konkreetsemaid tldistusi. Lisaks oleks uuringu tulemused kasulikud ja abiks uuritava

organisatsiooni tulemuslikkuse juhtimisel.
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Summary
PERCEIVED TRUST IN TEAM AND IT'S RELATONSHIP TO TEAM
PERFORMANCE
Margit Meikup

The aim of this master’s thesis is to examine what role trust plays in development of
team performance. It helps to understand how people perceive the relationships between team
trust and team performance. Although the study of such relationship may have an effect on
both directions, the present study provides feedback how trust in team is related to team
performance.

The master thesis is divided into two parts: the theoretical and empirical parts. The
first chapter provides a theoretical overview of development of the trust in teams and
analyzes previous researches. The previous studies have brought out that although there have
been mixed findings, mostly positive correlation between team trust and performance have
been found. That means that higher trust in teams contributes to better performance.
Although the link between trust and performance may be direct or indirect.

The empirical chapter examines how people in teams perceive the relationships
between team trust and performance. In the empirical part of the master’s thesis, 13 semi-
structured interviews with teamwork experience people were carried out. Although the
intervieews pointed out number of factors that mediate the link between team trust and
performance.

The analysis showed that positive expectations was seen as prerequisite for building
trust in team. However, acceptance of the vulnerability was not identified as an important
prerequisite for building trust. There was pointed out that trust was influenced by the
propensity to trust and the trustees perceived trustworthiness. Most important components of
trustees perceived trustworthiness were competence (which was important at the beginning of
the employment relationship), benevolence and integrity ( importance increased as
cooperation continued). What emerged from this study was that team members initiative was
concidered to be important factor of trustees perceived trustworthiness (particulary important
at the beginning of the cooperation). In addition, respondents identified communication,
openness, monitoring , previous experience, common goals, role model, feedback and
cultural backround as important factors influencing trust. As novelty, the present study

revealed that trust is influenced by responsibility and intuition.
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The study revealed that several factors plyed an important role in development of
team performance. The respondents pointed out that the performance was influenced by
cooperation, communication, motivation, trust, monitoring, feedback, competence and
positive role model. As a novelty, the present study showed that team performance was also
influenced by pleasant work environment and systemicity at work.

The survey revealed that trust plays an important role in develpoing team
performance. The analysis of the data showed there was a positive relationship between trust
and performance, but found that this relationship is not direct. Trust affects many different
factors influencing team performance, so the relationship between trust and team
performance is indirect. The study found that higher trust in the team led to higher team
performance. The respondents pointed out that a higher level of trust facilitated cooperation,
which in turn facilitated communication and increased motivation. It also turned out that a
higher level of trust not only facilitated communication between team members, but also
increased communication within the team. The higher level of trust generated satisfaction in
the team, contributed to the achievement of common goals and encouraged feedback. At the
same time, it turned out that the negative feedback also had a negative effect on the team's
performance. The respondents also pointed out that monitoring had a positive effect on trust,
and vice versa, a higher level of trust helped to monitor each other's work in a positive way,
which also had a positive effect on performance. In addition, low level of trust led to
monitoring each other and, conversely, monitoring each other reduced trust in the team,
which had a negative effect on the team's performance. It was also pointed out monitoring
had a negative effect on motivation, as it caused resentment among the team members.

Based on the analysis provided in the master’s thesis appears that trust in team has a
positive effect on team performance. The analysis of the interviews revealed that the
interviewees perceived that their teams had a high level of trust. In addition, they perceived
that the performance of their team was high also.

The results of the master's thesis are not generalizable due to the small sample and
methodology, but they help to understand how people perceive the relationships between
team trust and performance. The results of this work can complement future research that
examines the role that trust plays in shaping team performance. In addition, the interview
questions developed in this work can be used in future research on the same topic. In the

future it would be expanding to study the opposite connection, ie the role of performance in
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building trust in team. Future research could also involve employees from different teams in

particular organization, on the basis of which more specific generalizations could be made.
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