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Sissejuhatus

Viimase 15-20 aasta jooksul on organisatsioonid ahall kasutama
meeskonnatéévormi llesannete taitmiseks ja probteetahendamisek$deeskond

on Uhise eesméargiga indiviidide grupp, mille liikin®dtavad lksteisest séltuvana
Ulesannete taitmiseks ja probleemide lahendamig&k&man, Mathieu 2004).
Suhteliselt hiljutised arengud informatsiooni- @nkmunikatsioonitehnoloogia (IKT)
valdkonnas on loonud organisatsioonidele vdimalbssutada ka virtuaalseid
meeskondi.Virtuaalmeeskondi defineeritakse kui unikaalsete oskustega tOdtajate
gruppe, mille likmed asuvad tihti erinevates geaditistes kohtades ja kes peavad
koostddd tegema kasutades tehnoloogilisi abivahdridetamaks aja ja ruumi poolt
seatavaid piiranguid (Kirkman, Mathieu, 2004). Kalesa artikli eesméark on
selgitada vélja klassikaliste juhtimismudelite natamise vBimalused ja piirangud
virtuaalkeskkonnas. Teema on aktuaalne kuna senijisktimismudelid teevad
vaikimisi eelduse, et tegemist on tavameeskondaduilie likmed omavahel ja ka
ametlik juht kohtuvad silmast-silma (vt. Joonis 1).

Autor nbustub uurijatega, kes vaidavad, et eristadfault darmusi ehk 100%
virtuaalseid meeskondi ja silmast-siima kohtuvaideeskondi omavahel on
ebarealistlik ja kunstlik l1ahenemine virtuaalsusentale (Kirkman, Mathieu, 2004).
Koiki kaasaegseid meeskondi saab kirjeldada viltuae moiste kaudu. Loomulikult
jadévad skaala Uhte otsa meeskonnad, mis ei kakis@ virtuaalseid koordineerimise
elemente. Teise skaala otsa jadb vaike grupp medskmis kasutavad ainult
virtuaalset t66vormi. Palju suurem hulk meeskordibj aga antud skaalas kuhugi
keskmistele positsioonidele (Cohen, Gibson, 2008ffita et al. 2003). Palju
informatsiooni kaasaegse meeskonnatdd kohta amhaksimused teemal kuivord
meeskonnattds kasutatakse virtuaalset tdovorminaindel, milles oleks kajastatud
tavameeskonnatdolt virtuaaltoole dlemineku astméik esisuliselt meeskonna
virtuaalsuse protsent.

TAVAEMEESEOND VIRTUAALMEESEOND
[silmast-silma - sobivis Elassikalised i » [IET poolt wahendatud
suhtlernine) quhtirnispnadelid komnmmikatsioon)

Joonis 1. Klassikaliste juhtimismudelite seos tamaAdrtuaalmeeskondadega.

Moned uurijad on iseloomustanud virtuaalsust kuimkatsiooni flusilisest
eraldatusest ja infotehnoloogia kasutamisest smigkks (néit. Cohen, Gibson,
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2003; Griffith et al. 2003). Naiteks Bell ja Kozlowski (2002, k.22) davad, et:
“Kdige olulisem virtuaalmeeskondade omadus on, &d riletavad ruumi piire
(boundaries of space)”. Siinkohal kaldub autor ndustuma pigem Kirkman{g04),
kes vaidab, et flusiline kaugus iseenesest poleé sawa, mis virtuaalsus. Kérge
virtuaalsuse astemega meeskonna liikmed vdivadaastidevates ajavodtmetes ja
riikides, kuid vdivad samahasti asuda ka samas snd@ega on virtualalsuse
seisukohast olulisemad IKT kasutamine, mis soltutane lahendada olevast
Ulesandest ja kasutatavast tehnoloogiast kui figéstl lAhedusest/kaugusest. Lisaks
elektroonilisele  suhtlusele  osutub  oluliseks vidisase komponendiks
kommunikatsioonivahendi rikkus (Kirkman, 2004).

Virtuaalsete meeskondade juhtimine on veel sulelelivahe empiiriliselt ja
teoreetiliselt uuritud teema. Vajadus antud teedsitlemise jargi aga jarjest kasvab,
mis on tingitud Kiiretest ja globaalsetest muutsistettevdtiuskeskkonnas. Uheks
sellistest trendidest on virtuaalsed meeskonnatticR@ixon (2003) on kirjeldanud
tulevikuiihiskonda jargmiselt "... enamik juhtivtocaa paaseb kodus ligi palju
suuremale hulgale telefoniliinidele, kui neil praegn kasutada t66 juures oma
isiklikuks otstarbeks. Ja Uhtlase hinnaga kdnedilmaateise otsa annavad tohutu
tduke veebipdhisele kodustdttamisele. Samal ajaldanvad kdrgekvaliteediline ja
mitmekanaliline interaktivne TV, videoluhendused pndmevood sotsiaalset
kaitumist ning peresuhteid.” Tegelikult oleme m#ede muutusele juba vaga lahedal
ning muutused tdoiseloomus on paljudele juba tlatdaKa Charles Handy (1996)
ja Leif Edvinsson (2003) ennustasid sarnaseid andngttevotluskeskkonnas ja
Uhiskonnas laiemalt, raadkides tookohtadest ja tkélmisest kui Klubilisest
koosviibimisest. Kui Uha enam t60d tehakse kodusvijguaalseid meeskondi
kasutades, siis on aeg kriitiliselt hinnata ja dajel muuta olemasolevaid juhtimis-
ja eestvedamismudeleid.

Isiksuseomaduste olulisus ja juthimisstiil virtuaakeskkonnas

Lipnack ja Stamps (1999) on vaitnud, et 21.sajamdjanistasioonid koosnevad
virtuaalsetest meeskondadest ja meeskondade vikegistSamas on teadlased
veendunud (Lipnack, Stamps, 1999; Paodteal. 2000), et virtuaalsed meeskonnad on
oma olemuselt uusimad organisatsioonivormid. Sellijreldus on loogilises

kooskdlas muutunud arusaamaga to6l kaimisest ja téfemisest. Kuidas on

toimunud juhtimisteooriate areng uusimate ogarisatsvormide tekkeni? Ja mis on

neist kasu virtuaalse meeskonna juhitimisel?

Ajalooliselt kujunenud esimese grupi moodustavaiksuseomaduste ja oskuste
teooriad (hakkasid levima 20.saj. esimesel pooldgnde juurde on ka hiljem tagasi
pdordutud, kuid oma olemuselt on nad liiga lihtsadimitiivsed, et omada suuremat
t6husust virtuaalsetes meeskondades rakendamidksekirjad edukale juhile

vajalikest isiksuseomadustest (nait. karismaasliskohanemine, saavutustele
orienteeritus, enesekehtestavus, domineerivus, géisaes jmt.) on viimastel

aastakimnetel leidnud taiendamist jargmiste omadwstkuste ja kompetentsuste
kaudu (loovus, koostdd, sotsiaalne erksus, empaetitsionaalne intelligentsus
jne.) (Turk, 2001). Nendest vahestestki naidetastrone, et olulisemateks osutuvad
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viimastel aastakiimnetel lisatud oskused, kuna gssdl nimekirjad p&hinevad
taielikult tootmisettevdtete juhtide nditeil ja alh tavameeskondade juhtimise
situatsioonidel. Virtuaalse meeskonna liikmenaf(tanaalse voi informaalse juhina)
osutuvad oluliseks veel méned seni nimetamata eskjasomadused: 6ppimisvdime,
oskus teadmatusega toime tulla ja oskus tksi niegskonnas tootada.

Oppimisvdimet, kui juhile olulist oskust, on ennegimetatud, kuid virtuaalsete
meeskondade kasutuselevétuga on loodud olukord, tkieb sailitada pidev
valmisolek uute oskuste arendamiseks kuna ainutisnoloogilised vahendid
arenevad ulikiiresti (arvuti on nd. kdige kiiremiriknev kaup). Lisaks sellele on
kolmanda aastatuhande eduka juhi eelduseks fundaatea nihe moéttemaailmas:
elukestva 6ppe muutumine iseenesest mdistetavaksisQeadmatusega toime tulla
seondub virtuaalse meeskonnat6d omadusega, ettpajutehakse Uksi ning ainult
vaheetappides tutvustatakse oma t60 tulemusi, daantagasisidet. Eriti
komplitseeritud on olukord meeskonna juhi seisukokallel seisab Uldine vastutus
t60 teostamise eest.

Teoorias r6hutati esialgu Uksikisiku t66 tdhusaskgnkurentsi, seejarel toimus nihe
konkurentsi réhutamiselt koostd6 eelistamiselegfikenkureerivate firmade vahel).

Virtuaalsete meeskondade puhul jBuame ringiga tagasasetuseni individuaalsel
t66l lisades enesejuhtimise oskuse olulisuse. Kedkalt on virtuaalmeeskonna
likmel vaja oskust tddtada Uksi ja meeskonnas huaSetusega sOnal “ja”.

Virtuaaltooks vajalike oskustena on loetletud kaydised: virtuaalse aja juhtimise
oskus, suhtevdrgustike loomine ja haldaminetworking), koost66 ja meeskonna
loomise oskus piiratud aja jooksul (Holton, 20013iksuse tllp vdib samuti

mojutada edukust virtuaalkeskkonnas tddtamisel trowerdid, kes eelistavad

téodelda informatsiooni sisemiselt ja valjendudgakkult, on paremini kohanevad

virtuaalses keskkonnas (Geber, 1995).

Juhtimisstiili ja k&itumise teooriad olid aktuaalsE950ndail aastail. Juhtimisstiilide
Uldise jaotuse kohaselt jagunevad need jargmisahk( 2001):
»  Suheteleversus llesandele orienteeritud juhtimisstiil;
»  Autokraatlik, demokraatlikaissez-faire;
» Muud jaotused:
o Traditsioonilised juhtimisstiilid: patriarhaalneutakraatlik, birokraatlik,
demokraatlik, passiivne, liberaalne, karismaatjline
¢ Dimensionaalsed: suhetele ja Ulesannetele orietuéguhtimine;
e Levinumad: integreeriv, selgitav, osalev, delegedw@skiv.

Kuna virtuaalsed meeskonnad on tihti multikultuuisgoomuga (Bell, Kozlowski,

2002), ja koosnevad sageli kBrgetasemeliste ogkasteialaspetsialistidest, siis on
Ulesandest olulisem keskenduda suhetele. Seejluilesanne pole mitte vahem
oluline, vaid virtuaalkeskkonnas on olulisem ja tkd@m suhelda kui silmast silma
ja see nduab juhilt enam keskendumist ja valmisdlekihetele keskenduda. VOi
teisiti sbnastades: virtuaalses maailmas vajavaghesed rohkem, mitte vahem
kontakti (Dixon, 2004). Seda eelkdige seetdttum@med uurijad ja praktikud on
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téaheldanud virtuaalmeeskonnaliikmete kalduvusiavilja virtuaalse to6vormi kdige
negatiivsemate tulemitena isikliku kontakti puudsimija ruumilist isoleeritust
(Stewenson, McGrath 2004; Allerton, 1999; Pullegs&, Malloy 2002). Probleemi
lahendamiseks peaksid meeskonnalikmed arutamaalnjél kuidas on sobilik
Uksteisega suhelda ja kokku leppima vastamiseddimsas (Armstrong, 2000). See
lahend koos suhetele keskenduva juhtimisstiiligdhenélab virtuaalmeeskonna
likmete isoleerituse tunnet.

Sarnaselt tavameeskonnaliikmetele sobib ka vinoneaetkonnalikmetele enam
demokraatlik suhtumine kui autokraatlik juhtimisviKuid tldiselt demokraatlik juht
virtuaalmeeskonna juhina muutub ilmselt enam aattikuks. Naiteks ei ole
ajakulu kaalutlustel mdtekas kdiki otsuseid grupi@ai arutadal aissez-faire stiili
kasutamine virtuaalkeskkonnas v@imendab antud igstiilseotud negatiivseid
tulemeid (madal t66ga rahulolu, alluvate katsed jbsitsiooni haarata, jatta t66
tegemata) veelgi. Samas on virtuaalmeeskonna jutilenevalt virtuaalkeskkonna
eriparast, paratamatult vahemalt osaliselt omageskt-faire juhtimisstiili tunnused.
Naiteks on juht (tavameeskonnaga vdrreldes) raskekointakteerutav (kasutatava
infotehnoloogia t6ttu), viibib meeskonnaliikmeistljp eemal jmt. Need aga ei
pruugi olla juhi ebakompetentsuse ilmingud vaidtudaelmeeskonna juhtimise
eriparad. Kahjuks seonduvad aga nendega tavamebsk®rjuhtimisele sarnased
negatiivsed tulemid.

Delegeeriv juhtimisstiil on seotud jargijate valoiekuga osaliselt Gle vétta juhi
Ulesandeid ja see seondub Hersey-Blanchard'i justimadeliga, mis leiab pikemat
kasitlemist jargmises alajaotuses. Siinkohal vaididalt p&himdbttelisest seosest
vlimustamise ja virtuaalkeskkonna vahel. Kui vidimeeskonnaliikmed asuvad
erinevates riikides ja seega erienvates kultuutidkstides, siis on suurema
otsustusvabaduse delegeerimine kohapeale loomuhiajadusest tingitud. Lisaks
sellele: kinnitust on leidnud fakt, et to6ulesaengdotamise selgussdlid work
structure) ja meeskonna hierarhia te@m hierarchy) on olulisemad
virtuaalmeeskondades kui tavameeskondades tdotgutad (Stevenson, McGrath
2004). Need on ka vaga olulised eeldused edukakeskoanatooks peale
delegeerimist virtuaalkeskkonnas — vastasel juhwlutoks meeskonnatdd ja
alluvussuhted niigi kaootilises situtasioonis veefpgasemaks. Karismaatiline
juhtimisstil seondub enam eestvedamise kui jut#ggga ning selle
komplitseeritusest virtuaalkeskkonas on pikemattujlautori eelmises artiklis (vt.
Mihhailova, 2004).

Ajaloolise korrektsuse huvides tuleks jargmisensitiéda situatiivseid ehk olukorra
teooriad, mis olid aktuaalsed 1960-ndail aastailidkneist on pikemalt juttu
jargmises alajaotuses ja seetdttu neil siinkohlakmpalt ei peatuta. Uldtunnustatud
tBsiasjaks on kujunenud, et: distants, piiride aifghe ja kommunikatsiooni-
tehnoloogiale toetumine muudavad virtuaalsed meeskd keerukamaks (Platt,
1999) ja seoses sellega toimimise mdoistmise nindgptimise raskemaks.
Postmodernistlikud eestvedamise teooriad (leviktealal980-ndad/1990-ndad)
aitavad virtuaalsete meeskondade teema mdistméselakpigem konteksti andmise
kui sisulise juhtimise ja eestvedamise poole p&iia jaavad: esiteks - nn.futuristid
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(Handy, 1996; Dixon, 2004; Edvinsson, 2003 jt), kematlevad virtuaalseid
meeskondi kui Uhte Uhiskonda ja ettevétlust ilmestarendi Uldise urbaniseerumise
ja tehnoloogilise arengu taustal; ja teiseks — jumtimisgurud (Covey, 2001;
Goleman, 1997 jt), kes ei raagi mitte niivdrd Ulesika trendidest ja virtuaalsusest,
kuivord eetlisusest ja oskusest iseennast juhtlda @oérduvad eelkdige inimese
sisse, et seejarel kohaneda viliskeskkonnaga. adirneeskondade juhtimise
seisukohast on olulisemad nn.juhtimisgurude Gpetuses sobivad nii virtuaal- kui
tavameeskonnaliikmete poolt kasutamiseks.

Kokkuvdtvalt isiksuseomaduste ja juhtimisstiiliceobriad on andud olulise panuse
juhtimisteaduse arengusse. Kaasaegsetes orgamisasirmides tddtavate inimeste
juhtimise seisukohast on neil samuti teatav rolii knitte niivord otseselt veel
rakenduslikust aspektist, siis kindlast edasi ameride ja taiendamise jarel.
Isiksuseomaduste ja —oskuste teooriate rakendamisglused seonduvad vatsavate
juhile vajalike kompetentsuste nimekirja pikendagis oluliste oskuste, vBimete ja
teadmiste poolest. Sama teooriate grupi piirangutsaalkeskkonnas rakendamisel
osutub asjaolu, et ilmselt pole teadlased veelp@ddvirtuaaltoo eriparasid (eelkdige
empiiriliselt) uurida ning vastavad kompetentsusddb praktikuil esialgu ise valja
téotada. Eelkdige peavad aga taiendama juhid oathrtisi ja oskusi IKT vahendite
kasutamise valdkonnas, sest vastavas todstushaimsbt vaga kiire areng ning
kaasaegseimad infotehnoloogilised lahendid aitava@ldemalt osaliselt lahendada
juhtide ja virtuaalmeeskonna liikmete probleemat(iigoleerituse tunne).

Juhtimisstiilide teooriate rakendamise v@imaluseédusaalkeskkonnas seisnevad
eelkdige tddemuses, et edukas virtuaalmeeskonrigppdb teadlikult keskenduma
suhetekesksele juhtimisstiilile, sest IKT poolt gatatud kommunikatsioon
vahendab suhtlemise emotsionaalsust ja virtuaabhdo tihti pigem (liigselt)
Ulesandele keskendunud. Piiranguks osutub see, ulkit poolt kasutatavat
juhtimisstiili on raske U(heselt maaratleda, kuna T IKpoolt vahndatud
kommunikatsioon on silmast-silma suhtlusest aeglgsetihti asiinkroonne; seega ei
vOta juhtimisstiili maaratlemisel senised mudeligesse virtuaalkeskkonna eripara,
kus suhltemine on vdhem emotsionaalne, aeglaséihtijia astinkroonne. Ja sellest
tulenevalt juhi poolt kasutada soovitud juhtimigsthoondub. Seega oleks vaja
juhtimismudelit, mis kajastaks virtuaalkeskkonnasimuva kommunikatsiooni
eripdra ja seoks selle traditsiooniliste juhtimisdega ning tooks valja uued
tegelikult kasutatavad juhtimisstiilid, mis tulelmgelt nimetada ka uute nimedega,
sest juhtimisstiili olemus on muutunud.

Situatiivsete juhtimismudelite kasutamise spetsiika virtuaalkeskkonnas

Vaatamata tehnoloogilistele arengutele virtuaalkeskas suhtlemiseks, muutused
koos todtamise viisis on protsess, mitte sindmudt¢H, 2001) — kohanemine vajab
aega. Kohaneda tuleb ka uute tddvotetega ja tebgialga ning virtuaalmeeskonna
juhil tuleb sellega arvestada kui uue juhtimisalasiatsiooni ja valjakutsega.
Klassikalistest situatiivsetest juhtimismudeleist enim tuntud Hersey-Blanchard'i
(vt. joonis 2) ja Fiedleri oma. Situatiivseid junhismudeleid on veelgi, kuid
kdesolevas artiklis kasitletakse tdpsemalt Herdapdhard'i oma, kuna esiteks on
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see Uks enim kaustatavaid tavameeskondade puhgl teiseks selle pdhjal on
vBimalik nditlikult valja tuua situativmudelite kandamise (Uldised eriparad
virtuaalkeskkonnas.

Peamised kisimused millega juhil tuleb vastavatuérmudelile kokku puutuda
(sobiva juhtimisstiili valikuks) on: millise Ulesdaga peavad alluvad hakkama
saama? Millisel pstihholoogilise- ja professionaaisknisoleku astmel alluvad on?
Ja kuna valmisoleku tase erinevatel ajahetkeddd varjeeruda, siis peab juht neid
kiisimusi erinevatel ajahetkedel taas endale esitéfnéud mudeli rakendamise
problemaatika seisneb selles, et virtuaalkeskkanslhtlemine selles ei soosi kiiret
tagasisidet, mis on juhile olulised otsuste tegemigm aluseks juhtimisstiili
varieerimiseks.

Professionaalsest valmisolekust omab juht Ulevaad#tbamise ja eelmiste
toollesannete kaigus saadud kogemusest antud dgétaj Psthholoogilise
valmisoleku hindamine on komplitseeritum, kuna skdn emotsionaalse
valmisolekuga: ndustumine ja kindlus. Vastava infatsiooni hankimine alluva
kohta eeldab usaldust ja koostoovalmidust, milkevatamine vajab aega ja teadliku
juhipoolset pingutust meeskonna loomisel ja grghidsiivsuse suurendamisel.

17 Alhrvate vabmisolek:

4] professionaalne liipsos
b psithholoogline Jiipaos

3] haht vareerh mhtirmisstuh

———————|  vastavalt alhivate walmisolelu

astmele
2] hhi hinnang allavate
valnisalalm astmels

Joonis 2. P&himétteline skeem juhtimisstiili valilalustest Hersey-Blanchard’i
juhtimismudelis.

Usaldus on fundamentaalse tahtsusega komponentuugameeskonna edukaks
loomiseks ja arendamiseks (Glacel, 1997; Awe, 18@ngeet al 1994). Virtuaalsete
meeskondade puhul, kus paljud viisid, mida inimdeeslitavad sidemete loomiseks
(futsiline kontakt ja sotsialiseerumine), puuduvad on vahemalt raskendatud,
omandab usalduse saavutamine kriitilise tahtsusandii 1995). Seega on
usaldusliku juht-alluv vahekorra saavutamine visloeeeskonnas olulisemgi kui
tavameeskonnas, aga ka keerulisem saavutada. \(Giehapeaks kasutama éara
silmast silma kohtumiste korraldamise, kus juhiliok keskendumise aspekt peaks
olema usalduse tekitamine kasutades suhetekeskisgmisstiili. Hooliv vestlus
(caring talk), isiklik suhtlus ja jutustusedstpry telling) on suhtlusvormid, mis
aitavad kaasa eneseavamisele ja emotsioonide jsgl@mieelkdige on virtuaalse
koostdd jaoks fundamentaalse téhtsusega hooliMuge$€Comstock, Fox, 1995).
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Lisaks sellele saab juht kohtumise kaigus Kiirglatasidet tehtud oletustele to6taja
professionaalse kiipsuse osas.

Kui silmast-silma kohtumiste v6imalus puudub vdigiga piiratud, siis tuleb juhil
informatsiooni alluva kiipsuse astme kohta hank@sutada IKT poolt vahendatud
kommunikatsiooni. Parem on selleks kasutades vdoitlrikkaid infokanaleid
(néit. videokonverentsid). Kui kasutada on ainuladala rikkuse astmega IKT
vahendid, siis peaks virtuaalmeeskonna juht vasiiraeldama meeskonnaliikmete
vajadust  suhetekeskseteks  juhtimisstiilideks  (&mlgi osalev), kuna
virtuaalmeeskondade t60 eripédrast tulenevalt kaldunimesed ennast isoleerituna
tundma teistest meeskonnaliikmeist ja vajavad pigem inimliku kontakti, kui
tooalaseid nduandeid.

Kaasaegne kommunikatsioonitehnoloogia v8ib suumsdmeeskondade vdimet
koos todtada, kuid see ei asenda meeskonna ki(@ashi, Wnuck, 1997). Ideaalne
tundub olema situatsioon, kus loodud ja toimiv nkees hakkab lisama virtuaalseid
téévorme oma tavaliste t6ovdtete hulka (Holton, D00 Jarjest suurenev
virtualiseerumine suurendab ka juhi vajadust té&atliluua sisteem alluvatelt
tagasiside saamiseks. Positiivset vastukaja onnuelidteadlik grupisuhetega
tegelemine virtuaalmeeskonna liikmete seas kassitaméine kisimustike (Holton,
2001). Seda eelkdige seetdttu, et virtuaalkeskkommanetatakse teravamalt isiklike
kontaktide vajadust ja olulisust. Ja juhi pooltdidault korraldatud kisimustikega
uuring saadab meeskonnaliikmetele sénumi, et jbhbtiitab meeskonnaliikmete
heaolu ja hoiakud virtuaaltdod kasutavas meeskodnas kasub seisneb ka selles, et
ta saab vastuste alusel hinnata seni kasutatudt&tév(juhtimisstiili) sobivust.

Kokkuvdttes  situatiivseid mudeleid saab ja peabkiakendama ka
virtuaalmeeskondade juhtimisel, kuna ka seal tjuékbimisstiili varieerida vastavalt
meeskonnaliikmete valmisoleku astmele. Hersey-Blardi mudel on seega ka
virtuaalkeskkonnas rakendatav, kuid keerulisemaopiijranguks osutub see, kuidas
saada tagasisidet tddtaja valmisoleku astme koataeglkdige psihholoogilise
valmisoleku astme kohta. Situatiivsete mudelitenmiea piirang seisnebki tagasiside
hankmimises (eelkBige selle kiiruses) ja virtuahalkise véhene emotsionaalsus
limiteerib juhi poolt tehtavate otsuste baasi. ldgfBlanchardi mudeli rakendamisel
peaks juht virtuaalmeeskonna liikmete valmisolekume arvestamisele lisaks olema
enam valmis keskenduma suhetekesksetele juhtiitiiteda.

Kokkuvote

Virtuaalsete meeskondade teema on muutunud etiliaalseks viimase kimnendi
jooksul. Hakatud on uurima IKT poolt vahendatud koumikatsiooni eriparasid ja
suhteliselt palju on Uritatud ka defineerida \adisete meeskondade terminit.
Uldiselt on valdav enamus definitsioonidest néulsneolulise aspektiga virtuaalsete
meeskondade spetsiifika osas: IKT poolt vahendatkdmmunikatsioon,

meeskonnaliikmete geograafiline ja ajaline eralgat(erinevad ajavoétmed),
astnkroonne kommunikatsioon. Viimased uurimusedat@sl esile virtuaalsuse
olulise komponendina mitte niivérd geograafilistaldatust kuivérd IKT poolt
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vahendatud kommunikatsiooni ning sellest tulenegalkhb enamust kaasaegsetest
meeskondadest kirjeldada virtuaalsuse skaalas.

Virtuaalsete meeskondade juhtimise uuringuid onl weée korraldatud — eriti
empiirilisi — ja teema veel sisuliselt vahe kasitist leidnud. Futuristide hinnangul
muutub iga inimene varsti mdne virtuaalse meeskdifkmaeks tulenevalt Ghiskonna
arengust ja kasvavast vajadusest ja harjumusestaks|KT vahendeid igpéevaelus.
Seega oleks olulisteks aspektideks mis vajaksidldste poolt edasisi uuringuid
eestvedamise teostamise vdimalikkus virtuaalkeskétenja siinergia saavutamise
vBimalused ning spetsiifika virtuaasetes meeskoaslad

Isiksuseoskuste- ja omaduste teooriate poolt vajlutud nimekirju olulistest
oskustest edukale juhile tuleb virtuaaljuhi jaokéemdada. Virtuaalse meeskonna
likmena ja ka juhina osutuvad oluliseks jargmisedkused ja omadused:
Oppimisvdime, oskus teadmatusega toime tulla jausskksi ning meeskonnas
tootada. Virtuaaltvoks vajalike oskustena on Idetleveel ka jargmised: virtuaalse
aja juhtimise oskus, suhtevdrgustike loomine jad&aline (etworking), koostoo ja
meeskonna loomise oskus piiratud aja jooksul. Usikstllpi arvestades sobib
virtuaalt66 vorm pigem introvertidele.

Juhtimisstiilidest on demokraatlik stiil kindlastelstatum kui autokraatlik ka
virtuaalses keskkonas. Partamatult kasutab vinea@hht (olles tavameeskonnas
pigem demokraatlik) virtuaalkeskkonnas enam auttkkal ja laissez-faire stiili.
Situatiivsed teooriad naevad ette juhtimisstiilirigarimist vastavalt olukorrale.
Vottes aluseks Hersey-Blanchard’i mudeli siis obujuhi jaoks eriti keerukaks
tootajate psihholoogilise kipsuse astme vdlja teefgie ja muutuste jalgimine
selles aspektis. Seetdttu tuleks vBimalusel kasutesialgseks kohtumiseks voi
tekkinud probleemide kiireks lahendamiseks silnsdgta kohtumisi. Haid tulemusi
on andnud ka tagasiside ja grupiprotsesside tegdldimine kasutade®n-line
kusimustike.

Juba praegu on vdimalik ndha kuidas erinevaid fuisteooriaid on taiendatud
tulenevalt  virtuaalsete  meeskondade juhtimise  Bfiledst vOrreldes
tavameeskondadega. Joutud ei ole veel mudelini, koiskuvotvalt kirjeldaks
grupiprotsesse virtuaalmeeskonnas ja aitaks vabtévat juhtimisstiili. Virtuaalsete
meeskondade teema vajab veel juhtimisteadlaste pdbjalikumat uurimist, kuid
kokkuvétvalt vBib jareldada, et grupiprotsessid,snivameeskondades toimuvad
pigem iseenesest, vajavad virtuaalsetes meeskondgulgipoolset suuremat
planeerimist ja kunstliku esile kutsumist juhi gidttiivil.
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Summary

USE OF CLASSICAL MANAGEMENT MODELS IN VIRTUAL TEAM
MANAGEMENT

Gerda Mihhailova
Parnu College of Tartu University

Virtual teams and their management specifics allevety little researched subject.
It has been predicted that soon every person witkhlmember of at least one virtual
team. Thus important aspects still to be researelhedhe possibility for leadership
in virtual environment and specifics of achievingeargy in virtual teams. The goal
of the article is to find out the opportunities anballenges of using classical
management models in virtual team management.

Theories of trait approach can be used in virteait management but need to be re-
viewed first. Additions to be included into thetdi®f traits, abilities and skills are as
follows: learning ability, ability for independentand team work, virtual time
management, networking, creating teams under @nstf time. Introverts may be
especially adept in the virtual world.

Democratic leadership style is more favored alswiitual teams. Virtual manager
tends to use more autocratic and laissez-faireetshgp styles even though he/she
may be a democratic leader in ordinary teams &bssimption still needs to be tested
empirically). Use of Hersey-Blanchard’s model intwal environment presents to
virtual team manager a challenge in the aspect atfingg information on the
follower's psychological readiness. Thus, if poksilcombination of ordinary and
virtual team work should be used.
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In conclusion it can be said that group proceskastake place in ordinary teams
naturally, in virtual environment take place moréfigially: require firm planning
and manager’s initiative to get going.
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