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LUHIKOKKUVOTE

Kéesoleva bakalaureuset6d eesmérk on selgitada, kas ja kuidas mojutavad meeskondlik Sppimine
ning tagasisidestamine meeskondlikku sdilendtkust personalijuhtimise meeskondade niitel.
Kuivord on eraldiseisvalt nende ndhtuse moju personalijuhtimise meeskondade toimimisele
arusaadav, on oluline mdista, kas ja kuidas on need kolm muutujat — meeskondlik sédilendtkus,
Oppimine ja tagasisidestamine — omavahel seotud ning liksteist vastastikku mdjutavad. Eelnevast
tulenevalt on t66 uurimisprobleemiks meeskondlike dppimisviiside ja tagasisidestamise ebaselge
roll meeskondliku sdilendtkuse arendamisel, pérssides personalijuhtimise meeskondade tdieliku
potentsiaali kasutamist pingeolukordadest minimaalsete kahjudega vélja tulemiseks. Vastavalt
uurimisprobleemile ja eesmérgile piistitatakse jairgnevad uurimiskiisimused:

1. Milline on meeskondliku dppimise komponentide tase valimis?

2. Missugused on seosed meeskondliku dppimise ja tagasisidestamise vahel?
3. Kas ja kuidas mojutab meeskondlik dppimine meeskondlikku sdilendtkust?
4

Kas ja kuidas mojutab meeskondlik tagasisidestamine meeskondlikku sdilendtkust?

Kiisimustele vastuste leidmiseks viiakse 14bi kvantitatiivne uuring, kus andmeid kogutakse
neljaosalise ankeetkiisimustikuga kiimne erineva valdkonna personalijuhtimise meeskonna 35
litkkmelt. Uuringu tulemustest selgub, et nii meeskondlik Oppimine kui meeskondlik
tagasisidestamine méangivad rolli meeskondliku sédilendtkuse arendamisel. Mida efektiivsemalt
oskab meeskond tagasisidestada, seda tdendolisemalt ollakse vastuvotlikud uuele informatsioonile
ning suudetakse seda efektiivsemalt omandada. Uute toovotete katsetamiseks ning uudsetes oludes
toimetulemiseks on jagatud teadmiste ja tdhenduste loomine ddrmiselt oluline, kuid selleks peab

olema tagatud avatud suhtlus ning psiihholoogiline turvalisus.
Personalijuhtimise diinaamilises valdkonnas on olulised kdik kolm muutujat, mistottu tuleb neid
vaadata kui tervikut. Uuringu tulemuste pohjal tehakse personalijuhtimise meeskondadele kuus

ettepanekut meeskondliku sdilendtkuse arendamiseks.

Vdotmesonad: meeskonnatdo, sdilendtkus, personalijuhtimine, dppimisviisid, tagasisidestamine



SISSEJUHATUS

Toomaailm on pidevas arenemises. Téokohtade ndudmised muutuvad ning sagedased toostuste ja
organisatsioonide iimbekorraldused toovad endaga kaasa kiireloomulise kohanemisvajaduse ning
tihtipeale ka ebakindluse. Tookoormuste suurenemine, ndudluse muutumine ning {ileiildine
teadmatus sellest, mis vdib oodata ees, tostab tootajate stressi ning drevuse taset, mis omakorda

mojutab nende tddsooritust. (McEwen & Boyd, 2018)

Meeskonnad on tdnapdeva todmaailma lahutamatu osa, mistottu on igasugusel ebakindlusel moju
ka kogu meeskonna toimimisele. Pingeolukorras kannatavad nii omavahelised suhted, infovahetus
kui ka meeskondlik todsooritus. See voib tihtipeale viia tddjou voolavuse suurenemisenti, tekitades
nodiaringi: vésinud todtajad lahkuvad, uued virvatakse asemele, uute koolitamisele suunatakse
meeskonnas lisaressurssi, kogenud litkmed jddvad suurema to0koormusega tahaplaanile ning
16puks lahkuvad. Mitte kunagi ei ole garanteeritud, millal voib juhtuda midagi ootamatut, mis
tooturu voi lihe organisatsiooni toimimise pea peale keerab, mistdttu on ddrmiselt oluline oma
inimesi hoida ning meeskondadena strateegiliselt selle nimel vaeva nidha, et tundmatutes

olukordades suudaksid meeskonnalitkmed t66d teha efektiivselt, ennast mitte 10hkumata.

Tihtipeale on just personalijuhtimise meeskonnad need, kes peavad organisatsiooni rasketel
hetkedel digel kursil hoidma, viies ellu strateegilisi otsuseid, mis erinevatel juhtimistasanditel
vastu on voetud. Nad seisavad silmitsi diinaamilise keskkonnaga, kus t66jou vajadused,
organisatsiooni eesmdrgid ning seadused ja regulatsioonid on pidevas muutumises. Nii muutub
meeskondlik sdilendtkus kriitiliseks aspektiks personalijuhtimise meeskondade diinaamikas,

tagamaks nende stabiilsuse mistahes olukorras.

Teadmatuses on ddrmiselt oluline oskus ja voimekus kiirelt asjaoludega kohaneda ning selleks
peavad meeskonnad suutma oma teadmisi ning kompetentse ajakohasena hoida. Oppimine, nii
individuaalselt kui meeskondlikult, ei seisne vaid teadmiste omandamises — selle abil luuakse alus

kohanemisvoimele, koostod edendamisele ning arenemisele. Personalijuhtimise meeskonnad, kus



meeskondlik dppimine on todkultuuri lahutamatu osa, suudavad viljakutsetega paremini toime

tulla, kuna véljakutsetele 1dhenetakse erinevate nurkade alt.

Et areneda, on vaja mdista, kus ollakse praegu ning kuhu soovitakse jouda. Meeskondlik
tagasisidestamine on personalijuhtimise meeskondade arengu vajalik osa, kuna hindama peab nii
oma tugevusi kui arengukohti, et kaardistada valdkonnad, kus puudujidigid meeskonna tulemusi
mojutavad. Tagasisidestamine mistahes meeskonnas annab vdimaluse protsesse ning
kditumismustreid muuta, mojutades olenevalt olukorrast nii positiivselt kui negatiivselt

meeskonna usaldust, rahulolu, tdhusust ning kohanemisvdimet.

Kuivord on eraldiseisvalt kdigi kolme muutuja mdju personalijuhtimise meeskondade toimimisele
arusaadav, on oluline mdista, kas ja kuidas on need — meeskondlik sdilendtkus, dppimine ja
tagasisidestamine — omavahel seotud ning iiksteist vastastikku mojutavad. Sellest tulenevalt on
antud t60 uurimisprobleemiks meeskondlike Oppimisviiside ja tagasisidestamise ebaselge roll
meeskondliku sdilendtkuse arendamisel, pérssides personalijuhtimise meeskondade tdieliku

potentsiaali kasutamist pingeolukordadest minimaalsete kahjudega vélja tulemiseks.

Piisitatud uurimisprobleemile lahenduse leidmiseks on antud bakalaureusetdo eesmérk selgitada,
kas ja kuidas mojutavad meeskondlik Oppimine ning tagasisidestamine meeskondlikku

sdilendtkust personalijuhtimise meeskondade néitel.

Vastavalt uurimisprobleemile ja eesmaérgile piistitatakse jargnevad uurimiskiisimused:
1. Milline on meeskondliku dppimise komponentide tase valimis?
2. Missugused on seosed meeskondliku dppimise ja tagasisidestamise vahel?
3. Kas ja kuidas mojutab meeskondlik dppimine meeskondlikku sdilendtkust?
4

Kas ja kuidas mojutab meeskondlik tagasisidestamine meeskondlikku sdilendtkust?

Too eesmirgi saavutamiseks viiakse ldbi kvantitatiivne uuring, mis pdhineb neljaosalisel
ankeetklisimustikul. Uuringu  valimiks on 35 personalitootajat kiimnest erinevast

personalijuhtimise meeskonnast.

Kéesoleva t60 esimeses peatiikis tuuakse vélja t00 teoreetiline raamistik. Peatiikis kisitletakse
meeskondliku sdilendtkuse olemust, meeskondliku Oppimise erinevaid protsesse ning

meeskondliku tagasisidestamise tahke.



To0 teises peatiikis kirjeldatakse labiviidud uuringut. Selgitatakse uuringu eesmérki, tutvustatakse

uuringu ldbiviimise metoodikat ja protseduuri ning kirjeldatakse valikuks osutunud valimit.

T606 kolmandas peatiikis analiitisitakse uuringu tulemusi ning luuakse nende vahel seoseid. Saadud
tulemuste pohjal tehakse jédreldusi ning peatiiki kokkuvottena pakutakse vilja soovitusi
personalijuhtimise meeskondadele, et teadlikumalt oma meeskondliku sdilendtkuse arendamisele

ldheneda.

Kéesoleva bakalaureuset6d autor soovib tdnada koiki uuringus osalenud personalijuhtimise
meeskondi, kes andsid ndusoleku oma andmete to6tlemiseks ja analiilisimiseks, ning juhendaja

Tiiu Kamdronit panustatud aja ning véértusliku ja konstruktiivse tagasiside eest.



1. TEOREETILISED ALUSED

Kéesoleva bakalaureusetdo teoreetiline raamistik jaguneb kolmeks osaks. Esimeses alapeatiikis
kirjeldatakse meeskondliku sdilendtkuse olemust. Teises alapeatiikis antakse iilevaade
meeskondlikust Oppimisest. Viimases ehk kolmandas alapeatiikis késitletakse meeskondlikku

tagasisidestamist.

1.1. Meeskondlik sailendtkus

Sidilendtkust defineerib Eesti Keele Instituut kui vdimet edukalt kohaneda ja areneda

markimisvaarselt raskes voi riskirohkes keskkonnas. (Haridussonastik, 2023, s.v. sdilenotkus)

Siistemaatiline sédilendtkuse uurimine sai alguse 1970ndatel arengupsiihholoogia valdkonnas, kus
teadlased, nagu Garmezy, Rutter ja Werner tuvastasid kaitsefaktoreid, mis on seotud rasketes
oludes kasvanud laste arenguga, ning proovisid moista psithhopatoloogia arengut ja
ennetamisvOimalusi nende inimeste hulgas, kes olid erinevate traumaatiliste olukordade (nagu
trauma, vaesus, katastroofid) tottu riskigrupis (Galli, 2016; Chapman ef al., 2018). Kui esialgu
keskendusid ~ uuringud  suuresti sdilenotkuse ~ maédratlus-, kontseptuaalsus-  ja
modtmisprobleemidele, siis aja jooksul nihkus fookus sellelt ,,mis* sdilendtkus on, moistmisele

»Kuidas® see inimeses areneb. (Chapman et al., 2018)

Meeskondlikul tasandil on sdilendtkuse uurimine alles lapsekingades — siistemaatiliselt on selle
uurimisele ja moistmisele 1dhenetud alles viimasel kiimnendil (Chapman ef al., 2018), mistottu ei
ole veel wvidlja kujunenud {hte {heselt aktsepteeritud meeskondliku sdilendtkuse
kontseptualiseerimist. Vaatamata sellele on teadlased suuresti iihel ndul sdilendtkuse olemuslikust
funktsionaalsusest — tagasilodgist taastumine koikidel tasanditel (Stoverink er al., 2020).
Proovides siiski meeskondlikku sdilenotkust defineerida, leidis Chapman et al. (2018) oma
uuringus, et enim esineb teadustoodes West et al. (2009) formuleeritud sdnastus — meeskondlik

sdilendtkus kui meeskonna vdimekus taastuda (inglise keeles bounce back) ebadnnestumisest,
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tagasiloogist, konfliktist voi mistahes muus ohust heaolule, mida meeskond kogeda voib. Vottes
aga arvesse ka teisi vilja pakutud definitsioone, vdiks meeskondlikku séilendtkust vaadelda kui
aja jooksul ilmnenud diinaamiliste inimese ja olukorra vaheliste suhete tulemust, mitte niivord

palju omadust, voimet voi protsessi. (Gucciardi ef al., 2018)

Moeldes sdilendtke inimese omaduste peale, koondasid Connor ja Davidson (2003) séilendtkuse
modtmiseks skaalat koostades kokku erinevate teadlaste motted. Kobasa (1979) vastupidavuse
uuringust pingeliste elusiindmuste, isiksuse ja tervise kontekstis tdid Connor ja Davidson vilja
muutuse vOi stressi kui viljakutse/voimaluse, plihendumuse ning kontrolli piiride moistmise
(Connor & Davidson, 2003). Rutteri (1985) sdilendtkuse uuringust loetleti teiste inimeste toetuse
kaasamine, turvalised ja tugevad suhted ning sidemed teistega, isiklikud voi kollektiivsed
eesmirgid, enesetdhusus, stressi mdju on tugevdav, varasemad edulood, realistlik tunnetus
kontrollist ning valikute omamisest, huumorimeel, tegevusele orienteeritud ldhenemine ning
muutustega kohanemine. Lyons (1991) uuringust traumajirgselt positiivse kohanemise
potentisaalsete streteegiate hindamise kohta osutusid valituks kannatlikkus ning negatiivse
seisundi talumine. Oma enda uuringusse tdid Connor ja Davidson (2003) juurde ka optimismi ning

uskumise.

Laias laastus vaib eeltoodud omadused jagada kolme kategooriasse: psithholoogilised omadused,
fiiisiline vastupidavus ning sotsiaalne tugi. Psiihholoogiliste voimete abil saab inimene viltida
hitta jaddmist keerulises olukorras ning on selle asemel vOimeline antud véljakutsega silmitsi
seisma ja leidma lahendusi positiivsest vaatenurgast. Fiilisiline vastupidavus aitab toime tulla
pingeliste olukordadega ning mojutab inimese stressitaluvust. Nii psiihholoogilised kui fiiiisilised
aspektid on olulised, kuna vésinuna vihenevad keha reservid ning tundlikkus stressi suhtes
suureneb. Sotsiaalne tugi méngib rolli nii pingelises olukorras navigeerimisel kui ka sellest
taastumisel, kuna just kaaslaste tugi on see, mis inimest joustab. (Alliger ef al., 2015) Nii saab
oelda, et inimese vastupanuvdime keerulistele olukordadele on tervikndhtus ning kui tasakaal on

tihe voi teise kategooria puhul paigast dra, on mojutatud ka sdilendtkus.

Séilendtkus et ole ,,kdik vo1 mitte midagi suhtumisega muutuja (Allinger ef al., 2015). Pigem on
tegu skaalaga — moned meeskonnad on sdilendtkemad, samas kui teistel on arenguruumi rohkem.
Selles, kus meeskond antud néilisel skaalal paikneb, ei méngi aga niivord palju rolli individuaalne
sdilendtkus. Kuivord vdivad kdik meeskonna liikkmed olla individuaalselt sdilendtked, ei garanteeri

see alati sdilenotket meeskonda. Ka darmiselt individuaalselt sdilendtketest litkmetest koosnevas

9



meeskonnas vodivad esineda erinevad arusaamad tooviisidest, probleemid suhtlemisel voi

indiviidid, kes abi vajavat kaaslast toetada ei soovi. (Allinger et al., 2015; Gucciardi et al., 2018)

Sdilenotked meeskonnad suudavad véljakutsega silmitsi seistes probleemi kiiresti ja efektiivselt
voimaluste piires tuvastada ning selle lahendada nii, et meeskondlik tervis, positiivne hoiak,
omavaheline suhtlus ning meeleolu ei kannata (Allinger et al., 2015). Selleks on oluline toetav
ohkkond, kus iiksteist motiveeritakse, kiidetakse ja julgestatakse (Edmondson, 1999).
Stressiolukorras séilitavad ja panevad nad korvale nii kdegakatsutavaid kui sotsiaal-
emotsionaalseid ressursse ja suudavad pérast pingeolukorda oma varasemale efektiivsustasemele
tagasi jouda, tulles meeskonnana monikord isegi tugevamana vélja. Sellised meeskonnad
suudavad olla elujoulised nii kriisi ajal kui ka pédrast seda ning on uuteks viljakutseteks ette
valmistunud (Allinger et al., 2015; Stoverink et al., 2020), mitte ei ole kaootilisest iillatusest

tabatud.

Séilendtketel meeskondadel on pinge, stressi ja keeruliste olukordadega toime tulemisel kolm
peamist kditumisstrateegiat: minimeeri, halda ja paranda. Minimeerimine toimub enne probleemi
esinemist ning see holmab endas ette mdtlemist, planeerimist ning keerukuste valtimist voi mdju
viahendamist. (Allinger et al, 2015) Siilendtked meeskonnad kaardistavad varasemaid
véljakutseid ja hoiavad silmad lahti eesootavate suhtes. Tihtipeale arutatakse lébi hiipoteetilised
olukorrad, potentsiaalsed lahendused ning harjutatakse vdimalikult paljudeks ettendhtavateks
valjakutseteks. (Stoverink et al., 2020) Lisaks véljakutsetele kaardistatakse sellistes meeskondades
jooksvalt ka ressursse ning hinnatakse, kuidas vOivad erinevad piirangud mdjutada vOimet

ilesandeid téita v3i eesootava viljakutsega toime tulla (Allinger et al., 2015).

Kui keerulist olukorda ei ole vOoimalik véltida, tuleb seda hallata. Seda teevad sidilenotked
meeskonnad iildiselt viiel moel (Allinger et al., 2015):
e viljakutsete kiire, aus ja tdpne hindamine, arutades iihiselt, mis tootab ja mis mitte;
e krooniliste stressorite teadvustamine, podrates eraldi tihelepanu ka madalatasemelistele
stressoritele;
e {iksteisele abi pakkumine ja vajadusel iilesannete ajutine lilevotmine;
e teadlik pohiprotsesside ja tavaliste tegevuste sdilitamine nii efektiivselt kui voimalik,

valtimaks asjade kasvamist iile pea;
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e abi ja juhendamise otsimine nii meeskonna seest kui véljast, sdilitades aktiivseid

suhtlusvorgustikke.

Pérast stressiolukorda tuleb sdilendtketel meeskondadel tegeleda parandamisega. Esmalt suudavad
sdilenotked meeskonnad taastada kiiresti olukorrateadlikkuse, aktsepteerides uut normaalsust ning
tehes selgeks, mis toimub, mida neilt edaspidiseks oodatakse ning kes mille eest vastutab. Olulisel
kohal on jarelarutelud (Stoverink et al., 2020), reflekteerimaks mis ldks hésti, mida saaks teha
teistmoodi ning kuidas kéituda jargmine kord. Sellised arutelud annavad meeskonnaliikmetele
voimaluse kogunenud pingeid vélja elada ning ventileerida. Aruteludest ja pingeolukorrast endast
avalduvad tihtipeale meeskonna ndrgad kohad ning protsesside puudujiigid. Ka need voetakse
ette ning proovitakse leida lahendused. Viimaks on sdilendtketes meeskondades oluline iiksteise
hindamine ja tinu avaldamine. Tunnustuste jagamine aitab tugevdada meeskonnaliikmete

omavabhelist sidet ning annab stiimuleid edaspidiseks edukaks koostdoks. (Allinger et al., 2015)

1.2. Meeskondlik dppimine

Meeskondlik sdilendtkus kerkib esile olukorras, kus ees terendavad raskused, viljakutsed ja
tihtipeale ka teadmatus. Meeskonnal tuleb valmis olla kiireks kohanemiseks, timberliilitumiseks
iihelt plaanilt teisele ning intensiivseks info omandamiseks ja ldbitootamiseks. Et sellises olukorras
efektiivselt tegutseda ning muutuvas todkeskkonnas hakkama saada, on oluline meeskondlik
dppimine. Oppimine meeskonna tasandil on olulisem kui kunagi varem, kuna just meeskonnad,
mitte indiviidid, on ihe mordernse organisatsiooni pohilised oppetiksused, kelleta organisatsioon

kui tervik areneda ei saa (Senge, 2006, 1k 10).

Meeskondlik dppimine on protsess, mis toob endaga kaasa vordlemisi piisiva muutuse meeskonna
kollektiivsel teadmiste ja oskuste tasemel, olles tingitud meeskonnaliikmete jagatud kogemusest
(Lehmann-Willenbrock, 2017). Edmondson (1999) kontseptualiseeris seda kui pidevat
reflekteerimise ja tegutsemise protsessi, mida iseloomustab kiisimuste kiisimine,
tagasisidestamine, eksperimenteerimine, tulemuste peegeldamine ning vigadest radkimine. Nii
voib delda, et tildistatult koosneb meeskondlik dppimine kolmest suurest komponendist: teadmiste

omandamine, osalemine ja loomine (Decuyper et al., 2010).
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Et meeskonna tasandil saaks dppimine toimuda, peab meeskonnas olema tugev psiihholoogilise
turvatunde ning iiksteise usaldamise tase. Teisisonu peab valitsema iihine arusaam, et meeskond
on katsetamiseks ja riskide vOtmiseks turvaline. See nduab meeskonnalt avatud suhtlust.
Psiihholoogiline turvatunne peaks Opikéditumist toetama ja holbustama, leevendades liigset
muretunnet reaktsioonide iile, mis teistel seoses Opikditumises sageli esinevate potentsiaalselt

piinlike voi ohtlike tegevustega kaasneda voivad. (Edmondson, 1999)

Selleks, et jouda meeskondliku dppimisega tulemini, peavad lisaks usalduse loomisele toimuma
Oppeprotsessid, mille saab jagada kaheks kategooriaks: pdhimuutujad ja hdlbustavad muutujad.

Pdhimuutujad kirjeldavad seda, mis meeskonnas Oppides juhtub ning nendest esimene on
jagamine. Jagamine on oma teadmiste, kompetentside, arvamuste voi mdtete kommunikeerimine
iihelt meeskonnaliikmelt teistele (Decuyper et al., 2010; Wilson et al., 2007). Jagatud
informatsioon on meeskonnaliikmetele vastastikku kasulik — iiksteise teadmisi valideeritakse ning
aidatakse teineteisest aru saada. Jagamise detailirohkus ja ulatuslikkus mistahes dpivormi puhul
mojutab Opitulemuse kvaliteeti. Mida rohkem meeskonnalitkmed dpiprotsesse omavahel jagavad,
seda suurem on tdendosus, et Opitu jadb meelde ning voetakse tulevikus kasutusele. (Wilson et al.,

2007)

Jagamine on aluseks ka kahele teisele pdhimuutujale — koosloome ja konstruktiivne konflikt.
Koosloome all mdistetakse jagatud teadmiste ja tdhenduste loomise {ihist protsessi esilagse motte
tdiustamise voi muutmise 14bi (Van den Bossche et al., 2006). Koosloomes korduvad meeskonnas
jagatud teadmiste, kompetentside, arvamuste voi loominguliste motete tunnustamise, kordamise,
iimbersdnastamise, viljaiitlemise, kiisimise, konkreetsemaks muutmise ja tdiustamise tsiiklid. Et
jouda iihise kokkuleppeni, tdiustavad ja laiendavad meeskonnaliikmed {iiksteise olemasolevaid
mottemustreid, keelekasutust ja tegevusi, joudes niimoodi teadmiseni, mis varem meeskonnale

kattesaadav ei olnud. (Decuyper ef al., 2010; London et al., 2005; Van den Bossche et al., 2006)

Koosloome véljundi ehk uue teadmiseni joudmiseks ei piisa ainult sellest, kui argumendid on
selgitatud ja neid madistetakse {ihtmoodi — enne tegudele asumist tuleb neid ka aktsepteerida (Van
den Bossche et al., 2006). Konstruktiivse konflikti abil algatatakse ldbirddkimiste voi dialoogi
protsess, mis paljastab meeskonna indentiteedi, arvamuste voi tdekspidamiste mitmekesisuse.
Selline konflikt vai arutelu tuleneb avatud suhtlusest ning viib meeskonna téiendava suhtluseni,
millega joutakse mingisuguse ajutise kokkuleppeni (Decuyper ef al., 2010, Van den Bossche et al.,

2006). Konstruktiivne konflikt on iildjuhul vdimalus meeskonnalitkmed oma mugavustsoonist
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vilja viia, tdnu millele joutakse tdendolisemalt fundamentaalsemate muudatusteni. (Decuyper et

al., 2010)

Meeskondliku dppimise podhimuutujad selgitavad vastust kiisimusele ,,Mis?* ning kuivord toovad
need kaasa muudatusi, ei pruugi tingimata kaasa tulla parendused. Holbustavad protsessimuutujad
aga annavad Oppimisele konteksti ja fookuse, mdjutades seeldbi nii tdhusust kui tulemuslikkust.
Ka neid saab vilja tuua kolm: meeskonna refleksiivsus, piiride {iletamine ning meeskonna

tegevused. (/bid.)

Meeskonnad dpivad efektiivselt siis, kui dppimine aitab jarjepidevalt eesmérgini jouda. Selleks
peab neil olema selge visioon sellest, kus ollakse praegu, kuhu soovitakse jouda ning kuidas seda
tehakse. Et se visioon luus, toimub arutlusprotsess, kus lihised mottemudelid lahti vetakse ja
uuesti kokku pannakse. See ongi meeskonna refleksiivsus, mis vdimaldab neil analiilisida ja
kahtluse alla seada mitte ainult seda, mil madiral oma eesmérgid on saavutatud, vaid ka seda, mis
on nende tegelikud eesmirgid ja mingureeglid. To6protsesside iile juureldes vdib meeskond jouda
uuendusteni, kuna selline mottekéik ajendab neid tdhusamalt edasi litkuma. (Decuyper et al., 2010;

Schippers et al. 2015)

Meeskonnad ei saa dppida ega to6tada tdohusalt, kui oma teadmisi, padevusi, arvamusi voi loovaid
ideid ei jagata, olgu see siis teiste meeskondade, klientide, organisatsioonide voi ka eri taustaga
meeskonnaliikmetega. Seega peavad meeskonnad iiletama neile omaseid piire, nii fiiisilisi,
vaimseid kui organisatsioonilisi, et seelédbi olla efektiivsemad ning innovaatilisemad. (Decuyper

etal.,2010)

Meeskonna tegevuste all mdistetakse protsessi, kus meeskonnaliikmed tegutsevad tihiselt, et oma
fitisilisi ja vaimseid ressursse kombineerides eesmirgini jouda, muutudes seeldbi meeskonnana
paremini koordineerituks ning efektiivsemaks (Arrow et al., 2000; Decuyper et al., 2010).
Meeskonna tegevuste keskmes on dppimine tegemise ning labi proovimise kaudu. Kui teadmiste
jagamine ning infovahetus on selgesonalised ning otsesed Oppimise viisid, siis kaudselt dpivad
meeskonnad ka kogu meeskonnategevuse 1dbi. Mdnikord vdib meeskonna tegvus tulemuslikkust
parandada ka téiesti alateadvuslikult, ilma et meeskonnaliige suudaks sOnastada, miks ta
sooritused on paranenud vdi mis on tal vdimaldanud kohaneda. Oppimine libi tegemise ei saa

toimuda ilma iihe vajaliku osa, eksperimenteerimiseta, mida peetakse oluliseks meeskonna
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kognitiivsete hiipoteeside, jagatud mottemudelite ja otsuste testimiseks vOi nende avastamiseks ja

moju hindamiseks. (Decuyper et al., 2010)

Meeskondlik dppimine on diinaamiline protsess. Teadmised, oskused ja kompetentsid tulevad
juurde, kaovad dra ning muutuvad ajas. Nii on omandatu sdilitamiseks ka pikemas perspektiivis
tarvis leida meeskonnale sobivad viisid informatsiooni talletamiseks kujul, et vajadusel oleks

voimalik selle juurde tagasi pdorduda (/bid.).

1.3. Meeskondlik tagasisidestamine

Et kujuneda séilendtkeks meeskonnaks ning oma tegemistest ja keskkonnast midagi dppida, tuleb
meeskonnal nii anda kui otsida tagasisidet, seda mitte ainult mone véljakutse ajal voi jargselt, vaid
ka enne raskuse tabamist (Brykman & King, 2021). Tagasiside on protsess, mille kdigus
selgitatakse inimesele, kas ja kuidas vastab (v0i ei vasta) tema tegevus kokkulepitud standarditele,
ootustele voi tulemuse saavutamiseks seatud tegevustele. See on kommunikatsioon, mille abil on
voimalik moista, kas ja kuidas inimene end iimbritsevat maailma mojutab ning kas ta teeb seda

périselt nii, nagu ta ise arvab. (Jalak, 2010, 1k 9)

Meeskondlik tagasiside koosneb teabest, mida meeskonnale tulemuslikkuse parandamise
eesmadrgil edastatakse. Meeskondlik tagasiside voib olla ka individuaalne tagasiside, mida kogu
meeskonnale hiljem esitatakse. (Pefiarroja ef al., 2015) Peamiselt jagatakse meeskondlik tagasiside
kaheks: tulemuse ja protsessi tagasiside. Kui tulemusele orienteeritud tagasiside annab edasi
informatsiooni meeskonna saavutuste ja tulemite kohta, siis protsessi tagasiside keskendub sellele,
kuidas t66d tehakse ning milline on inimestevaheline kditumine. (Geister et al., 2006; Pefiarroja

etal.,2015)

Organisatsioonides on tagasiside roll muutumas ning kui varem vdis liheks olulisemaks vormiks
pidada tootulemusi tostvat lilesandele suunatud tagasisidet, siis niitid on fookus litkunud inimesele
ja Oppimisele, kuna iiha enam véartustatakse isiklikku arengut ning oma headest ja halbadest
kogemustest Oppimist. (/bid., lk 11-20, 38) Tagasiside liigitamiseks on viise palju ning nende
eristamine ja valimine on oluline, kuna nende mdju soorituse parendamisele voi halvendmisele on
erinev. Meeskondlikul tasandil tagasisidestamist kasitledes on oluline eristada nii tagasiside

eesmérki kui ka tiitipi. Tulgu tagasiside kas kolleegilt, alluvalt, juhilt, teiselt meeskonnalt voi
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eelnimetatute monelt kombinatsioonilt — tagasiside eesmérk on kas hinnata vdi anda suunist

arenguks. (Geister et al., 2006)

Aja- ja asjakohaseks tagasisidestamiseks on oluline mdista tagasisidestamise keskkonna erinevaid
tahke (Joonis 1). Tagasisidet voib saada mitmest allikast, kuid meeskonna tasandil on peamised
kaks — juht ning kolleeg. Mdlema puhul vdib tagasiside tulla meeskonna seest, aga ka teisest

meeskonnast voi hoopis organisatsioonist. (Steelman et al., 2004)
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Joonis 1. Tagasisidestamise keskkonna tahud
Allikas: Steelman et al., 2004

Oma tagasiside keskkonna mudeli loomisel leidsid Steelman et al. (2004), et vaatamata, kas
tagasiside tuleb juhilt voi alluvalt, on mdlemal puhul seitse faktorit, millele tdhelepanu pdorama
peab: allika usaldusvéirsus, tagasiside kvaliteet, tagasiside edastamine, meeldiv tagasiside,

ebameeldiv tagasiside, allika kittesaadavus ning tagasiside otsimise soodustamine.

Et tagasiside saaja vOtaks tagasisidet vastu ning hakkaks midagi muutma, peab saaja tagasiside
allikat usaldama kolmes aspektis: asjatundlikkus, usaldusvdirsus ja hea tahe. Asjatundlikkus
holmab endas tagasisidestaja teadmiste taset tagasisidestatava valdkonnas ehk voimekust inimese
sooritust tépselt ja asjakohaselt hinnata. Usaldusvddrsus néitab, kas inimene usaldab
tagasisidestajat diglase ja tépse tagasiside andmisel ning kui tdendoline on, et tagasisidestaja oma
kogemusi tagasiside saajaga jagab. Hea tahe nditab, mil mééral tajutakse tagasiside saajast

hoolimist. Tagasisidel allikatelt, kes koigile kolmele aspektile vastavad, on tdendoliselt
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kéitumisele suurem mdju kui nendel allikatel, keda {ihes voi teises tingimuses kompetentseks ei

peeta. (Kingsley Westerman et al., 2018; Steelman et al., 2004)

Tagasiside kvaliteedi juures on oluline jilgida jérjepidevust ning kasulikkust. Kvaliteetne
tagasiside on konkreetne ja aja jooksul pidev, olles kasulikum kui ebakvaliteetne tagasiside, mis
muutub soltuvalt tagasiside allika tujust, suhtest tagasiside saajaga vO0i muust subjektiivsest.
Tagasiside informatiivne véartus, mida hindab saaja, mdjutab oluliselt seda, kas ja kuidas on saaja

valmis tagasisidet aktsepteerima ning sellele vastama. (Steelman et al., 2004)

Tagasiside saaja taju tagasiside allika kavatsustest mojutab seda, kuidas tagasisidele reageeritakse.
Mida téhelepanelikumalt ja hoolivamalt on tagasiside antud, seda tdendolisem on tagasiside saaja
positiivne vastus ning parenduste eluviimine. (Steelman er al., 2004) Et saaja tagasisidet
aktsepteeriks, tuleb tagasiside allikal endal kiisida, kas partner tildse tagasisidet saada soovib. Kui
vastus on ,,Ei.%, siis on tagasiside oma olemuselt agressiivne ning ei too oodatud tulemit. (Jalak,
2010, lk 34) Tagasiside allikal on seega tagasiside edastamisel oluline jdlgida ja aru saada mitte
ainult sellest, mis on tema tagasiside sonum, vaid ka viisist, kuidas ta tagasisidet edastades oma

oleku ning véljendusmoega oma kavatsusi edasi annab. (Jalak, 2010, lk 34; Steelman et al., 2004)

Et meeskonnaliitkmed saaksid areneda ning julgeksid keerulises olukorras uusi lahendusi proovida,
peavad liikkmed saama nii meeldivat kui ebameeldivat tagasisidet. Meeldiva tagasiside all
moistetakse kiitust, tunnustust voi muud saajas heaolu ja uhkust tekitavat tunnet. Ebameeldiv
tagasiside voi kriitika seevastu vOib saajas esile tuua kaitsereaktsiooni, negatiivse tunde voi
lootusetuse. Meeldiv tagasiside tOstab saaja motivatsiooni ning julgustab teda ka edaspidi
tagasisidet kuulama ja otsima. Samas voib ainult meeldiva tagasiside saamine olla pidur inimese
arenemisel, kuna kerge on jiida kinni mugavustsooni. Uldine vdi puuduv ebameeldiv tagasiside
omab sarnast efekti: inimese arenguvajadused jddvad mirkamata ning toOprotsessi voivad sisse
jadda vead. Kui ebameeldivat tagasisidet aga anda oskuslikult, on see saaja jaoks rohkem
viljakutse olla parem kui kriitika puudujddkide kohta. (Jalak, 2010, 1k 13; Zenger & Folkman,
2013)

Meeskonna seatud eesmérkide edukaks saavutamiseks on oluline, et tagasiside allikad oleksid
meeskonnaliikmetele kéttesaadavad rohkem kui kord-kaks aastas arenguvestluste ajal (Steelman
et al., 2004). Et meeskonnaliikmed julgeksid jooksvalt tagasisidet otsida ja saadud teadmisi

arenguks ning tulemuslikkuse parandamiseks kasutada, tuleb ndha vaeva positiivse
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tagasisidestamise kultuuri loomisega (London & Sessa, 2006). Siin méngivad olulist rolli nii juht
kui iga individuaalne meeskonnaliige. Inimesed soovivad oma todle ja tegemistele tagasisidet
saada, kuid tihtipeale saab kiisimisel takistuseks hirm voi ebakindlus. Positiivse tagasisidekultuuri
loomisel tuleks tagasiside otsimist premeerida ning valtida olukordi, kus tagasiside kiisimine saaja

ebamugavasse olukorda seab. (Steelman et al., 2004)
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2. UURINGU EESMARK, METOODIKA JA VALIM

Too teises peatiikis kirjeldatakse uuringut, mis viidi ldbi t00 sissejuhatuses piistitatud
uurimiskiisimustele vastuste leidmiseks. Esimeses alapeatiikis tuuakse vélja uuringu eesmaérk.
Teises alapeatiikis selgitatakse uuringu ldbiviimise metoodikat ja protseduuri. Kolmandas

alapeatiikis kirjeldatakse valituks osutunud valimit.

2.1. Uuringu eesmark ja uurimisktsimused

Kéesoleva bakalaureusetoo sissejuhatuses kirjeldati sdilendtkuse, dOppimise ning tagasisidestamise
olulisust personalijuhtimise meeskondade diinaamikas. Sellest tulenevalt toodi vilja
uurimisprobleem: meeskondlike dppimisviiside ja tagasisidestamise ebaselge roll meeskondliku
sdilendtkuse arendamisel, pdrssides personalijuhtimise meeskondade tdieliku potentsiaali

kasutamist pingeolukordadest minimaalsete kahjudega vélja tulemiseks.

Piisitatud uurimisprobleemile lahenduse leidmiseks on antud bakalaureuset6d eesmérk selgitada,
kas ja kuidas mojutavad meeskondlik Oppimine ning tagasisidestamine meeskondlikku

sdilenotkust personalijuhtimise meeskondade nditel.

Vastavalt uurimisprobleemile ja eesmargile piistitatakse jirgnevad uurimiskiisimused:
1. Milline on meeskondliku dppimise komponentide tase valimis?
2. Missugused on seosed meeskondliku dppimise ja tagasisidestamise vahel?
3. Kas ja kuidas mojutab meeskondlik dppimine meeskondlikku sdilendtkust?
4

Kas ja kuidas mojutab meeskondlik tagasisidestamine meeskondlikku sdilendtkust?
Piistitatud uurimisprobleemile ning -kiisimustele vastuste leidmiseks kasutati kvantitatiivset

uurimismeetodit. Andmeid koguti veebipdhise neljaosalise ankeetkiisimustiku teel Google Forms

keskkonnas.

18



2.2. Metoodika ja protseduur

Ankeetkiisimustiku (Lisa 1) esimeses osas koguti demograafilisi andmeid, mille alla kuulusid
vastaja sugu, vanus, meeskonnaliilkmete arv, staaz meeskonnas ning organisatsiooni
tegevusvaldkond. Demograafiliste andmete osale jiargnes kolm teemaplokki: meeskondlik
sdilenotkus, meeskondlik dppimine ning meeskondlik tagasisidestamine. Koik kolm teemaplokki
koosnesid skaalakiisimustest, kus vastajale anti iilesanne tutvuda véidetega ning hinnata, mil
maiéral on ta ndus, et vdide kehtib viimase kuu aja peale mdeldes tema meeskonna kui terviku
kohta. Vastamiseks toodi skaala jargnev skaala: 0 ehk ei ndustu iildse, 1 ehk pigem ei ndustu, 2

ehk ndustun mdnel méairal, 3 ehk pigem ndustun ja 4 ehk ndustun tiielikult.

Kiisimustiku esimeses teemaplokis mdddeti meeskondlikku sdilendtkust. Meeskondliku
sdilendtkuse 25 viidet koostati Connor ja Davidsoni (2003) sdilendtkuse skaala CD-RISC alusel.
CD-RISC 25-viiteline lithike enesehindamisvahend to6tati vélja aastal 2003, et tuua individuaalne
psithholoogiline sdilendtkus numbritesse ning kujundada usaldusvdirne mdodik, mida saaks
kasutada nii uuringutes kui ka iildpopulatsioonis sdiendtkuse baasviirtusena. Hinnates koiki 25
véidet Likerti 5-palli skaalal, kujuneb vélja summa vahemikus 0-100. Mida suurem on saadud
summa, seda suurem on sdilendtkus. (Connor & Davidson, 2003) Kui originaalne skaala oli
koostatud individuaalse sailenotkuse mootmiseks, siis meeskondliku sidilendtkuse mootmiseks
kohaldas autor individuaalsed véited meeskonnale sobivaks, tdlkides ja sonastades need iimber
isiklikult tasandilt meeskondlikule. Uhe meeskonna kui terviku sdilendtkuse taseme vilja
selgitamiseks koondati individuaalsete meeskonnaliitkmete vastused ning leiti nende keskmine.
Arvutatud keskmiste omavahelisel liitmisel saadi tulemus vahemikus 0-100, mis néitab

meeskondliku sailenotkuse taset.

Kiisimustiku teine teemaplokk mdotis meeskondlikku dppimist ning koosnes 17 skaalakiisimusest.
Kuna meeskondliku dppimise mootmiseks valideeritud, usaldusvéirset ning sobivat skaalat ei
leitud, ldhtuti meeskondliku Oppimise vdidete koostamisel kidesoleva bakalaureusetdo teooreetilise
aluse alapeatiikis 1.2. toodud meeskondliku dppimise komponentidest. Teoreetilises raamistikus
kirjeldatu pohjal koostati meeskonda illustreerivad viited, jérgides sdnastusel sama vormi ja stiili
nagu eelnevas sédilendtkuse teemaplokis. Koostatud viited jagati iiheksa alaskaala vahel: usaldus,
avatud suhtlus, jagamine, koosloome, konstruktiivne konflikt, refleksiivsus, piiride iiletamine,
meeskonna tegevused (eksperimenteerimine) ning informatsiooni kittesaadavus ja talletamine.

Vastates koikidele véidetele etteantud Likerti skaalal, kujuneb vilja summa vahemikus 0-68.
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Meeskondliku dppimise modtmisel leiti iga alaskaala keskmised ning 16pliku summa saamiseks
liideti need kokku. Mida kdrgem on saadud keskmiste summa, seda efektiivsem on meeskond

meeskondlikus dppimises.

Kiisimustiku neljas ehk viimane osa mdodtis meeskondlikku tagasisidestamist. Viimane osa
koosnes 16 skaalakiisimusest, mille puhul vdeti aluseks tagasisidestamise keskkonna skaala ehk
FES. FES loodi aastal 2004, defineerimaks uut konstrukti nagu seda oli tagasisidestamise
keskkond ning arendamaks selle erinevate aspektide mdotmiseks valideeritud instrument.
Originaalne tagasisidestamise keskkonna skaala tootati eeskitt vélja individuaalseks kasutamiseks
juhtidele ning kolleegidele. (Steelman ef al., 2004) Antud bakalaureusetods meeskondliku
tagasisidestamise mootmiseks valiti FES vididete nimistust 16 védidet, mis enim kéesoleva t60
kontekstiga haakusid, ning sonastati need imber samasse stiili ja vormi, nagu eelmise kahe
teemaploki puhul. Valitud viited jagunesid seitsme alaskaala alla: allika usaldusvéérsus, tagasiside
kvaliteet, tagasiside edastamine, meeldiv tagasiside, ebameeldiv tagasiside, allikate kittesaadavus
ning tagasisidestamise soosimine. Hinnates iga véidet etteantud Likerti skaalal, saadakse summa
vahemikus 0-64. Meeskondliku tagasisidestamise hindamiseks leiti iga alaskaala keskmised ning
liideti need kokku. Mida korgem on saadud summa, seda efektiivsem on meeskond

tagasisidestamisel.

Et kiisimustik oleks vastajatele {iheselt mdistetav ning arusaadav, viidi enne kiisimustiku ametlikku
vilja saatmist 1dbi proovikiisitlus. Proovikiisitlusest parendusettepanekuid ei tulnud. Ametlikud
kiisimustikud saadeti viljavalitud organisatioonide personalijuhi voi selle puudumisel iildisele
personaliosakonna emailile, kes omakorda jagasid kiisimustikku oma meeskonna sees.
Kiisimustike tditmiseks oli esialgselt aega vahemikus 16.11.-26.11.2023 ehk kiimme pédeva. Kuna
meeskondadest ei olnud aga tdhtaja 1dpuks piisavalt vastuseid, pikendati vastamisaega kaks korda:
esmalt kuni 06.12.2023 ning siis kahe meeskonna palvel kuni 08.12.2023. Orienteeruvalt kulus
kiisimustikule vastamiseks aega kiimme minutit. Kokku vastas kiisimustikule 35
personalijuhtimise meeskonna liiget. Vastused olid anoniiiimsed ning andmeid analiiiisiti ainult
tildistatud kujul. Eristamaks {ihe meeskonna vastajaid, koostati Google Forms keskkonnas iga
meeskonna jaoks kiisimustik eraldi. Kogutud andmete to6tlemiseks kasutati andmetodtlustarkvara
MS Excel ning statistikatarkvara IMB SPSS Statistics. Andmete iildkogumi moodustamiseks
koondati kdik vastused Google Forms keskkonnast iihte tabelisse andmetdotlustarkvaras MS

Excel.
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2.3. Valim

Kuna bakalaureusetod eesmirk leida seosed meeskondliku sédilendtkuse, Oppimisviiside ja
tagasisidestamise vahel sooviti saavutada personalijuhtimise meeskondade niitel, moodustavad
bakalaureuseto6 uuringu valimi ning andmete iildkogumi erinevate valdkondade
personalijuhtimise meeskondade liikmed. Ankeetkiisimustik saadeti vélja 28 organisatiooni
personalijuhtimise meeskonnale, kellest uuringus osales 10, moodustades koguvalimist 36,7%.
Uuringus osalemise kriteeriumiks méérati, et {ihest meeskonnast peab vastajaid olema
minimaalselt kolm. Ankeetkiisimustiku téitjatest oli sellele kriteeriumile mittevastavaid
meeskondi kaks, kus mdlemast laekus tihtajaks vastuseid kahelt litkmelt. Nende nelja inimese
vastused kaasati andmeanaliiiisi individuaalsele, mitte aga meeskondlikule tasemele. Ulejidinud

uuringus osalenud meeskondadest lackus vastuseid kolm vai enam.

Kéesolevasse uuringusse valiti voimalikult erineva tegevusvaldkonnaga organisatsioonid, et valim
oleks mitmekesisem. Uuringus osalesid meeskonnad jargnevatest tegevusvaldkondadest:
logistika, {irituskorraldus, tootmine, kinnisvara korrashoid, konsultatsioon, toidutodstus,
jaekaubandus, teede ehitus ja korrashoid, siseturvalisus ning avalik sektor. Organisatiooni
tegevusvaldkond margiti kiisimustikus dra, et ithe meeskonna andmed oleks eristatavad ka

tildkogumis.

Uuringus osalenud vastajate hulgas ei olnud iihtegi meest, moodustades seega naiste osakaaluks
100% (N=35). Sellise tulemuse pdhjustab tdendoliselt valdkonna eripdra: meeste osakaal on viga
viike ka tile-eestilises ning iilemaailmses personalijuhtimise meeskondade kogumis. Lisaks soole
markisid vastajad kiisimustiku demograafiliste andmete plokis vanuse ning staazi meeskonnas.
Jérgnevalt on esitatud joonised, millelt on niha valimi jagunemine vanuse (Joonis 2) ning

meeskondliku staazi (Joonis 3) pdhjal.
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Joonis 2. Valimi jagunemine vanuseliselt
Allikas: Autori koostatud.
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Joonis 3. Valimi jagunemise meeskondliku to0staazi alusel
Allikas: Autori koostatud

Vanuseliselt oli kdige suurem osakaal 36-45 aastaste vastajate seas (42,9%, N=15), kdige viiksem
aga lile 55 aastaste seas (2,9%, N=1). Vaadates staazi meeskonnas, oli suurim osakaal 2-3 aastase
staaziga vastajate hulgas (34,3%, N=12), viikseim aga vordselt kolmes staazivahemikus: 4-5, 6-7

ja 8-9 aastat (igas 8,6%, N=3).

Uuringus osalenud personalijuhtimise meeskondade litkmete kdest uuriti ka nende meeskonna
suurust. Vaikseimas uuringus osalenud meeskonnas oli 3 meeskonnaliiget, samas kui suurimas oli

lausa 26. Enim oli valimis kuueliikmelisi personalijuhtimise meeskondi (30%, N=3).

22



3. UURINGU TULEMUSED, JARELDUSED JA ETTEPANEKUD

Kolmandas peatiikis tuuakse vélja ldbiviidud uuringu tulemused. Esimeses alapeatiikis
kirjeldatakse ja analiilisitakse uuringu tulemusi ning kiisimustiku vastuseid. Teises alapeatiikis

tehakse lébiviidud analiiiisi pdhjal jireldused ning ettepanekud.

3.1. Uuringu tulemused

Kirjeldamaks kéesoleva bakalaureuset6d uuringus kogutud andmeid ning leidmaks nendevahelisi
seoseid, viidi labi reliaablus-, korrelatsioon- ja koondtunnuste analtiiis. Anallius teostati kahel
tasandil: esmatasand ehk meeskonnaliikmete individuaalsed tulemused ning teine tasand ehk

meeskondade tulemused.

3.1.1. Alaskaalade kirjeldav statistika

Uurimaks, milliste tegurite mdju on meeskondlikule séilendtkusele, Oppimisele ning
tagasisidestamisele suurim, analtdsiti nende teemaplokkide alaskaalade statistilisi naitajaid.
Meeskondliku sdilendtkuse puhul kasutati andmete analliisimisel valitud CD-RISC skaala
metoodikat ehk véidete keskmiseid, meeskondliku 8ppimise ning tagasisidestamise uurimisel
kasutati alaskaalasid. Koikide kolme teemaploki juures leiti kdikide véidete keskmised ja
standardhélbed (Lisa 2), meeskondliku Oppimise ja tagasisidestamise puhul leiti need ka

alaskaalade kohta.

Esmalt uuriti meeskondlikku sailendtkust. Séilendtkuse teemaplokis leiti kdigi 25 vadite summade
keskmised ning standardhalbed (Lisa 2). Enamikku teemaploki vaidetest hindasid vastajad Likerti
skaalal pigem ndustumisega. Kdige tugevamalt ndustuti vadidetega ,,Meie meeskond tunneb tihiste
saavutuste iile uhkust.* (M=3,800), ,,Meeskonnaliikmed suudavad huumorit leida ka keerulistes
olukordades.” (M=3,600) ning ,Varasemad Onnestumised annavad meie meeskonnale
enesekindlust uute véljakutsetega silmitsi seistes. (ehk ,.Saime eelmine kord ju hakkama, saame

ka nadd!“)* (M=3,543). Koige vdhem ndustuti viitega ,,Meie meeskond usub, et koik juhtub
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pOhjusega.” (M=2,112). Vaadates koikide teemaploki vdidete standardhalbeid, on tulemused
pigem kdrged, mis tdhendab, et vastajate hinnangud varieerusid ning nad ei olnud vdéidete
hindamisel pigem tihel ndul. Korgeim standardhélve oli viitel ,,Meie meeskond eelistab probleeme
lahendada pigem tihiselt kui individuaalselt.” (SD=0,968), viikseim aga ,,Meie meeskond tunneb
tihiste saavutuste iile uhkust.” (SD=0,406). Vaadates teemaploki Cronbachi alfat a = 0,913, on
naha teemaploki kdrge sisereliaablus ehk tulemuste usaldusvaarsus.

Meeskondlikku dppimist uuriti Uheksa alaskaala kaudu, mis koosnesid tihest kuni kolmest vaitest.

Nende statistilised andmed on vélja toodud jargnevas tabelis (Tabel 1).

Tabel 1. Meeskondliku 6ppimise alaskaalad, véidete arv (N), keskvéartused (M), standardhélve
(SD) ja Cronbachi alfa (o)

Alaskaala Viiidete arv (N) | Keskmine (M) [ Standardhiilve (SD) | Cronbachi alfa
Usaldus 1 3.371 0,731 -
Avatud suhtlus 3 3.190 0.798 0.691
Jagamine 2 3.286 0.854 0.619
Koosloome 2 3.386 0.767 0,702
K onstruktiivne konflilt 2 3457 0.755 0.855
Refleksiivsus 2 3.343 0.764 0.668
Piiride filetamine 2 3.286 0.705 0413
Meeskonna tegevused
(eksperimenteerimine) 1 3,143 0.601 -
Informatsiooni kattesaadavus
ja talletamine 2 3.300 0.768 0.546

Allikas: Autori koostatud

Vaadates tabelit 1 on nédha, et kdikide alaskaalade keskmised on Gpriski sarnased ning pigem
kdrged, ndidates seega, et kdikide vastava alaskaala véidetega on vastajad pigem ndustunud.
Suurim keskvaértus on alaskaalal ,,Konstruktiivne konflikt® (M=3,457), véikseim alaskaalal
»Meeskonna tegevused (eksperimenteerimine)” (M=3,143). Koikide alaskaalade puhul on
standardhé&lbed pigem kdrged ehk vastajate arvamused olid hajusad. VVaadates Cronbachi alfasid,
on niha, et alaskaalade ,,Usaldus®, ,,Jagamine®, ,Piiride iiletamine“, ,,Meeskonna tegevused
(eksperimenteerimine) ning ,,Informatsiooni kéttesaadavus ja talletamine® puhul ei ole tulemused
usaldusvaarsed (a <0,7), mistOttu ei kasutata neid alaskaalasid seoste otsimise puhul. Cronbachi
alfa on <0,7 ka alaskaalade ,,Avatud suhtlus* ja ,,Refleksiivsus* puhul, kuid kuna nende vairtused
on 0,7 véga lahedal, otsustati need ka edaspidisesse analiiiisi kaasata. Ulejadnud alaskaalade

sisereliaablus on keskmine vdi kdrge ning need on kasutatavad ka seoste leidmisel.
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Madistmaks meeskondliku Gppimise mdjutegureid, vaadati alaskaalade sisse ning analiisiti
teemaploki koikide véidete keskmiseid ja standardhé&lbeid (Lisa 2). Kdige tugevamalt ndustuti
,Koosloome* alaskaala véitega ,,Meie meeskonnas porgatatakse motteid koos uueks ideeks.*
(M=3,629). Pea sama tugevalt ndustuti ,,Jagamine* alaskaalas, et ,,Teadmiste jagamine on meie
meeskonnas tavaparane praktika.” (M=3,571). Samasse alaskaalasse langes ka antud teemaploki
vadide, mille osas laksid arvamused kdige rohkem lahku ning millega ndustuti kdige vahem:
,Asjakohast infot jagatakse meie meeskonnas ennetavalt.“ (M=3,000; SD=0,939). Seevastu oldi
ithel meelel ,,Refleksiivsus® alaskaala viditega ,,Meie meeskonna liikkmed peegeldavad oma

kogemusi ja Opitut, et leida dppetunde ning mottekohti.” (SD=0,531) juures.

Meeskondlikku tagasisidestamist uuriti seitsme alaskaala kaudu, mis koosnesid kahest kuni

kolmest véitest. Nende statistilised andmed on vélja toodud jargnevas tabelis (Tabel 2).

Tabel 2. Meeskondliku tagasisidestamise alaskaalad, vaidete arv (N), keskvédartused (M),
standardhélve (SD) ja Cronbachi alfa (o)

Alaskaala Viiidete arv (N) | Keskviisirtus (M) | Standardhiilve (SD) | Cronbachi alfa
Allika usaldusviirsus 2 3,057 0,796 0.848
Tagasiside kvaliteet 3 2,990 0,860 0,796
Tagasiside edastamine 2 2,986 0,825 0,725
Meeldiv tagasiside 2 3.071 0,840 0,791
Ebameeldiv tagasiside 2 3,129 0,809 0,841
Allikate kattesaadavus 3 2,667 0,927 0,761
Tagasisidestamise soosimine 2 3.171 0.851 0,732

Allikas: Autori koostatud

Kdige tugevamalt ndustusid vastajad vdidetega alaskaalades ,,Tagasisidestamise soosimine*
(M=3,171) ja ,Ebameeldiv tagasiside* (M=3,129), kdige vé&hem aga alaskaalas ,Allikate
kattesaadavus* (M=2,667). Et standardhélbed on kérged koikides alaskaalades, saab jareldada, et
vastused olid vaidete hindamisel hajusad ning vastajate seas oli eriarvamusi. Kdikide alaskaalade
puhul on sisereliaablus koefitsient o >0,7, mis tdhendab, et teemaploki sisereliaablus on kdrge,

vastused usaldusvéarsed ning ko6ik alaskaalad on kasutatavad ka edasisel seoste otsimisel.

Meeskondliku tagasisidestamise alaskaalade sisse vaadates ning kdikide véidete keskmiseid ning
standardhélbeid (Lisa 2) analulsides oldi enim hel meelel ,,Tagasiside soosimine* alaskaala
viitega ,,Meie meeskond mdistab ja védrtustab tagasiside olulisust.” (M=3,486; SD=0,612) ning

,Ebameeldiv tagasiside® alaskaala véitega ,,Meie meeskonnas on julgustatud avatud ja ausad

25



arutelud parendusvoimaluste leidmiseks.” (M=3,312). Kui meeskondliku dppimise teemaplokis
langesid kdikide vaidete puhul vastuste keskmised pigem ndustumise poole, siis meeskondliku
tagasiside puhul oli vastuseid ka mdnevdrra ndustumise poolel. Kdige vahem ndustuti
tagasisidestamise teemaplokis ,,Allikate kéttesaadavus* alaskaala viitega ,,Tagasiside allikad on
meie meeskonnas selgitusi otsivatele litkmetele holpsasti kéttesaadavad.” (M=2,543). Samasse
alaskaalasse langes ka vdide, mille puhul l&ksid vastajate hinnangud enim lahku:

,,Tagasisidestamine on meie meeskonnas jagatud vastutus.* (SD=0,979).

3.1.2. Alaskaalade korrelatsioonianaliitis

Et leida, kuidas on seotud meeskondlik sailendtkus, Gppimine ning tagasisidestamine, ja néha,
millised tunnused mdjutavad Uksteist rohkem, viidi labi alaskaalade korrelatsioonianalitis. Et
hinnata kahe alaskaala vahelist seost, leiti Pearsoni korrelatsioonikordajad. Saadud véartused
varieerusid vahemikus -1 kuni 1. Kui korrelatsioonikordaja on positiivne ja vaartuselt tle 0,5, v6ib
seoseid lugeda tugevaks (Rootalu, 2014). Esmalt vaadeldi seoseid sdilendtkuse ja meeskondliku

Oppimise alaskaalade vahel (Tabel 3).

Tabel 3. Meeskondliku sailendtkuse ning 6ppimise alaskaalade korrelatsioonimaatriks

Alaskaala Meeskondlk siillendtkus | Avatud subtlus | Refleksiivsus Koosloome K onstruktitvne konflilt
Meeskondlik sallendtkus P " - v v
ceskonci stiendilss | rearson. 1 779 564 737 657
Correlation
Sie. (2-tafled) - 000 000 000 000
N 35 35 a5 35 35
Avatud suhtlus Pearson. 775" . 655" 706" 7
Correlation
Sig. (2-tailed) 000 - 000 000 000
N 35 35 35 35 35
Refleksiivsus Pearson. 64 659" 1 656 688"
Correlation
Sig. (2-tailed) 000 000 - 000 1000
N 35 33 35 35 35
Koosl P e . e .
oosioome carson 737 706 656 1 794
Correlation
Sig. (2-tailed) 000 000 000 - 1000
N 33 33 a5 35 35
Konstruktitvne konflikt Pearson. 657" 727 688" 754 )
Correlation
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 -
N 35 35 35 35 35
**p <0,01

Allikas: Autori koostatud

Tabelist 3 on néha, et kdige tugevamalt on séilendtkusega seotud meeskondliku dppimise alaskaala
»Avatud suhtlus® (r=0,779, p <0,01). Kui meeskonnaliikmed tunnevad ennast arvamusi

valjendades turvaliselt, suudab meeskond tdendoliselt valjakutsetega tdhusamalt toime tulla.
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Omavahel on kdige tugevamalt seotud meeskondliku Oppimise alaskaalad ,,Koosloome® ja
,Konstruktiivne konflikt“ (r=0,794, p <0,01), mis niitab, et mida enam on meeskonnas
koosloomet, seda tGen&olisemalt esineb ka konstruktiivne konflikt. Teisisdnu mida avatumad on
meeskonnaliikmed (ksteise uutele ideedele, seda tdendolisemalt pannakse need mdtted
diskussiooni ja labiradkimiste kdigus proovile. Kdige ndrgem, ent siiski tugev seos on antud
maatriksil alaskaala ,,Refleksiivus® ja sdilenotkuse vahel (r=0,564, p <0,01). See nditab, et kuivord
vOivad meeskonnad, kes oma kogemusi peegeldavad ja tegevusi vastavalt kohaldavad, olla

paremad kohanejad, leidub teisi muutujaid, mis (ksteist tenéoliselt ronkem mdgjutavad.

Kokkuvdtvalt on kdikide alaskaalade seos séilendtkusega tugev. Séilendtkusega ning ka omavahel
tugevalt seotud Gppimise alaskaalad annavad indikatsiooni, et meeskonnad, kes suudavad
stistemaatiliselt mbelda, oma kogemusi jagada, neist 6ppida ning uksteise ideid proovile panna on
tdendolisemalt ka séilendtkemad ning suudavad pingeolukorra ajal ja sellest taastudes
efektiivsemalt tegutseda.

Jargnevalt uuriti seoseid meeskondliku sailendtkuse ning tagasisidestamise alaskaalade vahel.
Leitud seosed on toodud meeskondliku sdilendtkuse ning meeskondliku tagasisidestamise
alaskaalade korrelatsioonimaatriksil (Lisa 3).

Vaadates seoseid meeskondliku séilendtkuse ning tagasisidestamise vahel, esineb kdige nérgem
seos sdilendtkuse ning meeskondliku tagasisidestamise alaskaala ,,Allikate kéttesaadavus® vahel
(r=0,332, p <0,05). Kuna korrelatsioonikordaja on véike, on seos ndork, mis tdhendab, et kuivord
vOib tagasiside allikate kattesaadavus meeskondlikku séilendtkust arendamisel rolli méngida, on
selle m&ju pigem ebatdendoline ning teiste faktorite poolt kergemini mdjutatav. Meeskondliku
séilendtkusega on koige tugevamalt seotud tagasisidestamise alaskaala ,,Tagasiside edastamine®
(r=0,714, p <0,01). Teisisdnu naitab see, et meeskonnad, kus tagasisidet edastatakse t6husalt, on
suurema tdendosusega ka sdilendtkemad. Omavahel on kéige tugevamalt seotud meeskondliku
tagasisidestamise alaskaalad ,,Tagasiside kvaliteet ja ,Meeldiv tagasiside“ ehk mida
jarjepidevamalt ja kvaliteetsemalt on tagasiside edastatud, seda tden&olisem on meeskonnas selle

vastu votmine ning aktsepteerimine.

3.1.3. Meeskondade koondtunnuste kirjeldav statistika

Leidmaks, kuivdrd sarnased vdi erinevad on tulemused meeskonniti, leiti kolme teemaploki 16ikes
koondtunnuste statistilised nditajad. Meeskondade eristamiseks uldkogumis maérati igale
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organisatsioonile oma number. Meeskondadele, kus vastajaid oli kolm vdi enam, méaarati number
vahemikus 1-8 ning nende tulemusi kasutati andmeanaltisi igal tasandil. Meeskondadele, kus
vastajaid oli vahem kui kolm, maérati number 0, kuna nende andmeid kasutati andmeanalliusis

individuaalsel, mitte aga meeskondlikul tasandil.

Et tulemused oleksid vorreldavad, leiti kdikides teemaplokkides meeskondade tulemuste summad
ning jagati need keskvéartuse ja standardhalbe leidmiseks vastavas teemaplokis oleva véidete

arvuga. Saadud tulemused on toodud jargnevas tabelis (Tabel 4).

Tabel 4. Koigi meeskondade koondtunnuste keskvaértused (M) ning standardhalbed (SD)

Vastajate arv
Meeskond (N)

kondliku sailendik

kondliku sailendtk

kondliku dppimise

keskvadrtus (Ms)

standardhalve (SDs)

keskvaartus (Md)

kondliku dppimise

Kondliku

nise

kondliku

standardhilve (SD&)

keskvaartus (Mt)

standardhalve (SDt)

-

I A S )
W oW s W WO

3,520
3,040
2,733
3,290
2333
3,080
3,133
2853

0,235
0.250
0378
0,285
0,521
0328
0,180
0,162

3,500
3412
3235
3471
2235
3441
3,686
3,176

0,181
0,118
0,118
0515
0471
0,407
0,122

0,204

3271
3.083
2458
3,188
1,792
3344
3542
2038

Allikas: Autori koostatud

Vaadates Ulaltoodud tabelit 4 on néha, et kuivord meeskondlikku s&ilendtkust ning dppimist
hindavad pea kdik meeskonnad pigem kdrgeks, siis meeskondlikul tagasisidestamisel on tulemusi
ka keskmise ning isegi madalama hinnangu juures. Meeskondliku séilen6tkuse puhul on kaks
meeskonda, kelle tulemused on teistest madalamad: number 3 (Ms=2,733) ja number 5
(Ms=2,333). Nende puhul on madalamad ka Oppimise ning tagasisidestamise tulemused:
meeskonnas number 3 M§=3,235, Mt=2,458 ja meeskonnas number 5 M6=2,235, Mt=1,792.
Meeskonna number 3 puhul nditavad standardhdlbed (SDs=0,378, SD6=0,118, SDt=0,201), et
vastajad on hinnangutes olnud Upriski Ghel ndul. See on pigem positiivne, kuna hetkeolukorda
tajutakse ja tblgendatakse meeskonnana tihtmoodi. Madalate tulemuste p8&hjuseid voib siinkohal
olla mitmeid: ebakindel tdtkeskkond ehk aktiivne keerukas periood, meeskond ei ole praeguses
koosseisus kaua koos todtanud (ehk hiljuti on keegi lisandunud v6i lahkunud), teadlikuks
meeskonna kui terviku arendamiseks ei ole ressurssi voi muud sadrast. Meeskonna 5 puhul aga on
standardhélbed teiste meeskondadega vorreldes krged (SDs=0,521, SD6=0,471, SDt=0,746), mis
tdhendab, et meeskonnaliikmete hinnangud laksid vastamisel tiksteisest lahku. Kuna meeskonna
hetkeolukorda tajutakse meeskonnas erinevalt, on tden&oliselt madalate tulemuste taga meeskonna
dunaamika. Antud meeskonnast jattis (ks liige avatud kusimuse lahtrisse ka vastuste kohta

kommentaari: ,, Tihtipeale v8ib olla nii, et meeskond on teatud asjadeks valmis, aga ettevotte juht
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mitte. VOi vastupidi.“. Seega voib suure tGen&osusega jareldada, et oma rolli méangib antud

meeskonna tulemustes ka juhtimiskultuur.

Ulejdanud meeskondade puhul (meeskonnad number 1, 2, 4, 6, 7 ja 8) olid pea k&ik tulemused
korged koigis kolmes teemaplokis ehk M>3. Kdikide nende meeskondade puhul olid véikesed ka
standardhélbed (SD<0,5), mis nditab, et meeskondade liikmed tunnetavad oma meeskonna

hetkeolukorda Gihtmoodi ning nende hinnangud vastamisel suuresti ei erinenud.

3.1.4. Koondtunnuste korrelatsioonianaliits

Leidmaks, kuidas on seotud meeskondlik sailendtkus, Gppimine ja tagasisidestamine, viidi
l&bi

analliusil vaadati teemaplokkide kui tervikute tulemusi, mitte enam individuaalseid vastuseid voi

andmeanallilisi eelviimase osana koondtunnuste korrelatsioonianaliilis. Koondtunnuste

alaskaalasid. Jargnevalt on toodud koondtunnuste omavahelised seosed (Tabel 5).

Tabel 5. Meeskondliku sailendtkuse, dppimise ning tagasisidestamise korrelatsioonimaatriks

Meeskondlik | Meeskondlik | Meeskondlik
séilendtkus Oppimine |tagasisidestamine
Meeskondlik Pearson 1 860" ga2™
séilendtkus Correlation ’ e
Sig. (2-tailed) - 001 002
N 10 10 10
Meeskondlik Pearson - -
P o .860 1 920
dppimine Correlation
Sig. (2-tailed) 001 - .000
N 10 10 10
Meeskondlik Pearson 42" 920" 1
tagasisidestamine Correlation T T
Sig. (2-tailed) ,002 ,000 -
N 10 10 10

**_Sdilendtkus on statistiliselt oluline kui p <0,01.
Allikas: Autori koostatud

Koondtunnuste korrelatsioonimaatriksist selgub, et kdikide kolme teemaploki omavahelised
seosed on positiivsed ja véga tugevad. Muutujatel on kalduvus liikuda samas suunas ehk (he
vadrtuse suurenedes suureneb tBendoliselt ka teine. Meeskondliku séilendtkusega on kdige
tugevamalt seotud meeskondlik dppimine (r=0,860, p <0,01), mis néitab, et efektiivselt 6ppiv ning
informatsiooni omandav meeskond on tGendoliselt ka s&ilendtkem ning suudab tundmatus
olukorras paremini kohaneda. Veidikene ndrgemalt, ent siiski vaga tugevalt on sailendtkusega
seotud meeskondlik tagasisidestamine (r=0,842, p <0,01). Seega mida enam on meeskonnas

tagasisidestamist, seda suurem on tdendosus, et pingeolukorrast taastutakse paremini. Kdige
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tugevamalt on omavahel seotud aga meeskondlik tagasisidestamine ja meeskondlik Gppimine
(r=0,920, p <0,01) ehk mida rohkem on meeskonnas tagasisidestamist, seda tdendolisemalt on nad

efektiivsemad meeskondlikul dppimisel ehk uue info kollektiivsel omandamisel.

3.1.5. Koondtunnuste regressioonanaltits

Analidsi viimase osana viidi 1&bi koondtunnuste regressioonanallius (Lisa 4), et ndha, milline on
meeskondliku Gppimise ja tagasisidestamise m&ju meeskondlikule séilendtkusele. Séltuvaks
tunnuseks valiti mudelisse meeskondlik sailendtkus ning s6ltumatuteks tunnusteks meeskondlik
Oppimine ja tagasisidestamine. Olulisuse nivooks valiti 0,1 ning vorreldi seda mudeli olulisuse
tdendosusega. Vordluse tulemusena leiti, et mudel on statistiliselt oluline (F=0,025) ning
sOltumatud muutujad on seotud sdltuva muutuja ehk meeskondliku sdilendtkusega. Antud
regressorite ehk sdltumatute muutujatega on meeskondliku séilendtkuse muutumine dra seletatud
76,97%.

3.2. Jareldused ja ettepanekud

Tulenevalt labiviidud uuringu tulemustest esitatakse jargmised jareldused ja ettepanekud.

Sailendtkus on ajas muutuv voimekus keerulistes oludes tegutseda, mis vdib keskkonna muutudes
nii suureneda kui vaheneda. Kuivérd méngivad mdningast rolli meeskonnaliikmete individuaalsed
omadused, on meeskondliku sdilendtkuse arendamiseks olulised meeskonna kui terviku oskused,
kogemused ning teadmised. Uuringu tulemused Kinnitasid sdilendtkete meeskondade kolme
peamist kditumisstrateegiat: minimeeri, halda ja paranda. Just nende kolme strateegia alla saab
liigitada kolm véidet, mida vastajad uuringu séilendtkuse teemaplokis kdige kdrgemalt hindasid.
Tugevalt ndustuti sellega, et varasemad dnnestumised annavad enesekindlust uute véljakutsetega
silmitsi seistes. Varasemate edulugude ning ebadnnestumiste kaardistamine aitab meeskonnal oma
potentsiaalset kaitumist ning ressursse juba enne pingeolukorda hinnata ning seeldbi keerulise
olukorra m&ju minimeerida. Pingeolukorra haldamisel tuli esile huumorimeel raskes olukorras ehk
vajadus Uksteist toetada ning pingeid leevendada. Enim ndustusid uuringu vastajad aga sellega, et
uhiste saavutuste (le tuntakse uhkust. Tunnustamine, tksteise hindamine ning tanu avaldamine on
séilendtkete meeskondade oluline osa just parandamise etapis. Kommunikatsioon on sdilendtkete

meeskondade kujunemisel lahutamatuks osaks, et kdik meeskonnaliikmed Ghes inforuumis
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oleksid. See vajab meeskondade siseselt aga veel arendamist, kuna uhiselt probleemide
lahendamise vaite puhul 1&ksid meeskonnaliikmete arvamused enim lahku.

Meeskonna suutlikkus ootamatutes oludes toimida, on tugevalt seotud meeskondliku Gppimisega.
Teisisdnu on meeskonnad, kes suudavad tdhusalt 6ppida ning kogemusi jagada, tdendoliselt
tihtipeale ka vastupidavamad ning suudavad keerulistele oludele lahendusi otsides loovamalt
ldheneda. Uuringu tulemused nditasid, et antud valimis tulid tugevalt esile kdik (heksa
meeskondliku 6ppimise komponenti. Meeskondliku séilendtkusega oli kbige tugevamalt seotud
avatud suhtlus, mis néitab, et turvalise keskkonna loomine, kus meeskonnaliikmed saavad vabalt
oma motteid ja tundeid avaldada, mangib téendoliselt olulist rolli meeskonna kohanemisvdime
kujunemisel. Lisaks avatud suhtlusele paistsid vélja omavahel tugevalt seotud konstruktiivne
konflikt ja koosloome. Mitte ainult ei hinnatud meeskondliku dppimise teemaplokis nendesse
alaskaaladesse kuuluvaid aspekte valimis koige kdrgemalt, vaid ka sailenGtkusega olid
meeskondlikku dppimist vaadates seosed tugevad. Natukene ndrgemalt, ent siiski tugevalt, tuli
séilendtkusega seotuna valja ka refleksiivsus. Nii saab suure tbendosusega jareldada, et
meeskonnas uute lahenemisviiside katsetamiseks ning uudsetes oludes toimetulemiseks, on
jagatud teadmiste ja tdhenduste loomine &irmiselt oluline. Selleks tuleb meeskonnal aga
mugavustsoonist vélja astuda ning Uksteise ideed ja t66votted proovile panna, joudes seelébi

suuremaplaaniliste muudatuste ning otsusteni.

Uuringu tulemused néitasid, et nii meeskondlikku séilendtkust kui ka Oppimist mojutab
meeskondlik tagasisidestamine, mis korrelatsioonianaltlsi tulemusena mélemaga véga tugevalt
seotud on. Séilendtkel meeskonnal on oluline tagasisidet otsida nii pingeolukorra eelselt kui ka
selle ajal ning jargselt (Brykman & King, 2021). Meeskonnad, kus tagasisidet edastatakse
Oigeaegselt ja head tava jargides, kvaliteetselt, pGhjendatult ning konstruktiivselt, arendavad
tdendoliselt ka suuremat sdilendtkust. Valimis olnud meeskondade jaoks oli oluline, et tagasiside
véértust ja olulisust mdistaksid kdik meeskonnaliikmed. Selleks aga peavad meeskonnad vaeva
ndgema meeskonnasisese usalduse ning turvalise keskkonna loomisega, et edastatav tagasiside
saaks olla nii meeldiv ehk tunnustav voi kiitev, aga sama palju ka vajadusel konstruktiivne ning
suuniseid andev. Meeskonnad, kus tanu tagasisidestamisele on usaldus suurem, saavad uksteist
raskustes paremini toetada, kuna sellises keskkonnas julgetakse vigu tunnistada ning nendest

Oppida.
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Nii alaskaalade kui ka koondtunnuste korrelatsioonianaliitisis leitud tugevale ja positiivsele
seosele saab Oelda, et meeskondlik tagasiside toetab meeskondlikku dppimist, voimaldades
meeskondadel mdista oma arengukohti ning kinnistada oma tugevusi. Kvaliteetne tagasiside
soodustab Gppimist ning mida sailendtkem on meeskond, seda paremini suudetakse tagasisidet
omaks votta, sellest jareldusi teha ning uusi seoseid ja kditumismustreid luua. Sellised seosed on
aarmiselt tdhtsad personalijuhtimise meeskondade kontekstis, kuna antud valdkond nbuab pidevat

enesearendamist, Gppimist ning kohanemist muutuva tdémaastikuga.

Personalijuhtimine on dinaamiline valdkond, kus kokku saavad organisatsiooni eesmaérgid,
tOotajate vajadused ja oma enda meeskonna suunad ehk inimeste toetamine ja nendega suhtlemine
igal tasandil. Meeskondliku sailendtkuse arendamine aitab personalijuhtimise meeskondi sellistes
oludes stabiilsena hoida ning tagab neile kiire reageerimisv@ime, et Uhest kuljest keerulistele
olukordadele reageerida ja organisatsiooni toetada, teisalt aga pisida ka ise meeskonnana tervena,
et ka pérast rasket olukorda edasi tervena toimida. Ka meeskondlikust Gppimisest ei saa Ule ega
umber ning see on Kriitiline, et sammu pidada nii té6turu, organisatsiooni arengute, juhtimisstiilide
ning valdkonna trendidega. Meeskondlik tagasisidestamine, eriti kui see on tehtud efektiivselt ning
konstruktiivselt, aitab mdista, kas ja kuidas meeskonna tegevused organisatsiooni mgjutavad ning
mida saaks nad teha, et paremaid tulemusi tuua nii iseendale kui ka kogu organisatsiooni

todtajaskonnale.

Kuna meeskondlik sdilendtkus, dppimine ning tagasisidestamine on omavahel véga tugevas
seoses, on personalijuhtimise meeskondadel darmiselt oluline vaadata neid kolme muutujat kui
tervikut, mitte individuaalseid protsesse. Seda kinnitab ka labiviidud regressioonanaltils, kus
s6ltuvate muutujatena kirjeldatud meeskondlik Gppimine ja tagasisidestamine moodustasid koos
s6ltuva muutuja ehk meeskondliku sdilendtkusega statistiliselt olulise mudeli. Selline integreeritud
vaade aitab luua tugevat aluse, et oma meeskonda keerulistes oludes hoida, ent samal ajal siiski
pidevalt paremuse poole putelda, muutes oma meeskondlikke mustreid ning pannes ennast

proovile.

Bakalaureusetd6 autor teeb personalijuhtimise meeskondadele sailendtkuse arendamiseks
jargmised ettepanekud:

1. Véljakutsete ning intensiivsemate perioodide jarjepidev kaardistamine. Jooksev

kaardistamine aitab v&hendada tajutavat stressitunnet, vdimaldab tuvastada korduvate

valjakutsete esinemist ning aitab meeskonnal juba eos ressursse prognoosida.
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Korduvate vOi prognoositavate kriisiolukordade labimé&ngimine. Keerukat olukorda
simuleerivad harjutused voimaldavad meeskonnal I4bi katsetada erinevad strateegiad,
naha, kuidas meeskonnaliikmed erinevas olustikus reageerivad ning otsuseid langetavad.
Paris olukorras pakub sdérane ettevalmistus meeskonnale kindlustunnet.

Tagasivaatavate koosolekute korraldamine ning protokollimine. Sellised koosolekud
annavad meeskonnale vdimaluse tagasisidet anda nii to0 kaigule kui ka
meeskonnaliikmete. Edu korral saab jagada Kiitusi ja tunnustusi, suurendades seelébi
meeskonna Uhtsustunnet ning usaldust, ebaedu korral saab frustratsiooni vélja elada ning
labi mdelda, kuidas jargmine kord paremini toimida. Protokollimine tagab I&biarutatud
motete séilitamise, et jargmises samalaadses olukorras labikogetule tugineda saaks.
Regulaarne teadmiste jagamine. Meeskonnaliikmed omandavad pidevalt uut
informatsiooni nii tookeskkonnas kui ka sellest valjas. Et omandatud teadmistest oleks
kasu ka meeskonnale, v6iks omandatud teadmisi ja kogemusi regulaarselt jagada, olgu see
siis kas perioodiliste kohtumiste ja arengutundide vdi hoopis veebipdhise
inspiratsioonipesa voi kindlaksmaaratud suhtluskanali kaudu.

Koosloomekultuuri soodustamine. Julgustades meeskonnaliikmeid oma mdtteid jagama
ning sisendit ka teistelt kiisima, annab Uhelt poolt vdimaluse idee tdiustamiseks. Teiselt
poolt aitab see valtida olukorda, kus Uksi mdeldes edasiarenduse puudumisel ja&dakse
iganenud lahendusse kinni, mis vGib tihipeale kujuneda ebavajalikuks stressoriks.
Regulaarne hindamine. Nii séilendtkus, Oppimine kui ka tagasisidestamine on
diinaamilised protsessid, mis erinevatel ajahetkedel erinevalt valjenduvad. Regulaarne
hindamine enda jaoks sobiva meetodi abil (kusimustik, koosolek, strateegiapéev)
vBimaldab nende muutumist ajas jalgida ning kaardistada meeskonna tugevusi ning

arengukohti.
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KOKKUVOTE

Toomaailm on pidevas arenemises. Tookohtade ndudmised muutuvad, tuues endaga tihtipeale
kaasa ebakindluse ning vajaduse kiireks timberkohanemiseks. Meeskonnad on tinapédeva
toomaailma lahutamatu osa, mistdttu on igasugusel ebakindlusel mdju mitte ainult indiviidile, vaid
kogu meeskonna toimimisele. Tihtipeale on just personalijuhtimise meeskonnad need, kes
organisatsiooni raskel hetkel digel kursil hoidma peavad. Nii on oluline, et meeskonnad oma
tahelepanu juba enne pingeolukorda siilendtkuse arendamise poole podraksid ning mdistaksid,
kas ja kuidas mingivad selle diinaamikas rolli meeskondlik dppimine ning tagasisidestamine.

Sellest tulenevalt seati antud t00 uurimisprobleemiks meeskondlike Oppimisviiside ja
tagasisidestamise  ebaselge roll meeskondliku sdilendtkuse arendamisel, pérssides
personalijuhtimise meeskondade tdieliku potentsiaali kasutamist pingeolukordadest minimaalsete

kahjudega vélja tulemiseks.

Kiesoleva bakalaureusetod eesmirgiks oli selgitada, kas ja kuidas mojutavad meeskondlik

Oppimine ning tagasisidestamine meeskondlikku sdilendtkust.

Vastavalt uurimisprobleemile ja eesmargile piistitati jargnevad uurimiskiisimused:
1. Milline on meeskondliku dppimise komponentide tase valimis?
2. Missugused on seosed meeskondliku dppimise ja tagasisidestamise vahel?
3. Kas ja kuidas mojutab meeskondlik dppimine meeskondlikku sdilendtkust?
4

Kas ja kuidas mojutab meeskondlik tagasisidestamine meeskondlikku sdilendtkust?

Too eesmidrgi saavutamiseks viidi 1dbi kvantitatiivne uuring, mis pdhines neljaosalisel
ankeetkiisimustikul. Uuringu kéigus wuuriti meeskondlikku sdilendtkust, Oppimist ning

tagasisidestamist kiimne personalijuhtimise meeskonna 35 liikme hulgas.

Esimese piistitatud uurimiskiisimuse vastuseks selgus ldbiviidud uuringust, et valimis olid tugevalt

esindatud koik tiheksa meeskondliku oppimise komponenti: usaldus, avatud suhtlus, jagamine,
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koosloome, konstruktiivne konflikt, refleksiivsus, piiride {iletamine, meeskonna tegevused ning
informatsiooni kéttesaadavus. Kdige olulisemaks hinnati konstruktiivset konflikti ja koosloomet,
mis omavahel ka tugevas positiivses seoses on, kdige ndrgemalt aga meeskonna tegevusi. Koigi
korrelatsioonianaliiiisi kaasatud alaskaalade vahel leiti olevat tugev positiivne seos, ehk mida

rohkem tuleb esile liks alaskaala, seda parem on ka teine.

Teisele uurimiskiisimusele vastuse leidmiseks viidi uuringu kéigus 14bi koondtunnuste
korrelatsioonianaliiiis. Analiiiisi tulemusena selgus, et meeskondlik dppimine ning meeskondlik
tagasisidestamine on omavahel véga tugevalt seotud. Efektiivne meeskondlik tagasisidestamine
suurendab tdendoliselt meeskonnas usalduse taset ning toetab seeldbi meeskonna tugevuste
kinnitamist ning arengukohtade mdistmist. Seega mida efektiivsemalt oskab meeskond
tagasisidestada, seda tdendolisemalt on nad vastuvotlikud uuele informatsioonile ning suudavad

efektiivsemalt seda omandada.

Kolmanda uurimiskiisimuse vastuseks leiti uuringu tulemusena, et meeskonnad, kes suudavad
tohusalt Oppida, on tdendoliselt ka vastupidavamad ning suudavad keerulistes olukordades
paremini kohaneda. Enim mingivad siinkohal rolli avatud suhtlus, koosloome ning konstruktiivne
konflikt. Nii sai suure tdendosusega jareldada, et meeskonnas uute ldhenemisviiside katsetamiseks
ning uudsetes oludes toimetulemiseks, on jagatud teadmiste ja tdhenduste loomine &drmiselt

oluline.

Viimase ehk neljanda uurimiskiisimuse vastuseks selgus, et nagu meeskondlik dppimine, on ka
meeskondlik tagasisidestamine meeskondliku sédilendtkusega tugevas positiivses seoses. Enim
mojutab meeskondlikku sdilendtkust tagasiside edastamine, mis on meeskondliku
tagasisidestamise alaskaaladest meeskondliku séilendtkusega koige tugevamas seoses.
Meeskonnad, kus tagasisidet edastatakse oOigeaegselt ja head tava jargides, kvaliteetselt,
pohjendatult ning konstruktiivselt, arendavad tdendoliselt suuremat sédilendtkust ning opivad oma

vigadest, et keskkonnaga paremini kohaneda.

Personalijuhtimise diinaamilises valdkonnas on olulised kdik kolm muutujat, kuna té6maailmas
on vaja lihtaegu nii hoida stabiilsust organisatsiooni eesmérkide tiditmiseks kui ka reageerida ning
kohaneda muutuvate oludega. Seega vaadates neid kolme muutujat kui tervikut, saavad
personalijuhtimise meeskonnad luua tugeva aluse pingeolukorras toimimiseks nii, et olukorra

negatiivne moju meeskonnale oleks minimaalne.
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Bakalaureusetod tulemusena tegi autor personalijuhtimise meeskondadele séilendtkuse
arendamiseks kuus ettepanekut:
1. Valjakutsete ning intensiivsemate perioodide jéarjepidev kaardistamine.
Korduvate v6i prognoositavate kriisiolukordade l&bimé&ngimine.
Tagasivaatavate koosolekute korraldamine ning protokollimine.

2

3

4. Regulaarne teadmiste jagamine.

5. Koosloomekultuuri soodustamine.
6

Regulaarne hindamine.

Antud bakalaureusetdo viidi 1dbi spetsiifilise valdkonna vidikese valimiga, mistSttu on piiratud t66
tulemuste iildistamine. Vaatamata sellele leiti, t60 tulemused on usaldusvéirsed ning voimaldasid
ettepanekute tegemise personalijuhtimise meeskondadele. Et tulemusi laiemalt valideerida, esitab
bakalaureusetod autor ettepaneku jitku-uuringutel laiendada valimit, kombineerida
uurimismeetodeid ning jdlgida meeskondi pikema perioodi jooksul. Laiendades valimit ka teiste
valdkondade meeskondadele, on vdimalik tulemusi tdlgendada laiemalt ning iildistatumalt.
Kombineeritud uurimismeetodid, nagu niiteks ka intervjuud ning vaatlused, vdimaldaksid
selgitada kvantitatiivsete tulemuste taga olevaid modjutegureid ning luua siigavama pildi
meeskondade diinaamikast. Meeskondade jilgimine pikema perioodi jooksul vdimaldaks
muutujate mdju ning arengut hinnata erinevatel meeskonna arenguetappidel. Uhtlasi annaks
selline andmete kogumine vdimaluse ndha, kas ja kuidas mojutavad muutujaid {ildine

organisatioonikultuur ning juhtimine.
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SUMMARY

THE IMPACT OF TEAM LEARNING AND FEEDBACK ON TEAM RESILIENCE: A
CASE STUDY OF HUMAN RESOURCE MANAGEMENT TEAMS

Kristin Tamm

The world of work is constantly evolving. Job requirements are chaning, often times bringing
uncertainty and the need for adapting to new conditions quickly. Teams have become an integral
part of the modern workplace, meaning that any uncertainty has an impact not only on individuals,
but also the overall functioning any team. More often than not, it is the human resources teams

that must steer the organization in the right direction during challenging times.

Because of that, it is crucial for human resources teams to ensure their stability in critical situations
and know how to consciously work on maintaining and developing their team resilience. The aim
of this bachelor’s thesis was to explore whether and how do team learning and team feedback
incluence team resilience, using the example of human resources teams. The individual impact of
resilience, learning and feedback on teams is understandable. However, it is important to

comprehend how they are interconnected and mutually influence each other.

Based on the above, the research problem of the thesis was the unclear role of team learning and
team feedback in developing team resilience, thus hindering the full potential utilization of human
resources teams in recovering from challenging situations with minimal damage. In line with the
research problem and the aim of the thesis, the following research questions were formulated:

1. What is the level of team learning components in the sample?

2. What are the relationships between team learning and feedback?
3. How does team feedback impact team resilience?
4

How does team learning impact team resilience?
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Firstly, the author gave an overview of the theoretical background on team resilience, team
learning and team feedback. The second chapter provided an overview of the aim, methodology,
procedure and sample of the research. To reach the aim of this thesis, a quantitative study was
conducted, collecting data from a sample of 35 members of ten different human resources teams
using a four-part questionnaire. The results, conclusions and proposals were presented in the third

chapter.

The conducted study revealed that all nine components of team learning - trust, open
communication, sharing, co-construction, constructive conflict, reflexivity, boundary crossing,
team activity, and information storage and retrieval - were strongly represented in the sample.
Across all included sub-scales in the correlation analysis, a strong positive relationship was found.
A higly significant correlation was also found between team learning and team feedback, thus
showing, that the more effectively a team can provide feedback, the more likely they are to be
receptive to new information. The study revealed that teams capable of learning effectively are
likely to be more resilient and better equipped to adapt in challenging situations. Open
communication, co-construction and constructive conflict play a significant role in this context.
Similar to team learning, team feedback was also found to be strongly positively correlated with
team resilience. Teams that provide timely, high-quality, justified and constructive feedback are
likely to develop greater resilience and learn from their mistakes to adapt more effectively to the

environment.

In the dynamic field of human resource management, all three variables are crucial, as the teams
need to maintain stability in achieving the organization’s goals while also responding and adapting
to changing conditions. Therefore, by considering these three variables as a whole, human resource
management teams can create a robust foundation for functioning under pressure with minimal

negative impact on the team.

The study offers practical suggestions for human resource management teams in developing team
resilience, such as consistently mapping challenges, simulating crisis scenarios and cultivating a
culture of knowledge shaing and co-construction. While the study's limited sample size cautions
against broad generalizations, the results provide valuable insights into the relationships among
the three variables, laying the groundwork for future research encompassing larger samples and

employing diverse methodological approaches.
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LISAD

Lisa 1. AnkeetkUsimustik

Hea personalimeeskonna liige!

Mina olen Kristin Tamm, personalispetsialist ning Tallinna Tehnikallikooli bakalaureusetudeng,
kes viib oma 10putdd raames labi uurimust meeskondliku Oppimise ja tagasiside mojust

meeskondlikule sdilendtkusele personalimeeskondade néitel.

Meeskondadest on saanud pea iga organisatsiooni lahutamatu osa. Et efektiivsemalt tanapdeva
mitmekesises ning Ullatusi tdis t6omaailmas tegutseda, on oluline mdista erinevaid aspekte
meeskondade toimimisest. Sadilendtkus meeskondlikul tasandil kujutab endast meeskonna vdimet
tagasiloogist taastuda, séilitades sealjuures elujdulisuse nii tagasilodgi ajal kui ka parast seda.

Oma uurimusega soovin ma teada saada, kas ja millisel maéral méangivad séilendtkuse arendamisel
ja toetamisel rolli kaks &armiselt olulist meeskondlikku protsessi - Oppimine ning

tagasisidestamine.

Vastamine vGtab aega umbes 10 minutit. Sinu vastused on konfidentsiaalsed ning neid kasutatakse

vaid dldistatud kujul.
Kisimuste korral poordu julgelt minu poole aadressil kristintammOl@gmail.com.

Tanan Sind juba ette, et oled ndus oma aega panustama!

Kristin Tamm

Demograafilised andmed
1. Sugu
2. Vanus (téisarvuna)
3. Meeskonnaliikmete arv (tdisarvuna)
4. Staaz meeskonnas (aastates)
e 0-1
e 2-3
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e 45
¢ 6-7
e 8-9
o >10
5. Organisatsiooni tegevusvaldkond

Meeskondlik séilendtkus
Esimene teemaplokk on seotud meeskondliku sdilendtkusega.
Tutvu jargnevate vaidetega. Palun mdtle viimase kuu aja peale ning margi iga véite juurde, mil

maadral oled Sa ndus, et vaide kehtib Sinu meeskonna kui terviku kohta.

B

Viiide 0 - ei noustu iildse |1 - pigem ei ndustu |2 - ndustun méneviorra |3 - pigem néustun |4 - noustun tiielikult
Meie meeskond suudab efeldiivselt muutustega kohaneda.

Meie meeskonnasisesed subted on lahedased ja tagavad nmille turvatunde.
Manikord méjutavad meie meeskonna taastumisvéimet valised asjaohnd véi
meie jagatud uskunmsed.

Meie meeskonnal on véime tulla toime mistahes viljakutsega meie teel
Varasemad &nnestumised annavad meie meeskonnale enesekindhst wute
viljakutsetega silmitsi seistes. (ehk Saime eelmine kord ju halkkama,
10. |saame ka niiid! y

11. |Meeskonnalilkmed suudavad humorit leida ka keerulistes olukordades.

12. |Stressiga toimetulek teeb meid meeskonnana tugevamaks. mitte nérgemaks.
Meie meeskond taastub raskustest pigem thiselt lui kddke likmed
13 |individuaalselt.

14. |Meie meeskond usub. et k&ik juhtub pShjusega.

15. |Meie meeskond pingutab ja annab endast alati parima.

Meie meeskonna likmed usuvad. et tihiselt saame me oma eesmirgid
16. |saavutatud.

17. |Meie meeskond ei anna alla ka nailiselt lootusetus olukorras.

18. |Meie meeskond teab, millal toetada ja abi otsida.

19. |Pigeolukorras salitab meie meeskond fookuse ja matleb selgelt.

Meie meeskond eelistab probleeme lzhendada pigem dhiselt kui
0. |individuaalselt.

el

=1

. |Meie meeskonda ei heiduta kergesti tagasiloogid ja ebadnnestumised.

IR

1

2. |Naeme oma meeskonda kui tugevat ja vastupidavat iksust.

Meie meeskond suudab vajaduse korral langetada ebapopulaarseid véi
. |raskeid otsuseid.

Meeskonnaliikmed suudavad ithiselt ebameeldivate tunnetega toime tulla.

[
b

(=)
b

. |Ménikord tegutseb meie meeskond tginedes aimdusele vi intuitsioonile.

=1

5
6. |Meeskonnana on meil tugev ja iihine cesmirgi- ja smunataju.

Me tunneme, et meil on meeskonnana kontroll oma iihise saatuse ja
27. |kiiekdign iile.

Meie meeskond vétab viljakutsed ithiselt omaks ning n#eb neid kui
28. |arenmvaimahusi

29 |Iza meie meeskonna liige teeb koostéad tihiste eesmirkide saavutamiseks.

30. [Meie meeskond tunneb ihiste saavutuste iile uhkust.

Meeskondlik dppimine
Teine teemaplokk on seotud meeskondliku 6ppimisega.
Tutvu jargnevate vaidetega. Palun mdtle viimase kuu aja peale ning margi iga vaite juurde, mil

maaral oled Sa ndus, et vadide kehtib Sinu meeskonna kui terviku kohta.
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Nr_|Viide 0 - ei noustu iildse |1 - pigem ei néustu |2 - ndustun ménevorra |3 - pigem néustun (4 - ndustun tiielikult
31. |Meie meeskonna likmed usaldavad iiksteist asjakohase info jagamiseks.
32. |Suhtlus on meie meeskonnas avatud ja labipaistev.

Meie meeskonna likmed tunnevad end arvamusi ja ideid valjendades

33. |mugavalt.
Meie meeskonna likmed julgevad tunnistada oma vigu ja oskavad nendest|
34. |eppida.

35. |Asjakohast infot jagatakse meie meeskonnas ennetavalt.

36. |Teadmiste jagamine on meie meeskonnas tavaparane prakiika.

37. |Meie meeskonna likmed usuvad. et nende panust hinnatakse.

38. |Meie meeskonnas porgatatakse métteid koos uueks ideeks.

Meie meeskonnas kisitakse eelduste ja kahtliste korral kusimusi ning|

39. |uuritakse infot jurde.

Meie meeskonnas peetakse diskussioone ning dialooge, et jouda ihise
40. |arvamuseni.
41. |Meie meeskond &pib midagi nii eduhagudest kui labikuldaumistest.

Meie meeskonna likmed peegeldavad oma kogemusi ja &pitut, et leidal
42, |8ppetunde ning mottekohti.
13 Meie meeskond ei jaa raamidesse kinni ning proovib leida loovaid lahendusi.

Meie meeskond teeb ideede arendamisel koostood ka meeskonnavaliste
44. |osapooltega, et saada méttele t perspekitvi.

Meie meeskonna likmeid julgustatakse eksperimenteerima ning wusi ideid ja|
145. |izhenemisi katsetama.

Meie meeskonna likmed teevad koostsdd tagamaks. et kdigil on vajalikule|
|46 |infole ligipass.

Meie meeskonnal on vilja kujunenud oma viisid vajaliku informatsioon|
talletamiseks nii, et see potentisaalselt korduvas olkorras halpsasti
47 |ligipassetav oleks.

Meeskondlik tagasisidestamine
Kolmandas teemaplokis on késitlemisel tagasisidestamine meeskonnas.
Ka siin palun, et tutvuksid jargnevate vaidetega. M6tle viimase kuu aja peale ning mérgi iga vdite

juurde, mil maaral oled Sa ndus, et vaide kehtib Sinu meeskonna kui terviku kohta.

Nr__|Viiide 0 - ei ndustu iildse |1 - pigem ei néustu |2 - ndustun moénevdrra |3 - pigem néustun |4 - ndustun tiielikult
18 [Meie meeskonna likmed usaldavad tagasisidet, mida fiksteisele antalcse.

49. |Tagasiside on meie meeskonna siseselt alati Siglane ja objektifvne.

(Meie meeskonnas antakse konkreetset ja selget tagasisidet nii individuaalse
50, |kui ka kollektitvse soorituse kohta.

Meie meeskonna lilkmed usuvad. et tagasisidet kasutatakse nii positiivse,
51. |kinnitamiseks kui ka negatiivse lahendamiseks.

(Meie meeskonna lilomed tunnevad, et tagasiside on konstruldtifvne ja aitab)

52, |mlemuslildust parandada.

53.  |Meeskonnasisene tagasiside on meil Sigeaegne.

Tagasisidestamisel lahtutakse meie meeskonnas heast tavast (objektiivne, ima
54 |hinnanguteta, v&imatusel silmast silma).
55.  |Meie meeskonnas kiidetakse iksteist kordaminemiste eest tihti.

(Meie meeskonnas valitseb kultuur, mis vadrtustab pidevat parendamist ja
56. |arenemist tagasiside abil.
Meie meeskonnas on  julgustatnd  avatud ja  ausad  arutelnd
57. |parendusvéimaluste leidmiseks.

[Konstruktiivset tagasisidet vaadatakse meie meeskonnas kui vdimalust
58 |areneda.

59. |T: isid ine on meie meeskonnas jagatud vastutus.

Tagasiside allikad on meie meeskonnas selgitusi otsivatele Lilametele holpsasti
60. [kattesaadavad.

Meie meeskonnas ed lcse tagasisidet otse, et valtida info moondumist.

Meie meeskonna likmed tunnevad end mmgavalt tiksteiselt tagasisidet
62. |kusides.
63. |Meie meeskond maistab ja vi#rtustab tagasiside olulisust.

Kui soovid midagi lisada voi kommenteerida, siis tee seda palun siin.

Tanan Sind panustatud aja eest!

44



Lisa 2. AnkeetkUsimustiku vaidete keskmised ja halbed alaskaalade 16ikes

Alaskaala Viide Vastajate arv (N) Miinimum Malksimum Keslkvadrtus (M) Standardhélve (SD)

Meie meeskond suudab efektiivselt

_ 35 2 3.22 5
muutustega kohaneda. 2 20 +0 3228 5439
Meie meeskonnasisesed suhted on e 5 . I

- lihedased ja tagavad mulle turvatunde. - 20 40 3.200 383
Ménikord méjutavad meie meeskonna

- taastumisvaimet valised asjaolud voi meie 33 0,0 40 2,743 8321
jagatud uskumused.
Meie meeskonnal on viime tulle toime e 3 . s997

- mistahes viljakutsega meie teel 3 20 40 3314 S827
Varasemad dnnestumised annavad meie
meeskonnale eneselindlust uute e w0 10 3503 2005

B viljalutsetega silmitsi seistes. (ehk "Saime > : : 2323 0
eelmine kord ju haldkama, saame ka
Meeskonnaliitmed suudavad huumerit e , . ~

- leida ka keerulistes olukordades. - 20 40 3,600 6308
Stressiga toimetulek teeb meid e , -

- meeskonnana tugevamaks, mitte - L0 4.0 2914 8331
Meie meeskond taastub raskustest pigem e - -

- (ihiset i ki ilkmed individuaalsele 33 Lo 40 249 18

_ ;é:;r:::;knnd usub, et kik juhtub 35 10 10 2114 7960)
Meie meeskond pingutab ja annab endast e . R -

- alai parima 33 3.0 40 345 5054
Meie meeskonna likmed usuvad, et

- 35 2 3 2
iihiselt saame me oma eesmérgid 2 20 +0 3314 6122
MMeie meeskond ei anna alla ka niiliselt e , - _

- lootusetus olukorras. 3 20 40 3229 5897
Meie meeskond teab, millal toetada ja abi - R

- otsida 33 Lo 40 3,029 .3370)
Pingeolukorras siilitab meie meeskond e 20 10 3056 6122

- fookuse ja matleb selgelt. = - : 2 T
Meie meeskond eelistab probleeme e ~ 657

- lahendada pigem fihiselt kui 3 Lo 40 265 9624
MMeie meeskonda ei heiduta kergesti e w0 10 2529 6636

- tazasilodgid ja ebadnnestumised. > : : - 202
Nieme oma meeskonda ki tugevat ja - -

- S 3 3957
vastupidavat iiksust. 3 Lo 4.0 323 8168
MMeie meeskond suudab vajaduse korral

- lanzetada ebapopulaarseid vi raskeid 35 20 40 3171 6636
otsuseid.
MMeeskonnaliikmed suudavad iihiselt e . )5

B ehameeldivate tunnetega toime tufla. > Lo 40 T 8230
Manikord tegutseb meie meeskond - -

_ g 3 4457 7413
tuginedes aimdusele véi intuitsioonile. + 10 +0 243 7413
MMeeskonnana on meil tugev ja iihtne -

_ S 3 317 22
eesmirgi- ja suunataju. > 0.0 40 3m 8220
Me tunneme, et meil on meeskonnana

_ : 35 5 53
kontroll oma ithise saatuse ja kiekdizu file. 2 L0 +0 291 8331
MMeie meeskond vitab viljakutsed fihiselt -

- omaks ning ndeb neid kui 3 Lo 40 3.000 6417
Iza meie meeskonna liige teeb koostdad -

- = = 3 317 22
iihiste eesmirkide saavutamiseks. > Lo 40 3n 8220

B Ef:i:lii:kond tunmneb iihiste saavutuste 35 30 10 3800 4058
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Lisa 2 jatk

Alasleasla Viide Vastajate arv (N) Miinimum Maksimum Keslviirtus (W) Standardhilve (D)
B Meie meeskonna lilkmed usaldavad iiksteist e o an .
Uzaldus asjakohase info jagamiseks. 33 1.0 40 331 1311
;Pbl;lgzss:imm meeskonnas avatud ja 35 10 10 371 8570
Meie meeskonna litkmed tunnevad end . % .
Avatud suhttus arvamusi ja ideid viljsndades mugavalt. > Lo 40 3218 AT
Meis meeskonna litkmed julgevad tunnistada
oma vigy ja oskavad nendest dppida. 33 20 40 317 6636)
_-‘\.sja.l:c}:i[sl infot jagatakse meie meeskonnas 35 10 10 3,000 9303
. ennstavalt.
Jagamine Teadmiste jagamine on meie meeskonnas . e _
tavapirane praktika. 3 2.0 40 33N 6347
;ﬁ;;x;io:;iltmw usuvad, et nende 35 10 10 3143 8096
Koosloome . o P
33:;:{11;nsicsorms pirgatatalese motteid koos 35 10 40 3620 6456
Meie meeskonnas kilsitakse eelduste ja
kahtluste korral kilsimusi ning voritakse infot 33 1.0 40 3457 .7003
junrde.
Konstruktiivne konflikt e
Meis meeskonnas peetakse diskussioons ning
dialooge, =t jouda ithise arvamuseni. 33 1.0 40 3457 8168
:j?;ﬁ;iﬂﬁ? midagi nii edulugndest 35 20 10 3436 610
Reflelestivsus Meie meeskonna hikmed peegeldavad oma
leogemusi ja dpitut, et leida Sppetunde ning 335 20 40 3200 314
mittekohti.
Meie meeskond & ji3 raamidesse kinni ning ) )
proovib leida loovaid lshendusi. 33 2.0 40 337 2470
Piiride iiletamine Meie meeskond teeb ideede arendamisel
koostddd ka meeskonnaviliste osapooltega, ot . . o
saada méttele vut perspektiivi. > 0.0 40 3,200 8331
i Meie meeskonna lilkmeid julgustatakse
Kj:“l*m tegevused elsperimenteerima ning wosi ideid ja 33 20 40 3,143 6011
(eksperimentesrimine) 1ihenemisi katsatama.
Meie meeskonna hikmed teevad koostésd
tagamaks, et kdigil on vajalikule infole ligipads. 335 2.0 40 3429 6981
Informatsiooni kittesaadavus ning | Meie meeskonnal on vilja kujunenud oma
talletamine viisid vajalilo informatsiooni talletamiseks nii,
et see potentisaalselt korduvas olukorras 33 1.0 40 317 .8220)
hilpsasti ligipddsetav oleks.
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Lisa 2 jatk

Alasleaala Viide Vastajate arv (N) it Maksimum Eesloviirtus (M) Standardhilve (SD)
Meie meeskonna litkmed nsaldavad tapasisidet, )
mida iiksteizele antaksze. 22 L0 40 3200 6774
Allika usaldusviirsus
Tagasiside on meie meeskonna siseselt alati
5 T 4 2 014
Biglane ja objektiivne, 33 Lo 40 2914 3369
Meie meeskonnas antakse konkreetsat ja selget
tagasisidet nil individuaalse ki ka kollektiivse 35 1.0 40 297 0231
soorituse kehta.
Meie meeskonna lifkmed usuvad, et tagasisidet
i - kasutatakse nii positiivse kinnitamiseks ki ka -
Tagasiside kvalitest P 33 ] 40 3,086 .8869)
negatiivse lahendamiseks. ? ’ ’ > ’
Meie meeskonna litkmed tunnevad, et
tagasiside on konstruktiivne ja aitab 335 ] 40 2914 811
tulemuslikdmust parandada.
Meeskonnasisene tagasiside on meil digeasgne.
33 10 40 2,820 8220
Tagasiside edastamine Tagasisidestamise] 1ghtutakse meie
rr.leeskorm.as hsavs.l tavast (l.)bjeklii‘.“ne: ilma 35 10 40 3,143 8096
hinnanguteta, viimalusel silmast silma).
Meie meeskonnas kiidetalese fiksteist . . .
kordaminemiste sest tihti. - L0 40 3028 A231
Meeldiv tagasiside Meie meeskonnas valitseb kultuor, mis
vadrtustab pidevat parendamist ja arsnemist 33 ] 40 3114 7381
tagasiside abil.
Meie meeskonnas on julgustatud avatud ja
ausad arutelud parendusvéimaluste leidmiseks. 335 10 40 3314 3321
Ebamesldiv tagasiside
Konstruktiivset tagasisidet vasdatakse meie e . .
meeskonnas kui viimalust areneda. 33 10 40 3,086 1811
Tagasisidestamine on meie meeskonnas jagatud] R R
vastutus. 33 0.0 40 257 479
Tagasiside allikad on meie meeskonnas
Allikate kittesaadavus selgitusi otsivatele lilkmetele hilpsasti 35 1.0 40 2343 8168
kdttesaadavad.
Meie meeskonnas edastatakse tagasisidet otse, .
et viltida info moondumist. 33 1.0 40 2886 431
Meie meeskonna litkmed tunnevad end
mugavalt iksteiselt tagasisidet kilsides. 35 1.0 40 2.857 2438
Tagasisidestamise soodustamine
Meie meeskond méistab ja vidrtustab e N ) s, .
tagasiside olulisust. 32 20 40 3436 A12

Allikas: Autori koostatud
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Lisa 3. Meeskondliku sailendtkuse ning meeskondliku tagasisidestamise alaskaalade korrelatsioonimaatriks

Alaskaala Meeskondlk sallendtkus | Usaldusvadrsus | Tagasiside kvaliteet | Tagasiside edastamine | Meeldiv tagasiside | Ebameeldiv tagasiside | Allikate kittesaadavus Tagasisiside soosimine
Meeskondlik ssilendtk P . - - - . . .
geskondik sarenotus carsen 1 637 662 714 507 663 a3 439
Correlation
Sig. (2-tailed) - 000 J000 000 002 000 051 J008
N 335 35 35 33 335 35 33 35
Usaldusvaarsus Pearson. 7 1 714% 45" 630" 699" 516 759"
Correlation
Sig. (2-tailed) 000 - J000 J000 000 000 002 000
N 35 33 35 33 35 35 33 33
Tagasiside kvaliteet P . - - - - -
agasiside kvaitee carsen 662 714 1 706 762 658 an 545
Correlation
Sig. (2-talled) 000 000 — 000 000 000 028 001
N 35 35 35 33 35 35 33 35
Tagasiside edastamine Pearson . s . R e . .
= . 714 749 706 1 538 644 497 639
Correlation
Sig. (2-tailed) 000 000 J000 - 000 000 002 000]
N 35 33 35 33 35 35 33 33
Meeldiv t isid P v . . . . . .
ceidv tagasisice carson 507 630 762 558 1 753 521 681
Correlation
Sig. (2-tailed) J002 000 J000 000 — 000 001 000]
N 35 35 35 35 35 35 35 35
Ebameeldiv tagasisid P - - - - - - -
ameeldy lagasiside carsen 663 699 658 644 753 1 615 669
Correlation
Sig. (2-tailed) 000 000 J000 000 000 - 000 000]
N 35 35 35 335 35 35 335 35
Allikate kattesaadavus Pearson. 337° S16™ 37 497" 1™ 615" 1 681"
Correlation
Sig. (2-tailed) J051 J002 J028 002 001 000 - L000]
N 35 33 35 33 35 35 33 33
T isid simin P - - - - - P -
agasiside soosmime carsen 439 759 545 639 681 669 681 1
Correlation
Sig. (2-talled) J008 000 J001 000 000 000 000 -
N 35 35 35 35 35 35 35 35

**p <0,01
*p <0,05

Allikas: Autori koostatud
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Lisa 4. Koondtunnuste regressioonanaltitis

Regression Statistics

Multiple R 0,877339977
R Square 0,769725435
Adjusted R Square 0,677615609
Standard Error 0,205539825
Observations 8
ANOVA
df SS MS F Significance F

Regression 2 0,706076625 0,353038312 8,35660501 0,025445731
Residual 5 0,211233098 0,04224662
Total 7 0,917309722

Coefficients Standard Error t Stat P-value Lower 95% Upper 95% Lower 95,0% Upper 95,0%
Intercept 1,102929868 0,689060648 1,600628147 0,17035732 -0,668356917 2,874216654 -0,668356917 2,874216654
Meeskondlik Gppimine 0,235971346 0,507003301 0,465423688 0,66119604 -1,06732213 1,539264823  -1,06732213 1,539264823
Meeskondlik tagasisidestamine 0,380596352 0,39801553 0,956234929 0,38286877 -0,64253514 1,403727844  -0,64253514 1,403727844

Allikas: Autori koostatud
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Lisa 5. Lihtlitsents

Lihtlitsents 16put6o reprodutseerimiseks ja 16putdd tldsusele kattesaadavaks tegemiseks?

Mina, Kristin Tamm

1. annan Tallinna Tehnikallikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose ,,Meeskonna
Oppimisviiside ja tagasisidestamise moju meeskondlikule séilendtkusele personalijuhtimise
meeskondade néitel“, mille juhendaja on Tiiu Kamdron,

1.1 reprodutseerimiseks 10putdo sdilitamise ja elektroonse avaldamise eesmargil, sh Tallinna
Tehnikaulikooli raamatukogu digikogusse lisamise eesmargil kuni autoridiguse kehtivuse
téhtaja 16ppemiseni;

1.2 uldsusele kattesaadavaks tegemiseks Tallinna Tehnikatlikooli veebikeskkonna kaudu,
sealhulgas Tallinna Tehnikaulikooli raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse
kehtivuse tahtaja I6ppemiseni.

2. Olen teadlik, et kdesoleva lihtlitsentsi punktis 1 nimetatud digused jaavad alles ka autorile.

3. Kinnitan, et lihtlitsentsi andmisega ei rikuta teiste isikute intellektuaalomandi ega
isikuandmete kaitse seadusest ning muudest digusaktidest tulenevaid Gigusi.

20.12.2023

! Lihtlitsents ei kehti juurdepdasupiirangu kehtivuse ajal vastavalt tlidpilase taotlusele I6putddle juurdepaasupiirangu
kehtestamiseks, mis on allkirjastatud teaduskonna dekaani poolt, valja arvatud Ulikooli digus 18putddd reprodutseerida
Uksnes sailitamise eesmargil. Kui 16putéd on loonud kaks v8i enam isikut oma Ghise loomingulise tegevusega ning
16putdo kaas- vBi Uhisautor(id) ei ole andnud 18putddd kaitsvale tliGpilasele kindlaksmaaratud téhtajaks ndusolekut
16putdo reprodutseerimiseks ja avalikustamiseks vastavalt lihtlitsentsi punktidele 1.1. jg 1.2, siis lihtlitsents nimetatud
tahtaja jooksul ei kehti.
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