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SISSEJUHATUS

Konfliktijuhtimist ja meeskonnatoo efektiivsust on uuritud Eestis kui ka mujal maailmas,
kuid puuduvad uuringud, mis keskenduksid erihoolekandes to6tavate meeskonnaliikmete

konfliktijuhtimisele ja tajutavale meeskonnatdo efektiivsusele.

Erihoolekandeteenused on suunatud pstdhikahairega téiskasvanutele, kes vajavad
igapéevaelus tegevusjuhendaja toetust, juhendamist ja jarelevalvet. Nende teenuste
kvaliteedi tagamiseks peavad erihoolekandeteenuseid pakkuvad asutused ja tdOtajad
jargima erihoolekandeteenuste kvaliteedijuhist, mis rdhutab meeskonnat6é p&himdtete

jargimise tahtsust ja tootajate teadlikkust oma rollist. (Sotsiaalkindlustusamet, 2018)

Meeskonnattds on konfliktide teke paratamatu ning nende juhtimine vdib osutuda
valjakutseks, tekitades organisatsioonides sageli ebamugavust nende lahendamisel. On
leitud, et vale lahenemine konfliktijuhtimisele vdib pdhjustada vaenulikkust ja aarmisel
juhul meeskonna lagunemist. (Thompson, 2018, 1k 196) Lisaks Maltarich jt (2018, 1k 25)
on oma uuringus leidnud, et meeskondades, kus vaartustatakse koostodd ja Uhiste
eesméarkide saavutamist, tajutakse konflikte intensiivsemalt, mis v@ivad kahjustada

meeskonnattd toimimist ja efektiivsust.

Konfliktijuhtimine keskendub inimese v@imele tbhusalt toime tulla konfliktsete
olukordadega. Efektiivne erimeelsuste lahendamine aitab séilitada t6érahulolu, mis
omakorda mdjutab positiivselt t06 efektiivsust kui ka osutavate teenuste kvaliteeti.
(Soriano-Vazquez et al., 2023, Ik 7) Lisaks on oluline roll 1abip&lemise vahendamises,
emotsionaalse intelligentsuse suurendamises ja immuunststeemi tugevdamises, aidates
seeldbi tagada tervislikuma ja tasakaalukama tookeskkonna (Kasemy et al., 2023, Ik 8).
Konfliktid ei pea olema ainult negatiivse mdjuga, vaid konfliktil vdivad olla ka
positiivsed tagajarjed, nagu loovuse suurendamine vai Uhiselt lahenduste leidmine, mis
arvestavad erinevaid vaatenurki ja tugevdavad meeskonnatédd (Thompson, 2018, Ik
196).



Konfliktijuhtimist on uuritud paljude inimestega to6tavate spetsialistide hulgas. Naiteks
Itaalias l&bi viidud uuringus hindasid fusioterapeudid oma konfliktijuhtimist ning uuringu
tulemused néitasid, et vaid 27,6% vastanutest olid rahul oma oskustega, kuigi need on
meeskonnat6oks hadavajalikud (Battista et al.,, 2024, |k 6). Samuti kogevad
sotsiaalvaldkonna t66tajad mitmeid konflikte suheldes nii klientidega, teiste
teenusepakkujatega, juhtkonnaga ja asutustega (Vrgovi¢, 2019, lk 1445). Eestis on
Haamer (2023, Ik 31) erihoolekandes l&bi viidud uuringus esile toonud, et Kkuigi
tegevusjuhendajad tunnevad vajadust lahendada erimeelsusi ja konflikte avatud
suhtlemise kaudu, et véltida pingete kandumist klientidele, ei Gnnestu see alati, kuna
mdnes meeskonnas on tootajaid, kes eelistavad probleeme iseseisvalt lahendada, mis vdib
takistada meeskonnatédd ja kahjustada koostédd. Selle tulemusena kujuneb
tegevusjuhendajatel ootus, et juht sekkuks konflikti lahendamisse ja annaks I6pliku otsuse
(Haamer, 2023, 1k 33).

LOputdd autor on sonastanud uurimisprobleemi jargnevalt: kliendit66d tegevad
spetsialistid kasutavad ebaefektiivselt konfliktijuhtimise stiili, mille t6ttu langeb

meeskonnatdd efektiivsus.

LOputod eesmérk on selgitada valja Péarnumaal erihoolekandes tootavate
meeskonnaliikmete konfliktijuhtimise stiilid ja tajutava meeskonnatdo efektiivsus ning
tulemustest ldhtuvalt teha ettepanekuid meeskonnatdé arendamiseks uurimistoos

osalenud asutuste juhtidele.

Uurimiskisimused:

1. Missugused on  Parnumaa  erihoolekandeteenust  osutavate  asutuste
meeskonnaliikmete konfliktijuhtimise stiilid?

2. Missugune on Parnumaa erihoolekandeteenust osutavate asutuste meeskonnaliikmete
tajutav meeskonnatdo efektiivsus?

3. Millist rolli  maéangivad sotsiodemograafilised nditajad meeskonnaliikmete
konfliktijuhtimise stiilides?

LOput6os on kaks peatiikki. Esimeses osas késitleb autor kirjanduse p&hjal konflikti
olemust, konflikti tekkepdhjuseid, meeskonnatddd ja meeskonnatdo efektiivsust, samuti

konfliktijuhtimist ja erinevaid konfliktijuhtimise stiile. T60 pdhineb teadusartiklitel ja



erialakirjandusel nii eesti kui inglise keeles ning vastavatel Eesti Oigusaktidel.
Kirjandusallikate leidmiseks on kasutatud peamiselt elektroonilisi andmebaase, nagu
EBSCO, ETERA, ADA ja Google Scholar.

T6O teises osas antakse (levaade erihoolekandeteenustest ja teenuseid osutavatest
meeskondadest, samuti tutvustatakse uuringu metoodikat, valimi koostamise protsessi
ning uuringu labiviimist Parnumaa erihoolekandeteenuseid pakkuvates asutustes.
Uurimistulemustest tehakse kokkuvotted ja jareldused, mille pohjal esitatakse

ettepanekud uuringus osalenud asutustele, et aidata kaasa meeskonnat6d arendamisse.



1. TEOREETILINE ULEVAADE
KONFLIKTIJUHTIMISEST JA MEESKONNATOO
EFEKTIIVSUSEST SOTSIAALVALDKONNAS

1.1. Konfliktide tekkepdhjused ja roll meeskonnat6os

Peatiikis antakse Ulevaade esmalt konfliktide olemusest ja tekkepdhjustest, millele

jargneb meeskonna ning meeskonnatdo6 efektiivsuse késitlus.

Konfliktid on tookeskkonnas levinud ning vdivad olla héirivad, kuid samal ajal on need
inimestevaheliste suhete loomulik ja valtimatu osa (Gilin Oore et al., 2015, Ik 301).
Konfliktid tekivad vastandlike seisukohtade tdttu ning nende kogemine ja neile
reageerimine sBltub suhete diinaamikast ja osapooltest (Shah, 2017, Ik 46; Gilin Oore et
al., 2015, Ik 304). Eesti Keele Instituudi hendsdnastik (Konflikt, 2025) defineerib
konflikti jdrgnevalt: ,kahe vastaspoole vaheline dge, terav vastasseis vastandlike

seisukohtade parast*.

Tookeskonnas tekkivaid konflikte on Thompsoni (2018, |k 197) vaate jargi voimalik
jaotada kolmeks: suhte-, Ulesande- ja protsessikonfliktiks. Suhtekonfliktid tekivad
inimeste vdi rihmade vahel ning pdhjustavad sageli rahulolematust ja pingeid (Shah,
2017, Ik 44). Ulesandekonfliktid seevastu tulenevad ideede ja eesmérkide erinevustest,
mis vdivad soodustada loovust ja koostddd, samas kui protsessikonfliktid tekivad
arusaamatustest Ulesannete taitmise viiside ja rollijaotuse osas, mis v@ivad takistada
eesmarkide saavutamist ning areneda suhtekonfliktideks (Robbins & Judge, 2024, Ik
479-480; Thompson, 2018, lk 199). Kuigi konfliktid vdivad olla keerulised ja
valjakutseid pakkuvad, vdivad need hasti juhituna parandada meeskonna sooritust ja
edendada innovatsiooni (Luo & Lu, 2020, 1k 321).



Tookohal esinevad konfliktid on organisatsioonikultuuri lahutamatu osa, mis tulenevad
erinevatest vaartustest, uskumustest ja seisukohtadest ning kujutavad endast olulist
stressiallikat, kuna to6tajad konkureerivad voimu, tunnustuse ja piiratud ressursside
parast vOi tajuvad nende kaotust ja ohtu (Abdykalikova & Aikinbayeva, 2024, Ik 294;
John-Eke & Akintokunbo, 2020, Ik 300; Mills & Mene, 2020, Ik 540). Lisaks voivad
konflikti kujunemisele kaasa aidata nii vahene kui ka liigne suhtlemine organisatsioonis,
kuna ebaselge, liigne vdi ebaihtlane infovahetus vdib suurendada arusaamatuste ja
vastasseisude tekkimise tdendosust (Robbins & Judge, 2023, Ik 483). Uuringud
hooldekodudes, erihoolekandes ja vanglates on ndidanud, et konfliktide peamisteks
pdhjusteks on tookoormus, ebavdrdne kohtlemine, tookorralduslikud probleemid ning
pinged tootajate vahel. Hooldekodudes pdhjustavad konflikte peamiselt td6koormus ja
vOrdse kohtlemisega seotud hoiakud (Jdesaar, 2022, lk 35), erihoolekandes peetakse
konfliktide peamiseks allikaks probleemseid tootajaid (Haamer, 2024, Ik 31), samas kui
vanglaametnike seas on peamisteks konfliktide pOhjusteks t66tingimused ja
inimestevahelised suhted (Juhanson, 2024, Ik 27).

Kuna tdoalased konfliktid tulenevad sageli tookorralduslikest erisustest ja tOotajate
vahelistest suhetest, on meeskonnatd6s nende juhtimisel oluline roll. Thompson (2018, Ik
4) on madratlenud meeskonda kui inimeste rihma, kes jagavad vastutust ja ihendavad
oma oskused ning ressursid, et saavutada kindel eesmark vdi taita konkreetne tlesanne ja
erinevalt tavalisest grupist on meeskonnal selgelt maaratletud ihine eesmérk, mis suunab
nende tegevust ja tagab, et iga liige panustab kindlaksméaaratud tlesannete taitmisse. Selle
definitsiooni jargi jagavad meeskonnad dinaamiliselt infot ja ressursse ning
koordineerivad tegevusi Ulesannete taitmiseks — teisisdnu, see on meeskonnatfo
(Schmutz et al., 2019, Ik 2). Kuigi meeskonnatdd sotsiaaltods pole uus teema, on see
teaduse arengu ja kutsealade spetsialiseerumise tdttu osaliselt uurimata (Rape Ziberna,
2022, Ik 668). Sotsiaalttéd valdkonnas on meeskonnat6 definitsioonid haruldased ning
keskenduvad sageli meeskonnatdo erinevatele aspektidele nagu suurus, koosseis,
eesmark ja kasutajate roll. Vottes arvesse neid tegureid, vdib meeskonnatdod
sotsiaalvaldkonnas  madratleda  jargnevalt:  meeskonnat6é  sotsiaaltods  on
kaasloomeprotsess, millesse on kaasatud vordselt véhemalt kolm liiget, kes to6tavad koos

toosuhte raames, et saavutada iihine eesmark. (Rape Ziberna, 2022, 1k 673-674)



Tanapéeva organisatsioonides on meeskonna efektiivsus tlioluline (Laas, 2023, Ik 42).
Meeskonnatto kontekstis on téhtis eristada, mida tdhendavad tulemuslikkus ja efektiivsus
ehk tbhusus, sest neid termineid kasutatakse sageli vaheldumisi. Meeskonna
tulemuslikkus keskendub saavutustele ja valjendub nende t66 tulemustes, s6ltumata
kasutatud lahenemisviisidest. See mdddab, kui hasti meeskond oma eesmarke saavutab.
(Garcia-Buades et al., 2020, lk 3) Efektiivsus seevastu on tihedalt seotud
meeskonnaliikmete rahulolu ja pihendumusega organisatsioonile (Ishak et al., 2019, Ik
104) ning holmab ,,0igete* asjade tegemist, mis tdhendab sobivate eesmirkide seadmist
ja nende saavutamist tavapérastes tingimustes, et tagada soovitud tulemused ja mdoju
(Burches & Burches, 2020, Ik 1-2).

Meeskonna efektiivsuse uurimist on kujundanud McGrathi (1964, viidatud Kozlowski,
2018, Ik 206) vélja tootatud sisend-protsess-valjund (ingl input-process-output — IPO)
mudel, mis on pikka aega olnud domineerivaks teoreetiliseks raamistikuks. Mudeli
kohaselt kujundavad meeskonna sisendid selle koosseisu, hdlmates liikmete
individuaalseid erinevusi, nagu teadmised, oskused, v8imed ja isiksuseomadused, samuti
uksikisiku, meeskonna ja organisatsiooni ressursse. Protsessid Kirjeldavad, kuidas
meeskonnaliikmed Uksteisega suhtlevad ja oma ressursse uhiselt rakendavad, et
saavutada Ulesande eesmargid ja téita seatud ndudmisi (Kozlowski, 2018, Ik 206; Mathieu
et al., 2018, Ik 18). Sisendite ja protsesside koosmdjul kujunevad véljundid, milleks on
soorituse kvaliteet, rahulolu ja pihendumus, mis on peamised nditajad meeskonna
efektiivsuse hindamisel (Driskell et al., 2018, Ik 334-335). Kuigi meeskonnaliikmete
hoiakud mdjutavad otseselt meeskonna efektiivsust (Ishak et al., 2019, lk 104), on
meeskonnatto efektiivsuse tdpne maératlemine keeruline, kuna seda ei saa objektiivselt
ja Uheselt mGdta ega hinnata (Paolucci et al., 2018, Ik 136). Samuti on Driskell jt (2018,
Ik 343) toonud esile, et traditsiooniline IPO mudel on hakanud aegumise mérke avaldama,
kuna see ei vasta enam kaasaegsete meeskonnastruktuuride vajadustele, mis on muutunud

diinaamilisemaks, keerukamaks ja kohanemisvdimelisemaks.

Samas Kirjeldab Hackmani kontseptuaalne mudel viit tingimust, mis soodustavad
meeskonna efektiivsust selle juhtimisel ja kujundamisel, milleks on autentsed
meeskonnad, kus t66 iseloom toetab liikmete vastastikust koost6dd Uhise eesmargi

saavutamiseks; selge ja Uhiselt saavutatav eesmark; toetav struktuur, Kkus



meeskonnaliikmete koosseis ja kehtestatud normid tagavad sujuvad t06protsessid; toetav
organisatsioonikeskkond, kus positiivne tookeskkond ja preemiastisteem soodustavad
Ulesannete taitmist; ning juhendamine, mis aitab vahendada todprotsesside
ebaefektiivsust ja suurendada koostdo tulemuslikkust (Cavanaugh et al., 2021, Ik 915).
Kokkuvaétlikult vdimaldab Hackmani kontseptuaalne mudel mdista meeskonnat6o
tdhusust kui mitmetasandilist protsessi, kus sisendid, protsessid ja tulemused on
omavahel tihedalt seotud ning mdjutavad nii meeskonna kui ka selle liikmete toimimist
jarahulolu (Saltz, 2015, Ik 2068).

Meeskonnat6d tdhusus on tihedalt seotud sobivate konfliktijuhtimise strateegiate
rakendamisega, mis koos t6husa suhtluse ja koostd6ga moodustavad vastastikku toetavate
tegurite susteemi, aidates kaasa meeskonna edukusele ja toimiva téokeskkonna
kujunemisele (Rusady et al., 2024, Ik 1005). Kommunikatsioon on meeskonnatdds
keskne, kuna selle kaudu kujuneb (hine arusaam meeskonnaliikmete vahel. Hea
meeskonnasisene suhtlus tugevdab usaldust ja htsustunnet meeskonnaliikmete vahel
ning aitab ennetada konflikte, luues avatust ja vastastikust mdistmist toetava
tookeskkonna. (Ishak et al., 2019, Ik 106) Efektiivne meeskond tegutseb tihise eesmargi
nimel, kus iga liige mdistab oma rolli, saab vabalt jagada motteid ning osaleda
otsustusprotsessides (Esan et al., 2024, Ik 1242). See ei valjendu Uksnes eesmérkide
saavutamises, vaid ka liikmete vBimes toime tulla pingelistes olukordades, lahendada
probleeme ning Ghiselt hinnata meeskonna tugevusi ja arenguvéimalusi, mis toetab koigi
liikmete aktiivset kaasatust meeskonna toimimisse (Ishak et al., 2019, Ik 105; Laas, 2023,
Ik 42). Lisaks on olulisel kohal positiivsete suhete hoidmine meeskonnaliikmete vahel,
kuna see loob aluse koostOdle, t60 kvaliteedile ja puhendumusele Uhiste eesmarkide
saavutamisel (Laas, 2023, 1k 42).

Kuigi konfliktid on tdokeskkonnas loomulikud ja tihti hdirivad, vB@imaldab hasti
korraldatud meeskonnat6d muuta need probleemid arengu vOimalusteks, mis

suurendavad meeskonna efektiivsust.
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1.2. Konfliktijuhtimise ja meeskonnatd0 teoreetilised alused

Kéesolevas alapeatikis kirjeldatakse kdesoleva uuringu teoreetilisi aluseid, keskendudes
Thomas-Kilmanni  konfliktijuhtimise mudelile ning meeskonnatdé efektiivsuse

kontseptuaalsele mudelile (ingl Primary Care Team Dynamics).

Sageli tekivad konfliktid organisatsioonides tlemvdimu, juhtimisstiili ja ressursside
nappuse tottu (Omisore & Abiodun, 2014, Ik 115). Oluline on vahet teha
konfliktijuhtimisel (ingl conflict management) ja konflikti lahendamisel (ingl conflict
resolving). Viimase all mdistetakse vaidluse I6petamist, rahuldades mdlema poole huvid.
Kui tdielik lahendamine ei ole voimalik, tuleb konflikti juhtida, et sdilitada
konstruktiivsed suhted ja avatud suhtlus. (Omisore & Abiodun, 2014, lk 127) Olulise
erinevuse méaarab konfliktijuhtimise ja konfliktide lahendamises see, kuidas lahenetakse
konfliktiolukorrale (Cioarta, 2020, 1k 38). Konfliktijuhtimine hdlmab nii konfliktide ja
nende algpdhjuste kontrollimist kui ka nende suunamist individuaalsete ja
organisatsiooniliste arengueesmarkide saavutamiseks (Yi, 2024, Ik 88; Amjad et al.,
2022, Ik 3). Samuti on see sekkumisprotsess, mille eesmédrk on kujundada
konfliktolukorra areng viisil, mis minimeerib negatiivseid mdjusid ning toetab
positiivsete  lahenduste leidmist, soodustades meeskonnatddéd ja vahendades
kommunikatsioonibarjddre (Cioarta, 2020, 1k 38; John-Eke & Akintokunbo, 2020, Ik
300).

Ké&esoleva uuringu teoreetiline raamistik tugineb Thomas-Kilmanni konfliktijuhtimise
stiilide mudelile, mis omakorda p&hineb Blake ja Mouton (1964, viidatud Rahim & Katz,
2020, Ik 3 vahendusel) poolt loodud juhtimisteooria raamistikule, mille alusel liigitatakse
inimestevaheliste konfliktide késitlemise strateegiad viieks tegevuseks: sundimine;
taganemine; silumine; kompromisside sGlmimine ja probleemide lahendamine. Nad
kirjeldasid neid viit tegevust konfliktidega tegelemiseks, lahtudes juhtide kahest
peamisest murest: toéotulemuste ja inimeste murest. Thomas tdlgendas nende skeemi
Umber, vottes arvesse osapoole kavatsusi (koostod ja enesekehtestamine) ning
klassifitseeris  konfliktide lahendamise viisid viide kategooriasse: valtimine,
konkureerimine, kompromisside sdlmimine, kohanemine ja koostd6 (Kilmann &

Thomas, 1975, Ik 971). Thomas-Kilmanni mudeli kaks mdddet — koost6d ja
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enesekehtestamine — sobivad hasti sotsiaaltéd pohimdtetega, kuna need peegeldavad nii
Klientide vajadustele suunatud l&henemist kui ka sotsiaaltod formaalseid raamistikke,
nagu seadused ja eetikanormid (Cioarta, 2020, lk 40).

Konfliktijuhtimise stiilid jagunevad omakorda positiivseteks ja negatiivseteks stiilideks.

Positiivseteks stiilideks on koost6d ja kompromiss, negatiivseteks aga véltimine,

konkureerimine ja kohanemine. (Esan et al., 2024, Ik 1243) Alljargnevalt on toodud

selgitused iga konfliktijuhtimise stiili kohta:

e Valtimine: Ei reageeri teise poole vajadustele ega pilia saavutada konkreetset
eesmarki. Valdib konflikte, hoidudes neist teadlikult kdrvale.

o Konkureerimine: Keskendub oma eesmarkidele ja jatab teiste vajadused tdhelepanuta,
v@ib tugeva vBidusoovi tottu kasutada véimu vdi positsiooni enda huvides.

e Kohanemine: Seab teiste vajadused esikohale ja véartustab suhteid, isegi kui see
nduab isiklikest eesmarkidest loobumist.

o Kompromisside sélmimine: See strateegia Uhendab konkureerimise ja kohanemise,
pakkudes kiiret lahendust, kuid jatab tihti konflikti sigavamad pdhjused tahelepanuta.

e Koostdo: Osapooled teevad koostdod ja analilisivad olukorda pdhjalikult, et leida
lahendus, mis rahuldab mdlema vajadusi. (Cioarta, 2020, 1k 39-40)

Kuigi Esan jt (2024, 1k 1243) toovad valja negatiivsed ja positiivsed konfliktijuhtimise
stiilid, leiavad teised uurijad, et konflikt sdltub situatsioonist ja kontekstist, mistdttu on
teatud olukordades iga konfliktijuhtimise stiil asjakohane (Hopkins & Yonker, 2015, 1k
237; Murerwa & Guantai, 2019, Ik 754). Konfliktide juhtimisel on oluline valida
teadlikult sobiv juhtimisviis, mis arvestab konflikti algpdhjuseid, kulgu, osapoolte
eesmarke ja suhteid, kujundades tOotaja sotsiaalset keskkonda, stressitaset ning
tookeskkonda (Salajoe, 2015, Ik 21). Seetdttu on erinevad konfliktijuhtimise stiilid
tbhusad erinevates olukordades: konkureerimine sobib hadaolukordades ja
institutsionaalsete konfliktide korral; kompromisside s6lmimine on asjakohane kiirete ja
ajutiste lahenduste leidmiseks; véltimine sobib ebaoluliste ja kulukate vastasseisude
korral; kohanemine on maistlik, kui suhete hoidmine on olulisem kui isiklikud vajadused,
ning koostdo on parim pikaajaliste lahenduste leidmisel ja eri vaatenurkade arvestamisel
(Cioarta, 2020, lk 40). Pennington (2024, 1k 4) rdhutab, et konfliktijuhtimisel on keeruline

muuta stigavalt juurdunud uskumusi, hoiakuid ja k&itumismustreid.
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Kuna meeskonnatd6 efektiivsus ja konfliktijuhtimine on omavahel seotud, toetub
kédesolev uuring tajutava meeskonna efektiivsuse raamistikule. Raamistik tugineb
Nadleri, Hackmani ja Lawleri (1979, viidatud Song et al., 2015, Ik 899; Choi et al., 2023,
Ik 365-366) madratletud kriteeriumitele efektiivse meeskonna diinaamika hindamiseks
seoses meeskonnattd valjundiga kolme teguri jargi, milleks on (1) meeskonna
efektiivsus, mis nditab meeskonnat60 tulemuse vastavust nende inimeste ootustele, kes
seda kasutavad; (2) meeskonnaliikmete rahulolu, mille aluseks on iga meeskonnaliikme
kogemus, mis panustab tema isikliku heaolu ja arengu edendamisse; (3) meeskonna
kohanemine, kus meeskonnatdokogemus tdstab iga liikme suutlikkust to6tada ja dppida
koos ka tulevikus.

Song ja tema kaastdotajad (2015) tootasid vélja kisimustiku, mis véimaldab modta
tajutavat meeskonnatdd efektiivsust. Kusimustiku Uksused moodustavad mudeli, mis
hdlmab seitset diinaamiliselt interakteeruvat tegurit, mis on jargnevad:

e meeskonna efektiivsuse tingimused — hindab, kas meeskonnal on stabiilne koosseis,
soodne struktuur ja toetav organisatsiooniline keskkond;

e jagatud mdistmine ja arusaamine — hindab meeskonna thiseid eesmarke, selgeid rolle
ja vastutust ning teenusesaaja usaldust ja kaasatust;

e vastutus — hindab, kuidas meeskond vastutab oma tegevuse ja tlesannete taitmise
eest;

e suhtlemise ja teabevahetuse protsessid — hindab meeskonnas infovahetust;

e konfliktide lahendamise areng — hindab meeskonna vdimet konflikte lahendada ja
tagada sujuv meeskonnat6o;

e meeskonnana tegutsemine ja tunnetamine — hindab, kui efektiivselt
meeskonnaliikmed suudavad kasutada oma meeskonna teadmisi ja oskusi, jagada
teavet ning austada ja hinnata oma kolleegi panust;

e meeskonna tajutud efektiivsus — hindab meeskonnaliikmete arvamust meeskonna
efektiivsusest teenuse osutamisel ning meeskonnaliikmete entusiasmi ja huvi taset.
(Song et al., 2015, 1k 914)

Nende kontseptuaalne mudel véidab, et tdhus meeskonnatd6 algab tingimuste kogumist,
mis soodustavad meeskonnatdédd. Nende tingimuste olemasolu edendab Uhise arusaama

ja toetavate protsesside kujunemist, mis omakorda julgustavad grupi litkmeid kéituma ja
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tundma end meeskonnana. Kui need tingimused on téidetud, véidavad grupi litkmed, et
nende pakutav teenus on nii teenuse kasutajatele kui ka spetsialistide jaoks tbhusam ja
tulemuslikum. (Song et al., 2015, 1k 899).

Konfliktijuhtimine vahendab negatiivseid mdjusid ja toetab positiivseid lahendusi, kus
Thomas-Kilmanni mudel selgitab strateegiate sobivust erinevates olukordades. Tohus
konfliktijuhtimine, selge kommunikatsioon ja koost0o toetavad meeskonna efektiivsust

ning loovad aluse jatkusuutlikule organisatsioonile ja to6tajate heaolule.

1.3. Konfliktijuhtimise ja meeskonnatd6 efektiivsuse olulisus

sotsiaalvaldkonnas

Konfliktijuhtimine ja meeskonnatto efektiivsus on sotsiaalvaldkonnas olulised tegurid,
mis mojutavad nii teenuste kvaliteeti kui ka tootajate heaolu, sest sotsiaalvaldkonna

spetsialistid puutuvad oma t66s sageli kokku keeruliste olukordadega.

Sotsiaaltod on ks neist kutsealadest, kus tdotajaskond koosneb valdavalt naistest
(Tafvelin et al., 2020, Ik 48). Sotsiaalvaldkonna t66 on pingeline ja emotsionaalselt
koormav, kuna see eeldab tundlikkust ning pidevat tegelemist klientide keeruliste
sotsiaalsete olukordadega, kus on kaalul erinevad ja vastuolulised huvid, mistdttu on
vajalik teadlik ja professionaalne lahenemine (Blomberg et al., 2015, 1k 2089; Tafvelin
et al., 2020, Ik 57).

Konfliktijuhtimise peamine tlesanne on toetava ja turvalise tdokeskkonna loomine, kus
ennetatakse vaenulikkusest, ebaviisakusest ja végivallast tulenevaid ohte, mis vivad
avaldada negatiivset mdju nii to6tajate heaolule kui ka organisatsiooni tdhususele (John-
Eke & Akintokunbo, 2020, Ik 308). Tulemuslik konfliktide juhtimine parandab todtajate
koost6dd ja plhendumust, suurendab sidusriihmade rahulolu, aitab tagada osapoolte
emotsionaalse heaolu pikemas perspektiivis ja suurendab organisatsiooni efektiivsust
(John-Eke & Akintokunbo, 2020, 1k 308; Kizilkaya, 2024, 1k 20276; Mills & Mene, 2020,
Ik 540).

Konfliktid on efektiivseks t60ks vajalikud, kuid mitte kdik konfliktid ei ole head ja

seetdttu  késitletakse konflikti erinevate vaatenurkade alusel, rdhutades selle
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dusfunktsionaalset voi funktsionaalset olemust (John-Eke & Akintokunbo, 2020, Ik 301;
Omisore & Abiodun, 2014, |k 119). Dusfunktsionaalsed konfliktid, mis mdjutavad
tootajaid negatiivselt psiihholoogiliselt ja emotsionaalselt, takistavad ideede vahetamist,
kahjustavad suhteid ja takistavad organisatsiooni eesmarkide saavutamist, viies
ressursside alakasutamiseni ja tootlikkuse vahenemiseni (Mills & Mene, 2020, Ik 541,
Adeyemi, 2022, Ik 104). Funktsionaalsed konfliktid loovad keskkonna, Kkus
meeskonnaliikmed keskenduvad Uhiste eesmarkide saavutamisele, kasutavad erimeelsusi
loovuse ja tbhusate lahenduste leidmiseks ning tugevdavad koostodd ja vastastikust
austust, véltides samal ajal destruktiivset konkurentsi ja isiklikke riinnakuid (Omisore &
Abiodun, 2014, 1k 119; Maltarich et al., 2018, Ik 11).

Kui konflikte ei juhita efektiivselt ja Kiiresti, v@ivad need pohjustada madalat tootlikkust
ja halba teenuse kvaliteeti. Samas vdivad hasti juhitud konfliktid tuua kaasa positiivseid
tulemusi, mistdttu ei saa konflikte pidada ksnes negatiivseks nahtuseks. Seepérast on
oluline tegeleda konfliktide allikatega kohe nende ilmnemisel, et ennetada soovimatuid
tagajargi (Omisore & Abiodun, 2014, Ik 115). Konfliktide edukaks juhtimiseks on vajalik
pohjalik arusaam nende tekkepBhjustest, reageerimisviisidest ja vOimalikest
lahendusmeetoditest, mis aitavad paremini mdista ka konfliktijuhtimisega seotud raskusi
(Mills & Mene, 2020, Ik 540; Steen & Shinkai, 2019, Ik 50). Seetdttu v6ib hasti juhitud
konflikt toetada Kkriitilist motlemist, edendada muutusi ning tugevdada suhteid
organisatsioonis (Rusady et al., 2024, Ik 1010).

Konfliktijuhtimise stiile ja nende seoseid meeskonnatdd efektiivsusega on varasemates
uuringutes kasitletud erinevates valdkondades, kuid sotsiaalvaldkonnas on see teema
jaanud seni vahe uurituks. Esan jt (2024, Ik 1250) viisid labi uuringu tervishoiuttotajate
seas, kus selgus, et konflikte esines meeskondades aeg-ajalt, mille lahendamisel kalduti
kasutama negatiivseid konfliktijuhtimise stiile, kuid siiski tajusid uuringus osalenud
tervishoiutootajad oma meeskondi efektiivsetena, olenemata nende eelistatud
konfliktijuhtimise stiilidest. Uuringute pohjal on meeskonnatdéd tulemuslikkusega
positiivses seoses koostodl pohinev konfliktijuhtimise stiil, mis toetab vastastikust
arvestamist ja thiste eesmaérkide saavutamist, samas kui valtivat stiili seostatakse pigem
negatiivsete tulemustega nii meeskonnat6d kui ka organisatsiooni dldise toimimise
seisukohalt (Dimas & Lourenco, 2015, Ik 188; Juhanson, 2024, Ik 17). SeetGttu on
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konfliktijuhtimises oluline arvestada mitte ainult inimese domineerivat, vaid ka
teisejargulist stiili, kuna paindlikkus ja kohanemisvdime erinevates olukordades s6ltuvad
tema eelistatud konfliktile reageerimise viisidest ja métteviisist (Pennington, 2024, 1k 6;
Steen & Shinkai, 2019, Ik 51).

Sotsiodemograafilised néditajad, nagu sugu, haridus ja toostaaz, voivad mingida olulist
rolli konfliktijuhtimise stiilide valikus, mojutades seda, kuidas erinevad indiviidid
reageerivad ja lahendavad tdokohal tekkivaid konflikte. Sugu vdib mdjutada
konfliktijuhtimise stiili valikut, kuigi uuringud on andnud eri tulemusi. Néiteks on leitud,
et mehed kalduvad rohkem kasutama konkureerivat stiili, sest on kindlameelsed (Lukk,
2014, Ik 86; Rahim & Katz, 2020, Ik 9). Naised kalduvad sagedamini valtimis- ja
kohanemisstrateegiate poole, kuna nad avaldavad oma arvamust harvemini ning ei jaa
oma seisukohtade juurde enesekindlalt olukordades, kus see oleks Gigustatud (Lukk,
2014, 1k 86). Samas voivad nad kasutada ka kompromissi ja koostdtd (Rahim & Katz,
2020, Ik 9). Tafvelin jt (2020, Ik 57) sealjuures ei leidnud Rootsis l1abi viidud uuringus

konfliktijuhtimise stiili valikul soolisi erinevusi.

Mitmed uuringud on kasitlenud seoseid haridustaseme ja eelistatud konfliktijuhtimise
stiilide vahel. Vrgovi¢ (2019, 1k 1449) leidis, et sotsiaaltootajatel on korgemad oskused
inimestevaheliste konfliktide lahendamisel, mida toetavad nii t60 iseloom kui ka
hariduslik ettevalmistus. Lukk (2014, Ik 98) nditeks viitab, et kérgharidusega inimesed
kalduvad sagedamini kasutama kompromissile orienteeritud 1&henemist. Bagsoguli (2020,
Ik 617) uuringus ilmnes samuti, et bakalaureusekraadiga vastajad eelistasid sagedamini
koostodle suunatud, kohanemise ja kompromissi strateegiaid, mida vO0ib seostada
Opingute kaigus omandatud teoreetiliste teadmiste ning praktiliste kogemustega
konfliktide kasitlemisel. Samas tdid Ylitérmanen jt (2015, Ik 268) Soomes labi viidud
uuringus vélja, et bakalaureusekraadiga 6ed kasutasid valtimisstrateegiat sagedamini kui
kdrgema kutseharidusega kolleegid, mida autorid seostasid diplomaatilise hoiakuga voi

sooviga konflikti kasitleda sobivamal ajal.

Varasemad uuringud viitavad sellele, et pikema t60kogemusega tdotajad eelistavad
sagedamini valtimise, konkureerimise ja kohanemise konfliktijuhtimise stiile. See vdib
viidata teatud maéral leppimisele vdi motivatsiooni puudumisele seista oma diguste eest

tookohal, mis omakorda vdib avaldada negatiivset mdju meeskonna efektiivsusele. (Esan
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et al., 2024, 1k 1251) Delak ja Sirok (2022, 1k 1081) kinnitavad oma uuringuga eelnevat
viidet, et pikema staaziga tootajad kalduvad eelistama just véltivat konfliktijuhtimise
stiili. Samas leidsid nad, et kuni 10-aastase staaziga tO0tajad kasutasid sagedamini
kompromisside leidmise stiili, mis viitab nende suuremale valmisolekule aktiivselt
konflikte lahendada. Sarnaseid tulemusi nditas ka Basoguli (2020, lk 615) uuring, kus
selgus, et 6-10-aastase to0staaziga oed kaldusid enam kasutama domineerivat strateegiat,

samas kui pikema staaziga oed eelistasid viltimisstrateegiat.

Esitatud néited viitavad sellele, et erinevate konfliktijuhtimise stiilide valik vdib olla
mojutatud isiku soost, haridusest ja to0staazist. Voib oelda, et konfliktide tekkepdhjuste
moistmine ja nende tGhus juhtimine mangivad votmerolli sotsiaalvaldkonna
meeskonnattd efektiivsuses, kuna digesti kasitletud konfliktid tugevdavad koostddd,

parandavad teenuste kvaliteeti ja toetavad tootajate heaolu.
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2. UURING PARNUMAA ERIHOOLEKANDETEENUST
PAKKUVATE ASUTUSTE MEESKONNALIIKMETE
KONFLIKTIJUHTIMISSTIILIDEST JA TAJUTAVAST
MEESKONNATOO EFEKTIVSUSEST

2.1. Ulevaade erihoolekande korraldusest

Erihoolekanne on mdeldud téisealistele Eestis elavatele psiihilise erivajadusega
inimestele, kelle vaimse tervise seisund eeldab igapédevaelus tegevusjuhendamist,
ndustamist ja abi, sealhulgas vajaduse korral jérelevalvet, mida ei suudeta pakkuda teiste
sotsiaalhoolekande teenustega. Erihoolekandeteenuste peamised sihtrihmad on
intellektipuudega ja psuihikahairetega isikud, ning teenusepakkujad spetsialiseeruvad
tavaliselt kas thele voi teisele rihmale. (Kalberg, 2022, Ik 32) 2023. aasta seisuga on
Statistikaameti (2024) andmete kohaselt téiskasvanute erihoolekande teenuseid

kasutamas ule-eestiliselt 7040 klienti, neist Parnumaal 534 klienti.

Erihoolekandeteenuse eesmark on toetada inimest igapaevaelu toimingutes, julgustades
teda panustama maksimaalselt oma vdimete piires (Sotsiaalkindlustusamet, 2018). Kdigi
sotsiaalteenuste, sealhulgas erihoolekandeteenuste, keskmes on inimese elukvaliteedi
tdbstmine voi séilitamine vastavalt Eesti sotsiaalteenuste kvaliteedijuhistele. Seega,
erihoolekandeteenused on olulised psidhilise erivajadusega voi intellektipuudega
inimese igapdevaelu toetamisel ja elukvaliteedi séilitamisel voi parandamisel. (Riisalo,
2021, 1k 2).

Alates 2025. aastast mé&éaratleb sotsiaalhoolekande seadus kuus riiklikku
erihoolekandeteenust: igapédevaelu ja tOGtamise toetamise, toetatud elamise ja
kogukonnas elamise teenused, pdeva- ning nadalahoiu teenus ja GOpé&evaringne

erihooldusteenus (Preimann, 2025). Neid teenuseid jaotatakse toetavateks ning
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O0péevaringseteks teenusteks (Kalberg, 2022, Ik 33). Erihoolekandeteenuse taotlemiseks
esitab taotleja vdi tema esindaja avalduse Sotsiaalkindlustusametile, kus ameti konsultant
enne abimeetme rakendamist hindab millises ulatuses ja millistes valdkondades on
inimesele toetust vaja. Hindamisvahendi tulemused aitavad otsustada sobiva abimeetme
ule ja valida, milliste tegevuste ja spetsialistide abil on vdimalik inimese elukvaliteeti
parandada vOi séilitada ning suunata inimene vastava teenusepakkuja poole. (Kalberg,
2022, Ik 32; Riisalo, 2021, Ik 2) Erihoolekandeteenuse osutamiseks on teenusepakkujal
kohustus taotleda tegevusluba Sotsiaalkindlustusametilt vastavalt sotsiaalhoolekande
seaduse (2015) 8§ 151 Idigetele 5-9. Tegevusloa teate valjastab Sotsiaalkindlustusamet
ainult elektroonselt Majandustegevuse registri keskkonnas. Tegevusloa taotlemisel tuleb
esitada ka teenust vahetult osutavate tOotajate, sealhulgas tegevusjuhendajate,
kvalifikatsiooniandmed, et tagada teenuse kvaliteet ja vastavus seadusandlikele nGuetele

(Sotsiaalkindlustusamet, s. a.-a).

Erihoolekande meeskondades to6tavad peamiselt tegevusjuhendajad. Sotsiaalhoolekande
seaduse (2015) § 86 satestab tegevusjuhendaja kvalifikatsiooninbuded, mille kohaselt
peab tegevusjuhendajal olema vahemalt keskharidus ning vastav erialane ettevalmistus
vOi sobiv kutse- vOi korgharidus erihoolekandeteenuse osutamiseks. Lisaks maérab
sotsiaalkaitseministri mé&éruse nr 38 8 2, et tegevusjuhendajana voib toole asuda isik, kes
on labinud 40-tunnise e-koolituse, mis on sissejuhatav osa 260-tunnisest baaskoolitusest
(Tegevusjuhendaja ettevalmistusnduded ja nbuded koolitusele, 2022). Tegevusjuhendaja
on spetsialist, kelle peamine Ulesanne on toetada intellektipuude v6i vaimse tervise
hairetega taiskasvanuid nende igapéevaelu korraldamisel. Tegevusjuhendaja t66 hdlmab
kliendi sotsiaalsete oskuste ning tegevusvdime arendamist ja sdilitamist, juhendamist
igapédevaste toimingute teostamisel, abi asjaajamise korraldamisel ning Kkliendi
uhiskondlikus elus osalemise vdime toetamist. Lisaks teeb tegevusjuhendaja koost6dd
kliendi tugivorgustikuga, et tagada terviklik ja ststeemne tugi kliendi iseseisvuse ja
toimetuleku edendamiseks. (Sihtasutus Kutsekoda, 2024, lk 1-2) Selleks, et
tegevusjuhendajad saaksid pakkuda kvaliteetset ja t6husat tuge, on oluline, et nad
mdoistaksid oma vastutust ja rolli teenuse osutamisel ning jargiksid meeskonnat6o

pbhimdtteid vastavalt erihoolekande kvaliteedijuhisele (Sotsiaalkindlustusamet, 2018).
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VOib 6elda, et erihoolekandeteenuste kvaliteetse ja efektiivse toimimise keskmes on
tegevusjuhendaja, kelle roll on toetada psluhilise erivajadusega inimesi igapéevaelus,

aidates neil arendada sotsiaalseid ja praktilisi oskusi ning séilitada iseseisvust.
2.2. Uurimisprotsessi kirjeldus

Parnumaal erihoolekandeteenust pakkuvate asutuste meeskonnaliikmete
konfliktijuhtimise stiilide uurimisel kasutati kvantitatiivset meetodit, mis vGimaldab
klsitleda suurt hulka vastajaid, on uurijast sdltumatu ja tagab tulemuste usaldusvééarsuse.
Selline 1ahenemine aitab vélja selgitada pohjuse ja tagajérje seoseid, mis aitavad inimese
kaitumist paremini mdista. (Ounapuu, 2014, Ik 54-55)

Uuringus kasutati ettekavatsetud valimit, kuna uuritavad on teadlikult kaasatud kindlate
kriteeriumite alusel (Ounapuu, 2014, 1k 143). Selles t66s on uuritavate valiku
kriteeriumiks t6tamine Parnumaal erihoolekandeteenust pakkuva asutuse meeskonnas.
Uldkogumi moodustavad Parnumaal erihoolekandeteenuseid osutavate asutuste
meeskonnaliikmed. Sotsiaalkindlustusameti (s. a.-b) andmetel tegutseb maakonnas 22
vastavat asutust, kus Majandustegevuse registri (Tarbijakaitse ja Tehnilise Jarelevalve
Amet, s. a.) kohaselt to6tab ligikaudu 170 tootajat. Valim valiti ja koostati selliselt, et see
oleks esinduslik kogu uuritava populatsiooni suhtes, tagades seeldbi usaldusvaarsete
tulemuste saavutamine (Ounapuu, 2014, Ik 139). Usaldusnivooks maérati 95% ja lubatud
veamarginaaliks 5%, ning seetdttu néitab valimikalkulaator, et esinduslikuks valimiks
selles t06s on 118 vastajat (MaCorr Research, n.d.). Eetikakomitee luba ei ole vajalik
klsitluse labiviimiseks, kuna uuringus annavad osalejad oma oskustele subjektiivseid

hinnanguid ega kusita eriliigilisi isikuandmeid.

Kéesoleva 18putdd kvantitatiivne uuring viidi labi ankeetklsimustiku abil, mis koosneb
kolmest osast. Esimeses osas paluti markida sotsiodemograafilised néitajad, sealhulgas
sugu, haridus ja toostaaz ning teises ja kolmandas osas kasutati kahte eelnevalt vilja
tootatud ja valideeritud uurimisinstrumenti (vt lisa 1). Esimene neist on Thomas-
Kilmanni instrument (ingl Thomas-Kilmann Conflict Mode Instrument — TKI), mis
mdddab viit konfliktijuhtimise stiili (Kilmann & Thomas, 1977, Ik 309). Eestis on antud
instrumenti rakendatud erinevates uuringutes ja Altmde (2007, Ik 37) kontrollis selle

reliaablust oma magistritdés Monte-Carlo testi abil, kuna testi keeruline struktuur ja
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valikvastused ei vBimalda kasutada Cronbachi a meetodit (Juhanson, 2024, Ik 21).
Thomas-Kilmanni instrumenti (TKI) kasutatakse konfliktikdaitumise hindamiseks nii
suurettevotetes kui ka avalikes asutustes. TKI p6hineb kahel mdotmel: kehtestamisvGime
(enda huvide tahtsus) ja koostddvalmidus (suhete tahtsus). Nende pdhjal maaratletakse
viis konfliktijuhtimise stiili: valtimine, konkureerimine, kompromisside sdlmimine,
kohanemine ja koostdd. (Cioartd, 2020, lk 39) Vastajatelt on vdimalik kiisida 30
vaitepaari abil, kuidas nad reageerivad konfliktidele oma kolleegidega, valides 30
vaitepaari pdhjal A- vdi B-variandi vahel sobivama vastuse (Salajée, 2015, Ik 50).
Konfliktijuhtimise stiili skoor kujuneb vastuste sageduse pdhjal, ulatudes 0-12-ni
(Kilmann & Thomas, 1977, Ik 313). TKI instrument sobib uuringus kasutamiseks, kuna
see vBimaldab hinnata to6tajate vahelisi konflikte tervikuna ega s6ltu organisatsiooni
hierarhilistest suhtlemistasanditest (Lukk, 2014, Ik 55).

Teine instrument m&ddab tajutavat meeskonnatdo efektiivsust (ingl Primary Care Team
Dynamics) ja sisaldab 29 véidet, mis jagunevad seitsmeks dimensiooniks (Song et al.,
2015, Ik 914). Instrumendi sbnastust on keeleliselt kohandatud, et paremini kajastada
erihoolekandeteenuste kliendikeskset I[&henemist. Selle tulemusena eemaldati véidetest 8,
9, 10, 1215, 20, 24 ja 26 sdna ,,patsient™ ning selle asemel jii alles sdna ,klient*, kuna
teenuseid osutatakse vastavalt klientide individuaalsetele tegevusplaanidele. Samuti j4eti
vaidetest 8, 9 ja 24 vilja ,raviplaan® ning kasutati selle asemel ,tegevusplaan®, ning
vdidetest 12—14 asendati ,,ravi“ sdnaga ,,tegevused. Lopuks muudeti teises vaites sna
Hkliinilised” sdnaga ,.erialased”. Vastajad hindasid vaiteid 5-punktilisel Likert-tutpi
skaalal, kus 1 tdhendab ,,lildse ei ndustu® ja 5 ,,ndustun tdielikult* (Song et al., 2015, Ik
904). Antud instrumendi reliaablust méddeti Cronbachi o véartusega vahemikus 0,71—
0,91 (Song et al., 2015, Ik 897). Kukk (2022, 1k 27) tdlkis instrumendi eesti keelde oma
magistritods, kus reliaabluseks saavutati Cronbach o = 0,96. Kéesolevas uuringus
saavutati samuti instrumendi reliaabluseks Cronbach o = 0,96. Erinevate dimensioonide
Cronbach « jaid vahemikku 0,63-0,96.

Ankeetkisimustik koostati Tartu Ulikooli kusitluskeskkonnas LimeSurvey ning edastati
4. martsil 2025 e-kirja teel erihoolekandeteenuseid osutavatesse asutustesse, kus asutuse
kontaktisik saatis selle edasi oma kolleegidele. Kisitlusele vastamine oli anoniiimne ja

vabatahtlik. Meeldetuletuskiri saadeti kahel korral — 18. ja 25. martsil — ning vastamine
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oli avatud kuni 2025. aasta mértsi 16puni. Kusitlusele vastas kokku 70 vastajat ning valimi
usaldusvahemikuks kujunes MaCorr valimi kalkulaatori pohjal 9%.

Andmeanaliisimeetodina kasutati Kirjeldavat ja jareldavat statistikat, kuna see
vOimaldab andmete korrastamisega saavutada selge visuaalse Ulevaate ning teha
andmetest kokkuvotteid ja nende pohjal jarelduste tegemist (Qunapuu, 2014, Ik 184).
Gruppide keskmiste erinevuste hindamiseks rakendati Studenti t-testi, kuna see on sobiv
meetod ka vadikeste valimite korral ja vdimaldab teha usaldusvéérseid vordlusi
(Lagerspetz, 2017, lk 262). Andmete anallilsiks kasutati statistikatarkvara JASP

versiooni 0.19.3.

Joonisel 1 on esitatud valimi osalejate jaotus soo, haridustaseme ning ametikoha toostaazi

pdhjal erihoolekande meeskonnas.

3 Naine [N o6
@ Mees 1l 4
Keskharidus 18
é Keskeriharidus 34
Eﬁ Korgharidus omandamisel 1
Korgharidus 17
=X Vahem kui aasta [l 6
R 1-5 aastat I 3
éé 8 6-9 aastat |GGG 16
s E 10 jaenam aastat [N 14

0 10 20 30 40 50 60 70

Vastajate arv

Joonis 1. Respondentide sugu, haridus ja toostaaz, n = 70

Jooniselt 1 ilmneb, et uuringus osales Ulekaalukalt naissoost vastajaid (n = 66), mis
peegeldab sotsiaalvaldkonnale iseloomulikku soolist jaotust (Tafvelin et al., 2020, Ik 48).
Ligi pooled vastajatest olid keskeriharidusega spetsialistid, kelle tdostaaz erihoolekande
valdkonnas jai vahemikku 1-5 aastat (n = 34). Kiisitluses mérgiti iiks kord vastus ,,muu*,
mille selgituseks toodi koérghariduse omandamine. Joonisel on see Kkajastatud

kategooriana ,,kdrgharidus omandamisel®. Vastajat ei olnud voimalik tiheselt liigitada
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kesk- ega keskerihariduse riihma, kuna puudus teave kutse olemasolu kohta ning
tegevusjuhendajad voivad t06tada nii tegevusjuhendaja koolituse I16putunnistuse kui ka
kutsetunnistuse alusel. Seetbttu ei kaasatud teda haridustasemel pdhinevasse
vordlusanalliusi, kuid antud vastaja poolseid vastuseid arvestati kdigis (lejaanud
analiiisides. Valim vastas haridustaseme ja t00staazi 1doikes mitmekesisuse ndudele,
vOimaldades koguda piisavalt andmeid nimetatud tunnuste vordlemiseks. Valitud
kvantitatiivne uurimismeetod oli antud t00 eesmarkide saavutamiseks sobiv, kuna
vOimaldas slistemaatiliselt koguda andmeid ning analtisida konfliktijuhtimise stiile ja
tajutava meeskonnat0o6 efektiivsust Parnumaa erihoolekandeteenust osutavates asutustes.
Kuigi valimi suurus ei vastanud esinduslikkuse kriteeriumile, vdimaldasid kogutud
andmed teha jareldusi ning pakkusid teavet, mis aitab paremini mdista ja toetada

meeskonnaliikmete t60d erihoolekande valdkonnas.
2.3. Uurimistulemused ja analtius

2.3.1. Konfliktijuhtimise stiilide jaotus sotsiodemograafiliste tunnuste
|6ikes

Selles peatiikis tuuakse vélja andmeanaltlsi tulemused, mis pdhinevad Parnumaa
erihoolekande asutuste tootajate vastustel. Anallitis keskendub konfliktijuhtimise stiilide
jaotusele kogu valimis ning eraldi soo, haridustaseme ja toostaazi 16ikes. Tulemused
annavad Ulevaate konfliktijuhtimise stiilide eelistustest ning nende v&imalikust
erinevusest  sotsiodemograafiliste tunnuste alusel. Saadud tulemuste joonise
visualiseerimisel l&htus autor konfliktijuhtimise stiilide jaotusest positiivseteks (koostdo,
kompromiss) ja negatiivseteks (véltimine, konkureerimine, kohanemine). Vastavalt
sellele kasutati joonises positiivsete stiilide tahistamiseks rohelisi ning negatiivsete puhul
punaseid alatoone, et visuaalselt esile tuua konfliktijuhtimise stiilide erinevused
sotsiodemograafiliste tunnuste I6ikes. Siiski peab autor, tuginedes teoorias valjatoodud
infole, oluliseks réhutada, et konfliktijuhtimise stiilide sobivus ei ole tldkehtiv, vaid

sOltub alati situatsioonist ja kontekstist.

Joonisel 2 on esitatud konfliktijuhtimise stiilide jaotus vastavalt vastajate soole,
haridustasemele ja toostaazile. Tulemused néitavad, et kogu valimi pdhjal iildistatuna

kasutab vahem kui kolmveerand (n = 48) Parnumaa erihoolekande meeskonnaliikmetest
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negatiivseid konfliktijuhtimise stiile. Kdige sagedamini esinev konfliktijuhtimise stiil on
valtimine, mida kasutavad 36 vastajat. Sellele jargnes kompromissistiil 17 vastajaga,
kohanemise stiil seitsme vastajaga ning konkureeriv ja koostoostiil vordselt viie
vastajaga. Samuti ilmnes, et 12 vastajal kujunes vélja kaks peamist konfliktijuhtimise
stiili. Enamasti esines valtimise korvale ka kompromissi vOi kohanemise stiili
kasutamine. Topeltstiilidena esinesid samuti kombinatsioonid nagu konkureeriv ja

kompromiss ning koostdo ja kohanemine.

: Neine T

@ Mees 1

Keskharidus 5 R

E Keskeriharidus 7 1

£ Kdérgharidus omandamisel

Korgharidus 5 i

10+ aasta 4 N

)§ 6-9 aastat [l 10 3 -
3

2 1-5 aastat |

|

vahem Kkui aasta 2

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m Konkureeriv.  mV@ltimine m Kohanemine Kompromiss ® Koost6o

Joonis 2. Respondentide konfliktijuhtimise stiilide jaotus sotsiodemograafiliste tunnuste

10ikes

Uuringus kaésitleti sugu kui vdimalikku mdjutegurit konfliktijuhtimise stiilide
kujunemisel. Joonisel 2 on nadha, et Ule poolte naissoost vastajatest eelistas valtivat
konfliktijuhtimise stiili (n = 35), millele jargnes kompromissistiil 16 vastajaga.
Kohanemise stiili kasutavad seitse vastajat ning nii konkureerivat kui ka koostoostiili
eelistavad kumbagi neli naist. Meesvastajaid oli uuringus kokku neli, kelle seas esines
kdigi konfliktijuhtimise stiilide eelistusi, vélja arvatud kohanemine, mida kski neist ei
valinud. Soo ja konfliktijuhtimise stiilide seoste hindamiseks t-testi ei rakendatud, kuna

soogrupid ei olnud suuruselt vorreldavad ning testi eeldused ei olnud taidetud.
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Uurija eesmargiks oli vélja selgitada, millist rolli méngib vastajate haridustase nende
eelistatud  konfliktijuhtimise stiilide valikul. Jooniselt 2 ilmneb, et kdik viis
konfliktijuhtimise stiili esinesid eri haridustasemete I6ikes, vélja arvatud kategoorias
,korgharidus omandamisel®, kus ainus vastaja eelistas viltimise stiili. Keskhariduse ja
keskeriharidusega vastanute seas ilmnes sarnane muster: enim eelistati valtimist, millele
jargnes kompromiss. Véltimise stiili kasutas seitse keskhariduse ja 23 keskeriharidusega
vastajat. Kompromissi stiili eelistas viis keskharidusega ja seitse keskeriharidusega
vastajat. K&rgharidusega vastanute seas olid valtimise ja kompromissi stiilid vordselt
esindatud — kumbagi eelistas viis vastajat. Kohanemise stiili esines enim kdrgharidusega
vastanute seas (n = 4), keskharidusega riilhmas kasutas seda kaks ning keskeriharidusega
Uks vastaja. Koostddle orienteeritud stiili esines kbige enam keskharidusega vastajate
seas (n = 3), samas kui keskeri- ja kdrgharidusega rihmades eelistas seda (ks vastaja
mdlemas rihmas. Konkureerivat stiili kasutasid kaks vastajat nii kdrghariduse kui ka
keskerihariduse rihmas ning Uks keskharidusega vastaja. Studenti t-testi tulemused
naitasid, et valtiva konfliktijuhtimise stiili kasutamine erineb vastajate haridustaseme
I6ikes, kus ilmnes statistiliselt oluline erinevus keskeri- ja kdrgharidusega vastanute vahel
(p = 0,033).

Uurija eesmérgiks oli samuti vélja selgitada, milline seos voib esineda vastajate to0staazi
ja nende eelistatud konfliktijuhtimise stiilide vahel. Joonise 2 pdhjal vdib jareldada, et
koigis toostaaziriihmades kasutati enim véltimise stiili, millele jirgnes kompromissi stiil.
Valtimise stiili kasutasid enim 1-5-aastase staaziga vastajad (n = 18), moodustades selles
kategoorias suurima osakaalu. Sama staaZirithm oli juhtival kohal ka kompromissistiili
kasutamises (n = 8) ja konkureeriva stiili puhul (n = 3). Koostoostiil esines kdige
sagedamini 6-9-aastase tOOstaaziga vastajate seas (n = 2), samas kui teistes
staazigruppides mairkis selle kasutamist vaid {iiksik vastaja. Kohanemisstiil oli
iseloomulik eelkdige 1-5-aastase (n = 4) ja lle 10-aastase staaziga (n = 3) td0tajatele,
puududes tdielikult alla Uhe aasta ning 6-9-aastase staaziga rithmades. Kirjeldava
statistika pohjal ilmnesid erinevused tdOstaazi rithmade konfliktijuhtimise stiilide

kasutamises, kuid t-testi tulemused ei olnud statistiliselt olulised.

Kokkuv@éttes naitavad tulemused, et erihoolekande meeskonnaliikmete seas oli valtimine

kdige sagedamini kasutatav konfliktijuhtimise stiil ning selle eelistamine domineeris
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kdigis sotsiodemograafilistes rihmades. Konfliktijuhtimise stiilide valik varieerus
haridustaseme, toOstaazi ja soo ldikes, kusjuures statistiliselt oluline erinevus ilmnes

keskeri- ja kdrgharidusega vastajate vahel valtiva stiili kasutamises.
2.3.2. Meeskonnaliikmete tajutava meeskonnatoo efektiivsus

Kéesolev alapeatiikk kirjeldab andmeanalttsi tulemusi, mis kajastavad Parnumaa
erihoolekandeasutuste tdotajate hinnanguid tajutavale meeskonnatod efektiivsusele.
Tulemuste visualiseerimisel on kasutatud varvigammat, kus madalama ndustumisega
vastused on téhistatud punaste ja krgema néustumisega vastused roheliste toonidega, et
hdlbustada erinevate hoiakute visuaalset eristamist. Erandiks on esimene vaide, mille
puhul kasutatakse poordskaalat. Joonistel on véidete taga kajastatud ka vastuste
aritmeetiline keskmine, mis on tahistatud tdhega ,,m*“ ning annab Uldise hinnangu

vastajate nGustumise tasemele.

Joonisel 3 on esitatud vastajate hinnangud meeskonnat0o efektiivsusega seotud véidetele.

Meie meeskonnas vahetuvad litkmed nii tihti, et
meil tegelikult meeskonda ei ole. (m = 1,8)

Meeskonnas on Gige koosseis to0tajaid — inimesi,
kes panustavad to0sse erinevate erialaste 213 21 34

perspektiivide ja kogemustega. (m = 3,7)

34 24 NS

On selge, missugune kditumine on ja ei ole
meeskonnas lubatud. (m = 3,6) r 16 35
Meie organisatsioon tunnustab ja toetab hésti
tootavaid meeskondi. (m = 3,3) 2 26 24 .

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%100%

m Uldse ei ndustu = Pigem ei ndustu = Nii janaa = Noustun = Nustun taielikult

Joonis 3. Erihoolekande meeskonnaliikmete taju seoses meeskonna efektiivsuse

tingimustega
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Joonisel 3 vélja toodud andmete jargi ei ndustunud enamik vastajatest véitega, et
meeskonnas vahetuvad litkmed nii sageli, et toimivat meeskonda ei saa kujuneda. VVaitega
,pigem ei ndustu® voi ,,lildse ei ndustu* noustus kokku 58 vastajat, mis oli korgeim iihe
vditega mittendustumise méaéar kdigi esitatud véidete seas. Samuti selgus, et 44 vastajat
ndustus vaitega, et nende meeskonnas on esindatud erinevad erialased kogemused ja
vaatenurgad, ning 43 vastajat leidis, et meeskonnas on kaitumisreeglid ja ootused selgelt
teada. Koige védhem toetust leidis vaide, et organisatsioon tunnustab ja toetab meeskonda

— selle vaitega ndustus alla poole vastajatest.

Joonisel 4 on esitatud vastajate hinnangud meeskonnat6d jagatud mdistmisega seotud
vdidetele.

Meeskonnal on eesmérgid, mis on selged,
kasulikud ja sobivad meie organisatsiooni. 18 36 11
(m=3,8)

Meeskonnaliikmed soovivad tdesti omavahel

koost6dd teha. (m = 3,4) 30 24 8

—— —

Kui kusitaks, siis oskaksin selgitada kdiki
rolle meeskonnas ja seda, kuidas nad
omavahel on seotud. (m = 3,5)

24 32 7

—— —

Meeskond julgustab klienti aktiivselt osalema

oma tegevusplaanis. (m = 3,7) 10 e !

Meeskond aitab hasti kliendile tegevusplaani

selgitada. (m = 3,7) = = =

Kliendi vajadused ja eelistused on ! 1 44 13
I

meeskonna otsuste pdhialuseks. (m = 3,9)

0% 10%20%30%40%50%60%70%80%90%L00%
m Uldse ei ndustu m Pigem ei ndustu = Nii ja naa = Noustun m Noustun tiielikult

Joonis 4. Erihoolekande meeskonnaliikmete taju seoses jagatud méistmisega

Joonisel 4 esitatud tulemustest ilmneb, et 57 vastajat 70-st ndustusid seisukohaga, mille
kohaselt on kliendi vajadused ja eelistused meeskonna otsuste aluseks. Samuti ndustuti
uhiste eesmarkide olemasoluga meeskonnas ja sellega, et kliendile selgitatakse

tegevusplaani ja julgustatakse tema isikliku tegevusplaanis osalema. Veidi lle poolte
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vastajatest (n = 39) ndustus sellega, et nad oskavad selgitada meeskonnas erinevaid rolle
ja nende omavahelist seotust. Soovi koostood teha tajusid vahem kui pooled (n = 32)
vastajatest, neutraalseks jai 30 vastajat ning kaheksa vastajat valisid vastusevariandi

»pigem ei ndustu® voi ,,iildse ei ndustu®.

Ligi kaks kolmandikku vastajatest (43 vastajat) véljendas ndustumist vaitega, mille kaudu
hinnati, kuivord meeskonnaliikmed tunnevad, et otsuste ja tulemuste eest vastutatakse
thiselt (m = 3,5).

Vastajatel oli v8imalik hinnata joonisel 5 olevate véidete kaudu meeskonnasisest info
jagamist. Ligi kolmveerand vastajatest (50 vastajat) ,,ndustus® voi ,,ndustus tdielikult*

vditega, et kliendi muredega tegeletakse kohtumistel aktiivselt.

Meeskonnal on vélja kujunenud efektiivsed
strateegiad Kliendi tegevuste eesmarkide
jagamiseks meeskonnaliikmete vahel. (m =
3,6)

43

Asjakohast infomatsiooni kliendi olukorrast
vOi tegevuste muutumisest jagatakse digele
meeskonnaliikmele digeaegselt. (m = 3,6)

41

tegevusdokumente
kommunikatsioonivahendina efektiivselt. (m
=3,5)

6 34

Meeskond tegeleb kliendi muredega
kohtumistel ja aruteludel efektiivselt. (m =
3,8)

40

Meeskonnakoosolekud on murekohtade
arutamiseks avatud, mugavad ja turvalised.
(m=3,5)

0 31

Kdik meeskonnaliikmed kasutavad kliendi
H 2
"
n 2

0% 10%20%30%40%50%60%70%80%90%00%
m Uldse ei ndustu m Pigem ei ndustu = Nii ja naa m Ndustun m Ngustun taielikult

Joonis 5. Erihoolekande meeskonnaliikmete taju seoses kommunikatsiooni ja info

jagamisega
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Samuti illustreerib joonis 5, et kaks kolmandikku vastajatest (n = 47) jagavad arvamust,
et meeskondadel on vélja kujunenud tBhusate strateegiate olemasolu, mis toetavad kliendi
tegevuste jagamist meeskonnaliikmete vahel. Enam kui pooled vastanutest ndustusid, et
asjakohast infot kliendi olukorra ja tegevuste muutumise kohta edastatakse meeskonnas
Oigetele isikutele ©Oigel ajal (n = 44). 40 vastajat nOustusid véitega, et
meeskonnakoosolekud on murekohtade jagamiseks avatud, mugavad ning turvalised,
kuigi 20 vastajat jaid neutraalsele seisukohale ning 10 vastajat valisid vastusevariandi
»pigem ei ndustu® voi ,iildse ei ndustu®. Veidi iile poole vastajatest (n = 37) leidis, et
kliendi tegevusdokumente kasutatakse meeskonnasisese suhtluse toetamiseks tohusalt,
kuid méarkimisvéarne osa vastajatest jai neutraalseks (n = 26) voi ei jaganud seda

seisukohta (n = 7).

Joonis 6 kajastab erihoolekande meeskonnaliikmete hinnanguid meeskonna véimekusele
lahendada konflikte ning tagada sujuv ja tdhus koost66. Kusitluse tulemused kajastavad,
et meeskonnat6os arvestamisega erinevate vaatenurkadega noustuti enam kui konfliktide

lahendamise meetodite tbhususega.

Meeskonnaliikmete vaheliste eriarvamuste
puhul arvestatakse enne otsuse tegemist 22 31 7
koikide vaatenurkadega. (m = 3,5)
Meeskond kasutab konfliktide lahendamiseks > o5 28 5
tbhusaid meetodeid. (m = 3,3)

0% 10%20%30%40%50%60%70%80%90%00%

m Uldse ei ndustu m Pigem ei ndustu = Nii ja naa = Ndustun m Noustun taielikult

Joonis 6. Erihoolekande meeskonnaliikmete taju seoses konfliktilahendusega

Erihoolekandeasutuste meeskonnaliikmete hinnanguid meeskonnatunnetust kajastavatele
vaidetele on kujutatud joonisel 7. Rohkem kui kolmveerand vastajatest valis
vastusevariandi ,,ndustun® voi ,,noustun tdielikult”, kinnitades, et nad suhtlevad
regulaarselt teiste meeskonnaliikmetega ning et meeskonnaliikmed tulevad kliendiga
seotud Ulesannete ja tegevuste koordineerimisega hésti toime. Enamik vastajatest (n = 51)
oli seisukohal, et meeskonnaliikmed usaldavad (ksteise panust kliendi tegevusplaani

koostamisse. Ligi kaks kolmandikku vastajatest leidis (45 vastajat), et meeskonnaliikmed
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toetuvad Uksteise teadlikkusele ja erialasele paddevusele ning Ule poolte vastajatest (41
vastajat) jagasid seisukohta, et meeskonnaliikmed austavad Uksteise rolle ja teadmisi.
Kdige vahem tajutakse seda, et teised meeskonnaliikmed tegutsevad vastaja poolt esitatud

info pdhjal.

Meeskonnaliikmed s@ltuvad Uksteise
spetsiifilistest teadmistest ja 21 41 4
asjatundlikkusest. (m = 3,6)

Uldiselt saavad liikmed kliendiga seonduvate
tlesannete ja tegevuste koordineerimisel 12 50 5
vaga hasti hakkama. (m = 3,8)

Suhtlen teiste meeskonnaliikmetega

regulaarselt. (m = 3,9) = = =
Meeskonnaliikmed tegutsevad minu poolt 31 29 6
antud informatsiooni pohjal. (m = 3,5)
Meeskonnaliikmed austavad tksteise rolle ja
teadmisi. (m = 3,6) 22 = v

Meeskonnaliikmed usaldavad Uksteise panust 14 m 7

kliendi tegevusplaani. (m = 3,7)

0% 10%20%30%40%50%60%70%80%90%4.00%
m Uldse ei ndustu ® Pigem ei ndustu = Nii ja naa = Ndustun ® Noustun taielikult

Joonis 7. Erihoolekande meeskonnaliikmete taju seoses meeskonnatunnetusega

Vastajatel oli véimalik joonisel 8 esitatud vdidete kaudu hinnata meeskonnatto tajutud
efektiivsust. Ligi kolmveerand vastajatest tunneb end meeskonda I6imituna ning ndustus,
et meeskonnaliikmete omavaheline suhtlusviis mdjutab positiivselt kliendi poolt saadava
teenuse kvaliteeti. Kaks kolmandikku vastajatest (n = 47) leidis, et meeskonnaliikmete
suhtlusviis soodustab kdrgetasemelise teenuse osutamist. Ule poolte vastajatest (n = 41)
tunnetas, et meeskonnas té6tamine aitab neil pusida entusiastlikuna ja séilitada huvi oma
t00 vastu. Samas sai tajutava meeskonnatdo efektiivsuse teemaploki madalaima toetuse

vaide, mille kohaselt kogetakse suureparast koostodd meeskonnaliikmetega.
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Joonis 8. Erihoolekande meeskonnaliikmete tajutav meeskonnatto efektiivsus

Kokkuvottes on erihoolekande meeskondade kogemus tajutava meeskonnatoo
efektiivsusest pigem positiivne, kuigi iga kasitletud véite puhul leidus ka vastajaid, kes

jaid neutraalseks voi véljendasid mittendustumist.
2.4. Arutelu, jareldused ja ettepanekud

Uurimistdd probleemina toodi vélja, et klienditdod tegevad spetsialistid kasutavad
konfliktijuhtimisel ebaefektiivseid viise, mis vGib vdhendada meeskonnat6o efektiivsust
erihoolekandeteenust ~ osutavates asutustes. Tulemused viitavad sellele, et
meeskonnaliikmed tajuvad meeskonnat6od Gldiselt positiivselt, kuid konfliktide
lahendamisel eelistatakse peamiselt véltimise stiili, mille kasutamine varieerub séltuvalt
haridustasemest, to0staazist ja soost. Uuringutulemusi vorreldi teooriaga, et moista
paremini meeskonnatdo ja konfliktijuhtimise toimimist erihoolekandeteenust osutavates

asutustes, et teha ettepanekuid meeskonnat66 arendamiseks uuringus osalenud asutustele.

Parnumaa erihoolekandeasutuste meeskonnaliikmete seas oli kdige sagedamini kasutatav
konfliktijuhtimise stiil valtimine, mida eelistas pooled vastanutest. Arvestades, et

sotsiaalvaldkonnas to6tavad valdavalt naised (Tafvelin et al., 2020, lk 48) ning ka
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kaesoleva uuringu valimis moodustasid enamuse naissoost vastajad, voib nii valtiva kui
ka kompromissile orienteeritud stiilide levikut osaliselt selgitada soospetsiifiliste
kaitumismustritega — varasemad uuringud on ndidanud, et naised kalduvad eelistama
valtimist, mida seostatakse harvema ja véhem enesekindla enesevaljenduse ning
seisukohtade kaitsmisega (Lukk, 2014, |k 86), samuti kalduvad nad kasutama
kompromissile suunatud strateegiaid (Rahim & Katz, 2020, Ik 9). Meessoost vastajate
puhul jaotusid valikud konfliktijuhtimise stiilide vahel Ghtlasemalt, kuid nende osakaal
valimis oli piiratud, mis mojutab tulemuste tdlgendamise usaldusvéérsust. Cioarta (2020,
Ik 40) toob esile, et valtimise stiili kasutamine vdib kill ajutiselt sobida madala tdhtsusega
olukordades, kuid selle sage kasutamine voib viia lahendamata pingete kuhjumiseni,
vahendada meeskonnatd¢ efektiivsust ning pidurdada organisatsiooni toimimist (Dimas
& Lourenco, 2015, Ik 188; Juhanson, 2024, Ik 17). Lisaks vdib valtimise eelistamine
viidata véhesele enesekehtestamisele ja soovile valtida vastasseisu, kuid pikemas
perspektiivis vOib see pérssida meeskonnat06 téhusust ja takistada probleemide sisulist

lahendamist.

Levinud oli ka kompromissi rakendamine, mida eelistas ligikaudu veerand kisitluses
osalenutest. Kompromissi puhul on tegemist lahenemisega, mis piuab leida tasakaalu
koost00 ja isiklike huvide arvestamisel, sobides eelkdige Kiirete ja ajutiste lahenduste
leidmiseks, kuid seejuures vdib konflikti algpdhjus jd&da tdhelepanuta, viidates samas
meeskonnaliitkmete aktiivsemale hoiakule konfliktidega tegelemisel (Cioarta, 2020, 1k
39-40; Delak & Sirok, 2022, 1k 1081). Sellest vaib jireldada, et meeskonnalitkmed
pudavad konflikte kull kasitleda, kuid eelistavad seejuures pinnapealseid lahendusi, mis
ei pruugi aidata lahendada probleemi olemust ega tuua kaasa sisulisi muutusi.

Enamik vastanutest eelistas pigem negatiivseid konfliktijuhtimise stiile, mis vdib
takistada sisuliste lahendusteni jéudmist meeskondades, vahendades seeldbi efektiivsete
konfliktide lahendamise vBimalusi. Kuigi topeltstiilide esinemine 12 vastaja puhul viitab
sellele, et konfliktijuhtimine on sageli olukorrast sdltuv ning seotud inimese vdimega
kohandada oma kaitumist vastavalt konteksti ndudmistele, mitte (iksnes tihe domineeriva
stiiliga (Pennington, 2024, Ik 6; Steen & Shinkai, 2019, Ik 51).

Haridustaseme ja konfliktijuhtimise stiilide vordlus néitas, et kuigi kdik viis stiili esinesid

igas haridustaseme kategoorias ning véltimine oli valdavalt levinum, ilmnes statistiliselt
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oluline erinevus Vvéltiva stiili kasutamises keskeri- ja kdrgharidusega vastajate vahel.
Valtiva stiili kasutamine ei pruugi siiski viidata madalale teadlikkusele, vaid voib
kajastada teadlikku valikut rahumeelse tdokeskkonna hoidmiseks voi konflikti
kasitlemiseks sobivamal ajal (Ylitbrmanen et al., 2015, 1k 268). Tulemused on kooskdlas
varasemate leidudega, mille kohaselt kdrgharidusega inimesed kalduvad eelistama
kompromissile orienteeritud lahenemist (Lukk, 2014, lk 98), mida vdib seostada
teoreetiliste teadmiste ja eneseteadlikkuse arenguga haridustee jooksul. Teisalt v@ib
jareldada, et erihoolekande valdkonnas t6tamine eeldab erialast ettevalmistust, ei pruugi
olla pdhjendatud Vrgovi¢i (2019, 1k 1449) viide, et selle valdkonna todtajatel on
kdrgemad oskused konfliktide lahendamisel (iksnes hariduse ja t66 iseloomu tottu.

Uheks eesmiirgiks oli villja selgitada, milline seos esineb meeskonnaliikmete toostaazi ja
nende eelistatud konfliktijuhtimise stiilide vahel. Kuigi t-testi tulemused ei naidanud
statistiliselt olulisi erinevusi todstaaziriihmade vahel, ilmnes kirjeldava statistika pdhjal
siiski sarnane muster kdikides rihmades: kdige enam kasutati véltimise stiili, millele
jargnes kompromiss. Kuigi varasemad uuringud (Esan et al., 2024, Ik 1251; Delak &
Sirok, 2022, 1k 1081) on ndidanud, et viltimise konfliktijuhtimise stiili eelistavad
eelkdige pikaajalise toOstaaziga tootajad, ilmnes kéesolevas uuringus, et kdige enam
kasutasid valtimist hoopis 1-5-aastase staaziga vastajad, mis ei ole kooskdlas varasemate
uurimistulemustega. See voib olla seotud organisatsioonikultuuriga, kus puudub toetav ja
ststeemne lahenemine konfliktide lahendamisele ning individuaalsele strateegiale
sdilitada toorahu ja vidhendada tddalast stressi. Sama staaZirlihma kompromissi
eelistamine on kooskdlas varasemate uuringutega, mille kohaselt kalduvad vaiksema
to0staaziga tootajad sagedamini kasutama kompromisside leidmisele suunatud stiili
(Delak & Sirok, 2022, Ik 1081). See vdib viidata sellele, et todelu alguses ollakse
motiveeritud otsima vastastikku aktsepteeritavaid lahendusi soovist sulanduda
meeskonda ja luua haid todsuhteid. Konkureerivat konfliktijuhtimise stiili esines vastajate
seas kdige véahem, koostdostiiliga samal tasemel, kuid erinevalt koost6dst, mis on selgelt
kooskdlas sotsiaaltod véirtuste ja eetiliste pohimdtetega (Cioarta, 2020, lk 40), vdib
konkureerimise vahene kasutamine viidata sellele, et domineeriv l&henemine ei sobitu
erihoolekandeteenust osutavate asutuste kliendikeskse ja koost6édl pGhineva
tookeskkonnaga.
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Samuti oli uurija eesmargiks selgitada valja erihoolekandeasutuste meeskondade tajutav
meeskonnattd efektiivsus, mille uurimisel tugineti Song jt (2015, 1k 914) poolt vélja
tootatud instrumendile, mis on ka (htlasi t60 teoreetiline ldhtealus. Dimensiooni
,meeskonna efektiivsuse tingimused hinnati valdavalt positiivselt, mis viitab vihesele
t0otajate voolavusele ning toimivale meeskonnastruktuurile. Kitsaskohana tajuti véhest
organisatsioonipoolset toetust, mis osutus kogu instrumendi madalaima hinnanguga
vaiteks. Piiratud organisatsioonipoolne toetus vOib takistada positiivse ja koost6dd
toetava téokeskkonna kujunemist (Cavanaugh et al., 2021, Ik 915). Sama véide langetas
dimensiooni usaldusvaarsust, milleks on Cronbach a = 0,63. JASP-is 14bi viidud ,,if item
dropped* analiiiisi kohaselt oli just see vdide kdige vidiksema panusega dimensiooni
sisemisse usaldusvéarsusesse (Cronbach « = 0,53). Vdimalik, et vastajad ei seostanud
organisatsioonipoolset tunnustust otseselt meeskonna efektiivsusega vdi ei olnud neil
sellega piisavalt kokkupuuteid, mistdttu erines selle véite vastamismuster oluliselt
ulejadnutest. Seega voib modtme madalamat kooskdla selgitada nii sisulise pdhjusega —
nahtuse vahene tajutavus vastajate jaoks — kui ka metoodilisega, nditeks vaite laia ja

mitmeti mdistetava sGnastusega.

Efektiivse meeskonnat66 eelduseks on thised eesmargid, selged rollid ja soov teha
omavahel koostodd, mis toetab ka dimensiooni ,,jagatud mdistmine ja arusaamine®,
hdlmates lisaks teenusesaaja usalduse ja kaasatuse tajumist (Esan et al., 2024, Ik 1242;
Laas, 2023, Ik 42; Song et al., 2015, Ik 914). Tulemustest sai vélja lugeda, et vastajate
hinnangul on kliendi vajadused ja eelistused meeskonnatd¢ keskmes. Puudujadgina
ilmnes véhene koostddvalmidus ning ebaselgus rollide jaotuses, mis voib takistada thiste
eesmérkide saavutamist ja véhendada meeskonnatod tohusust. See on kooskdlas
Hackmani kontseptuaalse mudeliga, mille kohaselt toetab meeskonna efektiivsust selge
ja uhine eesmark ning struktureeritud todkorraldus, kus rollid ja normid on Uheselt
mdistetavad (Cavanaugh et al., 2021, 1k 915).

Vastutuse dimensioon keskendub sellele, kuidas meeskonnaliikmed tajuvad uhise
vastutuse kandmist oma tegevuse ja otsuste eest (Song et al., 2015, Ik 914). Vastajate
hinnangud viitavad, et vastutus on meeskonnat6ds suures osas jagatud, kuid esines ka
eriarvamusi, mis vOivad peegeldada erinevaid kogemusi vOi ebaselgust vastutuse

jaotuses. Selge vastutuse puudumine vdib takistada (histe eesmarkide saavutamist,
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vahendada liikkmete teadlikku panust ning mojutada meeskonnatdtd ebasoodsalt
(Thompson, 2018, Ik 4).

Kommunikatsioon on meeskonnatdds oluline osa, kuna selle kaudu luuakse arusaamine
meeskonnaliikmete vahel (Ishak et al., 2019, Ik 106). Selge ja sihiparane suhtlus on
meeskonnatoéd edukuse oluline eeltingimus, sest ebaselge, liigne voi ebalhtlane
infovahetus vOib suurendada arusaamatuste ja konfliktide kujunemise tdendosust ning
takistada koostddd soodustava tookeskkonna kujunemist (Robbins & Judge, 2023, 1k 483;
Rusady et al., 2024, lk 1005). Vastajad tajusid meeskonna infovahetust valdavalt
positiivselt, kuid esile tuli puudujadk kliendi tegevusdokumentide tohusas kasutamises
ning infovahetuses, Kkus teave ei pruugi alati jouda Oigeaegselt Oigete
meeskonnaliikmeteni. Selline olukord v@ib kahjustada meeskonnaliikmete vahelist
usaldust ja thtsustunnet (Ishak et al., 2019, Ik 106) ning hdirida to6protsesside sujuvat
koordineerimist ja ressursside jagamist, mis on meeskonnattds olulised (Schmutz et al.,
2019, Ik 2).

Samuti on tajutava efektiivse meeskonnatdd Uheks oluliseks tingimuseks meeskonna
suutlikkus tulla toime erimeelsustega ning leida lahendusi, mis toetavad sujuvat ja
tulemuslikku koost6dd (Song et al., 2015, |k 914). See on seotud sobivate
konfliktijuhtimise strateegiate rakendamisega, mis eeldab meeskonnaliikmete vGimet
toime tulla pingelistes olukordades ja leida thiselt probleemidele lahendus (Ishak et al.,
2019, Ik 105; Laas, 2023, Ik 42; Rusady et al., 2024, Ik 1005). Tulemustest selgub, et
erihoolekandeasutuste meeskonnaliikmed tajusid konfliktilahendamise v&imekust
suhteliselt madalalt. See vdib viidata raskustele konfliktide lahenduskesksele
kasitlemisele ning sellele, et meeskonnas ei rakendata alati t®husaid meetodeid
erimeelsustega toimetulekul, mis omakorda vGib héirida meeskonnaliikmete omavahelist

koostood.

Meeskonnatunnetuse dimensiooni tulemused nditavad, et enamik vastajaid hindas seda
positiivselt. Tegemist on meeskondadega, kus liikmed suhtlevad regulaarselt, kasutavad
tbhusalt Uksteise teadmisi ja oskusi ning usaldavad ja vééartustavad tksteise panust (Song
et al., 2015, Ik 914). Siiski tuli kitsaskohana esile, et meeskonnaliikmed ei l&htu alati
kolleegi edastatud teabest, mis v@ib viidata infovahetuse ebaiihtlusele ja usalduse
puudujaékidele. Kuna suhtlus on meeskonnatdos keskne tegur, mille kaudu kujuneb thine
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arusaam ja vastastikune usaldus, vOib selline ebajarjekindel infovahetus takistada
meeskonnatunnetuse tugevnemist ning suurendada arusaamatuste ja konfliktide
tekkeriski. (Ishak et al., 2019, Ik 106)

Viimane mdoddetud dimensioon, milleks oli tajutav meeskonnatto efektiivsus, kajastab
meeskonnaliikmete hinnanguid meeskonna tulemuslikkusele teenuse osutamisel ning
lilkmete ptihendumust (Song et al., 2015, Ik 914). Omavaheline positiivne suhtlus toetab
koost6dd ja aitab kaasa kvaliteetsema teenuse pakkumisele (Laas, 2023, Ik 42). Antud
dimensioon osutus kogu instrumendi I6ikes Uheks kdrgema positiivse hinnanguga
teemaplokiks, kus enamus vastajaid hindas tajutava meeskonnat6éd efektiivsust
positiivselt. Vastajate hinnangul tunnevad meeskonnaliikmed end kollektiivi kuuluvana,
mis omakorda toetab kvaliteetse teenuse osutamist. Samas ilmnes ka vastuoluline
tendents — kuigi kuuluvustunne meeskonnas on tugev, hinnati madalaks nii to6tamise
motivatsiooni kui ka suureparase meeskonnatéd kogemust. See viitab vdimalusele, et
kuigi kuuluvustunne on meeskonnas olemas, ei toimi kdik sisendid ja protsessid tdhusalt,
mistottu vdivad vaheneda rahulolu, puhendumus ning tédsoorituse kvaliteet — kolm
olulist meeskonna efektiivsuse néitajat (Driskell et al., 2018, Ik 334-335; Ishak et al.,
2019, Ik 104)

Ké&esoleva uuringu tulemused, mille kohaselt tajuti meeskonnatdo efektiivsust valdavalt
positiivselt hoolimata sellest, et 69% vastajatest eelistasid negatiivseid konfliktijuhtimise
stiile, on koosk®dlas varasemate leidudega, mille jargi hindasid ka tervishoiutoétajad oma
meeskondi efektiivsetena isegi juhul, kui konfliktide lahendamisel kalduti kasutama
negatiivseid konfliktijuhtimise stiile (Esan et al., 2024, Ik 1250). See vdib viidata
olukorrale, kus konflikte kull vélditakse, kuid to6ulesanded saavad tGhusalt téidetud,
kuna peamine tahelepanu on suunatud kliendile ja t66 tulemustele, mitte

meeskonnasisesetele suhetele.

Lahtudes andmeanaludsist ja eeltoodud tulemustest, vdib uurimiskusimustele vastused
kokku votta jargmiselt. Esimese uurimiskisimuse osas selgus, et P&rnumaa
erihoolekandeteenust osutavate asutuste meeskonnaliikmed kasutavad enim valtimise
konfliktijuhtimise stiili, millele jargneb kompromissi stiil. Teise uurimiskisimuse —
kuidas tajutakse meeskonnatd6 efektiivsust — tulemuste pdhjal ilmnes, et tldjoontes

hinnatakse meeskonnatodd efektiivseks, kuigi esineb ka mdningaid kitsaskohti.
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Kolmanda uurimiskisimuse tulemused nditasid, et véltimise stiil oli kdige levinum
konfliktijuhtimise viis kodigi sotsiodemograafiliste riihmade seas. Konfliktijuhtimise
stiilide kasutus varieerus haridustaseme, to0staazi ja soo 1dikes, kusjuures statistiliselt
oluline erinevus ilmnes valtiva stiili kasutamises keskeri- ja kdrgharidusega vastajate

vahel.

Ké&esoleva uurimisto0 tulemustest lahtuvalt, esitab t66 autor jargnevad ettepanekud

uuringus osalenud asutustele:

o Korraldada koolitus erinevate konfliktijuhtimise stiilide ja strateegiate teemal, et tGsta
tootajate teadlikkust ning suurendada oskust valida sobivaid lahenemisviise
erinevates olukordades.

e Kujundada turvaline ja toetav tookeskkond, rakendades regulaarseid
meeskonnakoosolekuid, kus soodustatakse avatud ja lugupidavat suhtlust,
julgustatakse probleemide varajast esiletoomist ning véaartustatakse koost6dd
to0keskkonna ja meeskonnatto efektiivsuse parandamiseks.

e Luua selge ja jarjepideva tagasiside andmise protsess, mis hdlmab tunnustamist
tootulemuste, koostédvalmiduse ja vaartushoiakute osas.

e Soodustada meeskonna sidusust, teadvustades hiselt seatud eesmérke, korraldades
regulaarselt arutelusid nende taitmise Ule.

e Selgelt maaratleda meeskonnaliikmete rollid ja vastutusvaldkonnad, et ennetada

arusaamatusi, vahendada konflikte ja toetada efektiivset koostood.

Kéesolev t60 omab praktilist véartust, tuues esile tegurid, mis toetavad tajutavat
meeskonnattd efektiivsust, ning pakkudes véimalusi nende teadlikuks rakendamiseks
organisatsiooni tasandil meeskonnat66 sihiparaseks arendamiseks. Uuringu tulemused
kaardistasid Parnumaa erihoolekandeasutuste meeskondade konfliktijuhtimise stiilid,
andes (levaate valdkonna hetkeseisust. Siiski tuleb arvestada, et muutuste saavutamine
konfliktijuhtimises on aegandudev protsess, kuna see eeldab véljakujunenud
tdekspidamiste ja harjumuspéraste kaitumisviiside teadlikku mdjutamist (Pennington,
2024, Ik 4). Uuringu piiranguteks olid osaliselt tditunud valim ning geograafiline piiratus
uhe maakonnaga. Sihtrihma téielik kaasamine ei osutunud vdimalikuks, kuna vastamine
oli vabatahtlik. Lisaks vdivad eri piirkondades meeskonnatdé korraldus ja
konfliktijuhtimise praktikad erineda, mis voib piirata tulemuste ildistatavust. Uhtlasi
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viitab tajutava meeskonnatod efektiivsuse instrumendi uhe véite madal Cronbachi o

sellele, et selle sdnastust vdiks tulevikus Ule vaadata ja vajadusel imber sdnastada.

38



KOKKUVOTE

Konfliktide mdju meeskonnattdle soltub eeskétt konflikti olemusest ning sellest, kuidas
neid olukordi kasitletakse. Thomas-Kilmanni mudel eristab viis konfliktijuhtimise stiili —
valtimine, konkureerimine, kohanemine, kompromiss ja koostod —, mille teadlik valik
aitab leevendada pingeid ning toetada meeskonnaliikmete vahelist koost6od.
Meeskonnattd efektiivsus avaldub seejuures rollide ja eesmarkide selguses, lilkmete
koostoovdimes, kohanemisvBimes, vastastikuses usalduses, tdhusas kommunikatsioonis,
konfliktijuhtimises ning (hises vastutuses ja puhendumuses seatud eesmarkide

saavutamisele.

Ké&esoleva 10putd6 teema valik tugines uurimisprobleemile, mille keskmes oli vajadus
mdista erihoolekandeasutuste meeskonnaliikmete konfliktijuhtimise stiile ning nende
seoseid sotsiodemograafiliste néitajate ja tajutava meeskonnatoo efektiivsusega. Selleks
viidi labi kvantitatiivne uuring Parnumaa erihoolekandeteenust osutavate asutuste
meeskonnaliikmete seas, kasutades veebipdhist anoniiimset kisimustikku, mille abil
selgitati vélja vastajate eelistatud konfliktijuhtimise stiilid ning nende seosed

sotsiodemograafiliste nditajatega ja hinnati nende tajutavat meeskonnatdo efektiivsust.

Uuringu tulemustest selgus, et konfliktijuhtimisel eelistati kdige enam valtimise ja
kompromissi stiile. Sotsiodemograafilised nditajad ei mdjutanud stiilide valikut oluliselt,
vélja arvatud haridustaseme puhul, kus ilmnes statistiliselt oluline erinevus keskeri- ja
kdrghariduse vahel. Tajutavat meeskonnato6 efektiivsust hinnati valdavalt positiivselt
ning vastustest ilmnes, et meeskonnaliikmete tegevuses seatakse esikohale kliendi huvid,
mis on kooskdlas erihoolekandeteenuse eesmargiga. Samas kerkisid esile mitmed
kitsaskohad, mis t6id esile organisatsioonipoolse toetuse ja tunnustuse véhesust, rollide
méératluse ebaselgust, madalat koostéovalmidust, ebatdhusat konfliktilahendust ning
vahest toomotivatsiooni. VOib jareldada, et kuigi erihoolekande meeskonnad

vadrtustavad Kliendikesksust ja tajuvad oma meeskonnatodd uldiselt positiivsena,
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esinevad selles valdkonnas mitmed arenguvajadused, eriti seoses meeskonna uhtsuse ja
konfliktide juhtimisega, mille arendamine eeldab k&igi meeskonnaliikmete teadlikku

panust ning jarjepidevat organisatsioonipoolset toetust.

LOputdd eesmdargid saavutati Parnumaa erihoolekandeteenust osutavate asutuste
meeskonnaliikmete vastustele tuginedes ning tulemuste pdhjal esitati uuringus osalenud
asutustele ettepanekud meeskonnat6d arendamiseks. TOOs anti teoreetiline Ulevaade
konfliktijuhtimisest ja nende stiilidest ning tajutava meeskonnatod efektiivsust
mdjutavatest teguritest. Kuna erihoolekande valdkonnas on vastavaid uuringuid seni labi
viidud véhe, pakub kéesolev t06 praktilist l&htekohta meeskonnatdo ja konfliktijuhtimise
edendamiseks erihoolekandeasutustes. Uuringu tulemusi tdlgendades tuleb sealjuures
arvestada moningate piirangutega, nagu osaliselt tditunud valim ning geograafiline
piiratus Uhe maakonnaga. Laiema arusaama saavutamiseks konfliktijuhtimise stiilide
kasutamisest ja meeskonnat0d efektiivsuse tajumisest oleks soovitatav tulevikus
korraldada sarnane uuring teistes erihoolekandeasutustes voi labi viia vordlev uuring

maones sarnase suurusega maakonnas.
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Lisa 1. Uuringu kusimustik
Hea erihoolekandes todtav meeskonnaliige!

Minu nimi on Mirjam Aedma ja olen Tartu Ulikooli Pdrnu kolledZi sotsiaaltod ja
rehabilitatsiooni korralduse ulidpilane. Kutsun Teid osalema uuringus, mis on osa minu
I6putdost ning kasitleb Parnumaa erihoolekandeteenust osutavate asutuste meeskonnat0o
efektiivsust ja konfliktijuhtimise stiile. Kusimustik on anontiimne, ning kogutud andmeid

kasutatakse Uksnes tldiseks analtitsiks.
Teie panus on oluline — aitah, et aitate kaasa valdkonna paremaks muutmisele!
Kisimustiku taitmine votab umbes 10 minutit.

1. Teie sugu? Palun valige UKs jargnevatest vastustest:
e naine

® IMCECS

Allikas: Rahim & Katz, 2020, 1k 9

2. Milline on Teie haridustase? Palun valige Uks jargnevatest vastustest:

keskharidus

keskeriharidus

korgharidus
e muu

Allikas: Ylitdrmanen, 2015, Ik 268

3. Kui kaua olete erihoolekande meeskonnas tédtanud? Palun valige Uks
jargnevatest vastustest:

e Vihem kui aasta

e [-5 aastat

e 69 aastat

e 10 + aastat

Allikas: Delak & Sirok, 2021, 1k 1081
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4. Moelge tookeskkonna olukordadele, kus Teie soovid, tdekspidamised ja
eesmargid erinevad teiste omadest. Kuidas sellistes olukordades kaitute? Markige
iga vditepaari juures vaide (A vOi B), mis iseloomustab teie kaitumist kdige
paremini. Moned vaited korduvad metoodilistel pdhjustel. Kusimustik aitab
maarata teie eelistatud konfliktide juhtimise stiili. (Salajde, 2015)

A | Monikord lasen teistel vtta vastutuse probleemi lahendamise eest.
1. B Selle asemel, et pidada l&birdakimisi asjades, milles me tihel meelel ei ole, piitan
r6hutada neid aspekte, millega me mélemad néus oleme.
5 A | Ma proovin jéuda kompromisslahenduseni.
' B | Ma proovin arvestada kdigi (nii enda kui ka teiste) huvidega.
3 A | Ma olen otsusekindel oma eesmarkide poole puidlemisel.
' B | Ma v0in proovida teise osapoole arritust leevendada ja suhet séilitada.
4 A | Ma proovin jéuda kompromisslahenduseni.
' B | Mdnikord ma ohverdan enda soovid teiste soovide taitmiseks.
5 A | Ma otsin tavaliselt teistelt abi lahenduse leidmisel.
' B | Ma proovin teha kdik vajaliku selleks, et véltida ebavajalikke pingeid.
5 A | Ma proovin véltida enda jaoks ebameeldivate olukordade loomist.
' B | Ma proovin endale positsiooni vdita.
A Ma proovin tiilikiisimuse ootele jatta seniks kuni olen saanud piisavalt aega
7 olukorra (le jarele métlemiseks.
' B Ma loobun mdnest seisukohast, et saaksin vastutasuks jadda oma teiste
seisukohtade juurde.
8 A | Ma olen otsusekindel oma eesmarkide poole puidlemisel.
' B | Ma proovin kdik mured ja tllikisimused koheselt avalikustada.
9 A | Ma arvan, et eriarvamused ei ole alati muretsemist véart.
' B | Ma pingutan, et saada oma tahtmist.
A | Ma olen otsusekindel oma eesmarkide poole puidlemisel.
10. — - :
B | Ma proovin jouda kompromisslahenduseni.
1 A | Ma proovin kdik mured ja tilikisimused koheselt avalikustada.
" | B | Mavdin proovida teise osapoole arritust leevendada ja suhet sdilitada.
A | Mdnikord valdin ma lahkarvamusi tekitada vdivate seisukohtade vdtmist.
12. B Ma lasen teistel jadda mdnede nende seisukohtade juurde, kui teine osapool laseb
mul jdédda mdnede minu seisukohtade juurde.
13 A | Ma teen ettepaneku kompromissile jouda.
" | B | Ma pingutan, et oma seisukohta l&bi suruda.
14 A | Ma radgin teisele inimesele oma ideedest ja kiisin nende arvamust.
" | B | Ma proovin teisele inimesele ndidata minu seisukohtade kasulikkust ja loogikat.
15 A | Ma vdin proovida teise osapoole &rritust leevendada ja suhet séilitada.
" | B | Ma proovin teha kdik vajaliku selleks, et véltida ebavajalikke pingeid.
16 A | Ma proovin teiste inimeste tundeid mitte haavata.
" | B | Ma proovin teist osapoolt veenda oma seisukoha kasulikkuses.
17 A | Ma olen otsusekindel oma eesmarkide poole piidlemisel.
" | B | Ma proovin teha kdik vajaliku selleks, et véltida ebavajalikke pingeid.
18. | A | Mavdin lasta teistel oma seisukoha juurde jaada, kui see neid dnnelikuks teeb.
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Ma lasen teistel jadda mdnede nende seisukohtade juurde, kui mul lastakse jdada
mdnede minu seisukohtade juurde.

19.

Ma proovin kdik mured ja tiliklisimused koheselt avalikustada.

Ma proovin tilikiisimuse ootele jatta seniks kuni olen saanud piisavalt aega
olukorra ile jarele métlemiseks.

20.

Ma proovin koheselt meie eriarvamused I&bi to6tada.

,.kaotused* on tasakaalus.

Ma proovin leida 6iglase lahenduse, kus mélema osapoole ,,vdidud® ja

21.

Ma proovin labiradkimistel olla arvestav teise inimese soovide 0sas.

Ma taotlen alati probleemi otsekohest arutamist.

22.

arvestades.

Ma proovin leida lahenduse, mis on kesktee minu ja vastaspoole seisukohti

Ma panen oma soovid maksma.

23.

Ma olen véga tihti huvitatud kdigi osapoolte soovide rahuldamisest.

Madnikord lasen ma teistel vGtta vastutuse probleemi lahendamise eest.

24,

taita.

Kui teise seisukoht tundub talle védga oluline olevat, siis proovin ma tema soove

Ma proovin teist inimest suunata kompromissile jéudma.

25.

Ma proovin teisele inimesele ndidata minu seisukohtade kasulikkust ja loogikat.

Ma proovin labirdakimistel olla mdistev teiste soovide osas.

26.

Ma teen ettepaneku kompromissile jéuda.

Ma olen peaaegu alati huvitatud kdigi osapoolte soovide rahuldamisest.

27.

Monikord valdin ma lahkarvamusi tekitada vOivate seisukohtade votmist.

Ma vdin lasta teistel oma seisukoha juurde jadda, kui see neid 6nnelikuks teeb.

28.

Ma olen otsusekindel oma eesmarkide poole puidlemisel.

Ma otsin tavaliselt teistelt abi lahenduse leidmisel.

29.

Ma teen ettepaneku kompromissile jouda.

Ma arvan, et eriarvamused ei ole alati muretsemist vaart.

30.

Ma proovin teiste inimeste tundeid mitte haavata.

W W>w>m>m>w>w > W>w > W> W (> ©|> @

Ma jagan teise inimesega probleemi, et me saaksime seda uhiselt lahendada.

5. Palun valige, millisel maaral nGustute jargmiste vaidetega (Tugineb Primary Care

Team Dynamics kontseptuaalsel mudelil): (Kukk, 2022)

MEESKONNA EFEKTIIVSUSE TINGIMUSED (MET)

Palun valige, millisel m&aral nustute
jargmiste vaidetega:

Uldse
ei
noustu

Pigem
ei
noustu

Nii ja
naa

Noustun

Noustun
taielikult

Meie meeskonnas vahetuvad litkmed nii
tihti, et meil tegelikult meeskonda ei ole.

Meeskonnas on dige koosseis to6tajaid —
inimesi, kes panustavad t60sse erinevate
erialaste perspektiivide ja kogemustega.

On selge, missugune kditumine on ja ei
ole meeskonnas lubatud.

Meie organisatsioon tunnustab ja toetab
hasti tootavaid meeskondi.

o1



Lisa 1 jarg

JAGATUD MOISTMINE/ARUSAAMINE

IM)

5. Meeskonnal on eesmargid, mis on
selged, kasulikud ja sobivad meie
organisatsiooni.

6. Meeskonnaliikmed soovivad toesti
omavahel koostddd teha.

7. Kui kusitaks, siis oskaksin selgitada
kdiki rolle meeskonnas ja seda, kuidas
nad omavahel on seotud.

8. Meeskond julgustab klienti aktiivselt
osalema oma tegevusplaanis.

9. Meeskond aitab héasti kliendile
tegevusplaani selgitada.

10. Kliendi vajadused ja eelistused on
meeskonna otsuste pdhialuseks.

VASTUTUS (V)

11. Kdik meeskonnaliikmed vastutavad
meeskonna otsuste ja tulemuste eest
vOrdselt.

KOMMUNIKATSIOON JA INFO JAGAM

INE (KJ)

12. Meeskonnal on vélja kujunenud
efektiivsed strateegiad kliendi tegevuste
eesmaérkide jagamiseks
meeskonnaliikmete vahel.

13. Asjakohast infomatsiooni kliendi
olukorrast vdi tegevuste muutumisest
jagatakse Gigele meeskonnaliikmele
Oigeaegselt.

14. Kdik meeskonnaliikmed kasutavad
kliendi tegevusdokumente
kommunikatsioonivahendina efektiivselt.

15. Meeskond tegeleb kliendi muredega
kohtumistel ja aruteludel efektiivselt.

16. Meeskonnakoosolekud on murekohtade
arutamiseks avatud, mugavad ja
turvalised.

KONFLIKTILAHENDUS (KL)

17. Meeskonnaliikmete vaheliste
eriarvamuste puhul arvestatakse enne
otsuse tegemist kdikide vaatenurkadega.

18. Meeskond kasutab konfliktide
lahendamiseks tdhusaid meetodeid.

MEESKONNATUNNETUS (MT)

19. Meeskonnaliikmed sdltuvad Uksteise
spetsiifilistest teadmistest ja
asjatundlikkusest.

20. Uldiselt saavad liikmed kliendiga
seonduvate Ulesannete ja tegevuste
koordineerimisel vdga hésti hakkama.

5

2




Lisa 1 jarg

21. Suhtlen teiste meeskonnaliikmetega
regulaarselt.

22. Meeskonnaliikmed tegutsevad minu
poolt antud informatsiooni pdhjal.

23. Meeskonnaliikmed austavad Uksteise
rolle ja teadmisi.

24. Meeskonnaliikmed usaldavad Uksteise
panust Kliendi tegevusplaani.

TAJUTAV MEESKONNATOO EFEKTIIVSUS (ME)

25. Meeskonnaliikmete suhtlusviis soodustab
kdrgetasemelise teenuse osutamist.

26. Meeskonnaliikmete omavaheline
suhtlusviis mojutab kliendi poolt
saadavat teenuse kvaliteeti positiivselt.

27. Meie meeskonnas téotamine hoiab
liilkmeid entusiastlikuna ja enda toost
huvitatuna.

28. Tunnen end meeskonda I8imituna.

29. Kogen suurepdrast meeskonnat6dd oma
meeskonnaliikmetega.
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SUMMARY

CONFLICT MANAGEMENT STYLES AND PERCEIVED TEAM
EFFECTIVENESS AMONG TEAM MEMBERS OF SPECIAL CARE SERVICE
INSTITUTIONS IN PARNU COUNTY

Mirjam Aedma

This thesis examined the conflict management styles and perceived team effectiveness
among team members working in special care service institutions for adults with mental
disorders in Parnu County, Estonia. Although conflict management and team
effectiveness have been explored in prior research both in Estonia and internationally,
there is a lack of studies specifically focusing on these topics within the context of special
care institutions. This is particularly relevant considering that Estonia’s national quality
guidelines for special care services emphasize the importance of teamwork in providing
effective client care.The research problem addressed in this thesis is based on the
assumption that professionals working directly with clients may not apply conflict
management strategies effectively, which in turn may reduce overall team effectiveness.
The main objective of the thesis is to identify the prevalent conflict management styles
and the perceived level of team effectiveness among professionals in special care
institutions in Parnu County. Based on the results, the study aims to provide practical
recommendations for improving teamwork to the management of the institutions

involved.

Consequently, the following research questions were formulated:

1. What are the conflict management styles of team members working in special care
institutions in Parnu County?

2. What is the perceived team effectiveness among team members working in special

care institutions in Parny County?
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3. What role do sociodemographic factors play in determining the conflict management

styles used?

The theoretical foundation of the study draws primarily from the Thomas-Kilmann
Conflict Mode Instrument, which categorizes five conflict management styles: avoiding,
competing, accommodating, compromising, and collaborating.. The effective and
context-sensitive use of these styles can reduce interpersonal tension and promote team
cooperation. Additionally, the concept of team effectiveness is examined through factors
such as role and goal clarity, adaptability, mutual trust, communication quality, conflict
resolution ability, and collective responsibility. These elements are considered essential
for delivering high-quality care in multidisciplinary teams.

A quantitative research design was applied. Data was collected though a structured
questionnaire consisting of three sections : sociodemographic information, the Thomas-
Kilmann Conflict Model Instrument, and the Primary Care Team Dynamics scale for
assessing perceived team effectiveness. Participation in the survey was anonymous and
voluntary. The questionnaire was distributed via email to designated contact persons in
the participating institutions. The target population included 170 employees working in
special care services, the representative sample consisted of 118 individuals, and a total
of 70 responses were received, resulting in a confidence interval of 9%.

The results indicate that the most commonly used conflict management styles among the
respondents were avoidance and compromise. A statistically significant difference was
found between respondents with vocational secondary education and those with higher
education levels in the preference for the avoidance style (p = 0,033), while no meaningful
differences emerged based on gender or work experience. Teamwork effectiveness was
generally perceived positively, with a strong emphasis on client-centeredness. However,
several issues were identified, including unclear role definitions, limited motivation,

insufficient organizational support, and ineffective conflict resolution.

The study concludes that while teamwork in special care institutions is generally viewed
as effective and client-focused, there are notable areas for development—particularly
regarding role clarity, motivation, organizational support, and conflict resolution

strategies. This thesis contributes new empirical insights to the under-researched field of
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teamwork and conflict management in Estonian special care services and offers practical

recommendations to strengthen teamwork through targeted support and leadership.
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