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SISSEJUHATUS

Maailmas on erihoolekande valdkonda rohkem uuritud, kuid Eestis on tehtud vaid (ks
uuring, mis kasitleb tegevusjuhendajate meeskonnat6dd erihoolekandes. Nimetatud
uuringus ei ole analtlsitud juhtkonna vaadet ega taju meeskonnattdle, olenemata
olulisest rollist meeskonna t6ds ning koordineerimises (Haamer, 2023, Ik 20). Uha enam
mdistetakse, et organisatsioonid saavad parandada teenuse kvaliteeti, rakendades suure
usaldusvaarsusega teadlikke korralduspraktikaid. Teadliku organiseerimise kasulik md&ju
ohutusele ja tootajate heaolule on empiiriliselt tdestatud erinevates valdkondades (Zaheer
etal., 2019, Ik 2).

Erihoolekande kvaliteedijuhis toob tihe kvaliteedipdhimdttena vélja, et tootajad peavad
olema teadlikud oma rollist ja vastutusest meeskonnas ning teenust osutades jargitakse
meeskonnat6éd pdhimdtteid (Sotsiaalkindlustusamet, 2018). Kdik eelnev on vajalik, et
erihoolekandeteenust saavad inimesed saaksid elada vdimalikult taisvéartuslikku elu
taisvaartuslikes tingimustes (Kalberg, 2022, lk 36). Siiski on palju erinevaid

meeskonnat®o efektiivsust mdjutavaid tegureid ning meeskonnad toimivad erinevalt.

Kui meeskond ei toota efektiivselt, vOib see kaasa tuua mitmesuguseid negatiivseid
tagajargi, mis vbivad mdjutada nii meeskonnaliikmeid kui ka organisatsiooni tervikuna.
Moned ebaefektiivse meeskonnatéd tavalised tagajarjed on nditeks: kehv
kommunikatsioon, véahenenud innovatsioon, tihedad konfliktid, tdhtaegade ja eesmarkide
taitmata jatmine, korge kaadrivoolavus, kvaliteedi langus. Ebaefektiivne meeskonnat66
vOib pdhjustada vigu, imbertegemist ja ebakvaliteetseid tulemusi, mis 18ppkokkuvottes
mdjutab meeskonna tehtud t60 kvaliteeti. (Van Dijk-De Vries et al., 2016, Ik 2)

Autor on  soOnastanud  uurimisprobleemi  jargmiselt:  erihoolekandeteenuse
tegevusjuhendajate  meeskonnat66s esineb kitsaskohti, mis parsivad meeskonna

potentsiaali rakendumist ja seel&bi teenuste kvaliteeti.



LOputdd eesmdrk on analulsida nii tegevusjuhendajate kui juhtkonna subjektiivset
tunnetust meeskonnatfost ning tulemustele tuginedes teha AS Hoolekandeteenused

juhtkonnale ettepanekuid meeskonnat6d paremaks toimimiseks.

Uurimiskisimused:
1. Kuidas hindavad tegevusjuhendajad meeskonnat6dd oma igapéevases praktikas?
2. Milline on tiimijuhtide ndgemus meeskonnat6d toimimisest nende hallatavates

teenustiksustes?

LOputdd koosneb kahest peatilikist. Esimeses peatlikis annab t66 autor Kirjandusliku
ulevaate erihoolekandeslsteemist, meeskonnatdd efektiivsusest ning erinevatest
aspektidest, mis kujundab efektiivse meeskonnat6é milline on asutuse juhi roll selle
kujunemisel. T66s baseerutakse erinevatele teadusartiklitele ning erialakirjandusele nii
eesti kui ka inglise keeles ning digusaktidele. Kirjandusallikate leidmiseks kasutati

peamiselt elektroonilisi andmebaase ESTER, ETERA, DSpace, Google Scholar.

T60 teises peatiikis annab autor levaate tegevusjuhendaja igapdevatdost ja asutusest AS
Hoolekandeteenused, tutvustab uuringu metoodikat, valimi koostamist ning uuringu
labiviimist AS Hoolekandeteenused tegevusjuhendajate ja tiimijuhtide seas. Tehakse
kokkuvotted ja jareldused uurimistulemustest ning ettepanekud asutuse juhtkonnale

meeskonnat®o parendamiseks.



1. TEOREETILINE ULEVAADE
ERIHOOLEKANDETEENUSTEST, MEESKONNATOO
EFEKTIIVSUSEST JA ASUTUSE JUHI ROLLIST
ERIHOOLEKANDES

1.1. Erihoolekandeteenuste korraldus

Psudhilise erivajadusega inimesed on alati olnud osa elanikkonnast, kuid mitte alati ei ole
neid voOetud kogukonnaliikmetena, periooditi on neisse suhtumine erinev olnud.
Taisvaartuslikud elutingimused, inimese arenguks ja oskuste sailitamiseks vajalikud
teenused on ténapaeva néhtus. Erihoolekande arengusuunad on muutnud erivajadusega

inimese elukvaliteeti ning 16iminud nad kogukonda.

Eestis on korraldatud teenusekeskne erihoolekandestisteem, kus séilitatakse suurel mééral
institutsionaliseeritud l&henemisi, suurim teenusepakkuja on AS Hoolekandeteenused
(Bugarszki et al., 2016, Ik 35-36). Erihoolekandeteenuseid rahastatakse riigi eelarvest.
Kogukonna teenusel ja ¢0paevaringse erihooldusteenusel on kliendi omaosalus seotud
toidu ja majutusega, kuid muud teenusega seotud kulud kaetakse riigieelarvest.
Igapéevaelu teenus rahastatakse kohaliku omavalitsuse eelarvest (Erihoolekandeteenuste
rahastamine, 2015, § 11). Tasu maksmise korda reguleerib sotsiaalkaitseministri poolt
valja antud Erihoolekandeteenuste rahastamise (2015) mé&&rus 8§ 2, milles koos
konkreetsete tingimustega on maéaratletud erihoolekandeteenusele saamise tingimused

ning teenuste maksimaalsed kulud.

Bugarszki jt (2016, Ik 24) soovitavad oma uuringuraportis Eestis kasutusele votta
finantsilises mottes samasuguse lahenduse, nagu on Hollandis ja Rootsis. Nendes riikides
korraldatakse ja rahastatakse tervishoiuteenused riiklikul tasandil, kuid erivajadustega

inimeste hoolduse eest vastutavad kohalikud omavalitsused. Riigil on jatkuvalt loomulik



ja asjakohane roll abivajavate inimeste hooldamisel. Hollandi hoolekandereformi
analliusides leiti kaalukad argumendid pdhjendamaks olukorda, et isegi valjakujunenud
heaoluthiskonnas pole pikas perspektiivis sotsiaalvaldkonda puudutavad kulutused

jatkusuutlikud, kui need on (les ehitatud vaid professionaalsetel teenustel.

Eestis osutatakse 11 erihoolekandeteenust, mis jagunevad toetatavateks ja
O0péevaringseteks teenusteks (Kalberg, 2022, 1k 33). Erihoolekandeteenused on loodud
raske, suigava vOi pusiva psulhilise erivajadusega tdiskasvanutele, kes vajavad oma
terviseseisundi tottu juhendamist, ndustamist, tuge, abi ja jarelevalvet (Tsuiman, 2019, Ik
16). Teenuse saamiseks esitab isik voi tema esindaja taotluse Sotsiaalkindlustusametisse,
kus juhtumikorraldaja hindab taotleja abi- ja toetusvajadust ning digust
erihoolekandeteenusele (Kalberg, 2022, Ik 2), mis on loodud inimese elukvaliteedi
séilitamiseks, iseseisvama toimetuleku sdilitamiseks vOi arendamiseks. Teenus on
vajalik, kui esineb psuthikahairest tingitud riskikaitumine voi kui kdrvalabi vajadus on
suurem, kui seda katavad teised teenused (Tsuiman, 2019, Ik 16).

Sotsiaalministeeriumi analliusi- ja statistikaosakonna (2021) uuringust selgus, et mitte
kdik erivajadusega inimesed ei vaja igapaevaeluga toimetulekuks erihooldusteenuseid.
Samas voib ks inimene olla suunatud ka mitmele teda toetavale teenusele, milleks
vOivad olla korraga néiteks igapéevaelu teenus ja toetatud elamise teenus. Olenevalt
teenuse spetsiifilisusest, on eesmérk siiski toetada inimest vastavalt tema abivajadusele.
Samuti peab see inimest motiveerima ette votma tegevusi, mis ei vii pikaajalise seisaku
vOi olukorra halvenemiseni, lisaks peab inimese toetamine aitama kaasa tema sotsiaalsele

integratsioonile (Bugarszki et al., 2016, 1k 44).

Sotsiaalministeeriumi ks prioriteetsetest projektidest aastaks 2024 on erihoolduse
jatkusuutlikkuse tagamine. Eesmérk on tuvastada kdik kitsaskohad, mille muutmine
parandab teenuse kattesaadavust ja kvaliteeti. Vaadatakse ule ootejarjekorra haldamise
protsess, kuidas inimesed teenustele liiguvad, sealhulgas kas vabu kohti saab Kiiremini
taita. (Preimann, 2024, lk 12)

Eesti erihoolekandestisteemi kuuluvad nii toetavad kui ka 06péevaringsed teenused.
Teenusele suunamise ja toetusvajaduse hindamisega tegeleb Sotsiaalkindlustusametis

juhtumikorraldaja. Oluline on teenustega inimese elukvaliteeti sdilitada voi tdsta, mitte



halvendada. Sotsiaalministeeriumi projekti raames soovitakse aastal 2024 tuvastada
erinevad kitsaskohad erihoolekandes, mille tulemusena paraneks teenuste kvaliteet ja

kattesaadavus.
1.2. Tegevusjuhendaja igapéevatd6 erihoolekandes

Tegevusjuhendaja on erihoolekandeteenuse esimene ja otsene kontaktisik kliendiga, tema
ldhedastega, tervishoiutdotajatega ning teiste vorgustikku kuuluvate inimestega. Ta on
kogu vorgustiku keskmes, olles tutvunud kliendi taustinformatsiooniga ning teadlik

kliendi eripdradest, luues tihenduse teenuste ja spetsialistide vahel.

Tegevusjuhendajatel ei ole 2024 aasta seisuga oma kehtivat kutsestandardit, kuuludes
sotsiaal- ja tervishoiuvaldkonna spetsialisti kutsestandardi alla. Igapédevatto
erihoolekandes on véga laia ulatusega, mis tdhendab, et t66 hdlmab palju erinevaid
ulesandeid ja olukordi. Tegevusjuhendajad aitavad ja suunavad kliente sotsiaalsete suhete
loomisel, sotsiaalsete oskuste sdilitamisel ja edendamisel, sealhulgas on tegevusjuhendaja
abiks erivajadusega inimese Uhiskonda integreerumisel. Lisaks on tegevusjuhendaja
abiks aja planeerimisel, vaba aja veetmisel, avalike teenuste kéattesaamisel ja kasutamisel,
kliendile dppimis- ja toovOimaluste leidmisel ning igapédevaelu oskuste arendamisel.
Tegevusjuhendajate tooilesannete hulka kuuluvad ka tegevusvGime hindamine,
séilitamine ja toetamine. Olulisel kohal on ka vdrgustikutod. (Sihtasutus Kutsekoda,
2023, Ik 1-2). Seega on tegevusjuhendaja isik, kes tagab intellektipuudega inimeste

maksimaalse iseseisvuse ja elukvaliteedi.

Vastavalt sotsiaalhoolekande seadusele (2015, 8§ 86 Ig 1) vdivad tegevusjuhendaja
ametikohal tootada inimesed, kes on omandanud keskhariduse ja 260-tunnise
tegevusjuhendaja  koolituse ~ vO6i  kdrghariduse  sotsiaaltdd, eripedagoogika,
tegevusteraapia, vaimse tervise denduse voi psiihholoogia erialal. Peale haridusnduete on
veel erinevaid ndudeid tegevusjuhendaja tookohal tootavale ja todle asuvale inimesele.
Moned néited toodalastest ndudmistest: téiendkoolitused, sobivad isikuomadused,
valmisolek tootada vahetustega, valmisolek todtada koos kolleegidega ja palju muud.
Stressitaluvus ja voime to6tada pinge all efektiivselt ja pidevalt muutuvates olukordades
on aga inimeste puhul erinev. (Kalberg, 2022, Ik 36) Uheks olulisimaks isikuomaduseks

sotsiaalvaldkonnas tootamiseks on empaatia (Meeliste, 2017, Ik 16). Uulimaa (2017, Ik



35) on oma artiklis Oelnud: ,,Sotsiaalvaldkonnas tegutsevad inimesed teevad oma
igapdevast tood alati sidamega ning alati rohkem, kui nende ametijuhendid ja

tootilesanded ette kirjutavad.*

Tegevusjuhendajate t66 on mitmetahuline ning sisaldab palju flusilist ja vaimset
valmisolekut erinevateks olukordadeks. Et t60 kliendiga, tema arendamisega ja oskuste
séilitamiseks toimiks, on igal juhul vajalik omavaheline koost60 meeskonnas.
Erihoolekanne on pusivalt vajalik teenus ning selle jatkusuutlikkuse tagamise ja

kvaliteedi parendamisega tegeleb Eestis Sotsiaalministeerium.
1.3. Meeskonnat00 efektiivsus ja selle olulisus

Erihoolekandeteenuste kvaliteet on asutuseti erinev ning tuleb leida vdimalusi selle
uhtlustamiseks. Meeskonnaliikmete omavahelise koostdd efektiivsuse tdstmine aitab
luua erinevaid eeliseid teenuse kvaliteedis, toOtajate motivatsioonis, tulemuslikkuse

tdstmisel.

Meeskonnatéd on (hisloomeprotsess, kus todtavad véahemalt kolm liiget vordselt
(erinevate toosuhte vormide kaudu) thise eesméargi saavutamiseks, tavaliselt konkreetse
probleemi lahendamiseks ning selle probleemi kdik osapooled on kaasatud probleemi
lahendamisse (Rape Ziberna, 2022, lk 674). Kuigi meeskonnatddd on sageli lihtne
jalgida, on seda ménevarra keerulisem kirjeldada ja veel raskem toota. Meeskonnatdo on
protsess, mille kaudu meeskonnaliikmed teevad koost6dd udlesande eesmarkide
saavutamiseks. Meeskonnat06 viitab tegevusele, mille kaudu meeskonna sisendid
muutuvad valjunditeks, nagu meeskonna efektiivsus ja rahulolu (Driskell et al., 2018, 1k
334).

Efektiivse meeskonnat6o tdlgendamine peab algama sona ,,efektiivne® tdhenduse selgest
moistmisest. Vahesed autorid on aga madratlenud selle sbGna kasutamist
ariorganisatsioonide puhul. Eesti 6igekeelsussdnaraamat (Efektiivsus, 2018) defineerib
efektiivsust uldises mottes jargmiselt: ,,mdjusus; tohusus; nditeks tootmise efektiivsus®.
Cooke & Hilton (2015, Ik 59) selgitavad, et meeskonna efektiivsus, mida nimetatakse ka
meeskonna tulemuslikkuseks, on meeskonna vdime saavutada oma eesmarke ja

ulesandeid. See toob kaasa paremad tulemused meeskonnaliikmete jaoks (nt



meeskonnaliikmete rahulolu ja soov pusida tihes meeskonnas). Siiski on oluline teha
kontseptuaalselt vahet meeskonna tulemuslikkuse ja meeskonna efektiivsuse vahel, kuna
need esindavad meeskonna toimimise ja tulemuste erinevaid aspekte. Meeskonna
tulemuslikkus viitab meeskonna tegevuse tulemustele, keskendudes meeskonna
saavutustele olenemata sellest, kuidas nad (lesande taitsid. See on tulemustele
orienteeritud ja hindab meeskonnattd tulemusi. Meeskonnatdo efektiivsus votab arvesse
mitte ainult kuidas 0lesanne téideti, vaid ka seda, kuidas meeskond tulemuse
saavutamiseks suhtles ja koost6dd tegi. See hdlmab selliseid aspekte, nagu meeskonnat6o

ja Uldine efektiivsus eesmarkide saavutamisel. (Garcia-Buades et al., 2020, Ik 3-4)

Franklin jt (2015) tdid tervishoiumeeskondi uurides vélja viis pohilist eeldust efektiivseks
meeskonnattoks:

1. Uhine arusaam: See eeldus hdlmab hist arusaamist rollidest, normidest, vaartustest
ja eesmérkidest meeskonnas. See kaasab selgelt mé&aratletud eesméarke projekti
sekkumisteks, meeskonnaliikmete rolle ja meeskonnaliikmete vaartuste voi missiooni
kokkulangevust.

2. Egalitaarsus: Téhus meeskonnatdd hGlmab meeskonna toimimist vdrdsuspdhiselt,
kus kliente ja ldhedasi peetakse meeskonna osaks ning nende panust austatakse ja
integreeritakse otsustusprotsessidesse.

3. Koostdo: Meeskonna koostoédpdhine toimimine hdlmab koost6dd, mis tunnustab ja
austab kdigi meeskonnaliikmete osalust ja panust. See tdhendab aktiivset osalemist
meeskonna koosolekutel, Ghiseid koolitusi ja vdrgustikukoosolekuid.

4. Vastastikune sdltuvus: Efektiivne meeskonnat60 néeb ette ka meeskonna toimimist
vastastikuses soltuvuses, kus on tdendeid meeskonna aruteludest, rollide riihmade
vahelistest konsultatsioonidest ja Gihisest otsustamisest.

5. Sunergia: Meeskonna uhiste joupingutuste ja Uhiste otsuste tegemise tulemuseks on
suurem kasu patsiendile kui Uksikute erialade mdju Uksi. See hdlmab positiivsete
patsiendi tulemuste omistamist meeskonnat66 ja koostod mdjule. (Franklin et al.,
2015, Ik 3-5)

El Ansari jt (2016, Ik 309) pohinesid psluhiliste erivajadustega tdiskasvanutega

tegelevate meeskondade uurimisel ProMES (ingl Productivity Measurement and
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Enhancement System) metoodikal, luues nende meeskondade efektiivsust modtva

instrumendi, mis koosnes seitsmest dimensioonist:

1.

Paranenud teenusekasutajate heaolu: Efektiivset meeskonnatodd iseloomustab
keskendumine teenuse kasutaja heaolu parandamisele. See hdlmab kvaliteetse
teenuse, toe ja sekkumiste pakkumist, mis parandavad teenuse kasutajate vaimse
tervise tulemusi.

Loominguline probleemide lahendamine: Efektiivne meeskonnatod hdlmab oskust
probleeme loominguliselt lahendada ja muutuvate olukordadega kohaneda.
Meeskonnad, kes suudavad mdelda innovatiivselt, mdelda vélja uusi ideid ja leida
valjakutsetele lahendusi, on vdimekamad kvaliteetse teenuse ja toe pakkumise
seisukohalt.

Pidev hooldus: Efektiivne meeskonnatéd hGlmab teenuse kasutajatele stabiilset ja
koordineeritud hoolduse pakkumist. See aspekt réhutab sujuva Glemineku t&htsust
erinevate teenuseosutajate vahel, tagades, et teenuse kasutajad saavad jarjepidevat ja
igakilgset tuge.

Meeskonnasisene koostd6: Koostdd ja suhtlus meeskonna eri spetsialistide vahel on
efektiivsuse jaoks védga olulised. See hdlmab info vahetamist, tegevusplaanide
kooskdlastamist ja koostddd, et toime tulla teenuse kasutajate eriparadega.

Austus spetsialistide vahel: Efektiivse meeskonnatdd jaoks on meeskonnaliikmete
vahel austamine, usaldus ja vastastikune toetus vaga oluline. See tahendab iga
meeskonnaliikme panuse vaartustamist, avatud suhtluse soodustamist ja positiivse
meeskonna keskkonna loomist.

Seotus hooldajatega: Oluline on koordineeritud hoolduse osutamine, mis sisaldab
avatud suhtlemist. See aspekt réhutab erinevate teenuseosutajate vaheliste sujuvate
uleminekute tahtsust, tagades, et teenusekasutajad saavad jarjepidevat ja igakilgset
tuge.

Terapeutilised suhted teenuse kasutajatega: Terapeutiliste suhete loomine ja
sédilitamine klientidega on efektiivse meeskonnatdo jaoks hadavajalik. See aspekt
hdlmab usalduse, empaatia ja tdhusa suhtluse loomist teenuse kasutajatega, et toetada

nende taastumist ja heaolu.
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Keskendudes nendele dimensioonidele ja aspektidele, mis neis vélja on toodud, saavad
meeskonnad suurendada oma Uldist efektiivsust, parandada tulemusi, edendada koost66d
ja labi selle pakkuda kvaliteetset teenust. (EI Ansari et al., 2016, 1k 319)

Van Dijk-De Vries jt (2016, Ik 2) viisid l&bi uuringu meditsiinitddtajate hulgas. Selle
raames Kirjutavad nad, et ei piisa lihtsalt inimeste kokku panemisest lootes, et nad teevad
automaatselt koost6od. Majanduslikud, ajaloolised ja poliitilised tegurid véivad méjutada
meeskonnattd efektiivsust, samuti tervishoiutottajate meeskonna kutsealade vahelist

olemust. Seetdttu on meeskonna efektiivsus keeruline ja mitmetahuline konstruktsioon.

Haamer (2023, Ik 35-38) kirjutab oma uuringus, et tegevusjuhendajad hindavad
meeskonnatoéod kdrgelt, mis omakorda sisaldab kokkulepetest kinnipidamist ja
paindlikkust parema meeskonnatd¢ saavutamiseks. Sellele on ka teoreetiline alus
Ogbonnaya jt (2018, Ik 475) ning Kukk (2022, Ik 32) uuringute pdhjal, kes mdlemad
tdiendavad tulemustega, et meeskonnatéd parandab tO6tajate heaolu labi
organisatsiooniliste tugiprotsesside. Sealhulgas on olulised omavaheline suhtlus,
kollektiivne ideede genereerimine, Uhine otsustamine ja mure lahendamine. Kdik need
elemendid kujutavad endast efektiivset meeskonnatddd. Siiski tuleb markida, et kuigi

tulemused on statistiliselt olulised, on nende vahel ndrk korrelatsioon.

Teisalt toob Haamer (2023, 1k 28) oma uuringus Vvélja, et tegevusjuhendajad réhutasid
meeskonnat6d olulisust ja vajadust, kuid tdid vélja, et murekohaks on kokkulepete
jargimine ja jaik probleemide lahendamine. Siinkohal lisavad Rosen jt (2018, Ik 434), et
kommunikatsioonihdirete tottu vdidakse pdhjustada otsest kahju kliendile, Kkui
edastatakse valesti vOi ei edastata uldse teavet kliendi seisundi ja raviplaani kohta, mis

vOib olla kriitilise tdhtsusega.

Tuleb t6deda, et meeskonnat6d olulisus on organisatsiooni toimimise alustala ning tihti
vahe téhelepanu palvinud aspekt. Efektiivne meeskonnatdo aitab sdilitada voi parendada
teenuse kvaliteeti, motiveerida to6tajaid, véhendab kaadrivoolavust ning on igati vajalik
indiviidi heaolu tagamiseks tookohal.
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1.4. Asutuse juhi roll meeskonnat66 kujunemisel

On selge, et tootajakeskse kultuuri loomine on ettevdttele kasulik, kuid oluline on teada,
kuidas seda efektiivselt teha. Igal meeskonnal on vaja juhti, kes aitaks kaasa meeskonna
heale diunaamikale, markaks ja tegeleks kitsaskohtadega, motiveeriks ja tunnustaks

meeskonnaliikmeid.

Efektiivne meeskonnatod eeldab juhtimist ja suunamist (hise eesmargi suunas.
Meeskonnajuhtide olulised omadused on optimism, entusiasm ja pihendumus (Hollander
& Wilken, 2015, Ik 223). Juhi roll meeskonnas on anda suuniseid, sealjuures olla kindel
juht ja liider, keegi kellega saab vastanduda ja kellele toetuda. Juhid on vastutavad, nad
vOtavad initsiatiivi, loovad uusi lahendusi ja teevad kindlaid otsuseid. (Tammaru, 2015,
Ik 12) Juhid peavad mdistma erinevas vanuses td0tajate vajadusi, erinevaid
maailmavaateid, kogemusi ja vaartuseid. Suhted meeskonnas, erimeelsused, konfliktid ja

hoiakud kujundavad kogu organisatsiooni sisekultuuri.

Meeskonnad pdhilise struktuurilise organisatsiooni tlesehituse péhikomponendina peaks
kaasa aitama efektiivsemale organisatsiooni tulemuslikkusele. Ebakorrektselt
struktureeritud ja juhitud meeskonnad v@ivad teha voimatuks organisatsiooni toimimise
ja arengu, mistottu on vaja teada meeskonna olemust ja omadusi. (Berber et al., 2020, Ik
1) Meeskonnat6éd soodustab juhtimist, kui seda tehakse &igesti ja digetel alustel
(Tammaru, 2015, Ik 11). Zaheer jt (2019, Ik 2) toovad vilja, et tootajate ettevaatav
kaitumine aitab ennetada voi leevendada intsidente. Nditeks teadlik organiseerimine
Oendustiksustes néitas, et selle tulemuseks on vdhem patsientide kukkumisi ja ravivigu.
Kommunikatsioonihéired v@ivad p@hjustada otsest kahju kliendile, kui edastatakse
valesti vOi ei edastata Uldse teavet kliendi seisundi ja raviplaani kohta, mis vGib olla
kriitilise tahtsusega (Rosen et al., 2018, 1k 434).

Aubé jt (2018, Ik 202) uurisid meeskondade voolukogemust (ingl Flow Experience in
Teams). Voolukogemust kirjeldati kui psuhholoogilist seisundit, kus inimesed on
taielikult keskendunud tlesandele, tunnevad end motiveerituna ja naudivad tegevust. Nad
leidsid, et selliseid kogemusi esineb rohkem meeskondades, kus vastutus ja juhtimine on

jagatud, kui meeskondades, kus vastutus ja juhtimine on ainult hel inimesel. Samas
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markisid nad, et jagatud juhtimise edu s6ltub meeskonna kommunikatsioonioskustest,
koostdooskustest ning tksteise usaldamisest.

Vodtmesdna, mis aitab juhi ja juhtkonna rolli meeskonnat6d kujunemisel lahti motestada,
on usalduskultuur. Yunita jt (2023, Ik 262) toovad usalduse kohta valja, et usaldust
tOstetakse esile kui meeskonna diinaamika véga olulist tegurit. Kask (2020, Ik 2) selgitab,
et organisatsioonis avaldub usaldus mitmel tasandil. See vdib olla organisatsiooni litkme
tasandil, institutsionaalsel tasandil, st to6tajate asusaam sellest, kas neid koheldakse
Oiglaselt ja ausalt. Juhtimise seisukohalt lisavad Yunita jt (2023, Ik 259), et efektiivsed
juhid suudavad luua meeskonnas usaldust, olles heaks eeskujuks labipaistvuse ja
jarjepidevusega. Usalduse loomine hélmab avatud suhtlemise edendamist, empaatiaga

kuulamist ja konfliktide konstruktiivset lahendamist.

Ka Zak (2018, Ik 55) on oma uurimistdddes leidnud, et usalduskultuuri loomisel on suur
osakaal. Nditeks on to6tajad kdrge usaldusega organisatsioonides produktiivsemad, neil
on t66l rohkem energiat, koostdd kolleegidega sujub paremini ning jéadakse oma
todandjate juurde kauemaks td6le kui need inimesed, kes toédtavad madala usaldusega
ettevdtetes. Samuti on neil madalam stressitase ja ollakse dnnelikumad ning need tegurid
toidavad tulemuslikkust. Al Salman & Hassan (2016, Ik 82) samuti toetavad usalduse
loomise téhtsust, mis konstrueerib usalduse olemasolu meeskonnaliikmete vahel,

slinergiat organisatsioonis ja paremat tulemuslikkust.

Rootsi  sotsiaalteenuste  tdotingimusi  kasitlevates  uuringutes on  rdhutatud
organisatsioonilises kontekstis konkreetsete aspektide taéhtsust: avatus, usaldus,
tootingimused. Naiteks Astvik jt (2020, Ik 1395) korraldatud uuring késitleb juhtide rolli
seoses tOOtajate arvamuse avaldamisega todtingimuste puudujadkide, vastuoluliste
ndudmiste ja teenuse kvaliteedi osas organisatsiooni avatuse ja suhtlemise kontekstis.
Lisaks hinnatakse seda, kas tootajate kriitikat on kuulda vdetud voi kasitletud. Ka
Hollander ja Wilken (2015, Ik 223) toovad oma raamatus vélja meeskonnaliikmete
arvamuse kuulda votmise ja kisimise vajalikkuse, mis aitab kaasa Uhiste véartuste ja
eesmarkide poole pitdlemisel. Nimelt peaksid juhid olema vastuvétlikud tootajate
tagasisidele. Muresid kuulates, probleemiga tegeledes ja vottes kasutusse meetmed
kitsaskohtade parandamiseks néitavad juhid oma pihendumust meeskonda toetada.
(Astvik et al., 2020, Ik 1394)

14



Tootajate hoidmiseks ja kaadrivoolavuse vahendamiseks saavad organisatsioonid
rakendada erinevaid strateegiaid, et suurendada t06ga rahulolu, pihendumust ja
soodustada positiivset tookeskkonda. Moned téhusad lahenemisviisid on jargmised:

1. Tunnustuse ja preemiate pakkumine. Tuleb hinnata t6tajate joupingutusi, pakkudes
tunnustust nende panuse eest. Saavutuste eest hea tagasiside pakkumine voib tdsta
meeskonna moraali ja motivatsiooni.

2. Koolitused ja tootaja areng. Investeerida tuleb todtajate professionaalsusesse,
pakkudes vdimalusi koolitusteks, oskuste arendamiseks.

3. To0- ja eraelu tasakaalu edendamine. Toetada tuleks tootajaid tervisliku too- ja eraelu
tasakaalu sailitamisel, pakkudes paindlikke to0korraldusi, luues terviseprogramme.
T60 ja isikliku elu tasakaalustamine vdib parandada to6tajate heaolu.

4. Avatud ja labipaistev suhtlemisviis. Luues selged suhtluskanalid, saab t66tajaid kursis
hoida organisatsiooni eesmarkide, muudatuste ja arengutega. Avatud ja labipaistev
suhtlus soodustab meeskonnaliikmete usaldust ja kaasatust ning ennetab konflikte vdi
aitab neid paremini lahendada.

5. Konstruktiivne tagasiside. Juhid peaksid andma tdotajatele konstruktiivset
tagasisidet, keskendudes nii parendusvaldkondadele kui ka heade saavutuste
tunnustamisele. Konstruktiivne tagasiside aitab tG0tajatel mdista oma tugevaid kulgi
ja arengukohti, mis viib pideva kasvuni.

6. Konfliktide ennetamine. Rakendades strateegiaid konfliktide ennetamiseks enne
nende eskaleerumist. See vOib hdlmata selgete ootuste seadmist, tbhusate
suhtluskanalite loomist ning austuse ja koostdd kultuuri edendamist meeskonnas.

7. Tootaja kaasamine otsustusprotsessidesse. Delegeerides vastutust ja andes tootajatele
vOimaluse oma rollide piires otsuseid teha suurendab tema kaasatust, todga rahulolu
jaiseseisvust. (Yunita et al., 2023, 1k 259-261)

Uks olulisemaid aspekte efektiivse meeskonnat66 toimimisel on juhi roll ning oskus
struktureerida meeskondi ja luua oma to6tajatega usalduslik tddsuhe. Samal ajal peab juht
looma selged piirid ning andma edasi konkreetsed tOoilesanded arusaamatuste
valtimiseks voi vahendamiseks. Erinevaid strateegiaid rakendades on voimalik luua

tookeskkond, mis toob kaasa suurema t66jou pisivuse ja stabiilsema tootajaskonna.

15



2. UURING TEGEVUSJUHENDAJATE TAJUTAVAST
MEESKONNATOO EFEKTIVSUSEST JA
JUHTKONNA VAATEST MEESKONNATOOLE

2.1. Luhitlevaade asutusest AS Hoolekandeteenused

AS Hoolekandeteenused on Eestis kdige suurem erihoolekande teenusepakkuja. See
tdhendab suurt rolli ja vastutust psuihilise erivajadusega inimeste elu kujundamisel.
Antud ettevite on peaaegu koikides Eesti maakondades esindatud ning pakub
hoolekandeteenuseid enam kui 1700 kliendile ning annab t66d umbes 900 tdotajale.
Pbhitegevuseks on hoolekandeteenuste osutamine psluhiliste  erivajadustega
taiskasvanud inimestele. AS Hoolekandeteenused asutati aastal 2007. Eesmargiks voeti
ule Eesti paiknevate erihooldekodude juhtimine ja haldamine kdik Uhest kohast,
lisavaartusena pakkuda paremat ja Uhtlasemat teenuste kvaliteeti. (AS

Hoolekandeteenused, s. a.-a)

Organisatsiooni pakutavad teenused jagunevad kaheks: psudhiliste erivajadustega
taiskasvanutele ja lastele. Pstuhilise erivajadusega inimesed on nii intellektipuudega kui
ka psulhikahaigusega. Erineva haiguse puhul on toetusvajadus erinev ning sellest
sOltuvad ka teenuse sisu ja maht, kas inimene vajab 60péevaringset teenust voi piisab
tugiteenustest. Ettevdte osutab igapédevaelu toetamise teenust (nii nédala- kui
paevahoiuna), 06péevaringset erihooldusteenust (sh ka &irmusliku toetusvajadusega
inimesele ja kohtumddruse alusel) ning kogukonnas elamise teenust. (AS

Hoolekandeteenused, s. a. -a)

AS Hoolekandeteenused missiooniks on 2023. aastaks luua 1000 t&napdevas
teenusekohta, kus klientidele pakutavad teenused on téielikult taastumispdhised. Selle

eesmargi saavutamiseks on olulised erinevad tegurid neljas tegevusvaldkonnas: kliendid,
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tookorraldus, Oppimine ja areng ning rahastamine. Jargmise nelja aasta jooksul
keskendutakse jargmistele aspektidele:

e kliendid on valmis muutusteks;

e teenuste osutamine pohineb koosloomel,

e teenusiksuste standardid on vélja toodud;

e t06jOuressurssi on piisavalt;

e tegevusjuhendajad mdistavad taastumise pGhimotteid,;

¢ infotehnoloogilised vahendid toetavad tookorraldust;

e luuakse uusi teenusiiksuseid;

e teenusiiksuse &rimudel on kuluefektiivne. (AS Hoolekandedeenused, s. a.-b)

Antud 16putdd uuringusse on kaasatud Parnumaa teenuslksused: Parnu Kaevu
(66paevaringne erihooldusteenus kuuele inimesele), Parnu Kuldse Kodu (kogukonnas
elamise teenus kiimnele inimesele), Parnu Niidumetsa (66péaevaringne erihooldusteenus
24 inimesele kortermajas), Parnu Oja (kogukonnas elamise teenus eramajas kiimnele
inimesele), Parnu Raédma (06péevaringne erihooldusteenus 30-le inimesele ridaelamus),
Parnu Uus-Sauga (66paevaringne erihooldusteenus 24 inimesele kortermajas), Parnu
Vaike-Posti (kogukonnas elamise teenus eramajas kiimnele inimesele) ja Vandra Kodu
(66paevaringne erihooldusteenus 30 inimesele ning sligava liitpuudega isikutele 20

inimesele). (AS Hoolekandeteenused, s.a.-C)

AS Hoolekandeteenused kodulehelt leiab ka organisatsiooni valja antud informatiivseid
aastaraamatuid oma tegemistest, saavutustest ning tulevikuvaatest. Néaiteks 2022. aasta
aastaraamatus kirjutatakse peale kB8ige muu ka psluhilise erivajadusega inimeste
stigmatiseerimise véhendamisest ning tegevusjuhendaja kuvandi tostmisest labi
meediakajastuste. (AS Hoolekandeteenused, 2022, Ik 8)

AS Hoolekandeteenused kliendikeskne organisatsioon, kus on primaarne kliendi
toimetuleku vdimendamine l&bi erinevate igapéevaelu- ja tootegevuste. Eesmérkide
hulgas on loetletud kill teenuse osutamise koosloomest lahtumine, kuid tapsemalt
tookorraldust meeskonna- ja/vdi vorgustikutéost ning nende pGhimotetest vélja ei ole
toodud.
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2.2. Uurimismetoodika, uuringu labiviimine ja valimi kirjeldus

ToO on koostatud kasutades kvalitatiiv-kvantitatiivset uurimis- ehk kombineeritud
meetodit. Antud t66s on selle kasuks otsustatud, et ihe meetodiga saadud tulemusi
tdpsustada ja laiendada teise meetodiga saadud tulemustega, joudmaks nahtuse stigavama
mdistmiseni (Ounapuu, 2014, Ik 70). Kombineeritud meetodi puhul iihendatakse andmete
kogumisel, analtisimisel ja télgendamisel nii kvalitatiivsed kui ka kvantitatiivseid
uurimisviise, mille komponente omavahel segatakse, kombineeritakse ja integreeritakse
(Ounapuu, 2014, 1k 69). Kaesolevas uuringus valiti kvantitatiivne uurimismeetod
seetdttu, et see vdimaldab kisitleda suuremat hulka respondente, puuduvad uurija
mdjutused ning sellest tulenevalt on tulemused tésiseltvOetavad ja neutraalsed (Askarzai
& Unhelkar, 2017, Ik 26-27). Kvantitatiivse andmekogumismeetodina kasutatakse
tegevusjuhendajate kisitlemiseks ankeetkisimustikku.

Valim on eesmargipdarane, sest uuritavad on valimisse teadlikult kaasatud konkreetsete
kriteeriumite alusel (Ounapuu, 2014, Ik 143) ning antud I18putdds on kriteeriumiteks AS
Hoolekandeteenused tegevusjuhendaja ametikoht Parnu maakonna teenusiksuses.
Uldkogumi moodustavad AS Hoolekandeteenused Parnu maakonna kaheksa
teenusliksuse 75 tegevusjuhendajat. Tagamaks usaldusvaarsed tulemused, peab olema
tagatud populatsiooni esindav valim (Ounapuu, 2014, Ik 139) Valides usaldusnivooks
95% ja lubatud veaprotsendiks 5%, on valimikalkulaatori jargi antud t66s esinduslikuks

valimiks 63 respondenti (MaCorr Research, n.d.).

Kéesoleva 10put6d kvantitatiivne uuring pohineb ProMes (ingl Productivity
Measurement and Enhancement System) mudelil, mis on vélja todtatud
tervishoiutdotajate jaoks, kuid vdimaldab kohandada efektiivsuse meetmeid vastavalt
asutuse ainulaadsetele vajadustele (El Ansari et al., 2016, lk 310). ProMES-metoodika
pakub struktureeritud lahenemisviisi meeskonna téhususe suurendamiseks, edendades
eesmarkide seadmist, sidusriihmade kaasamist, tagasisidemehhanisme ja tulemuslikkuse
jalgimist. Seda metoodikat kasutades saab puitielda pideva téiustamise poole ja pakkuda
kvaliteetset teenust. Metoodikas kirjeldatud erinevad sammud néitavad, et on véimalik
kasutada  kohandatud  ProMESi  metoodikat ~ meetmete  véljatootamiseks

erihoolekandeteenuse meeskonna téhususe modtmiseks. (EI Ansari et al., 2016, 1k 319)
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Tajutavat meeskonnatdo efektiisust mootev instrument (vt lisa 1) on 18 vditest koosnev
kisimustik. Originaalkisimustik koosneb 21 vditest, kuid Eesti tegevusjuhendajate seas
tajutava meeskonnat6o efektiivsuse mddtmiseks jaeti valja 1 dimensioon ning kohandati
vaiteid. Valja jaetud vaited ei olnud antud I6putdd raames asjakohased, kuna Parnumaa
teenusuksustes tegelevad klientidega ainult tegevusjuhendajad ning puuduvad hooldajad.
SeetOttu jaid valja antud vaited:

1. Minu meeskond ei pea hooldajaid kuigi tahtsaks.

2. Minu meeskond pakub hooldajatele teenuste kohta teavet.

Originaalkisimustiku autorile saadeti kiisimustiku kasutamiseks e-kiri 15.02.2024, mis
jai vastuseta. Reliaablus antud instrumendil saadi El Ansari jt (2016, Ik 310) poolt
Cronbach o = 0,9 ning antud 16put6ds saadi Cronbach « = 0,89. Véidetele antakse hinnang
6-punktilisel Likert-tlupi skaalal: 1 — ndustun taielikult, 2 — ndustun, 3 — pigem ndustun,
4 — pigem ei ndustu, 5 — ei ndustu, 6 — Gldse ei ndustu. Kisimustik tdlgiti eesti keelde,
tolke-tagasitolke meetodil. Protsess hdlmas esmalt eesti keelde t6lkimist kahe sdltumatu
inglise keelt valdava isiku poolt, kellest (iks oli inglise keele filoloogi haridusega. Kolmas
inimene hindas kahe kisimustiku omavahelist méttelist vastavust ning selle pohjal tehti
uhtne kisimustik ning kohandati vastavalt, et hinnata erihoolekandeteenuse
tegevusjuhendaja taju meeskonnatto efektiivsusele.

Kisimustiku esimene osa koosnes sotsiaaldemograafilistest kiisimustest, teine kuni kuues
osa koosnesid eelnimetatud meeskondade efektiivsust mddtva instrumendi
dimensioonidest ning seitsmes osa andis vdimaluse tegevusjuhendajatel vabalt kirjeldada
nende poolseid motteid, kuidas nende arvates peaks erihoolekandes efektiivne

meeskonnat®o valja nagema.

Ankeetkisimustik koostati Tartu Ulikooli kisitluskeskkonnas LimeSurvey, mis avati
05.03.2024 ning samal kuupé&eval saadeti e-kirjaga kontaktisikutele, kes kaesolevas t66s
on uuritavate teenusiksuste tiimijuhid ning nemad edastasid kisimustiku
respondentidele. Sel ajavahemikul saatis t60 autor ka mitu meeldetuletust, sest
pooleliolevaid ankeete oli rohkem kui téidetuid. T66 autor leidis ning tiimijuhid
Kinnitasid, et tegevusjuhendajate suure tookoormuse ning to66 eripara tottu voib
ankeetkiisimustikule vastamine osutuda keeruliseks. Ankeetkisimustik suleti 31.03.2024
ning kokku laekus 34 taielikult tdidetud kisimustikku.
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Andmete statistiliseks anallitsiks kasutati JASP 0.18.3 versiooni programmi ning
kirjeldavat statistikat. Statistilise analulsiga saab andmeid kokku vdtta ning
tahelepanekuid illustreerida kirjeldava statistikaga, mis annab vdimaluse mdista uuritavat
ning teha jareldusi. Kirjeldava statistika eesmargid on saadud andmete korrastamine ning

andmetes sisalduv teave esitada tabelitena ja joonistena. (Ounapuu, 2014, Ik 184)

Kvalitatiivse andmekogumismeetodina viis t60 autor l&bi neli poolstruktureeritud
intervjuud Uksuste juhtidega. See meetod v@imaldab uurijal koguda avatud andmeid,
uurida osalejate mdtteid, tundeid ja uskumusi seoses konkreetsel teemal ning sliveneda
stigavale isiklikesse ja mdnikord tundlikesse teemadesse (DeJonckheere & Vaughn,
2019, Ik 1). Omakorda annab see vOimalusi saada tiimijuhtide detailseid kirjeldusi
(Ounapuu, 2014, 1k 54) ning vaatenurki meeskonnatto toimimisest teenusiiksustes, mille
pdhjal analliusida nende hinnanguid. Poolstruktureeritud intervjuu tegemise kéigus on
voimalik kiisimusi vajadusel iimber sénastada ja kohandada (Ounapuu, 2014, Ik 172). Ka
siinkohal on tegemist eesméargiparase valimiga (Ounapuu, 2014, Ik 143), kriteeriumiks
AS Hoolekandeteenused Parnu maakonna teenusiiksuse tiimijuhi ametikoht. Mdnel

tiimijuhil on hallatavaid asutusi rohkem kui Uks.

Respondentidega voeti (ihendust e-kirja teel, selgitati uuringu olemust ja eesmérki ning
klsiti nbusolekut uuringus osalemiseks. Intervjuud toimusid respondentidele sobivatel
aegadel, kolm neist Microsoft Teams’i veebikeskkonnas. Need viidi labi ajavahemikus
15.03.2024-28.03.2024, millest esimene kestis 45 min ning teine 25 min, kolmas
intervjuu 25 min, neljas intervjuu toimus AS Hoolekandeteenused Véndra Kodu
teenusiuiksuses, mis kestis 20 min. K@ik intervjuud salvestati Microsoft Office Word’i
diktaati kasutades, mis automaatselt intervjuu transkribeeris, see salvestati samas

programmis ning peale 16putdo kaitsmist andmed kustutati.

Poolstruktureeritud intervjuud (vt lisa 2) sisaldasid seitset kiisimust, mille koostamisel
tugines  autor  teaduskirjandusele.  Intervjuu  esimene  kisimus  puudutas
sotsiaaldemograafilist tausta, mis andis iilevaate tiimijuhtide to0staazi kohta antud
ametikohal. Ulejaanud kisimused esitati tiimijuhtidele vilja selgitamaks, kuidas on
meeskonnatto hetkel korraldatud nii meeskonna- kui ka indiviidi tasandil teenustiksustes
ning milline on tiimijuhtide ndgemus meeskonnatdd toimimisest nende hallatavates

teenusiiksustes. Tiimijuhtide anonliimsuse tagamiseks kasutab autor koode T1, T2, T3,
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T4. Ainuke sotsiaaldemograafiline kiisimus oli seoses tiimijuhi ameti toostaaziga, milleks
olid: 1a, 8a, 3a ning 3a. Kvalitatiivse uuringu analutsimeetodiks kasutati kvalitatiivset
sisuanalliusi, kus toodi vélja olulisemad andmed. Kvalitatiivne sisuanaltis hdlmab
protsessi, mille eesmérk on koondada té6tlemata andmed kategooriatesse, mis pdhinevad
jareldustel ja tdlgendustel (Shava et al., 2021, 1k 554).

Joonisel 1 on vadlja toodud valimis osalejate arv vastavalt vanusele, haridusele ning

tegevusjuhendaja ametikoha todstaazile.

18-24 W 1
25-34 .
= 35-44 N 3
S 45-54 I 13
55-64 |GGG
ule6s W 1
0 Keskharidus [ 14
% Keskeriharidus . 17
I Korgharidus [ 3
S, Vahem kui aasta 10
NEE 1-2 aastat 8
S§E£9
Z %% 34 aastat 8
£ S E 5-9 aastat 7
L @©
< 10+ aastat 1
0

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18
Vastajate arv

Joonis 1. Respondentide vanus, haridustase ja toostaaz, n = 34

Saab tddeda, et kombineeritud valik oli digustatud nimetatud uuringu labiviimisel.
Tulemuste analutsimisel voeti arvesse nii taielikult kui ka osaliselt taidetud ankeete.
Esindusliku valimi kinniseni kall ei joutud, kuid tulemusi sai tadiendada kvalitatiivse

uuringuga.
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2.3. Uuringu tulemused

2.3.1. Tegevusjuhendajate seas tehtud kusitluse tulemused

Tegevusjuhendajate taju meeskonnatdd efektiivsuse mddtmiseks kasutati valideeritud
ning kohandatud eestikeelset ankeetkiisimustikku. Selle tulemusena sai autor vélja
selgitada, kuidas uuritavates teenustksustes tegevusjuhendajad meeskonnat6o
efektiivsust tajuvad. Originaalkisimustikus olid esitatud mitmed vdited, mis koostati
eitavas koneliigis ning nimetatud liiki kasutab autor ka antud 16putd6 uuringut tehes, mis
tdhendab, et enamasti negatiivsete vastuste kajastamiseks kasutatud punast vérvi voib
nende kiisimuste puhul lugeda kui positiivset hinnangut. Uuringu raames kdsiti vastajate
sotsio-demograafilisi andmeid, et leida vBimalikke seoseid uuritavate konstruktidega.
Siiski selgus analtisi kaigus, et neid ei ole vbimalik analtisida ilma vastajate
anonliimsuse kadumiseta. Seetdttu antud uurimistods ei kajastata vastajate sotsio-

demograafilisi andmeid.

Klientide heaolutunde parandamiseks on olulisteks aspektideks klientide seisukohtadega
arvestamine, kliendi taastumise v@imendamine, kliendi kaasamine isiklike
tegevusplaanide koostamisse, positiivsete aspektide leidmine. Joonisel 2 on esitatud
kusitluses osalenute vastused neile kisimustele. Kdikidel jargnevatel t66s esinevatel

virnlintdiagrammidel on tulpadele kirjutatud vastajate arvud.

Minu meeskonna peamine eesmark on 3

klientide heaolutunde parandamine
Minu meeskond aitab klientidel leida 5
nende elus positiivseid aspekte

Minu meeskond ei kaasa kliente nende 3 6
isiklike tegevusplaanide tegemisse

Minu meeskond julgustab klienti astuma -

samme taastumise suunas
Klientide seisukohtadega arvestamine on 6 1
minu meeskonna jaoks oluline

0% 20% 40% 60% 80%  100%

m Ngustun tdielikult ®mNGustun ~ Pigem ndustun = Pigem ei ndustu mEindustu m Uldse ei ndustu

Joonis 2. Tegevusjuhendajate taju klientide heaolutunde parandamisest (n = 34)
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Ksitluse tulemustest selgub, et klientide heaolutunne ja nende elukvaliteedi parandamine
labi kaasamise, julgustamise, seisukohtadega arvestamise on tegevusjuhendajate jaoks
oluline. Klientide heaolu on oluline kdikidele vastanud tegevusjuhendajatele. Suurem
enamus ndustub kdikide aspektidega, mis klientide hiiveolu soodustab, kuid on ka neid
tegevusjuhendajaid, kes leiavad, et meeskond ei panusta piisavalt klientide hiivanguks.
Néiteks leiab Uheksa tegevusjuhendajat, et Kkliente ei kaasata nende isiklike
tegevusplaanide koostamisse ning kaks tegevusjuhendajat, et klientide seisukohti ei veta

meeskonnas arvesse.

Tegevusjuhendajate suhete tajumine Klientide ja to6tajate vahel on toodud joonisel 3.

vahel on minu meeskonnas halvasti

Professionaalsed piirid klientide ja to6tajate
1 9 11
maédratletud

Avatud suhtlemine on marks@na tootajate ja
klientide omavahelises suhtlemises

Minu meeskond kuulab ja teeb koost6dd 10
klientidega

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

|

11
11 1
7

1

m Ngustun tdielikult m Nustun -~ Pigem ndustun = Pigem ei ndustu m Ei ndustu m Uldse ei ndustu
Joonis 3. Tegevusjuhendajate taju suhetest klientide ja tootajate vahel (n = 34)

Antud joonise pealt saab lugeda, et professionaalsed piirid klientide ja to6tajate vahel on
uldiselt hasti méaaratletud, 3 kolm tegevusjuhendajat ei ndustu antud vaitega. Klientide ja
tOotajate vahel esineb avatud suhtlemine, mida kinnitab 32 tegevusjuhendaja vastus. Kdik
peale Uhe tegevusjuhendaja arvavad, et koosto0 klientidega toimib ning erinevates

aspektides voetakse neid kuulda.

Jargnevate vaidetega (vt joonis 4) sooviti saada andmeid tegevusjuhendajate hoiakutest

seoses efektiivse meeskonnattoga.
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Minu meeskonna juhtimisprotsess on

paljude to6tajate jaoks ebaselge e

meeskondadega o 4

Minu meeskond ei suhtle efektiivselt teiste 10

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

m Noustun tdielikult ®mN&ustun = Pigem ndustun = Pigem ei ndustu mEindustu m Uldse ei ndustu

Joonis 4. Tegevusjuhendajate taju efektiivsest meeskonnatdost (n = 34)

Tulemustest selgub, et tiheksa tegevusjuhendajat on seisukohal, et juhtimisprotsess on
ebaselge. Meeskondade omavaheline suhtlemine on pigem kesine, sest kuus

tegevusjuhendajat leiavad, et meeskonnad ei suhtle omavahel efektiivselt.

Jargnev teemaplokk (vt joonis 5) puudutab stabiilset teenuse pakkumist

tegevusjuhendajate taju labi, mis koosneb kolmest vaitest.

Klientidega tegelevad harva samad I 2 6 15 9

tegevusjuhendajad
Vajadusel votab minu meeskond ihendust
teise meeskonnaga voi asutusega, et jagada 8 3
kliendi kohta infot
Klientidele stabiilsuse tagamiseks on minu 4 9 3 B
meeskonna téokoormus jagatud

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

m Ngustun tdielikult ®mNGustun ~ Pigem ndustun = Pigem ei ndustu mEindustu m Uldse ei ndustu

Joonis 5. Tegevusjuhendajate taju stabiilse teenuse pakkumisest (n = 34)

Tulemustest selgub, et klientidega tegelevad stabiilsuse tagamiseks Uldiselt samad
tegevusjuhendajad, samas neli tegevusjuhendajat sellega ei ndustu. Kliendi kohta
informatsiooni jagamine ja vajadusel teiste meeskondadega tihendust vétmine on oluline

aspekt stabiilse teenuse pakkumise seisukohalt, kuid seitsme tegevusjuhendaja arvates
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nende meeskonnas see ei toimi. Lisaks selgub, et Klientidele stabiilse teenuse
pakkumiseks on tegevusjuhendajate tdokoormus jagatud.

Jargneval joonisel 6 nahtuvad vaited seoses tegevusjuhendaja tajust loomingulisest

probleemide lahendamisest.

Minu meeskond tunnistab, et igal kliendil 20 3
on omad eripéarad

Minu meeskond otsib innovaatilisi
lahendusi kliendi elu rikastamiseks

Minu meeskonnas ei jaga tootajad
omavahel kogemusi 14 15 13

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

m NGustun tdielikult mNustun ~ Pigem ndustun ~ Pigem ei ndustu mEi ndustu m Uldse ei ndustu

Joonis 6. Tegevusjuhendajate taju loomingulisest probleemide lahendamisest (n = 34)

Kdik ankeetklsimustikku taitnud tegevusjuhendajad ndustuvad et meeskond tunnistab
Klientide eripdrasid. Samuti néhtub tulemustest, et meeskonnad otsivad innovaatilisi
lahendusi klientide elu rikastamiseks, vastu on kolm tegevusjuhendajat. Lisaks tuleb vélja
meeskonnattd oluline komponent, milleks on omavaheline kogemuste jagamine ning

tegevusjuhendajad leiavad, et nende meeskondades seda tehakse.

Viimane joonis (vt joonis 7) annab tulemusi tegevusjuhendajate omavahelisest koostodst
meeskonnas.

25



Minu meeskonnaliikmete vahel puudub I 3 9
vastastikune austus

Olenemata erialasest taustast on

meeskonnaliikmed valmis Uksteiselt n_ 4

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

m Ngustun taielikult mN&ustun  Pigem ndustun ~ Pigem ei nustu m Ei ndustu m Uldse ei ndustu

Joonis 7. Tegevusjuhendajate taju meeskonnasisesest koostdost (n = 34)

Tulemustest selgub, et enamus meeskonnaliikmed tajuvad omavahelist austust, neli
tegevusjuhendajat seda ei taju. llmneb, et meeskonnaliikmed td6tavad Uhtselt, jagavad

omavahelisi kogemusi ning on valmis Uksteiselt dppima.

Viimane avatud kisimus andis tegevusjuhendajatele voimaluse véljendada omapoolseid
motteid, kuidas nende arvates peaks erihoolekandes efektiivne meeskonnat66 vélja
nadgema. Kusimusele andis kommentaari kaheksa respondenti (erinevate vanuste,
haridustasemega ning to0staazidega), kus toodi vélja nii erinevaid kui kattuvaid aspekte.

Néiteks nimetati kitsaskohti, puudutades meeskonnatdd, juhtimist ja todkorraldust.

Kaks tegevusjuhendajat kirjeldasid, et nende arvates ei ole roteerumine hea klientidele
ning selle tottu hairub ka meeskonnatdo.
/.../ Roteerumist voiks vihem olla, kui oleme saanud oma majas klientidega reeglid
paika, kahjuks on tegevusjuhendajaid, kes ei taha voi ei viitsi / ei oska / ei suuda
lugeda ja siiveneda majareeglitesse, ning kui siis nendest reeglitest kinni ei peeta, siis

oleme kdik taas alguses tagasi.

Kommenteeriti, et meeskonnat66 hea toimimise aluseks ning klientidele vajaliku rutiini
ja stabiilsuse tagamiseks on vajalik t06tajate pusivus. Lisaks toodi vélja, et uute to6tajate
meeskonda sulandumine vo6tab aega ja energiat. Tehti ka ettepanekuid, nimelt sooviti et
ulesanded meeskonnale ei tuleks viimasel hetkel, vaid uuenduste l&biviimiseks antaks
rohkem aega ja harjumist. Seoses juhtimisega lisati veel, et tegevusjuhendajad ootavad

juhtidelt usaldusvaarsust, et juletaks rohkem murekohtadest rdédkima minna.
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Uks tegevusjuhendaja toob vélja hea meeskonnaté eeldused ja puudused:
Hea meeskond on see, kes saab aru, et erinevuses peitub joud, mitte ndrkus. Moni
on tugevam Urituste organiseerimises, moni metoodikas, moni leidlike lahenduste
ja ideede valjamdtlemises ning mdni hoiab oma armsa olekuga meeskonda
toimimises. Puudust tunneme pigem kogukonna toetuses, teenustes ja

erialaarstide ptihendumuses.

Teine tegevusjuhendaja toob vélja, et efektiivne meeskonnatéd saab toimida l&bi

teineteise austamise, toetamise ja sdbralike suhete loomise.
T60 erihoolekandes voib kohati olla véga pingeline, seetdttu vdib vahel kohata
negatiivset emotsiooni pealt kditumist. Hea meeskond suudab taolised probleemid
ara tunda ja neid lahendada. Samuti ei puudu meeskonnat6ost ka tiimijuht, kelle
panus meeskonda on suur. Seega voin julgelt véita, et minu (ksuses on
suurepérane meeskond ja tiimijuht, kes on véga toetavad ja kogu meeskond on
uhise eesmargi eest valjas — pakkuda klientidele parimat hoolt ja tuge.

Uks respondent jagab oma arvamust jirgnevalt: , Kdik info on omavahel jagatud, keegi
ei ole teadmatuses. Ei ole olemas rumalaid kisimusi, see on kindlasti ks p6himdte mida
kodik tootajaid voOiksid jalgida. Ei tohiks (ksteise peale solvuda, kui keegi jagab
napunditeid sinu t06 kohta. Me oleme kdik ks meeskond ja astume ihte sammu, ainult

siis kannab meie t60 vilja.*

Samas leiab Uks vastajatest, et antud kisimustik on puhas formaalsus ja hdma ning toob

valja, et t66 on praktikas hoopis teine, kui teoorias.

Kokkuvétvalt on tulemused head ning tegevusjuhendajad tajuvad, et meeskonnat6d on
efektiivne. Meeskonnas suheldakse avatult, jagatakse kogemusi, kaasatakse ning
mdistetakse kliente, ent esineb ka tegevusjuhendajaid, kes leiavad, et on arenguvdimalusi

erinevates valdkondades.
2.3.2. Tiimijuhtide seas tehtud intervjuu tulemused

Esimene plokk kisimusi puudutas tootajate vOimalusi valjendada oma arvamust,

tegevusjuhendajate kaasamist otsustusprotsessidesse ning seda, kuidas ennetatakse
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konflikte. Vastustest selgub, et tiimijuhtidel on sarnane Uhtne strateegia ning suhtumine
t0Gtajate kaasamisse.

Esmaspéevast reedeni oleme kogu aeg tegevusjuhendajate jaoks olemas, ka
nédalavahetustel peame olema kéttesaadavad. Kord kuus toimuvad meeskonna
koosolekud kus koik saavad kokku. Meil on plaanis teha kiisimuste leht. KSik
mured ja kiisimused peavad saama lahendatud. Muidugi tuleb to6tajatega tekitada
usalduslik suhe, et nad muredest alati avatult radgiksid ja hetkel ma tunnen, et
nad seda ka teevad. (T1)

,»Kui mulle infot ei jagata, siis l0pptulemusena v3ib asi kulmineeruda véga suureks. Ma

alati julgustan rddkima, kui meeskonnas ei ole keegi millegagi rahul.” (T2)

Kaik tiimijuhid toovad tegevusjuhendajate otsustusprotsessidesse kaasamise puhul vélja
ka arenguvestluste, meeskonnakoosolekute ning tildkoosolekute toimimise, kus saab teha
nii ettepanekuid kui ka vajadusel votta vastu uusi otsuseid. Uks juhtidest (itleb:
,Juenduste ja otsuste vastuvotmiseks radgime eelnevalt koikide to6tajatega labi, nemad
saavad ettepanekuid teha. Alati ei pruugi tiimijuht klienti puudutavates otsustes padev
otsuseid tegema, kuna tegevusjuhendaja on see inimene, kes kliendiga iga paev tegeleb.*
(T1)

Konfliktide lahendamise ja ennetamise kohta toovad tiimijuhid (T1-T3) vélja nende enda
kohustust mérgata meeskondades toimuvat ning arusaamatuste tekkimisel koheselt
reageerida. T1 toob valja tiimidrituste korraldamise olulisuse meeskonna toimimise
seisukohalt. Uldiselt kaik uuringus osalevad tiksused Gritavad teha meeskonnaiiritusi kord
kuus voi kord kvartalis ning juhid leiavad, et see Uhendab meeskonda ning réagitakse
murekohtadest ja jagatakse r6dme avatumalt. Minnakse koos kuskile valjasdidule voi
organiseeritakse mone teise Uksuse vaatamine, oleneb, kuidas t66tajad on ettepanekuid
teinud. Samuti on organisatsiooni korraldatavad kaks suurt tritust, milleks on suvepéevad
ning aastaldpupidu. (T3, T4) Samas toob T2 valja, et paljudel juhtudel ei jouagi
informatsioon nendeni vdi kui jouabki, siis on probleem juba nii suureks paisunud, et on
keeruline lahendama hakata. Ta toob valja ndite, kuidas ta on probleemidest kuulnud labi

klientide, mis on kdige halvem variant nende olemasolust teada saamiseks.
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Jargmine plokk hdlmas to6tajatele tagasiside andmist ja tunnustamist, sh kui tihti ja millal
seda tehakse. Ko&ik tiimijuhid Otlesid, et tagasisidet antakse jooksvalt ning
arenguvestlustel. ,, Tagasisidet anname arenguvestluste kaudu ja kindlasti jooksvalt. Minu
praktika on kill see, et ma hasti palju kiidan oma to6tajaid. Pean véaga oluliseks mérgata

ja tunnustada todtajaid.” (T2)

Tiimijuhtidega vesteldes ning neid intervjueerides tehes selgus, et organisatsioonil on
tootajate jaoks tunnustamise kord. ,,TOOtajaid tunnustatakse néiteks tulemustasuga ja
kindlasti suulise voi kirjaliku kiitusega.” (T3) Lisaks on aastalopu iiritusel hea kolleegi
valimine. Tunnustatakse ka organisatsiooni tasandil néiteks juubelite, té6juubelite puhul,
heade tulemuste eest. (T2)

Ldpuks oli véimalik tiimijuhtidel kirjeldada enda nagemust meeskonnatd6 toimimisest
nende hallatavates teenusiiksustes ning teha ettepanekuid, kuidas seda arendada ja
parendada. T1 vastas, et tema hindab enda juhitavate liksuste meeskonnatdo efektiivsust
kdrgelt ning leiab, et Giheks aspektiks on kindlasti s6bralik ja usalduslik suhe tema ning
tootajate vahel, mitte tugevat ,,alluva ja iilemuse* suhet. Lisaks leiab ta, et kuna ta on

tegevusjuhendajana asutuses tootanud, siis loob ka see usalduse to6tajate vahel paremini.

Meeskonna toimimiseks ongi vaja, et kdik radgivad omavahel asjadest nii nagu nad
on otse ja ausalt. Kui tekib mingisugune probleem voi mure, siis sellest radgitakse
kohe, mitte me ei veereta seda nagu lumepalli. See on (ks alustalasid minu meelest.
Praegu mina tunnen, et minu meeskonnad toimivad, eks tekib ikka igapaevaseid

erimeelsusi, aga see on loomulik. (T2)

T4 toob vélja, et meeskonnaga ja tegevusjuhendajatega suhtlemiseks voiks tiimijuhil

rohkem aega olla, dokumentatsioon on liiga suur osa toost.

/.../ Uldiselt meeskond astub 1 sammu. FEi ole viiga probleeme. See pole alati
olnud nii, aga praegusel hetkel kull. Paremaks saab alati. Juhi ajaressurssi, mille
saaks to0tajatesse suunata, vOiks olla rohkem. Liiga palju aega laheb igasugusele

paberimajandusele ja muule arvutitéole /.../ (T4)

Ei [0putdd teooria, ankeetkisimustik ning intervjuukava ei sisaldanud madistet

»roteerumine®, mida ometi tegevusjuhendajad avatud kiisimusele vastates mitmeid kordi
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vélja toid. Tegevusjuhendajad leidsid, et roteerumise vajalikkuse peaks kindlasti ule
vaatama ning pdhjenduseks toodi see, et klientidele on oluline stabiilsus ning Uhtsed
reeglid. Sellest tulenevalt kisis kusimustiku vastustega tutvununa t66 autor ka Uthelt
tiimijuhilt (sest teiste tiimijuhtidega olid selleks hetkeks intervjuud tehtud) arvamust

Seoses roteerumisega ning sai jargmise vastuse:

/.../ ettevotte seisukohalt on see selles mottes moistlik, et kui on niiteks haiguste
periood meeskonnas vdi Uksuses, et siis see katmine on tunduvalt lihtsam ja siis
on koikidel tlevaade ka koikidest klientidest. Et kui sa kaid igas majas ja tootad
igas majas ja kdikide klientidega, siis sa tead, mis sind ees ootab. See on selline
kahe otsaga asi. Mina arvan, et see on positiivne, aga ma ei julge tootajate eest
raakida. (T)

Intervjuude tulemuste pohjal v6ib 6elda, et kdik uuritavad tiimijuhid on rahul
meeskonnattd efektiivsusega. Nad on valmis tegevusjuhendajatega igal ajal
murekohtadest suhtlema enne, kui konfliktiolukord on eskaleerunud. Samuti peetakse

oluliseks Uhisdritusi ning tootajate tunnustamist.
2.4. Jareldused ja ettepanekud

Ké&esolevas peatiikis tehakse jareldusi, vorreldakse saadud tulemusi teooriaga. Samuti
antakse vastuseid antud [8putéd raames pustitatud kisimustele, mis on aluseks
ettepanekutele AS Hoolekandeteenused juhatusele tegemiseks. Tehtud uuring annab
suures osas positiivseid tulemusi. Samas tuleb vélja ka erinevaid kitsaskohti, mille
parandamise tulemusel on vdimalik meeskonnatf¢ efektiivsust tdsta. Kvantitatiivsete
tulemuste jarelduste tegemiseks pdhines autor 16put6ds véalja toodud teooriale. Philine
allikas on El Ansari jt (2016, Ik 309) koostatud meeskondade efektiivsust modtev
instrument, mille pdhjal koostati ka ankeetklsimustik. Dimensioon ,,paranenud
teenusekasutajate heaolu* sai positiivseid tulemusi, millele tuginedes saab t6deda, et
uuringus osalevates teenusuksustes keskendutakse klientide heaolu parandamisele. See
on oluline kvaliteetse teenuse pakkumise, klientide rahulolu tagamise ning taisvaartusliku
elukeskkonna loomise seisukohalt. Suhetes to6tajate ja klientide vahel on oluline seada
professionaalsed piirid (EI Ansari et al., 2016, Ik 309) ning antud uuringus tajusid

tegevusjuhendajad valdavas enamuses, et need piirid on hésti kehtestatud.
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Dimensiooni puhul: ,,meeskonna taju efektiivsest meeskonnatddst on oluline, et
meeskonnas toimiks koost60 ja kommunikatsioon ja seeldbi sdilitatakse voi tOstetakse
meeskonnat®o efektiivsust (EI Ansari et al., 2016, 1k 309). Al Salman & Hassan (2016,
Ik 78) toovad oma uuringus valja, et meeskonnaliikmete omavaheline kommunikatsioon
suurendab usaldust ning edendab koostddl pohinevat tookeskkonda, kus inimesed
tunnevad end mugavalt oma métteid ja muresid valjendades. See omakorda suurendab
meeskonnat®d efektiivsust ning toob kaasa paremad tulemused, milleks on nditeks soov
plsida Gihes meeskonnas (Cooke & Hilton, 2015, 1k 59). Tulemustest sai valja lugeda, et

meeskonnasisene koost6d toimib ning tegevusjuhendajad on sellega rahul.

Tegevusjuhendajate taju stabiilse teenuse pakkumisest andis suures osas positiivseid
tulemusi. Efektiivne meeskonnatd6é hdlmab teenuse kasutajatele stabiilset ja
koordineeritud hoolduse pakkumist. (El Ansari et al., 2016, 1k 309). Uuringu kaigus oli
tegevusjuhendajatel vdimalik avaldada motteid ning kaks tegevusjuhendajat juhtisid
tdhelepanu roteerumisega seotud kitsaskohtadele. Eesti digekeelsussdnaraamat
(Roteeruma, 2022) defineerib roteerumist tootaja, kohta jargmiselt: ,to0kaaslastega
kindla aja tagant kohta vahetama“. Roteerumise vajalikkus tuleks klientidele stabiilse

teenuse pakkumise seisukohalt tle vaadata ning leida kitsaskohtadele lahendusi.

Loomingulise probleemide lahendamise dimensiooni tulemustes kajastusid positiivsed
vastused suures enamuses. Siinkohal selgub, et tegemist on tegevusjuhendajatega, kelle
meeskonnad suudavad mdelda innovaatiliselt, pakkuda uusi ideid ning leida lahendusi
murekohtadele, seega on nad vdimekamad kvaliteetse teenuse ja toe pakkumise
seisukohalt (ElI Ansari et al., 2016, Ik 309). Olenemata antud uuringu positiivsetest
tulemustest td6i Haamer (2023, lk 28) tegevusjuhendajate meeskonnattdle suunatud
uuringus valja, et kuigi tegevusjuhendajad réhutasid meeskonnatd6 olulisust ja vajadust,

on siiski murekohaks on kokkulepete jargimine ja jaik probleemide lahendamine.

Meeskonnasisene koost66 on taaskord oluline komponent efektiivse meeskonnat6o
seisukohalt. Sinna kuuluvad omavaheline austus, usaldus ja vastastikune toetus. lga
meeskonnaliikme panust véartustatakse ja omavahel suheldakse avatult ning see
soodustab positilvse meeskonnakeskkonna loomist. Meeskonnatoo efektiivsuse

seisukohalt on oluline aspekt mitte ainult Ulesannete tditmisel, vaid kuidas Uhiste
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saavutuste puhul meeskond omavahel suhtles ja koost66d tegi (Garcia-Buades et al.,
2019, Ik 3-4).

Nii Astvik jt (2020, Ik 1385) oma uuringus ning Hollander & Wilken (2015, Ik 223) oma
raamatus toovad mdlemad vélja meeskonna kaasamise, avatuse, usalduse, arvamuse
kuulda votmise ja kusimise olulisuse organisatsioonilises kontekstis. Seetdttu puudutasid
ka antud 16putd6 intervjuu kisimused neid aspekte ning selgus, et to6tajate voimalused
avaldada oma arvamusi néiteks to6tingimuste puuduste suhtes vaiksid olla paremad. Tihti
vOib aidata jarjepidevalt korraldatud vestlus juhi ja alluva vahel vélja selgitada erinevaid
kitsaskohti ning tuua esile uusi vaatenurki. Samuti on oluline kaasata t6otajaid
otsustusprotsessidesse mitte ainult teenusiiksusega seotud omavahelisi otsuseid vastu
vottes, vaid ka organisatsiooni tasandil suurte otsuste tegemisel ja vastuvétmisel. Nimelt
on meeskonnaliikmete arvamuse kisimine ja kuulda vdtmine oluline aspekt Ghiste
vadrtuste ja eesmarkide poole puudlemisel (Hollander & Wilken, 2015, lk 223).
Tiimijuhid toid valja, et tegevusjuhendajatel on igapaevaselt voimalik avaldada erinevaid

muresid ja kitsaskohti, kuid neid otseselt ei kisita.

Usaldus inimeste vahel jaguneb usalduseks juhtide ning tddkaaslaste vahel ehk samal
tasandil tootavate isikute suhtes. Kuigi on oluline, et usaldus hélmaks kdiki tasandeid,
mdojutavad usaldust organisatsioonis juhid ja nende juhtimisstiil. (Kask, 2020, Ik 2).
Antud uuringu tulemustele tuginedes ootavad tiimijuhid Ghelt poolt julget ja avatud
suhtlemist, kuid teiselt poolt puudub nii mdnelgi tegevusjuhendajal tiimijuhi vastu
usaldus. Nii kvaliteetse teenuse tagamiseks ja tostmiseks, efektiivse meeskonnatdo,
organisatsiooni suinergia ja parema tulemuslikkuse seisukohalt (Zaheer et al., 2019, 1k 2;
El Ansari et al., 2016, Ik 319; Al Salman & Hassan, 2016, Ik 82) on usaldussuhte loomine
tohutult suure osakaaluga efektiivse meeskonna ja sealhulgas toimiva organisatsiooni
seisukohalt. Muresid kuulates, probleemidega tegeledes ja vottes kasutusse meetmed
kitsaskohtade parandamiseks, nditavad juhid oma plihendumust meeskonda toetada
(Astvik, et al., 2020, 1k 1394).

Uuritavas ettevottes on tunnustamise/motiveerimise kord hésti korraldatud — oluliste
sundmuste puhul peetakse oma tootajaid meeles ning saavutusi premeeritakse. To0tajate
pingutusi ja saavutusi tunnustades tbuseb voi pusib tdotajate motivatsioon (Yunita et al.,

2023, lk 261) ning paraneb Uhtekuuluvustunne ning tahe jatkata koostodd Uhiste
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eesmarkide nimel (Van Dijk-De Vries et al., 2016, Ik 2). Juhid peaksid andma tG6tajatele
ka konstruktiivset tagasisidet, keskendudes mdlemale, nii parendusvaldkondadele kui ka
heade saavutuste tunnustamisele. Konstruktiivne tagasiside aitab tottajatel mdista oma

tugevaid klgi ja arengukohti, mis viib pideva kasvuni (Yunita et al., 2023, Ik 261.

Tulemustest l&htudes saab hindavad tegevusjuhendajad meeskonnatodd igapéevases
praktikas heaks. Suurem osa ankeetkusimustikule vastanutest on vastanud kdikidele
klsimustikus esitatud kusimustele positiivses votmes. Peaaegu iga vdite juures oli vaike
protsent tegevusjuhendajaid, kes vaidetega ei néustunud, valjendades rahulolematust nii
meeskonnattdga kui ka juhtimisega. Siinkohal on organisatsioonil oluline rakendada
erinevaid strateegiaid t06jou pusimiseks (Yunita et al., 2023, 1k 259-261) (vt Ik 15).

Tuginedes to6 teoreetilisele osale ning labi viidud uuringust saadud tulemustele teeb t66

autor ettepanekud organisatsioonile AS Hoolekandeteenused:

e madratleda selgelt iga meeskonnaliikme rollid, kohustused ja ootused véltimaks
segadust ja toollesannete dubleerimist;

e luua tootajatega usaldussuhe meeskonnatdd efektiivsuse sailitamiseks ja tdstmiseks
edendades avatud suhtluskultuuri, kus meeskonnaliikmed tunnevad end mugavalt
ideid, muresid ja tagasisidet jagades;

e luua labipaistev otsuste tegemiste ja vastuvdtmise kord ning sealjuures kaasata
tegevusjuhendajaid;

e jagada meeskonnaliikmetele regulaarset tagasisidet nende tegevuse kohta;

e vaadata Ule roteerumise vajalikkus, kaasates tegevusjuhendajaid otsustusprotsessi
ning seejarel teha sellekohased muudatused vOi kokkulepped kooskdlas

tegevusjuhendajatega.

Antud I6put6os oli tegevusjuhendajatel ja tiimijuhtidel véimalus oma mdtteid valjendada
tuues valja ka aspekte, mida kvantitatiivses uuringus ei kusitud. Lahtudes eeltoodust saab
véita, et meeskonnat06 efektiivsus ei saa paraneda koheselt, vaid uuringu praktiline

vaartus seisneb efektiivsust tdstvates tegurites ning nende kasutusele vdtmises.

33



KOKKUVOTE

Tegevusjuhendaja ametikohale asudes on t60 sisust lahtuvalt inimese soov erivajadusega
inimesi toetada ja abistada. Sotsiaalvaldkonnas tddtamine eeldab meeskonnas toé6tamist,
vOrgustikupdhist suhtlemisoskust, sealhulgas (ks olulisemaid isikuomadusi on

empaatiavOime.

Ké&esoleva 10putdd teema valik oli ajendatud 16put6d autori erinevatest kogemustest
meeskonnas to6tamisest ning seetdttu oli soov teada saada, millised aspektid soodustavad
vOi parsivad efektiivset meeskonnatédd. Kui meeskond ei toota efektiivselt, langeb

tOGtajate motivatsioon, kasvab kaadrivoolavus, sealhulgas kannatab teenuse kvaliteet.

Selgitamaks valja, kuidas hindavad AS Hoolekandeteenused Parnumaa teenusiiksuste
tegevusjuhendajad meeskonnatdtd oma igapéevases praktikas, viidi nende vahel labi
kvantitatiivne uuring. Anoniiimseid andmeid koguti veebipBhise ankeetkiisimustikuga.
Kisimustik kajastas vaiteid, mis andsid vbimaluse mddta tegevusjuhendajate taju
meeskonnato efektiivsusest. Uuringu tulemustest ilmnes, et tegevusjuhendajad tajuvad
meeskonnattod efektiivsena, omavahel suheldakse avatult, jagatakse kogemusi ning
piirid tootajate ja klientide vahel on méaratletud. Samas on mdne aspekti puhul ka
rahulolematuid tegevusjuhendajaid, mis tdhendab puudustega tegelemise vajadust. Lisaks
andis avatud kisimusele vastamine vdimaluse tegevusjuhendajatel jagada ja arutleda

teemade Gle, mida antud 16put66 ka kajastab ja vélja toob.

Teada saamaks, milline on tiimijuhtide ndgemus meeskonnatd6 toimimisest nende
hallatavates teenustiksustes ning millised on tegevusjuhendajate vOimalused end
organisatsioonile valjendada, viidi Parnumaa teenusiksuste tiimijuhtide vahel 1&bi
kvalitatiivne uuring. Andmeid koguti poolstruktureeritud intervjuusid tehes.
Intervjuukava koosnes 16putdd teooriaga seotud klsimustest, millega taheti vélja
selgitada erinevaid aspekte seoses meeskonnatddga tiimijuhi vaates. Tiimijuhtide seas

labiviidud kvalitatiivne uuring néitas, et eesmédrk on kaasata tegevusjuhendajaid
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otsustusprotsessidesse, tahetakse olla labipaistvad ning tootajatele alati olemas erinevate
murede ja r60mude puhul. Uldpilt on tiimijuhtide seisukohast aga helge ning

meeskonnatddd hinnatakse efektiivseks.

Tegevusjuhendaja t66 on mitmetahuline ning vaimselt kui ka flusiliselt kurnav. T66 on
erivajadustega inimestega, kelle elukvaliteet sdltub suuresti tegevusjuhendajatest. T60
inimestega eeldab koost6dd ja meeskonnatodd, mistottu on téhtis, et meeskond tootaks
efektiivselt, teeks Uhtseid ja selgeid otsuseid ning todtajal oleks hea oma meeskonnas
todtada. Oluline roll on kanda tiimijuhil ja juhtkonnal, kujundades meeskonnatto
efektiivsuse sellega, kuidas on meeskonnaliikmed toetatud, juhendatud ja kuulatud ning
meeskonnad struktureeritud. Koik need eeldused annavad v&imekust tegevusjuhendajal
sel ametikohal vastu pidada ja oma t66d slidamega ja rddmuga teha. Efektiivne
meeskonnattd aitab sdilitada voi parendada teenuse kvaliteeti, motiveerida tootajaid,

vahendab kaadrivoolavust ning on igati vajalik indiviidi heaolu tagamiseks tookohal.

LOputod eesmérk sai tdidetud ning uurimiskusimused vastatud, sest tulemuste pdhjal
anallusiti nii tegevusjuhendajate kui tiimijuhtide subjektiivset tunnetust meeskonnatddst
ning tulemustele tuginedes tehti AS Hoolekandeteenused juhtkonnale ettepanekuid
meeskonnattd paremaks toimimiseks. TOOs anti teoreetiline (levaade erinevatest
teguritest, mis meeskonnat6d efektiivsust soodustavad ja parsivad ning juhi rollist
meeskonnat6d kujunemisel. Antud uurimistéd piiranguteks saab pidada kvantitatiivset
uuringut, valimi vaiksust ning Uhe maakonna pd&hisust. Mdistmaks suurema hulga
tegevusjuhendajate meeskonnattd efektiivsust tuleks laiendada uuringut voi kasutada
kvalitatiivset uuringut. Samas vordlusmomendi saamiseks vOiks uuringu labi viia ka
teiste asutuse AS Hoolekandeteenused teenusuiksustega vOi kaasata tegevusjuhendajaid

valjaspool antud organisatsiooni.
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Lisa 1. Ankeetktsimustik tegevusjuhendajatele
Lugupeetud tegevusjuhendaja!

Minu nimi on Marie Kristiin Gaidenko. Olen Tartu Ulikooli Pirnu kolledZi sotsiaalto ja
rehabilitatsiooni korralduse eriala 111 kursuse lidpilane. Oma I6putdd raames olen labi
viimas uuringut AS Hoolekandeteenused Parnumaa teenustiksustes, mille eesmark on
analliusida nii tegevusjuhendajate kui juhtkonna subjektiivset tunnetust meeskonnatdost
ning tulemustele tuginedes teha AS Hoolekandeteenused juhtkonnale ettepanekuid

meeskonnat6d paremaks toimimiseks.

Kisimustiku taitmine on anonidimne ning vastuseid kasutatakse vaid Uldistuste

tegemiseks.

Aitéh, et panustate uuringu labiviimisesse ning seeldbi meeskonnattd efektiivsemaks

muutmisesse!
Kisimustiku taitmise aeg umbes 5 min.
1. Teie vanus?

Palun valige Uks jargnevatest vastustest:
o 1824
o 25-34
o 3544
e 4554
o 5564

2. Milline on Teie haridustase?

Palun valige Uks jargnevatest vastustest:
e Pohiharidus

e Keskharidus

e Keskeriharidus

e Kdrgharidus
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Allikas: Sotsiaalhoolekande seadus, 2015, 8 86 Ig 1
3. Kui kaua olete tegevusjuhendaja ametikohal to6tanud?

Palun valige Uks jargnevatest vastustest:

e Vahem kui aasta

e 1-2 aastat
e 34 aastat
e 5 9 aastat

4. Palun valige, millisel maé&ral ndustute jargmiste vaidetega:

Klientide heaolutunde paranemine

Palun valige, millisel maaral | Noustun | Noustun | Pigem | Pigem
ndustute jargmiste vaidetega: téielikul ndustu | ei
t n ndustu

Ei
ndustu

Uldse
ei
ndustu

Minu meeskonna  peamine
eesmérk on klientide heaolutunde
parandamine

Minu meeskond aitab klientidel
leida nende elus positiivseid
aspekte

Minu meeskond ei kaasa kliente
nende isiklike tegevusplaanide
tegemisse

Minu meeskond julgustab Klienti
astuma samme taastumise suunas

Klientide seisukohtadega
arvestamine on minu meeskonna
jaoks oluline

Suhted klientide ja tootajate vahel

Palun wvalige, millisel maéral | Ndustun | Ndustun | Pigem | Pigem
ndustute jargmiste véidetega: téielikul ndustu | ei
t n ndustu

Ei
ndustu

Uldse
ei
ndustu

Professionaalsed piirid klientide
ja tootajate vahel on minu
meeskonnas halvasti méaaratletud

Avatud suhtlemine on maérksdna
t0otajate ja klientide
omavahelises suhtlemises

Minu meeskond kuulab ja teeb
koostd6d klientidega
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Lisa 1 jarg

Efektiivne meeskonnatdo

Palun valige, millisel méaral
ndustute jargmiste véidetega:

Noustun
taielikult

Noustun

Pigem
noust
un

Pigem
ei
ndustu

Ei
ndustu

Uldse
ei
ndustu

Minu meeskonna
juhtimisprotsess on paljude
tootajate jaoks ebaselge

Minu meeskond ei suhtle
efektiivselt teiste
meeskondadega

Stabiilse teenuse pakkumine

Palun valige, millisel maéaral
ndustute jargmiste véidetega:

Noustun
taielikult

Ndustun

Pigem
noust
un

Pigem
ei
noustu

Ei
ndustu

Uldse
ei
noustu

Klientidega tegelevad harva
samad tegevusjuhendajad

Vajadusel votab minu
meeskond  Uhendust  teise
meeskonnaga vOi asutusega, et
jagada Kliendi kohta infot

Klientidele stabiilsuse
tagamiseks on minu meeskonna
to0koormus jagatud

Loominguline probleemide lahendamine

Palun valige, millisel méaral
ndustute jargmiste vaidetega:

Noustun
taielikult

Ndustun

Pigem
ndust
un

Pigem
ei
ndustu

Ei
ndustu

Uldse
ei
ndustu

Minu meeskond tunnistab, et
igal kliendil on omad eripdrad

Minu meeskond otsib
innovaatilisi lahendusi kliendi
elu rikastamiseks

Minu meeskonnas ei jaga
to0tajad omavahel kogemusi

Meeskonnasisene koostoo

Palun valige, millisel méaral
ndustute jargmiste véidetega:

Noustun
taielikult

Noustun

Pigem
noust
un

Pigem
ei
noustu

Ei
noustu

Uldse
ei
ndustu

Minu meeskonnaliikmete vahel
puudub vastastikune austus

Olenemata erialasest taustast
on meeskonnaliikmed valmis
uksteiselt dppima

Soovi korral saate lisada omapoolseid mdtteid, kuidas

efektiivne meeskonnat66 vélja ndgema:

Allikas: EIl Ansari et al., 2016, Ik 316
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Lisa 2. Intervjuukava tiimijuhtidele

Kisimused

Allikad

1. Toostaaz tiimijuhi ametikohal?

2. Kuidas tagatakse tootajate vbimalused véljendada oma

arvamusi tootingimuste puuduste suhtes?

Astvik et al. 2020, |k 1385;
Hollander & Wilken, 2015, Ik
223

3. Kuidas kaasatakse td6tajaid otsustusprotsessidesse?

Franklin et al., 2015, Ik 3-5;
Yunita et al., 2023, 1k 259

4. Kuidas toimub asutuses konfliktide ennetamine ja

lahendamine?

Yunita et al., 2023, Ik 259

5. Kuidas/millal antakse oma todtajatele tagasisidet?

Yunita et al., 2023, 1k 261

6. Kuidas tunnustatakse oma t66tajaid?

Yunita et al., 2023, Ik 259

7. Milline on Teie ndgemus meeskonnatd6 toimimisest

Teie hallatavas teenustiksuses?
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SUMMARY

PERCEIVED TEAMWORK EFFECTIVENESS OF ACTIVITY INSTRUCTORS IN
AS HOOLEKANDETEENUSED PARNUMAA SERVICE UNITS AS AN EXAMPLE

Marie Kristiin Gaidenko

There has been more research on special care around the world, but in Estonia there has
only been one study on the teamwork of activity instructors in special care. This study
did not analyse the managers' views and perceptions of teamwork. This thesis is
conducted in order to get a better overview of the current situation regarding the perceived
teamwork effectiveness of activity instructors. The topic is topical and necessary, as the
work of activity instructors is based on collaboration and depends largely on the

effectiveness of teamwork.

The author has formulated the research problem as follows: there are bottlenecks in the
teamwork of activity instructors in special care services that hinder the realisation of the

team'’s potential and thus the quality of services.

The thesis aims to analyse the subjective perceptions of the teamwork of both the activity
instructors and the management and, based on the results, to make suggestions to the

management of AS Hoolekandeteenused for improving the teamwork.

Research questions:
1. How do the activity instructors evaluate teamwork in their daily practice?
2. What is the team instructors perception of teamwork functioning in the service units

they manage?

The special care system in Estonia includes both support services and round-the-clock
services. A case manager at the National Social Insurance Institute carries out referral to

services and assessment of support needs. It is important that services maintain or
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improve a person's quality of life, not make it worse. The Ministry of Social Affairs'
project aims to identify the various bottlenecks in the provision of special care in 2024,

which will improve the quality and accessibility of services.

The work of activity instructors is multi-faceted and involves a great deal of physical and
mental preparation for different situations. In order to work with the client, to develop the
client's skills and to maintain the client's skills, cooperation within the team is essential.
It must be acknowledged that the importance of teamwork is a cornerstone of
organisational performance and often neglected. Effective teamwork helps to maintain or
improve the quality of the service, motivates staff, reduces staff turnover and is essential
for ensuring the well-being of individuals in the workplace.

One of the most important aspects of effective teamwork is the role of the manager and
their ability to structure teams and create a trusting working relationship with their
employees. At the same time, the manager needs to establish clear boundaries and
communicate specific work tasks to avoid or reduce misunderstandings. By implementing
different strategies, creating a working environment that leads to greater staff retention

and a more stable workforce is possible.

The quantitative survey in this thesis is based on the ProMes (Productivity Measurement
and Enhancement System) model, and has been adapted for this study to survey Estonian
activity instructors. The ProMES methodology provides a structured approach to
enhancing team effectiveness by promoting goal setting, stakeholder engagement,
feedback mechanisms and performance monitoring. Continuous improvement can be
pursued using this methodology and quality service can be delivered. The different steps
outlined in the methodology show that it is possible to use the adapted ProMES

methodology to develop measures to measure the effectiveness of the special care team.

The qualitative study consists of four semi-structured interviews with team leaders of four
service units in Parnu County. Based on the results of the interviews, it can be said that
all team leaders are satisfied with the effectiveness of teamwork. They are ready to
communicate with the activity instructors at any time about concerns before a conflict

situation escalates. Joint events and staff recognition are also considered important.

46



Based on the results, the teamwork in daily practice can be rated as good by the activity
instructors. The majority of the respondents to the questionnaire answered all the
questions in the questionnaire positively. For almost every statement, a small percentage
of activity instructors disagreed with the statements, which means that they still expressed
dissatisfaction with both teamwork and management. In this regard, the organisation
needs to implement different strategies to retain the workforce.

Based on the theoretical part of the thesis and the results of the conducted research, the

author of the thesis makes suggestions for the organisation AS Hoolekandeteenused:

e clearly define the roles, responsibilities and expectations of each team member to
avoid confusion and duplication of tasks;

e establish a relationship of trust with employees to maintain and increase the
effectiveness of teamwork by promoting an open communication culture where team
members feel comfortable sharing ideas, concerns, and feedback;

e create transparent procedures for decision making including the involvement of
managers;

e provide team members with regular feedback on their performance;

e review the need for rotation, involving the activity instructors in the decision-making
process, and then make changes or agreements in consultation with the activity

instructors.

Team instructors and management have an essential role in shaping the effectiveness of
teamwork through the way team members are supported, coached and listened to, and the
way teams are structured. These prerequisites give an activity leader the ability to endure
in this position and carry out their work with heart and joy. Effective teamwork helps to
maintain or improve the quality of the service, motivates staff, reduces turnover and is

essential for the well-being of individuals in the workplace.

The aim of the thesis was fulfilled, because the results were used to analyse the subjective
perception of teamwork by both activity instructors and team leaders, and based on the
results, suggestions were made to the management of AS Hoolekandeteenused to improve

teamwork.
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