TALLINNA TEHNIKAULIKOOL
Majandusteaduskond

Arikorralduse instituut

Kerli Joesaar

TOOKONFLIKTIDE TEKKIMISE POHJUSED, VOIMALIKE
POHJUSTE KORVALDAMISE VOIMALUSED JA MOJU
TOOSUHETELE HOOLDEKODUDES

Magistritoo

Oppekava HAPM10/18, peaeriala Personalijuhtimine

Juhendaja: Liina Randmann, PhD

Tallinn 2022



Deklareerin, et olen koostanud magistritoo iseseisvalt ja

olen viidanud kdikidele t60 koostamisel kasutatud

teiste autorite t60dele, olulistele seisukohtadele ja andmetele,

ning ei ole esitanud sama t60d varasemalt ainepunktide saamiseks.

T60 pikkuseks on 10361 sBna sissejuhatusest kuni kokkuvdtte 16puni.
Kerli Joesaar ...l
(allkiri, kuupéev)
Ulidpilase kood: 191798HAPM
Ulidpilase e-posti aadress: joesaarkerli@hotmail.com

Juhendaja: Liina Randmann, PhD

T60 vastab kehtivatele nduetele

(allkiri, kuup&ev)

Kaitsmiskomisjoni esimees:

Lubatud kaitsmisele

(nimi, allkiri, kuup&ev)



LUHIKOKKUVOTE

Uldine rahvastiku vananemise protsess mdjutab oluliselt sotsiaalvaldkonnas hooldekodude
olemust. Hooldekodu personal peab todtama Uheskoos, suhtlema paljude klientide ja nende
ldhedastega ning tookonfliktide tekkimine on lihtne tulema. Tookonfliktid on Glemaailmne
probleem organisatsioonidele, selleks tuleb osata neid ennetada vo6i vajadusel véimalikult hasti
juhtida. Hooldekodu juhtidel ja tootajatel on tookonfliktidega toimetulekul oluline roll.

Ké&esoleva magistritdd eesmark on vélja selgitada tdokonfliktide levinumad pohjused, voimalike
pdhjuste kdrvaldamise voimalused ja mdju toosuhetele hooldekodudes. Magistritoo teoreetiline
panus on parandada Uldist hooldekodude tookeskkonna kvaliteeti ja vélja tootada tookonfliktide
sekkumise viise.

Magistritod teoreetiline peatikk kajastab tookonfliktide mdistet, kus on viélja toodud
tookonfliktide olemus kui lahkarvamus isikute vahel, kellel on kokkusobimatud eesmargid. Lisaks
erinevaid tookonfliktide liigitusi, lahendamise viise ning kuidas tdokonfliktid mdjutavad
toosuhteid, mille mdju vdib olla oma loomult positiivne voi negatiivne. Uurimuse labiviimiseks
koostas t60 autor hooldekodu todtajatele ja juhtidele eraldi ankeetkisimustikud, kus tdotajatega
kasutati struktureeritud kisimustikku ning hooldekodu juhtidega avatud kusimustega
kisimustikku. Uurimuses kasutatakse kvantitatiivset kui ka kvalitatiivset strateegiat. Valimi
suurus kéesolevas magistritods on 90 inimest, kes omakorda jagunesid kahte rihma, kuhu kuulus
84 hooldekodu tootajat ja 6 hooldekodu juhti.

Peatiki 16pus kajastatakse uuringu tulemused. Jarelduste ja arutelu peatlkis esitab magistritdo
autor uuringu tulemuste pohjal jareldused tookonfliktide olukorrast hooldekodudes. Uuringust
selgus, et hooldekodudes esineb tavaliselt enim suhtekonflikte ning klientide l&hedastel ootuste
konflikte. Hooldekodus on t66suhted negatiivselt mojutatud suurest tédga seotud koormusest, sest
to6d on fudsiliselt kui vaimselt raske. Tookonflikte ennetava tegevusega tegeletakse pidevalt.
Konfliktide lahendamiseks kasutatakse enim kompromissi. Hooldekodudes on todkonflikte mida
saab lahendada kuid ka selliseid millele saab leida ainult leevendust. Kokkuvétvalt on leidnud
kinnitust, et tookonfliktide esinemine hooldekodudes mdjutab téotajaid ning probleemide
ennetamise ja lahendamisega tuleb juhtidel jéarjepidevalt tegeleda. Kéesolev magistritoé annab
ulevaate et toime tulla hooldekodu toéokonfliktide ja nende lahendamisega, ning parandada tldist
sotsiaalhoolekande t66d. Antud magistritod valim on vaike ja Uldistavaid jareldusi ei saa teha
kdikidele hooldekodudele, vaid tegemist on kaesoleva uuringu valimi tulemustega. Tdiendavalt on
autor teinud ettepanekud jargnevate uuringute labiviimiseks.

Mérksdnad: organisatsioon, téokeskkond, téokonfliktid, hooldekodu personal, suhtekonfliktid.



ABSTRACT

CAUSES OF WORKPLACE CONFLICTS, OPTIONS TO ELIMINATE THE CAUSES AND
IMPACT OF CONFLICTS ON WORKPLACE RELATIONSHIPS IN CARE HOMES

KERLI JOESAAR

The general process of population aging has a significant impact on the nature of care homes in
the social field. Care home staff need to work together, communicate with many clients and their
loved ones, and work conflicts are easy to come by. Conflicts at work are a worldwide problem to
organizations, and they need to be able to prevent them or manage them as best they can when
needed. The managers and employees of care homes have an important role to play in dealing with
work conflicts.

The purpose of this master's thesis is to find out the most common causes of work conflicts, the
possibilities of eliminating possible causes and the impact on employment relationships in care
homes. The theoretical contribution of the master's thesis is to improve the general quality of the
working environment in care homes and to develop ways of intervening in these conflicts.

The theoretical chapter of the master's thesis reflects the concept of workplace conflicts, which
outlines the nature of these conflicts as a disagreement between persons with incompatible goals.
In addition, different classifications of workplace conflicts, ways of resolving them and how these
conflicts affect employment relationships, the effects of which may be positive or negative in
nature. In order to conduct the research, the author prepared separate questionnaires for the
employees and managers of the care home, where a structured questionnaire was used with the
employees and an open-ended questionnaire with the managers of care homes. The study uses a
guantitative as well as a qualitative strategy. The sample size in this master's thesis is 90 people,
who in turn were divided into two groups of 84 care home employees and 6 care home managers.
The results of the study are presented at the end of the chapter.

In the chapter on conclusions and discussion, the author of the master's thesis presents conclusions
about the situation of workplace conflicts in care homes based on the results of the study. The
survey revealed that care homes usually have the most relationship conflicts and conflicts of
expectations among those close to their clients. In a care home, employment relationships are
negatively affected by the high workload involved, as work is both physically and mentally
demanding. Work conflict prevention activities are carried out on an ongoing basis. Compromise
is most often used to resolve conflicts. There are work conflicts in care homes that can be resolved,
but also those that can only be alleviated. In conclusion, it has been confirmed that the existence
of workplace conflicts in care homes affects employees and that the prevention and resolution of
problems must be addressed by managers on a regular basis. This master's thesis provides an
overview of how to deal with work-related conflicts in a care home and their resolution, and to
improve the general work of social welfare. The sample of this master's thesis is small; therefore,
it is not possible to draw general conclusions for all care homes. These are only the results based
on the sample of this study. In addition, the author has proposed the following studies.

Keywords: organization, work environment, workplace conflicts, care home staff, relationship
conflicts.
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SISSEJUHATUS

Enamus inimesed veedavad suure osa oma elust té0keskkonnas, ning neid imbritsevad inimesed
mdjutavad suuresti kogu organisatsiooni toimivust (Sviyash, 2007, 75). Té6konflikt on loomulik
nahtus todalases tegevuses, kus on tegemist inimestevaheliste suhetega. Tookonflikt saab tekkida,
kui erinevatel arvamustel on kaks v6i enam osapoolt. Mdningatel juhtudel vdib tédkonflikt
kasvada suureks ning mille lahendamine v6ib osutada vdga keerukaks. Parimaks tookonfliktidega
toimetulekuks peab organisatsiooni juhtkond olema péadev todkonflikte analttsima ja vajadusel

leidma konfliktidele vBimalikult sobivamad lahendused. (Lehtsaar, 2008)

Sotsiaalministeeriumi  2019. aastal l&biviidud t66keskkonna vaimse tervise analiitisis on
kirjeldatud pstihhosotsiaalseid ohutegureid tookeskkonnas kui véljakutsuvat teemat. Vaimset
tervist m@jutavad oluliselt isiku tehtav t66 ning Gmbritsev keskkond. Uuringust selgub, et Eesti
ettevotetes pole Uldiselt psihhosotsiaalsed ohutegurid hinnatud ega maandatud. Riskide
maandamine on keeruline, kuna puuduvad vastavad oskused ja teadmised, kuidas tO6tajat
tookeskkonnas olevate probleemide korral aidata. Toodi vélja, et kohati on ebaselge t66andja roll
erinevate konfliktide puhul ja nende sekkumisvajadus. (Haidak & Suder, 2019)

Eelnevalt labiviidud uuringutes on kajastatud tookonfliktide mdju sotsiaaltdovaldkonnas, kus
tookonflikte peetakse kahjulikuks uksikisiku, meeskonna ning organisatsiooni efektiivsusele.
Toéokonfliktid vBivad olla Gle maailmne probleem organisatsioonide jaoks. Sellest tulenevalt on
vajadus tookonflikte vOimalusel &ra hoida vOi hasti juhtida. Varasemalt on leitud, et
tookonfliktidega tegelemine vdib kulutada kolmandiku juhi t66ajast. (Ika et al., 2019) Vastavate
tookeskkonnas esinevate probleemide parimaks kasitlemiseks soovib t66 autor l&bi viia
magistritod raames teadusuuringu, et tulevikus tookeskkonnas konflikte véimalusel vahendada

ning nende olemasolul neid efektiivselt lahendada.

Magistritdd teema aktuaalsus seisneb sotsiaaltdovaldkonna téotajate tookonfliktidel, mis voivad
luua negatiivse tookeskkonna ning vahendavad to6rahulolu. Sotsiaaltdovaldkonna toétajad peavad

tootama Uheskoos, suhtlema paljude klientidega ja téokonfliktide tekkimine on lihtne tulema



(Ibid.). Oma arusaama kaitsmiseks kéituvad inimesed erinevalt, m6ni on véga tasakaalukas, kuid
nii monigi valjendab konflikti situatsioonis end véga raevukalt (Borodkin & Korjak, 1988).

Magistritod raames uuritakse tookonfliktide olemust 60péevaringsetes hooldekodudes.
Oopaevaringne hooldekodu on kohaliku omavalitsuse korraldatav sotsiaalteenus, mida osutatakse
valjaspool isiku kodu. Hooldekodu on Uldiselt riigi vOi omavalitsuse osalusega asutus voi
organisatsioon, mis tegeleb hoolekandega. Eesti tegutsevad ka mdned erahooldekodud, kuid nende
mugavused ja hind on oluliselt kdrgemad. Hooldekodude olemust nahakse tihti problemaatilisena
kuna uldine rahvastiku vananemise protsess just Euroopa riikides on esmakordne inimkonna
ajaloos ning on vajadus tagada hooldekodukohti, pakutavaid teenuseid ja tagada vastav
hoolduspersonal (Sakkeus, 2016, 189).

Hooldekodu eesmérk ja sisu on pakkuda turvalist keskkonda ning tagada toimetulek téisealisel
isikul, kes oma terviseseisundist, tegevusvoimest ja elukeskkonnast tulenevatel pdhjustel ei ole
suuteline kodustes tingimustes iseseisvalt toime tulema pusivalt ega ajutiselt. (Sotsiaalhoolekande
seadus, 2022) Suure osa d0paevaringsete hooldekodu klientidest moodustab hooldusvajadusega

eakad (Sotsiaalministeerium, 2020).

Magistritod eesmark on vélja selgitada téokonfliktide levinumad pdhjused, voimalike pdhjuste

kdrvaldamise vbimalused ja mdju toosuhetele hooldekodudes.

Magistritdd eesméargi saavutamiseks pistitatakse jargnevad uurimiskisimused:
e Millised on hooldekodus tookonfliktide tekkimise pohjused ja liigid?
o Kuidas tookonflikte hooldekodus ennetada?
o Millised on tookonfliktide lahendamise véimalused hooldekodus?

e Kauidas tookonfliktid mdjutavad toosuhteid hooldekodus?

Uurimaks tootajate ja juhtide tookonfliktide pohjuseid, mdju téosuhetele ning vdimalike p&hjuste
kdrvaldamise vdimalusi hooldekodudes, on t66 autor kasutanud kvantitatiivset kui ka kvalitatiivset

strateegiat, mis omakorda moodustab kombineeritud meetodi.

Kéesolev magistrito6 koosneb kolmest suuremast peatiikist, mis omakorda on jagatud

vaiksemateks alapeatlikkideks. Esimene magistritoo peatlikk koosneb teoreetilisest osast, mis on



jagatud neljaks alapeatiikiks. Esimeses alapeatiikis on kirjeldatud tookonflikti mdistet, tunnetust
ja eelnevaid uuringuid. Teises alapeatikis on valja toodud tookonfliktide erinevad liigituse
vOimalused, tekkimise viisid, ehk milleks on enamasti inimestel sisemine vdi valine konflikt ja
mis mojutab konfliktide tekkimist Gldiselt sotsiaalhoolekandes. Kolmandas alapeatiikis on
kirjeldatud erinevaid eelnevaid tookonfliktide lahendamise viise. Neljandas alapeatikis
keskendutakse tookonfliktide mdjust toosuhetele. Pohiliselt positiivsele ja negatiivsele tulemusele
tookonfliktidel.

Teine magistritdo suurem peatiikk koosneb empiirilise uuringu osast, milles on esmalt kirjeldatud
uuringu metoodikat ehk kuidas toimub vajalike andmete kogumine uuringu kaigus. Andmete
kogumiseks kasutas magistritod autor kahte suunda. Hooldekodu personaliga kasutati
struktureeritud kisimustikku ning hooldekodu juhtidega avatud klsimustega klsimustikku.
Uuringus kasutatavad kisimustikud on t60 autori poolt koostatud toetudes eelnevalt labiviidud
uuringutele. Valimit kirjeldav statistika alapeattkis kirjeldatakse valimi suurust ning avalduvad
andmed vastanute kohta ehk hooldekodu personali ja juhtide kiisimustiku esimese osa tulemused.
Personali ja juhtide ankeetkisimustike tulemuste alapeatiikis tuuakse valja uuringus kogutud ja

anallisitud andmed.

Kolmandas jarelduste ja arutelu suuremas peatiikis teeb magistritd6 autor uuringu tulemuste pdhjal
jareldused tookonfliktide olukorrast hooldekodudes, vastates eesmérgi saavutamiseks seatud
uurimiskusimustele. Magistritd annab Ulevaate kuidas toime tulla hooldekodu t66konfliktide ja
nende lahendamisega, ning parandada Gldist sotsiaalhoolekande t66d.



1 TEOREETILINE TAUST TOOKONFLIKTIDEST

Peatlikis antakse ulevaade tookonfliktide teoreetilistest kasitlustest ja eelnevatest uuringutest.
Késitletakse tookonfliktide olemust, liigitatakse tookonfliktid tekkimise jargi, tookonfliktide

lahendamise viisid ning kuidas tookonfliktid voivad mdjutada todsuhteid.

1.1 Tookonfliktide olemus

Inimestevahelisi tookonflikte peetakse organisatsiooni valtimatuks osaks (Andersen, 2006).
Toéokonfliktideni vdib viia tookohal inimeste vaheline tajumine ja teiste kavatsused (Jha & Jha,
2010). Konflikti maaratletakse kui "teatavat liiki sotsiaalset suhtlusprotsessi osapoolte vahel,
kellel on uksteist vélistavad voi Ghildamatud vééartused”. Isikutevaheline konflikt on méaratletud
kui lahkarvamus kahe isiku vahel, kes tajuvad, et neil on kokkusobimatud eesmargid (Ul Haq,
2011). Inimestesisesed tookonfliktid tekivad inimeste sees, arvestades, et inimestevahelised

tookonfliktid toimuvad inimeste vahel. Ehk niikaua kui on inimesi on esindatud t66konfliktid.

Tookonfliktide universaalne madratlus puudub, kuid konflikti ennast kirjeldatakse, kus Uks
osapooltest tajub, et teine pool on meelestatud negatiivselt. Samamoodi Hocker ja Wilmot (1985)
maadratles ,.konflikti kui véljendatud voitlust vahemalt kahe tiksteisest sdltuva osapoole vahel, kes
vOivad tajuda kokkusobimatuid eesmarke, véhest kasu ja teise osapoole sekkumist nende
saavutamisse eesmargil.“ (Barki & Hartwick, 2004) Tajumine pdhineb individuaalsetel
erinevustel (Jha & Jha, 2010). Nii ebameeldiv kui see ka pole, on tdokonfliktide taielik valtimine
pigem muinasjutt kui realistlik ootus (Patton, 2014). Lahkarvamused sunnivad vastuoluliste

klisimuste le jarele motlema, ning valja voivad kujuneda uued valjavaated.

Tookonfliktide kaudu vdivad organisatsioonides esile kerkida erinevad probleemid, mille
lahendamise kaigus on vOimalik stimuleerida t06tajate mdistmist ja probleemide tdhusamat

lahendamist. Tookonfliktid vdivad tekkida tegevuste tottu, mis ei vasta vajadustele ja huvidele,
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vastuolu kaitumisel, erinevused hoiakutes ja vaartushinnangutes, eksklusiivsed -eelistused
uhistegevuses, vaidlus, piiratud ressursid ja vastastikune s6ltuvus funktsioonide voi tegevuste
taitmisel (Jha & Jha, 2010). Néhes, et tookonfliktid on organisatsiooni valtimatu osa ja, et
tookonfliktidel vBivad mitmel viisil olla konstruktiivsed tagajarjed. Valjakutseks saab olema
tekkivate tookonfliktide maksimaalne drakasutamine ja proovimine kasutada neid konstruktiivses
suunas. (Andersen, 2006)

Toéokonflikti protsessi kaudu 6pib t66rihm olema kohanemisv@imeline ja see on organisatsiooni
protsessis oluline tegur. Organisatsiooni, kus téielikult puuduvad tookonfliktid, saab nimetada
nullkonfliktitasemega organisatsiooniks, kuid neil organisatsioonidel puudub litkumapanev joud.
Toéokonflikti puudumine annab eksliku mulje, et kdik on (ksteisega ndus ja mdistavad (ksteist.
(Ibid.)

»Lennart Meri on kunagi 6elnud, et konfliktid on valtimatud mis tahes vabas Uhiskonnas, ning
nende Oigeaegne tajumine, aratundmine ja lahendamine pdlistab eeskétt demokraatlikku
toimemehhanismi, pdlistamata demokraatia karkusid.“ (Kass, 2011). Inimestevahelised
tookonfliktid on diinaamiline protsess, mis toimub tksikisikute voi riihmade vahel, kellel on selles
vastastikused soltuvussuhted. Organisatsiooniline elu on tdis puhtaid lahkarvamusi. V8imalikud
lahkarvamused tekivad siis, kui eesmérkide, Ulesannete vdi tegevuste osas on arvamuste erinevusi.
Individuaalne erinevus tuleb inimestevahelistest probleemidest, organisatsioonide sisestest ja
valistest teguritest (Jha & Jha, 2010). Kdik lahkavamuste erinevused pole alati tookonfliktid.
Tookonfliktiks voib nimetada sellist erimeelsust, mis vajab sekkumist. (Barki & Hartwick, 2004)

Lahkarvamused, mida iseloomustavad tunnused (Lehtsaar, 2008):
e tajutakse eesmirkide, vaartuste ja nende saavutamise iihitamatust. Uhe osapoole soovide
taitmiseks peab teine osapool tagasi tbmbuma;
e erinevad arusaamad suunavad ja mdjutavad osapoolt suhteid;

e tajutav vastaseis, mis sunnib tegusema ja vastavaid lahendusi otsima.

Inimestega vdib seostada mitmeid erinevaid konflikti tunnetusi. Lahkarvamused on Kirjanduses
kdige sagedamini késitletud ja hinnatud tunnetus. Lahkarvamused on olemas, kui osapooled
arvavad, et vaartushinnangute, vajaduste, huvide, arvamuste, eesmarkide v0i teiste lahknemise
eesmargid on olemas. Teiseks, mitmed erinevad k&itumisviisid nagu arutelu, argumenteerimine,

konkurents, on seostatud poliitilist manddverdamist, tagant torkimist, agressiooni, vaenulikkust ja
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havitamist inimestevaheliseks tookonfliktiks. Maslow (2007) on kirjeldanud konflikti kui valikut,
millist teed kaudu saada eesmargini. Kuigi selline kaitumine voib olla tdokonfliktidele tttpiline
ei tdhenda see alati tookonflikti olemasolu. Alles siis, kui ihe poole kéitumine segab teise osapoole
tegevust ning on selle vastu oma huvide ja eesmérkide saavutamisel, mis vaidetavalt on
konfliktsed. (Barki & Hartwick, 2004) Tookonfliktide mahasurumine ja véltimine vdib viia
grupimdtlemiseni, loovuse véhenemiseni ja suurenenud voimalus kontrollimatu tookonflikti
eskaleerumiseks. Pinged ja konfliktid aga tekitavad tihti olukorra, mida tuleb lahendada, sellega
seoses saab t66d organisatsioonis Umber korraldada ja pidada konflikti osas labiraakimisi.
Tookonfliktide korvaldamine on dldiselt vGimatu, vaid nende tekkimisel saab kasutada
professionaalseid lahendusmeetodeid. (Andersen, 2006)

Tdokonflikte iseloomustab esialgselt hiipotees, et kehvad to6suhted (st madal tase, sotsiaalne tugi)
jaiseloomustatud t66 sisu, kdrged psiihholoogilised ndudmised tookohtal, madalad teadmised voi
suur rollide ebaselgus kujutavad endast suuremat riski inimestevaheliste tookonfliktide tekkimisel.
Eeldatakse, et toosuhted on negatiivselt mdojutatud suurest tddga seotud koormusest
sotsiaalvaldkonnas. (Ibid.) Enamgi veel, et vaga ndudlik tdokeskkond (nt suured flusilised nduded
vOi kehv fiidsiline koormus) ehk toéokeskkond, kujutab endast kdrgemat riski inimestevaheliste
tookonfliktide tekkimisel. Seda eeldati ka teatud tootingimustel. Naiteks vahetustega to0 ja
uletunnid, aga ka vahesed karjaarivéimalused suurendavad riski inimestevaheliste tookonfliktide
tekkeks. (Raeve et al., 2008) Kui kuuleme tookonfliktist, siis motleme, et see on tili, kuigi
tookonflikti saab ka motestada véga erinevalt. Tookonflikti madratluseks vdivad olla vastuolu,
lahkheli, kokkupdrge, porkumine jne. Uldisteks tookonflikti pdhjusteks on muidugi
indiviididevahelised vastuolud. Uldiselt teatakse téokonfliktide negatiivsest mdjust, kuid

tookonflikt voib viia ka positiivse tulemuseni. (Lu et al., 2011)

1.2 Tookonfliktide tekke p&hjused

Tookonflikt on organisatsioonis sagedane nahtus, mis mdjutab paljusid, selle olulisust tdendab
enam kui 70 aastat kestnud uurimust6d, mis on kokku voetud paljudes raamatutes, ajakirjades ja
ajakirjade Ulevaateartiklites (Barki & Hartwick, 2004). Tookonfliktide liigitamine on abiks
konfliktikasitlusi vorrelda ja tdiendada. Moni vordsustab tookonflikti lahkarvamustega voi
eriarvamused (Al-Hamdan et al., 2016). Mdned peavad seda antagonistlikuks v6i vaenulikuks

kaitumiseks, teised vaatavad seda kui segu negatiivsest emotsioonist nagu drevus, armukadedus,
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pettumus, viha ja kolmandad késitlevad tookonflikti Glaltoodud kombinatsioonina. Mitmed
eelnevad uuringud on eristunud organisatsioonides leiduvate inimestevaheliste tookonfliktide

tldpide jargi naiteks tlesande, protsessi ja suhtekonflikt (Barki & Hartwick, 2004).

Konflikt v6ib tekkida ka siis, kui grupi litkmetel ei ole Ghiseid eesmarke, huve ega motivatsiooni.
Tookonfliktide tekkimine ei pea alati olema seotud otseselt toéokohaga. Enim viidatud
tookonfliktide kategooria eristab vaidlusi td6eesmérkide ja teiste lilesannetega seotud kusimustes.
(Bruk-Lee et al., 2013). Inimestevahelised suhted vdib viia tookonfliktini ka valised probleemid.
Néiteks konfliktid kodus, vaidlused abikaasaga, erinevused rahvused, sotsiaalne tdrjutus
kogukonnas, vaidlused naabritega, perekonnaseis, ksindus, jne. See koik vdib tookohal
vallandada inimestevahelise konflikti kaudselt. (Jha & Jha, 2010)

Konfliktide tekkimise pdhjusena tockohal on enim kajastatud erinevat tulpi potentsiaalseid
vOBimalusi. Shweta ja Srirang on vélja toonud neli erinevat konfliktide eelkaijat: individuaalsed
erinevused, inimestevahelised probleemid, organisatsioonilised tegurid ja organisatsioonivalised
tegurid (Jha & Jha, 2010). Individuaalse erinevus seisneb iga tdotaja erinevas isiksuses. Naiteks
vOib tunduda, et tootajate konfliktid esinevad puhtisiklikul pinnal, Uksteise mittemdistmise
tagajarjel (Borodkin & Korjak, 1988). Stiimulid konfliktide tekkimiseks on erinevad. L&biviidud
uuringutes naitavad tulemused, et tédga seotud konfliktidega on leitud kolm erinevat tutpi, milleks
on mitmesugused kaitumuslikud, fulsilised ja psuhholoogilised pinged (Bruk-Lee et al., 2013).
Individuaalsed erinevused peegelduvad (ksikisiku suhtumisel, arvamusel, veendumusel samuti

mdjutab emotsionaalne stabiilsus, kipsus, haridus, sugu jne. (Whetten & Cameron, 2011)

Organisatsioonilised tegurid ja probleemid v@ivad mangida olulist rolli inimestevaheliste
konfliktide tekkimisel todkohal. Té6koormus, mis ei v8imalda vahetuse jooksul teostada vajalikke
tooulesandeid (Kim et al., 2015). Surve tootada ronkem ja vdhemate ressurssidega leppides vdivad
pdhjustada &rritust ja viha. Erinevad muutused tookorralduses, mis on seotud ebaselgete ootustega
kuna tootajatel on vaja teha t66d, mida tavaliselt ei loeta nende todosaks ja puuduvad ka
kogemused (Andersen, 2006). Samuti koduse elu Ghildamine té6ga. Lisaks kerkisid paljudes
riikides esile tootingimused (Uletunnitdo, graafikud), need pole kull konflikti tunnused, kuid need
on v@imalikud konflikti tekkimise tunnused (Wright et al., 2014). Uuringud on kinnitanud, et
vahetustega tootajatel esineb enim tookonflikte (Raeve et al., 2008). Néiteks vahetustega to0 vOi
tavaline Uletunnit6o ei pruugi alati sobida lapsevanemaks olemise, majapidamise vdi vaba aja

tegevustes osalemisega. Urmas Kaarlep on oma intervjuus toonud vélja, et kdige raskem otsus
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juhina on siis, kui peab minema konflikti firma vajaduste ja inimlikkuse vahel (Karu, 2001).
T6otajad voivad vésida tlekoormusest, arrituvad ja kahjustavad suhteid t661. Naiteks erimeelsused
selle tle, kes on faktiliselt dige vOib kergesti muutuda kibedaks rabelemiseks selle (le, kes on
moraalselt Gige (Whetten & Cameron, 2011). Samuti ebaselge rollimaéaratlus ja vastutus vaib viia

inimestevahelise hdérumiseni. (Raeve et al., 2008)

Tookonflikti saab liigitata ka valise ja sisemise tookonflikti vahel (vt. Lisa 1). Valine tookonflikt
on vastuolu indiviidide vahel. Sisemine konflikt on pigem indiviidis endas. Sisemised konfliktid
on vastuolud inimese vajaduste, uskumuse ja vadrtuste vahel. Indiviidid ei julge oma arvamust
avaldada kuna grupp mdtleb teisiti (Krips, 2011, 30). Sisemist konflikti tuntakse enamasti siis, kui
inimene tunneb, et peab tegema ebasoodsaid valikuid. Tavaelus tdhendab see seda, et inimene,
kellel on endal siseprobleemid, on tihti ka téokeskkonnas konfliktialtimad (Lehtsaar, 2008, 131).
Sisekonflikt vajab lahendamist, sest nende tajumisega kaasnevad negatiivsed emotsioonid. (Lu et
al., 2011)

Jargnevalt on vdimalik tookonfliktide liigitada: Ulesande ja suhte konfliktideks, mis annab
raamistiku tookonfliktide erineva mdju arutamiseks. Ulesande konflikt tekib siis, kui on
lahkarvamusi selle Ule, kuidas téita tlesanne samas, kui suhtekonflikt on seotud kokkusobimatute
isikutevaheliste suhetega. Suhtekonflikte on raske hallata, mille tulemuseks on suurenenud surve
javéhenenud v8ime nendega toime tulla (Almost et al., 2010). Arvatakse, et suhtekonflikt takistab
joudlust, kuna see pBhjustab negatiivseid emotsioone ja hairivat k&itumist, on moned uuringud
naidanud, et Ulesandega seotud konflikt vdib suurendada joudlust, sest see stimuleerib eelduste ja
alternatiivide avatut valjendamist ja hindamist, suurendades seeldbi paremate lahenduste loomise
vBimalust. (Lu et al., 2011)

Gruppidevahelise konfliktina on eelnevates tervishoius uuringutes viidatud just juhendajate ja
0dede vahelistele tookonfliktidele (Raeve et al., 2008) ja juhtide ebadiglus kellegi eelistamisel
(Kim et al., 2015). Meditsiinided tunnevad sageli ebadiglast ja ebaviisakat kditumist enda suhtes
(Wright et al., 2014). Sellised tookonfliktid tekivad omavahelisest kohtlemisest, neid voib
nimetada ka kutsealade vaheliseks konfliktiks. Ebapadev delegeerimine péaadib rahulolematusega
tootajates (Burns, 2007, 16). Tihti avaldub 6dede ja arstide vaheline konflikti olukord patsiendi
hooldamise ajal. (Zeinhom Ahmed Higazee, 2015) Jha, Shweta ja Srirangon (2010) valja toonud
ulemuste ja tootajate vahelise autokraatliku juhtimisstiili, kus tookonflikti tekkimise véimalus on

véga korge. Organisatsioonis tookonflikti tekkimisel mangivad olulist rolli suhtlemisstiilid
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(Kallam et al., 2003, 192). Tanapéeval eeldatakse, et ka juhid on osa meeskonnast, mitte aste
kdrgemal (Karu, 2001, 62). Erilist tdhelepanu tookonfliktide tekkimisel hooldekodudes tuleb
suunata ootuste konfliktidele. Ootused tervishoiuteenuse osutajale kipuvad tekitama pettumust
(Patton, 2014). Hooldekodude pdhilised ootustega seotud konfliktid on tekkinud enamasti

asutuses oleva isiku l&dhedastel. (Kim et al., 2015)

1.3 Tookonfliktide lahendamine

Viimastel aastatel on todorganisatsioonid seisnud silmitsi (ha konkurentsivdimelisema
ulemaailmse é&rikliimaga. Inimesed reageerivad tookonfliktile ja tulevad sellega toime mitmel
viisil (Morrison, 1998). See sunnib organisatsioone td6tama vélja poliitika, mille eesmark on tihelt
poolt suurendada tédkoha pihendumist ning sunnib teiselt poolt arendama oma oskusi t6husaks
tookonfliktide juhtimiseks. (Balay, 2007, 321)

Tookonflikti  lahendamisele suunatakse palju tdhelepanu, selgitades valja tookonfliktide
lahendamisel esmalt konflikti allikas (Borodkin & Korjak, 1988). Varajane konflikti kasitlemine
aitab sailitada toosuhteid ja tervislikuma tookeskkonna. Téokonfliktide lahendamise eesmérk on
olemasoleva tookonflikti suunamine selle asemel, et seda mitte margata. Uldiselt ollakse kindlal
veendumusel, et olgu tookonfliktid millised tahes, neile tuleb leida lahendus. Eelnevalt on valja
todtatud mitmeid tookonfliktide lahendamise viise, kuid iga situatsioon tédkeskkonnas on erinev.
Ajapikku on erinevates lahenduste stiilides tehtud tdiendusi ja kaasajastatud. Tdéokonflikti
olukorraga tegelemisel tuleb tookonflikti objektiivselt hinnata. (Patton, 2014) Tookonfliktide
haldamise viis méarab, kas tagajarjed on olemuselt konstruktiivse voi hdvitava iseloomuga.
Konfliktide ohjamisel on oluline roll labirdadkimiste oskusel (Niiberg & Urva, 2009, 206). See
tdhendab, et teatud stiilid todkonfliktide kasitlemine on konstruktiivsemad kui teised. Uuringute
kaigus on tuvastatud erinevaid stiile, mida inimesed tavaliselt t661 konfliktide lahendamiseks
kasutavad. Need stiilid on traditsiooniliselt pohinenud kahel md6tmel: mure iseenda pérast ja mure
teiste pérast. (Rahim, 2001, 41)

Konfliktide juhtimine konstruktiivse tegevuse suunas on dlekaalukalt parim lahenemine, kuid
konfliktide juhtimise stiilid on keerulised ja vOidakse kasutada mdnda stiil rohkem kui teisi.
Tavaliselt soltub see konkreetsest olukorrast ja mis on nende peamine vahend tookonfliktide

lahendamiseks. Konfliktide ohjamine on uks kdige olulisemaid konfliktikirjanduse kiisimusi, see
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viitab kaitumisele, mida osalejad kasutavad konflikti korral (Balay, 2007, 322). Stiilid hdlmavad
koostoost sbltuvalt, kas konflikt tuleb lahendada kiiresti ja jouliselt voi tuleb s6lmida vastavad
kokkulepped. Kokkulepped ja lahkarvamused tuleb kindlaks teha enne kdige sobivama lahenduse
pakkumist. (Lahana et al., 2017)

Jargnevalt (Joonis 2) tuuakse vélja organisatsioonides kasutatavate tookonfliktide lahendamise
viis liiki, mida kasitletakse Rahimi ja Bonoma mudelina, erinedes omavahel kuivdrd arvestatakse

enda v0i vastas poole eesmarke (Lehtsaar, 2008, 224).

A
Suhete Kohanemine Koostod
olulisus
Kompromiss
Eesmargi
Véltimine Voitlus saavutamise
vajadus

v

Joonis 2. Konflikti lahendamis stiilid
Allikas: autori koostatud, tuginedes Thomas- Kilmannile (Sample, 2008)

Vaéltimine on olukord, kus Uritatakse tookonfliktiga tegelemisest pigem eemale hoida. Valtimine
hdlmab tagasiliikkamist, teatud edasillikkamise mdttes raskuste korvale jatmine. Eelnev uuring on
naitand, et véltimist kasutavad pigem nooremad (Lahana et al., 2017). Tookonflikti véltimine
lihtsalt teeskleb, et tookonflikti tegelikult ei eksisteeri ja loodab, et see kaob (Balay, 2007, 323).
Teatakse, et olukord vajab lahendamist, kuid Ukskdiksusest jaab sellele tahelepanu véheseks.
Formaalse digustusega inimesed organisatsioonis tekitavad teistes tunde, et las olla, valditakse
teemat ja eelistatakse vaikida. Sellisel stiilil ei arvestata kummagi osapoole eesmarkide ega
huvidega.

Kohanemine on olukord, kus eelistatakse teise osapoole soove rohkem kui enda omasid. Hea

ldbisaamise nimel unustatakse pdhikusimus ja luuakse ilustatud pilt. Vastaspoolele antakse see,

mida ta soovib, kuigi enda seisukohad ja huvid jéetakse korvale. (Kass, 2011, 193)
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Vaitlus on stiil, kus plttakse Uksteisest domineerivam olla ja oma arvamust pigem peale suruda.
Eesmark on saavutada enda tahetu. Sellise stiili kasutaja on keskendunud ainult omaenda huvidel
ja kasutab teise osapoole suhtes voimu (Kass, 2011, 192). V@idakse hoolida teisest osapoolest,

kuid oma eesmarkide pealesurumine tekitab tunde kui isekast kaitumisest. (Krips, 2011, 335)

Kompromiss on, kus puiltakse leida moélemale osapoolele vdimalikkult head lahendused.
Eeldatakse, et mdlemad soovivad teha jareleandmisi, saavutades toimiv, kuid mitte parim
lahendus. Kompromissile minejaid huvitab eelkdige suhete sailimine (Niiberg & Urva, 2009, 207).
Jordaania ddede hulgas labiviidud uuringus selgus, et enim kasutavad sealsed tervishoiutd6tajad
tookonfliktide lahendamiseks kompromissistiili (Al-Hamdan et al.,, 2016). Kompromissi
iseloomustab, et mdlemad osapooled loobuvad millestki vastuvdetava otsuse tegemiseks. (Rahim,
2001)

Koostodl on eesmérk leida mblemale osapoolele oodatav lahendus. Tervishoius to6tavatest
Odedest kasutas koostood alles teise lahendusena. Koost6dl tegeletakse pdhiprobleemi
lahendamisega, sealjuures néidates Ules liksteise suhtes viisakat kaitumist. Mdlemad toéokonfliktis
osalejad saavad avaldada oma arvamust. (Lahana et al., 2017)

Inimene vOib kasutada tookonfliktide lahendamiseks erinevaid stiile erinevas olukorras, kuid
suuresti mojutab stiili valikut iseloom, hetkeolukord ja ametikoht. Tervishoius on enim
kasutatavad stiilid valtimine ja kompromiss, kuid need on vaid ajutised lahendused (lbid.).
Eelnevalt viiest kasitsemise stiilist on neljal stiilil Ghele osapoolele tajutav tulemus tema arvelt.
Kdige kahjustavamaks stiiliks peetakse véltimist. Ainuke stiil, mille tulemusel vdidavad kdik, on
koost6d, kus mdlemad poolelt vordsed muretsevad enda ja teiste pérast. See stiil on tldiselt kdige
konstruktiivsem stiil ja see on seotud kultuurilise koost6d normidega; kui usaldus ja avatus.
Teadmised tookonfliktide lahendamisest on oluline osa organisatsiooni ettevalmistamiseks.
Eelnevas uuringus on kajastatud, et konfliktide juhtimiseks on vajalik kolmas isik (lbid.).
Tookonfliktide juhtimisest arusaamine on nutikas investeering nii organisatsioonile kui tksikutele
tootajatele. Halvimal juhul vBivad todkonfliktid organisatsiooni halvendada mitmel tasandil, kui

neid ei suunata ,,0iges suunas®. (Andersen, 2006, 226)
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1.4 Todkonfliktide moju téosuhetele

T6osuhted on organisatsiooni kuuluvatele isikutele Glioluline. T66keskkond, kus inimene to6tab,
peaks olema jarjekindlalt hoolitsetud, et ennetada erinevad vdimalikud riskid, mis tekitavad
toorahulolematusest. Inimestevahelised tookonfliktid on t66kohal tsna tavalised, kuna inimesed
veedavad pikki tunde t66l, kus puutuvad kokku juhtide, toodkaaslaste ja Klientidega.
Inimestevaheliste isiklike tookonfliktide tekkele aitavad kaasa mitmed organisatsioonilised
tegurid tookohal. Uldiselt on inimestevahelised tookonfliktid téokohal seotud erimeelsuste,

erinevate isikute voi juhtidega kokkusobimatusega. (Jha & Jha, 2010)

Sotsiaalvaldkonna té6tajad suhtlevad klientide ja lahedastega otse, ehk kogu hoolekandet6é on
kohtumine kahe vGi enama isiksuse vahel (Thunman, 2013). Arstid, 6ed ja hooldajad moodustavad
suurima osa hoolekandeasutuse tootajatest (Ika et al., 2019). Uuringus osalenud inimteenindajate
stressirohkeid konflikte ja madalat vaimset heaolu voib mdista kui hooldekodu té6korraldusest
tulenevat osa. (Thunman, 2013) Hooldekodu td6tajate tookonfliktidel on palju tagajargi. Otsesed
ja kaudsed konfliktid tookohal méjutavad toodtajate vaimset ja fulsilist tervist (Liu et al., 2008).
Parimal juhul toovad konfliktid kaasa kasulikke muutusi toéokohal. Halvimal juhul véib see
mdojutada patsientide elu. Téokonfliktide mdjusid on tunda kogu organisatsiooni ulatuses. (Patton,
2014)

Tookonfliktid on Uldiselt oma loomult positiivsed voi negatiivsed (Ika et al., 2019). Mdned
uuringud on tdhendanud, et tlesandekonfliktid toovad kaasa positiivseid tagajargi, samas kui on
leitud, et suhtekonfliktid viivad negatiivsete tagajargedeni. (Barki & Hartwick, 2004) Positiivsete
tagajargedega tookonflikte nimetatakse pigem erijuhtudeks organisatsioonides. Positiivsed on
sellised situatsioonid, kus toéokonflikti ajendil on teostatud muudatus, mis omakorda on viinud
teatud uuendusteni. Samuti moni konflikt vdib luua ka paremini tiksteise mdistmise, kuna inimesed
saavad konflikti kaigus oma arusaamatused selgeks raégitud ehk inimesed avavad end. (Ika et al.,
2019) Kuid oluliselt suuremat mdju avaldavad negatiivsed konfliktid tdékohtades. Ebaefektiivne
tookonfliktide ennetamine vOib kaasa tuua negatiivse seisundi, patsientide rahulolematus,
hasartmangud, denduse kvaliteedi langus ja ebaefektiivsed tervisekulud. Konfliktid inimeste vahel
vOivad viia madala tookvaliteedini, tekkida raskused keskendumisel, arevus, unehéired, enesesse
tombumine. Konflikti suurim negatiivne mdju seisneb suutmatuses pakkuda teenuseid ja langetab
Klientide rahulolu. (lbid.) Too6konfliktid mojutavad otseselt rahulolu t66ga, ehk viib
toorahulolematuseni ning soodustab toostressi tekkimist (Almost et al., 2010). Eelnevad uuringud
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on ndidanud, et inimestevahelised konfliktid tekitavad toostressi, mis on kahjuliku mdjuga
uksikisikule kui ka organisatsioonile (Ul Haqg, 2011). Stress on aga oma loomult kuhjuv, t66tajad
muutuvad narviliseks, todviljakus langeb, juhtuvad dnnetused ja haigestutakse kergesti. Lisaks
vOib tekkida probleem alkoholi, suitsetamise ja liigsddmisega. Stress ehk ajuvasimus algab
kesknarvisisteemist, mis koordineerib inimese eri protsesse. Kui stressorid on pikaajalised, siis
vaheneb dopamiin ajus mis toodab meelehead ja noradrenaliini mis aitab tegeleda stressiga. See
kdik mdjutab tahelepanu, tuju ja und. Stressorid otseselt mdjutavad unekvaliteeti ja sd0giisu.
Uuringutes on selgunud, et pingepeavalud on 40-60 protsendil seotud stressist totkohal. (Saar,
2009, 49)

Samuti on eelnevates uuringutes viidatud, et inimestevahelised konfliktid on Uks p&hjusi, mis
pdhjustavad t66jou voolavust organisatsioonis. See omakorda viib hoolekandeteenuse
halvenemiseni. (Ul Hag, 2011) Sageli I6petavad to6tajad vabatahtlikult té6lepingu, kuna tunnevad
tookohal pidevaid konflikte, tekitades sellega t60jouvoolavuse suurenemise. (Jha & Jha, 2010)
T606j6u voolavuse suurenemine tekitab aga omakorda organisatsioonis ja tootajates probleeme.
Hooldustootajate t66lt puudumine, uute tdotajate leidmine, Uletunnid, kaebuste sagenemine,

denduspersonali pidev orientatsioon ja kaalutlused erialalt lahkumiseks. (Patton, 2014)

Konfliktid tdokohal vBivad luua negatiivse tdtkeskkonna ja vahendada tootlikust. (Ika et al., 2019)
Lahendamata tdokonfliktid mdojutavad peale t66jou voolavuse oluliselt patsiendihoolduse
kvaliteeti (Patton, 2014). Stressirohke keskkond pGhjustab raskusi eesmérgi saavutamisel, mis
toob endaga kaasa madalad tootulemused ning mojutab otseselt patsientide hooldust ja
organisatsiooni mainet (Shah, 2017). Hooldusteenuse ndrgenemine tekitab omakorda

meditsiinilisi vigu ja seab patsiendid reaalsesse ohtu.

Tookonflikte vahendaks kui  parandataks tootingimusi, Uletundide véhendamine ja
karjaarivdimalused (Raeve, Jansen, A van den Brandt, & M Vasse, 2008). T6hus ja konstruktiivne
konfliktide haldamine vGib minimeerida konfliktide mdjusid. Koost66d vajab hooldekodudes
vordset padevust vdimaldada vastastikust hindamist ja koost6dd (Ika et al., 2019). Eeldatakse, et
tulevikus ndéudlus sotsiaaltéovaldkonnas tdotajate jarele kasvab oluliselt. OSKA uuringu
tulemustena on prognoosperioodil 2020 - 2030. aastal enim juurde vaja hooldusttétajaid. (Pihl &
Krusell, 2021) Too6tajate hoidmiseks tervishoiuvaldkonnas tuleb podrata olulist tdhelepanu oma
tootajate t06ga rahulolule. (Patton, 2014) Vdga tahtis on luua téokoht, mis teeb dnnelikuks ja toob
rahulolu (Saar, 2009, 77)
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2 EMPIIRILINE UURING

Empiirilise uuringu peatukk kirjeldab magistritdds kasutatud uurimismeetodeid, valimit ning
labiviidud uuringu tulemusi. Uuringus saadud tulemused ja nendest tehtud jéreldused annavad
sisendi hooldekodude parema toimivuse tagamiseks. Eesti hooldekodud on uldiselt kohaliku

omavalitsuse osalusega ettevotted, mille tavaparane struktuurimudel on leitav (vt. Lisa 2).

2.1 Uuringu metoodika

Kéesoleva magistritod eesmérk on vélja selgitada tdokonfliktide levinumad pdhjused, vdimalike
pdhjuste kdrvaldamise voimalused ja mdju todsuhetele hooldekodudes. Uuring annab Glevaate kui
suur ndudlus on tootajatel, et nende omavahelistele suhete arendamisele todandja puhenduks, ning
millised on riiklikud vdimalused parandada hooldekodude toimivust. Uuritavates hooldekodudes
korraldatakse igal aastal personali rahulolu uuringuid ja arenguvestluseid, mille tulemuste raames
on parendatud tookeskkonda, kuid pdhjalikke téokonflikte késitlevat uuringut pole viimastel
aastatel 1abi viidud. Uurimismeetodina on kasutusel juhtumiuurimus (Ounapuu, 2014). Kus
kasutati kvantitatiivset kui ka kvalitatiivset strateegiat, mis omakorda moodustab kombineeritud
meetodi (Ghauri & Gronhaug, 2004). T66 autor on selgitanud uuringus osalejatele, et kogutud
andmeid kasutatakse ainult teaduslikul eesmaérgil ja vastused analliusitakse uldistatud kujul ehk
kisimustikule vastamine oli anoniiimne. Andmete kogumiseks kasutas magistritd6 autor kahte

suunda.

Esimese suunana koguti andmeid hooldekodu tdétajate hulgas, kus kasutati struktureeritud
kisimustikku, mille koostamisel l&htuti teoreetilisest raamistikust ning mis oma olemuselt on
valikvastustega ankeetkisimustik (vt. Lisa 3). Ankeetkiisimustik on jagatud kaheks erinevaks
osaks, kus esimeses osas kisitakse andmeid vastanute kohta ning teises osas on kasutatud vaidete
hindamiseks Likerti skaalat (Likert Scale). Likerti 5-palli skaala, kus ,,1* Ei noustu ildse; ,,2*
Noustun osaliselt; ,,3° Raske 6elda; ,,4° Noustun ja hinnang ,,5¢ Noustun tdielikult. Magistritoo

ankeetkiisimustik on autori koostatud lahtudes eelnevalt labiviidud valdkonna uuringutest, mille
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struktuur on jaotunud vastavalt: t0dtaja suhtumine tookonfliktidesse (2), tookonfliktide mdju
toosuhetele (2), positiivne tookeskkonna kliima (6), toorolli konflikt (3), t66néudmised (2),
kirjeldus tootajate omavaheliste suhete kohta, kus on palutud valida vastajale sobivaim variant
(A,B,C) (Sias, 2005), positiivsed ja negatiivsed suhted todkaaslastega (7/5) (Hain, 2005, 56),
grupisisesed konfliktid (4), konfliktid klientide ja lahedastega (5), pingete tugevust ja
konfliktidega toimetulekul uuriti suhtumist konfliktidesse organisatsiooni tasandil (4) ning
konflikti lahendamine organisatsioonis (8) (Jehn, 1995). Viimase grupina, kuidas tookonfliktid

mdjuvad téémotivatsioonile (6).

Teise suunana osalesid uuringus hooldekodu juhid, kellega viidi I&bi samuti ankeetklsimustik, mis
on jagatud kaheks erinevaks osaks (vt. Lisa 4). Hooldekodu juhtide ankeetklsimustiku esimene
osa on sama, mis hooldekodu td6tajatel, kus uuriti andmed vastanute kohta. Hooldekodu juhtide
teine osa ankeetkiisimustikus on avatud kusimustega kisimustik. Vastajad on valitud sihiparaselt
ehk nende hooldekodude juhid, kus olid ankeetkisimustikule vastajateks hooldekodu téotajad, et
saada Ulevaade kogu organisatsiooni nagemus tdokonfliktidele. T66 autor soovis kasutada
juhtidega avatud kisimustega kisimustiku, et valja selgitada mdned olulised néitajad sligavamalt

kui struktureeritudkisitlus neid esile oleks toonud.

Médlemal suunal ehk hooldekodu tdétajate kui juhtidega koguti andmeid paberkandjal. Vastav
lahendus oli vajalik, et saada uuringu kaigus v@imalikult palju tagasisidet, kuna paljud hooldekodu
tootajad ei orienteeru digimaailmas ning juhtide arvates oli see parim lahendus, et saada
vOimalikult palju kisitlusankeete téita. Kisimustikud tootajatele ja juhtidele jagas t60 autor
isiklikult hooldekodudes kohapeal, ning tahtaja saabudes kogus kusitlusankeedid kokku. Uuringu

andmeid koguti perioodil 21. veebruar kuni 29. veebruar 2022.

Magistritod raames kasutati andmete analiitisimiseks vastavalt t66tajate ja juhtide uuringus
erinevaid meetodeid. Ankeetkisimustiku andmete analutsimiseks kasutatai statistiliste
andmetdotluse meetodit (Tooding & Tiit, 2019), milleks oli MS Excel ja IBM® SPSS® Statistics
statistikatarkvara platvormi, mis véimaldas kogutud andmetest Kiiresti kasulikku teavet hankida
(IBM, 2022). Andmetega viidi l&bi erinevaid andmeanaliitise, kus magistritd6 uuringu kiisimustike
usaldusvéarsuse modtmiseks kasutati Cronbach’s Alpha analtisi, mille tulemusi télgendatakse
vastavalt: a > 0,9 suurepérane; 0,9 > a > 0,8 hea; 0,8 > a > 0,7 vastuvdetav; 0,7 > o > 0,6 kiisitav;
0,6 > a.> 0,5 kehv; 0,5 > o vastuvoetamatu (Cripps, 2017, 109). Ehk mida 1&hemal on Cronbachi

alfa koefitsient 1,0 seda kindlam on sisemine jarjepidevus. Jargnevalt kasutati erinevuste
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vordlemiseks One-Way ANOVA dispersioonanallitisi, mis néitab tden&osuse (p) seost, mille
keskmise erinevuse veapiir on 0,05 (95%), ning veapiir p alla 0,01, ehk 99% kindlusega pole see
juhuslik tulemus. Omavaheliste seoste hindamiseks kasutati Spearmani korrelatsioonianaltilsi
(rho - p) ning korrelatiivne hindamine toimus jargmiselt: kuni 0,1 olematu; 0,1-0,2 vdga nork; 0,2-
0,3 nork; 0,3-0,7 keskmine; 0,7-0,9 tugev ning 0,9-1,0 véga tugev seos. Korrelatsioonikordaja

vaartused asuvad vahemikus -1 ja 1 vahel, ehk 0 naitab seose puudumist. (Ounapuu, 2014)

Hooldekodu juhtidega labiviidud ankeetkisimustiku esimeses osas, kus kisiti andmeid vastanute
kohta, analtsiti samuti IBM® SPSS® Statistics statistikatarkvara platvormil, et vélja selgitada
uldine Glevaade hooldekodude juhtkonnast. Juhtide uuringul kasutatati kvalitatiivset meetodit, sest
tod koostaja jaoks oli oluline, et avalduksid just uuritavad seisukohad. (Laherand, 2012)
Magistritdo tootajate ja juhtide ankeetklsimustike tulemusi kirjeldavas peatiikis on valja toodud
juhtide vastused dldistatud kujul. Hooldekodude juhtide vastused on t&histatud numbritega 1-6
ning olulisemad tulemused vastavalt eraldi kajastatud. Jarelduste tegemiseks on kasutatud
deduktiivset meetodit, mis on véga levinud andmeanalliusi viis (Ghauri & Gronhaug, 2004).
Liikumissuund deduktiivse meetodi puhul on tldiselt Uksiku tuletamisele. Andmeid analiilisitakse
teooriast ldhtuvalt, mille uurimistulemused on selgelt ja lihtsalt t6lgendatavad. L&bi viidud
hooldekodude t66tajate ja juhtide uuringu tulemuste kajastamisel kasutatakse vastavaid tahiseid:
m = aritmeetiline keskmine, me = mediaan, sd = standardhdlve, min = miinimum, max=

maksimum, n= vastanuid.

Magistritdo valimi sihtrihmaks olid Eesti riigis asuvate hooldekodude td6tajad ja juhid. To6 autor
lahtus valimi moodustamisel E-krediidinfo veebilehel leitavast ettevétte tootajate arvust, mille
andmed péarinevad Maksu ja tolliameti to6tamise registrisse kantud tootajate arv seisuga
31.12.2021. Esialgne kuue hooldekodu todtajate valim oli umbes 120 té6tajat. Valimi puhul on
tegemist mugavusvalimiga, ehk valimi moodustasid kdik hooldekodud, kellele t66 autor tegi
ettepaneku uuringus osaleda. Ankeetktsimustiku 18pliku valimi moodustasid hooldekodus t66l
viibinud hooldusjuhid, meditsiiniéed, tegevusjuhendajad, raamatupidajad, majandusttotajad,
hooldajad, abihooldustodtajad, praktikandid ning juhid. Uuringus ei osalenud puhkusel ja
haiguslehel viibinud to6tajad. Uuringu algse valimi ja uuringus osalenute maér on 70% mis osutus
oodatust kdrgemaks, kuna algne uuringueesmark oli 60%. Magistritoo viimases peatiikis arutleb
t60 autor uuringus avaldunud omavaheliste seoste le millised on téokonfliktide tekkimise
levinumad po6hjused, vdimalike pdhjuste kdrvaldamise voimalused ja moju tddsuhetele
hooldekodudes.
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2.2 Valimit kirjeldav statistika

Valimis oli kuus Eesti 66paevaringset hooldusteenust pakkuvat hooldekodu. Eelpool mainitult
osales kokku uuringus 90 vastanut, kellest 84 tootajat ja kuus hooldekodu juhti. Kirjeldavad
statistikas avalduvad andmed vastanute kohta korraga ehk tootajate ja juhtide ankeetkusimustiku
tulemused, kuna esimene osa mdlemas kisimustikus oli p6himdtteliselt Ghtne (vt. Lisa 5). Kus

tootajatel on kaheksa ja juhtidel seitse klisimust.

Tootajate ankeetkisimustiku vastanutest olid neli meest ja llekaalukalt 80 naist ning juhte Uks
mees ja viis naist. Haridustasemelt oli hooldekodu t66tajad jagunemine vastavalt: 19 to6tajal
pdhiharidus, 17 to6tajal keskharidus, 35 tootajal keskeriharidus ning 13 tootajal kérgharidus.
Juhtide ankeetklsimustikust selgus, et kdik kuus juhti omavad k&rgharidust. TOotajate seas
hooldustO6taja kutse omamise Ulevaade: kus 28 t06tajat ei oma vastavat kutset, 17 t66tajat omab
hooldustdttaja kolmandat taset, 26 tOdtajat omab hooldustddtaja neljandat taset ning
meditsiiniédesid on neli. Muud haridust omab Uheksa td6tajat, eelduslikult on sellele variandile
vastanud hooldekodu teenindav personal. Juhtide uuringus selgus, et kbik kuus juhti omavad
kdrgharidust vastavatel erialadel, mis annab aluspdhja hooldekodu juhtimiseks. Vastanutes kaks
omavad meditsiinide, Uks arijuhtimise ja kolm sotsiaaltéd haridust. T66tajate vanuseline jaotus
vastavalt: 10 tootajat on 20-30 aastased, 18 tdotajat on 31-40 aastased, 26 tOdtajat on 41-50
aastased, 23 tdotajat on 51-60 aastased ning seitse tOdtajat on 61 ja enam aastat vana. Juhtide
vanuseline jaotus: Uks juht 31-40 aastane, Uks juht 41-50 aastane, kolm juhti 51-60 aastased ning
Uks juht 61 ja enam aastane.

Tootajate toostaaz hooldekodus néitab, et tootajatest enim on hooldekodus té6tanud 3-5 aastat ehk
22 tootajat, jargnevalt 21 tootajat 6-10 aastat, 11 t66tajat on mdlemas 1-2 aastat ja 11-15 aastat
vahemikus. 10 to6tajat on hooldekodus todtanud alla Gihe aasta, viis tootajat 10-20 aasta ning neli
tootajat on hooldekodus to6tanud 21 ja enam aastat. Juhtide t66staazid jagunevad vastavalt: kaks
juhti on to6tanud hooldekodus juhina 11-15 aastat. Ulejaanud vastajad neli jagunevad omakorda
igas vanuseklassis tiksikult, milleks on: alla Gihe aasta, 3-5 aastat, 6-10 aastat ning 16-20 aastat.

Hooldekodu t6okeskkonnas esinevate konfliktide esinemissagedust kord kuus on kdige enim
nimetatud, ehk 36 tootajal ja kolmel juhil. Kord méne kuu jooksul on esinenud konflikte 23 to6tajal
ja Uhel juhil. Kord nadalas esinevaid tookeskkonna konflikte on 14 t66tajal ning kahel juhil. lga

péev on konflikte neljal tootajal, ning konflikte pole esinenud seitsmel téotajal.
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Hooldekodu tdotajate seas koolitusel ja enesearengul osalemine jaguneb Ulekaalukalt positiivses
suunas, kuna 84 vastajast 80 on hooldekodus tootamise ajal ennast tdiendanud. Samuti osalevad
kdik kuus hooldekodu juhti koolitustel ja tegelevad enesearendamisega. Hooldekodu td6tajatest
19 véidavad, et konfliktid saavad alati lahendatud. 24 t66tajat on arvamusel, et todkohal jaavad
konfliktid lahendamata pigem harva ning 23 tdotajal monikord. Konfliktid ja&vad tihti
lahendamata 14 to6tajal ja neljal tootajal jadvad konfliktid alati lahendamata.

2.3 Gruppide kirjeldav statistika

Ankeetkisimustik on loodud 13 erineva grupina, milles on kokku 54 erinevat valdkonna vaidet
ning Uks kirjeldav vaide, kus tuleb kolme vastuse vahel valida sobivaim variant. Tulemustes on
umber pdoratud kahe véite tulemused. Véidet on vajalik péorata, kui reliaablusanaliiisist selgub,
et moni vadide on negatiivse korrelatsioonikordajaga, mis omakorda valjendab véidete seoste
vahenemist. Negatiivne korrelatsioonikordaja nditab, et seos antud vaidete vahel on kahanev.
Labiviidud kisimustikuga hinnati hooldekodu td6tajate véidete hinnanguid tookeskkonnale,
suhetele, konfliktidele nende normidele ja lahendamisele ning konfliktide mdju. Valdkondade
kaupa on uuringu tulemusi kirjeldatud (vt Tabel 2), kus on vélja toodud 12 erineva grupi vastajad,

vaidete arv grupis, Cronbachi alfa, keskvaartuse tulemus, mediaan ja standardhélve.

Tabel 2. To6tajate kiisimustiku teemagruppide tulemused

n a m me sd
Td6taja suhtumine todkonfliktidesse (2) 84 0,73 2,67 2,50 0,869
Tookonfliktide mdju todsuhetele (2) 84 0,56 2,51 250( 0,803
Positiivne tédkeskkonna kliima (6) 84 0,56 3,15 3,08 0,618
Toorolli konflikt (3) 84 0,69 2,44 2,33| 0,910
Toondudmised (2) 84 0,81 3,59 4,001 1,036
Suhted t66kaaslastega positiivsed (7) 84 0,86 3,04 3,00| 0,792
Suhted t66kaaslastega negatiivsed (5) 84 0,75 2,04 1,80 0,668
Grupisisesed konfliktid (4) 84 0,79 2,52 2,50| 0,854
Konfliktid klientide ja lahedastega (5) 84 0,77 2,32 2,201 0,807
Suhtumine konfliktidesse organisatsiooni tasandil (8) 84 0,59 2,97 3,00| 0,587
Konflikti lahendamine organisatsioonis 84 0,80 2,71 2,63| 0,669
Tookonfliktide mdju todmotivatsioonile (6) 84 0,65 2,47 2,5 0,660

Allikas: Autori koostatud
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Gruppide uhisel analttsimisel selgus, et hooldekodu tootajatest on kdigile gruppidele uhiselt
vastatud (n = 84). Cronbach’i alfad jadvad vahemikku 0,56 - 0,86. Tabelist ndhtub, et klisimustike
gruppidest neljal on kooskodla aktsepteeritav 0>0,7 ja kolmel grupil 0>0,8 hea. Ankeetkiisimustiku
gruppidest korgeima Cronbach’i alfa vairtuse néitajaga on ,,Suhted to0kaaslastega positiivsed®,
mille kiisimustike sisercliaablust hinnati (o = 0,86) see tdhendab, et tunnuste seos on hea
usaldusvaarsusega. Uhtlasi on tabelist niha, et ,, Toondudmised” grupil on suurimad niitajad
aritmeetiline keskmine (m = 3,59) ja mediaan (me = 4,00) ning (sd = 1,036), mis kirjeldab, et antud
grupi vaidetega on pigem noéustutud, kuid tootajate antud vaartus vaidetele on suurima hajuvusega.
Vaadates tiksikult ,,Toonoudmised grupis olevaid viiteid on selgelt ndhtav hinnang, ndustunud
ja ndustunud téielikult (n = 48), et ,,T66 hooldekodus on fiiiisiliselt raske* (m = 3,55, sd = 1,145)
ning (n = 52) ,,T66 hooldekodus on vaimselt raske” (m = 3,63, sd = 1,145) t6otajal. Tabeli
standardhélve on vdikseim (sd = 0,587) ,,Suhtumine konfliktidesse organisatsiooni tasandil“ mis

kirjeldab, et antud grupi hinnangud on vaikse hajuvusega.

Magistritdd autor soovis hinnata hooldekodu td6tajate suhtumist téokonfliktidesse, mida moddeti
kahe vditega (vt Tabel 3). Suhtumist tookonfliktidesse hinnati usaldusvéérsust Cronbach o
analliusi abil, kus selgus, et (o = 0,73) on vastuvoetav tulemus. Kahest viitest korgema
aritmeetilise keskmisega (m = 2,93) ehk téotajate hinnates on raske 6elda, et ,,Tookonfliktid on
tookeskkonnas paratamatud, kuna inimesed veedavad palju aega koos“. Standardhilve
iseloomustab vastuse hajuvust keskmise tmber (sd = 1,02) saame valja lugeda, et vastanud on
enamuses vahemikus hinnanud antud viidet ,,Noustun osaliselt kuni ,,Noustun tiielikult®
hinnanguga. Viitele ,,Tookonfliktid on tookeskkonnas normaalsed on vastajate hinnang (m =
2,41) ja (sd = 1,02) kus on naha, et hooldekodu todtajad ei pea pigem konflikte normaalseks.
Korrelatsioon (p = 0,57) nditab, et véidete ,,Tookonfliktid on to6keskkonnas paratamatud, kuna
inimesed veedavad palju aega koos* ja ,,Tookonfliktid on tookeskkonnas normaalsed seos on

keskmise tugevusega.

Tabel 3. Suhtumine tookonfliktidesse

Tookonfliktid on téokeskkonnas paratamatud, [Tookonfliktid on
kuna inimesed veedavad palju aega koos. tookeskkonnas normaalsed.

'ToOkonfliktid on téokeskkonnas
paratamatud, kuna inimesed 1.000
\veedavad palju aega koos.
'ToOkonfliktid on téokeskkonnas
normaalsed.

**p<0,01
Allikas: Autori koostatud

S570** 1.000
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Gruppide uldistavale osale jargnevalt vaadeldi gruppides olevaid vaiteid tksikult, kust nahtub, et
hooldekodu ttotajatest mitte keegi ei ndustunud taielikult, et ,,Tookonfliktid vOivad tO6tajate
vahelisi suhteid parandada“ ning ainult (n = 7) nBustus antud vaitega. Positiivse tookeskkonna
Klilma grupis on todtajad hinnanud (m = 3,59) ,Mul on hooldustdotaja t6éoks vajalike
teadmisi/oskusi* (sd = 1,025), naitab hooldekodu to6tajate heale hinnangule, et nad oskavad oma
t06d. Kuigi (n = 3) ei oma vajalike teadmisi, siis kuna uuring viidi 1abi kdigi hooldekodude
tootajatega, saab jareldada, et need vastanud vdisid to6tada toitlustus- voi majandusosakonnas.
Suurima standardhélbega (sd = 1,299) on antud grupis vaide ,,Kdiki to6tajaid koheldakse vordselt*
(m =2,89), kuigi standardhalbe hajuvus naitab, et td6tajad tunnetavad, et paris vordne kohtlemine
siiski pole. Vastanutest (n = 34) pigem ei ndustu ja ei ndustu uldse, et hooldekodudes on vdrdne
kohtlemine. To6rolli konflikti grupis madalaima (m = 2,29) ,,Pean tditma teiste tdokohustusi* ning
madalaima (sd = 1,025) nditab pigem mitte ndustumist, et hooldekodus peab teiste td6kohustusi

téitma.

T60 autor soovis eraldi vélja tuua hooldekodu todtajate kirjelduse omavaheliste suhete kohta, kus
on palutud valida vastajale sobivaim variant (A, B, C), mis kdige enam iseloomustab t66kohas

kujunenud omavahelisi suhteid ( vt Tabel 4).

Tabel 4. Omavaheliste suhete kirjeldus

Variant N
A 21
B 53
C 10
Kokku 84

Allikas: autori koostatud

Ule poole (n = 53) vastanutest viidab, et jagavad omavahel infot oma todiilesannete kohta ja
proovivad Uksteiselt saada tagasisidet, samuti jagavad vajalikku tooinfot. Aitavad igalht hadast
vdlja vastavalt vajadusele. Arutavad vahetevahel isiklikel teemadel, nagu sGbrad ja perekond.
Vastanutest (n = 21) véidab, et peamiselt jagavad omavahel vaid t66 tegemiseks vajalikku teavet.
Pakkudes Uksteisele vdga piiratud emotsionaalset vdi psihholoogilist tuge. Suurtes sGbrasuhetes
hooldekodu personalist on (n = 10), kellel ei ole omavahel saladusi t66d puudutavates kiisimustes.

Teevad 0hiseid joupingutusi, et t66 saaks hasti tehtud ja pakuvad igaiihele emotsionaalset tuge.
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Radgivad ausalt peaaegu koikidel teemadel. R&&givad uksteisega ausalt sellest, kuidas tunnevad
end t66l ja véljaspool to6od. Uldiselt kajastab uuringu tulemus, et enamus hooldekodu personalist
suhtlevad omavahel, neljandik personalist pigem ainult tddalaselt. K8ige vaiksem osa personalist
on tookeskkonnas véaga heades omavahelistes suhetes. Samuti suhted t6okaaslastega positiivsed

grupis on ainult (n = 1) véitnud, et tal pole oma t0tkaaslastega positiivseid suhteid.

Jargnevalt on negatiivsed suhted todkaaslastega grupist vaadatud uksikult véidete hinnanguid (vt
Tabel 5). Negatiivsed suhted té0kaaslastega grupi vaidete madalaim aritmeetiline keskmine (m =
1,79) ja (sd = 0,893) ,,Mdnikord tunnen end ebakindlalt, sest ma ei saa oma t0tkaaslastega hésti
labi“ ning korgeim aritmeetiline keskmine (m = 2,44) ja (sd = 1,022) ,,Minu t60kaaslaste vahel
esineb sageli pingeid*, hinnangustest nahtub, et uuringus osalenud hooldekodu té6tajad pigem ei
hinda antud grupi vaiteid kdrgelt. Seda kinnitab ka grupi véidete (me = 1- 2) vahemik, kus pigem
ja ei ndustuta Gldse. Vaite ,,Tunnen end sageli dnnetuna, sest mu suhted t6éokaaslasega ei laabu*
(me = 1) on kdige madalam ja saab jareldada, et to6kaaslased ei tunne ennast dnnetuna ja uldiselt
suhted totkaaslastega laabuvad. VVaidetega ,,M6nikord tunnen end ebakindlalt, sest ma ei saa oma
toOkaaslastega hésti l1&bi“ ja ,,Minu tookaaslased ei saa omavahel hasti labi pole tdielikult
noustutud Ukski to6taja (min = 1; max = 4). Kuigi kusitluse jargnevas grupis kus oli uuritud
vastajate hinnangut grupisisestele konfliktidele on kdrgeim aritmeetiline keskmine (m = 2,73) ja
(sd =1,079) ,,Tookaaslaste vahel on hadrdumisi‘‘. Kahe eelneva grupi uuringu tulemustest nahtub,
et tootajate hulgas esineb mingil mééaral negatiivseid suhteid, kuid Gldiselt on need vahemuses.
See, et hooldekodudes esineb tdokaaslaste vahel hddrumisi, saab lugeda pigem tavaparaseks, kuna
tookeskkonnas neid ikka tekib kuid need pole v6tnud oluliselt Gle konflikti olemust.

Tabel 5. Suhted todkaaslastega negatiivsed grupi véited

M Me Sd Min | Max
Minu tdokaaslaste vahel esineb sageli pingeid 2,44 2| 1022 1
Vaidleme tihti tdtkaaslastega td6asjade le. 2,25 2| 0998
Tunnen end sageli dnnetuna, sest mu suhted 1,82 1| 1,066
tObkaaslasega ei laabu.
Madnikord tunnen end ebakindlalt, sest ma ei saa 1,79 2| 0,893 1 4
oma tookaaslastega hésti 1abi.
Minu t60kaaslased ei saa omavahel hésti 18bi. 1,87 2| 0,847 1 4

Allikas: Autori koostatud
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Konfliktid klientide ja l&hedastega (vt Tabel 6) grupis on kdrgeima aritmeetilise keskmise (m =
2,82) ja (sd = 0,893) ,,Klientide ldhedaste ootused on suuremad kui hooldekodu suudab pakkuda,,
ning (m = 2,45) ja madalaim (sd = 0, 0,847) ,,Klientide 1dhedased siilidistavad to6tajaid klientide
probleemides*. Kahest véitest nédhtub, et hooldekodu personal peab tegelema klientide hooldustto

kui ka ldhedaste muredega.

Tabel 6. Konfliktid klientide ja ldhedastega

M Sd
Tootajate ja Klientide vahel esineb sageli konflikte 2,42 1,022
Klientide taltsutamiseks tuleb kasutada fusilist judu 1,95 0,998
Tunnete, et kliendid arritavad teid oma soovidega. 1,94 1,066
Klientide lahedaste ootused on suuremad kui hooldekodu suudab 2,82 0,893
pakkuda.
Klientide lahedased suldistavad tootajaid klientide probleemides. 2,45 0,847

Allikas: Autori koostatud

Organisatsiooni tasandil on ainult (n = 2) to6tajat taielikult vaitnud, et ,,Kui tekib konflikt, tehakse
samme konflikti koheseks lahendamiseks® mis niitab, et konfliktide lahendamine votab aega.
Kuigi (m =3,11) ja (sd = 1,042 ) niitab, et ,,Juhtkond reageerib tookonfliktidele* kuigi (m = 2,24)
,Konfliktide lahendamiseks on véljatootatud siisteem* ndhtub, et otsest siisteemi pole vilja
tootatud. ToOkonfliktide moju todmotivatsioonile grupi kdrgeima aritmeetilise keskmisega on
vaide (m = 3,18, sd = 1,174) ,, Toéokonfliktid kahjustavad todkvaliteeti* ning (m = 2,94, sd = 1,176)

,,ToOkonfliktid kaotavad tahtmise t66d teha“.

2.4 Isikuandmete ja teemagruppide analtits

Antud alagrupis vaadatakse, kuidas ankeetklsimustiku esimeses osas uuritud andmed on seotud
teise osa tulemustega. Jargnevast (vt Tabel 7) ndeme, et vanuseliselt 20-60 aastastel hooldekodu
personalist (n = 34) on raske Oelda kas ,,Tookonfliktid on té6keskkonnas paratamatud, kuna
inimesed veedavad palju aega koos“ ning, et ,, Tookonfliktid on tookeskkonnas normaalsed®.

Jargnevalt vanuseliselt kbige vanemad, 61 ja enam aastased pigem ei ndustu antud véidetega.
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Tabel 7. Vanuseline suhtumine to6konfliktidesse

Vanus Tdotajate suhtumine tookonfliktidesse
1 2 3 4 5 Kokku

20-30 aastane 1 2 4 3 0 10
32-40 aastane 0 6 10 2 0 18
41-50 aastane 9 6 10 0 1 26
51-60 aastane 5 8 9 1 0 23
61 ja enam 2 3 1 1 0 7
aastane

Kokku 17 25 34 7 1 84

Allikas: Autori koostatud

Jargnevalt vaadeldi kuidas on seotud to0keskkonnas esinevate konfliktide sagedus tO6tajate

ankeetkisimustike gruppidega (vt Tabel 8).

Tabel 8. Konfliktide sageduse seos gruppidega

Allikas: autori koostatud
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Hooldekodu todtajatega ldbiviidud ankeetkiisimuse ,,Kui sageli esineb todkeskkonnas konflikte*
on kodeeritud vastavalt vdidetele: ,,Konflikte ei ole esinenud” ja ,,Kord mone kuu jooksul“ = 1;
Kord kuus = 2; ,,Kord nidalas“ ja ,, Konflikte esineb iga paev* = 3. Konfliktide esinemis sagedus
ja teema gruppides kdrgeim konflikte kord kuus (m = 3,78, sd = 0,080) on toondudmiste* grupis.
Kellel esineb kord kuus konflikte on hinnanud kdrgemalt ka td6ndudmisi. Korgelt on hinnatud ka
antud gruppi, kellel esineb konflikte kord nadalas ja iga pdev (m =3,69), kuid (sd = 1,179) mis
naitab, et selle vaite hinnangud on eelnevast rohkem hajuvad. Madalaim, kus konflikte ei ole
esinenud ja kord mdne kuu jooksul (m = 1,73, sd = 0,542) on hinnang ,,Suhted to0kaaslasteta
negatiivsed nahtub, et vastajad, kellel on konflikte harvem hindab ka ,,Suhted tdokaaslasteta

negatiivsed voiteid madalamalt.

2.5 Gruppide seoste korrelatsioonianaltiis

ToO autor viis labi ankeetklisimustiku 12 erineva grupi omavaheliste seoste hindamiseks
korrelatsioonianaliiiisi, milleks kasutas Spearman’i korrelatsioonikordajat (p). Korrelatsiooni
analliusist (vt. Lisa 6) néhtub, et ndrgad ja keskmised seosed on mitmete gruppide vahel. Kdige
kdrgema korrelatiivse seosega (p = 0,630, p = 0,001), kui suhted on tddkaaslastega negatiivsed,
siis on konflikte grupisiseselt. Jargnevalt on oluliselt seotud mdju todmotivatsioonile, kui on
grupisiseseid konflikte (p = 0,482, p = 0,001), suhted tookaaslastega negatiivsed (p = 0,442, p =
0,001), ning kui esinevad konfliktid klientide ja lahedastega (p = 0,403, p=0,001). Antud andmete

pdhjal saab Gelda, et seosed on statistiliselt olulised.

2.6 Juhtide ankeetkUsimustike tulemused

Juhtide ankeetklsimustiku tulemuste peatiikis on juhtide vastused Uldistatud kujul, kuid
olulisemad uuringu tulemused hooldekodu juhtidega on vélja toodud nummerdatud kujul.
Uuringus osalenud kuus juhti on jérjesatud numbritega 1-6.

Juhtide hinnangul peamised murekohad hooldekodu personali toé6korraldusega on jargnevad.
Kahe juhi hinnangul on suurimaks probleemiks personali puudust, kus vaidetakse, et (2) ,,Covid
on téokorralduse peapeale keeranud ning (3) ,,keeruline leida uusi to6tajaid, palgad vaiksed ja

t66 on raske“. T6o6jou puuduse keerukusele viitab ka (5) ,,probleem, kui keegi personalist
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haigestub ning todgraafik tuleb timber teha. Tuleb suud kulutada kokkuleppeks* millega kaasneb
(6) ,kellegi tegemata t66 4ra tegemine ja sellega seonduv pahameel“. Uksikult on juhtide
hinnangul probleemiks Klientide hooldusvajadus ja lahedaste suured ootused, td6tajate

intelligentsuse tase ning puuduliku kommunikatsiooni probleem.

Kdikidele juhtidele teadaolevalt esinevad hooldekodudes tavaliselt enim suhtekonfliktid. Uksikult
on juhid valja toonud pdhjused konflikti tekkimisel, milleks on (1) ,,kommunikatsioonist tingitud
konfliktid* ning (6) ,,koostdo ei laabu. Probleemi arutelu ja lahendamine kasvab ule vastastikuseks
stiidistamiseks. Ei jouta lihtsates asjades kokkuleppele voi eiratakse kokkuleppeid*. Kaks juhti on
valja toonud seotuse t6dga, et konfliktid saavad alguse (1) ,,ebatédpsused t66s*“ ja (4) ,.,t00tajate
eriarvamused too osas, kes teeb viahem, kes rohkem to6d*. Uks juht arvab, et (5) ,,llmselt on enim
probleeme klientide (dementsed) ja personali vahel. Moni klient on vdtnud hooldaja sihikule ja
hakkab lihtsalt kiusama. Teinekord on probleemiks mitmekesi toas olevate klientide omavahelised
suhted, vajalik leida nende eraldamine. Oluline on markida, et {iks juht on vélja toonud (3)

,to0konflikte esineb rohkem konfliktsete tdotajate/klientidega. Ehk valjakujunenud isiksused*.

Kdik vastanutest kuus juhti on pidanud todkonflikte lahendama ning proovinud leida lahendusi
osapoolte drakuulamisega ja osapooltega radkides. Uks juhtidest on vaitnud, et kui probleemidele
ei leita lahendust (3) ,,siis edaspidiste probleemide valtimiseks tuleb kellelgi lahkuda t66lt*. Vaga
meeldivalt oli iiks juht vilja toonud (4) ,,Pigem peaksime olema (ks suur pere, et tookeskkond

oleks rahulik*.

Juhtidelt uuriti, kas ja millistele tookonfliktide véljatootatud lahendustele nad tuginevad
(kompromiss, valtimine, vditlus, kohanemine, koostéd). Uks juht on vastanud, et kasutab koiki
eelnevaid variante, kuna olukorrad on erinevad. Juhtidest neli tuginevad konfliktide lahendamisel
kompromissile, neist ks juht on leidnud lahendusi kohanemise kaudu. Tdiendavalt on (ks juht
selgitanud, et (5) ,,valtimine ning vditlus (rusikatega vehklemine) pole minu ampluaa“. Uks juht
on vastanud, et on konflikte, mida saab lahendada ja konflikte, millele saame leida ainult
leevendusi. K3ik juhid on tegelenud, et tootajate, klientide ja lahedaste vahelisi konflikte ennetada.
Uks juht on vélja toonud, et ennetavat tegevust alustas ta enne tootaja toole votmist ehk uurides
eelnevalt kandidaadi tausta. Mis on hea lahendus kdrvaldada juba eos tekkida vdivaid probleeme.
Organisatsiooni tasandil toimuvad ihes hooldekodus thisuritused ja koolitused, et to6tajad saavad

suhelda omavahel ka toovaliselt. Kahes hooldekodus kasutakse vdimalust sattida tootajaid toole
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sellistes vahetustes, kus tdokaaslased omavahel klapivad. Uhes hooldekodus on olemas dokument
(6) ,.Eetilise tegutsemise pdhimotted*, mis toetab to6tajaid suhtlemisel.

Toéokonfliktide tagajarjel on lahkunud to6tajaid kahes hooldekodus kas siis hooldekodu juhi voi
tootaja poolt lepingu I8petamisega. Samuti kaks hooldekodu juhti on vélja toonud, et (3) ,,t066j6u
voolavust on palju, t66 on raske ja alarahastatud* ning (4) ,,t66taja lahkub, kuna ei jéua nii
ftsiliselt ja vaimselt rasked tood teha“. Uks juhtidest on arvamusel, et hooldekodu toimimisel
rikuvad konfliktid tookeskkonda. Kuuest juhist viis on vastanud, et kliendid ja nende lahedased
suhtuvad hooldekodu personali dldiselt positiivselt. Uks hooldekodu juht vaidab, et (6) ,.,enamus
Klientidest ja nende lahedastest on tanulikud selle eest, kui rasket t66d inimesed teevad*, kuid

paraku on ka kolm juhti kirjeldanud erandeid, kus on olnud tegemist ndudlike Idhedastega.

Juhtidelt uuriti, kas klientidel ja lahedastel on esinenud konflikte hooldekodu juhiga, mille pdhjus
on naiteks tookorraldus, kilastuspiirang, hinnatéus, klientide hooldus, puhtus, toitlustus jne. Labi
aegade on esinenud erinevaid probleeme kdikidel hooldekodu juhtidel. Kahel juhil on tulnud
tegeleda tulnud kdigi eelnevates ndidetes olevate teemadega. Kahel juhil on viimase aja suurim
probleem olnud haiguse perioodil tookorraldus ja kiilastuspiirang. Uhe hooldekodu juht on
puutunud kokku olukorraga, kus kilastuspiirangu seadmist tuli selgitada, et kas see on nende
ainuke meede olukorra lahendamiseks. P66rdumises viidati, et kui hooldekodu ei tegutse nii nagu
lahedane eeldab, siis poordub ta Sotsiaalkindlustusametisse ja diguskantsleri poole. Uks juhtidest
nagi, et klientidel on probleemiks Covid-19 puhangu ajal isolatsioonis viibimisega, kurnav olla
isolatsioonis kuni kuu aega (toast mitte valjuda). Hinnatéus on hooldekodudes raske teema, kaks

juhti on selle probleemiga pidanud tegelema. Samuti alusetud suldistused mis vajavad selgitust.

Hooldekodu juhtide hinnangul Uldiselt tookorralduse muutused todkeskkonnas mdjutavad
konfliktide esinemist. Kahe hooldekodu juhid kirjeldavad, et to6tajad on uldiselt vastutulelikud,
kuid vahel esineb ka vastasseisu. Kuid on arusaadav, et (1) ,,uute nduete ja korraldustega
harjumine votab aega“. Uhe hooldekodu juhi hinnangul olid pandeemia ajal hommikud
ettearvamatud ning to6tajatele tuli arusaadavalt selgitada, miks mingeid muutusi tédkorralduses
tehti. Uhes hooldekodus on olnud juhtum, kus toétajalt midagi paludes on viinud suure konfliktini.
Hooldekodude juhtidest kolm ndevad, et parandada tldist hooldekodude toimivust Eesti riigis on
vaja rahalisi ressursse. Riigilt oodatakse lahendust v6i toetust hooldekodu kohamaksu
leevendamiseks. Samuti tks juhtidest néeb, et (6) ,,riitk on kehtestanud hooldekodudele kdrged

nduded, kuid rahaliselt ei panusta“. Kahe juhi ndgemus on, et hooldekodude t&napaevaseks
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muutmine ja arvestades ruumiplaneerimise sobivust parandaks oluliselt toimivust. Uks juht on
ressurssidest tuleneva puuduse tottu viidanud t06tajate ja klientide abistamiseks vajalike vahendite
nagu liftid ja kaimisraamide vajadusele. Uhe hooldekodu juht soovib, et to6tajatele oleks vGimalik
maksta vaarilist tootasu. (4) ,,Vanainimene peab saama vaarikalt oma viimased elupdevad veeta
soojas toas, hoolitsetult, toidetult ja vOimetekohase tegevustega ning saama hakkama osutatud

teenuse eest tasumisega véljateenitud pensioniga“.
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3 JARELDUSED JA ARUTELU

Magistritod eesmark oli vélja selgitada tookonfliktide levinumad pdhjused, voimalike pdhjuste
kdrvaldamise vOimalused ja mdju tédsuhetele hooldekodudes. Kéesolevas magistritod peatikis
toob t66 autor vilja teoreetiliste lahtekohtade ning labiviidud hooldekodude to6tajate ja juhtide
uuringu seosed. Seoste pdhjal tehakse jareldused todkonfliktide olukorrast hooldekodudes.
Arvestades, et konflikti maéaratletakse kui "teatavat liiki sotsiaalset suhtlusprotsessi osapoolte
vahel, kellel on uksteist valistavad voi Ghildamatud vaartused"” ning isikutevaheline konflikt on
maadratletud kui lahkarvamus kahe isiku vahel, kes tajuvad, et neil on kokkusobimatud eesmérgid
(Ul Haqg, 2011). Ké&esoleva magistritod teoreetiline panus on parandada uldist hooldekodude
tookeskkonna kvaliteeti ning saada teada tunnetatud pdhjused ja valja tootada tookonfliktide
sekkumise viise. Antud magistritoo valim oli vaike ja tldistavaid jéareldusi ei saa teha kdikidele
hooldekodudele, vaid tegemist on kéesoleva uuringu valimi tulemustega. Uuringu tulemuste

jargselt tehakse ettepanekud edasiste uuringute labiviimiseks.

Magistritdd eesméargi saavutamiseks pustitati neli jargnevat uurimiskisimust, millele vastuseid
otsiti.

e Millised on hooldekodus tookonfliktide tekkimise phjused ja liigid?

e Kuidas tookonflikte hooldekodus ennetada?

e Millised on tookonfliktide lahendamise vdimalused hooldekodus?

e Kauidas tookonfliktid mojutavad to6suhteid hooldekodus?

Esmalt sooviti vélja selgitada, millised on hooldekodus tdokonfliktide tekkimise pdhjused ja liigid.
Hooldekodu personali tookonfliktide tekkimise pB8hjuseid on mitmeid erinevaid tlipe. Nimelt
individuaalsed erinevused, inimeste vahelised probleemid, organisatsioonilised tegurid ja
organisatsioonivélised tegurid (Jha & Jha, 2010). Autori arvates on oluline hooldekodus to6tava
tootaja enda isiksus. Tootajad, kellel esineb sisemisi konflikte, on véliste konfliktide tekkimisel
suurem toime. TOookonfliktide liigitamisel selgus uuringust, et hooldekodudes esineb tavaliselt
enim suhtekonflikte. Arvatakse, et suhtekonflikt takistab jdudlust, kuna see pdhjustab negatiivseid
emotsioone ja hdirivat kaitumist (Lu et al., 2011). Uuringus osalenud hooldekodude juhid
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tegelevad suhtekonfliktide vahendamisega labi erinevate tegevuste, kuid autor arvab, et aina
arenevas Uhiskonnas tuleb tahelepanu poorata veelgi rohkem t66tajate omavahelisele suhtlusele.
Hooldekodu todtajatest on suurtes sdbrasuhetes ainult kiimme vastanut, kellel ei ole omavahel
saladusi t66d puudutavates kiisimustes. Teevad thiseid jéupingutusi, et t60 saaks hésti tehtud ja
pakuvad igauhele emotsionaalset tuge. R&4givad ausalt peaaegu koikidel teemadel. Radgivad
liksteisega ausalt sellest, kuidas tunnevad end t66l ja véljaspool tood (Sias, 2005). Uldiselt kajastab
uuringu tulemus, et enamus hooldekodu personalist suhtlevad omavahel véga vahesed ja enamik

personalist suhtleb kaaslastega pigem todalaselt.

Hooldekodu personal koosneb pohiliselt naistest ja hariduselt on keskeriharidusega (n = 35), kuigi
saame kinnitada, et haridustase ei ole konfliktide (p = -1,53) tekkimisel oluline. Uuringus selgus,
et mida vanem on hooldekodu td6taja, seda vahem aktsepteerivad nad téokeskkonnas konflikte ja
pigem ei pea neid normaalsuseks. Téielikult saab kinnitada, et tddsuhted on negatiivselt mdjutatud
suurest tooga seotud koormusest sotsiaalvaldkonnas (Andersen, 2006). Kéesolevas uuringus
selgus, et tootajad hindavad pigem hooldekodus to6tamist nii fulsiliselt kui vaimselt raskeks.
Hooldekodu vaga ndudlik tookeskkond (suured fldsilised nduded vdi kehv fldsiline koormus)
ehk tookeskkond, kujutab endast kdrgemat riski inimestevaheliste tookonfliktide tekkimisel
(Raeve et al., 2008). Hooldekodu tookeskkonnas esineb konflikte enim kord kuus. Eeldusele, et
toosuhted on mdjutatud todga seotud koormusest. Uks pdhiline probleemi allikas on téotajate
tajumine suhtumisel, ehk ,, K&iki tootajaid koheldakse vordselt (m = 2,89, sd = 1,299). Saab
jareldada, et péaris vordne kohtlemine siiski kdigi hinnangul pole. To6tajad hindasid grupisiseste
konfliktide grupis kdrgeimalt, et ,,T60kaaslaste vahel on ,,hoordumisi®. Sellest tulenevalt saab
jareldada, et tookaaslaste vahel esineb mingil maaral negatiivseid suhteid. Uldiselt on hooldekodu
todtajad hinnanud tookonfliktide esinemist keskparaselt, kuid juhtide hinnangul pdhjustab oluliselt
murekohti personali tédkorraldusega pidevad muutused. Pikale veninud haiguste perioodil on
tookorraldus eriti kriitilises olukorras, kus tuleb teha toodgraafikus muutusi, mis omakorda
tekitavad vahel vastasseisu ja on viinud suure konfliktini. Hooldekodus to0tamise raskust on
kinnitanud ka kaesolev uuring, ning autori hinnangul on vajalik tookorraldusest tulenevate
probleemide véhendamiseks leida v6imalusi personali kooseisu suurendamiseks, et vahendada

tookoormust.

Hooldekodudes todkonfliktide ennetamisel on tOootajate, klientide ja lahedaste vaheline suhtlus
vaga vajalik. Té6suhted on organisatsiooni kuuluvatele isikutele tliolulised ning tookeskkond kus

inimene t60tab, peaks olema jarjekindlalt hoolitsetud, et ennetada erinevad vGimalikke riske mis

35



voivad viia toorahulolematuseni (Jha & Jha, 2010). Uuringus osalenud hooldekodud tegelevad
pidevalt l4bi erinevate v@imaluste inimeste thildamisega. Uldine hooldekodude kontingent
tdiendab ennast pidevalt koolitustel. Too6tajatele Uhtse tunde loomiseks organiseeritakse
uhisdritusi, koolitusi ja tldkoosolekuid. Todkonfliktide ennetamisel ja nende lahendamisel tuleb
oluliselt jargida suhtlemisstiile. Autori arvates peaksid juhid, to6tajad, kliendid ja nende l&hedased
uhiselt leidma vdimalused parima hooldusteenuse véimaldamiseks. Kuigi uuringust selgus, et
erilist tdhelepanu tdokonfliktide tekkimisel hooldekodudes tuleb suunata ootuste konfliktidele.
Ootused tervishoiuteenuse osutajale kipuvad tekitama pettumust (Patton, 2014). Hooldekodu
pohilised ootuste konfliktid tekivad enamasti asutuses oleva kliendi l&hedastel (Kim et al., 2015).
Tuleb ette kliente ja lahedasi, kes pole personaliga rahul, kuid seda juhtub harva. Eriti tekitab
murekohti, kui Kklientidel on suur hooldusvajadus ja selliseid kliente on tavapérasest rohkem.
Tdotajate ankeetkisitlusega uuriti konflikte klientide ja lahedastega, kust selgus, et ,,Klientide
l&hedaste ootused on suuremad kui hooldekodu suudab pakkuda,, (m = 2,82, sd = 1,066) ning (m
= 2,45, sd = 1,226) ,,Klientide l&hedased studistavad to6tajaid klientide probleemides®. Kahest
eelnevast vditest saab kinnitada, et hooldekodus on olnud olukordi kus Kklientide lahedased peavad
oluliseks oma ootuste valjendamist ja on stiidistatud to6tajaid klientide probleemides. Konfliktide
valtimiseks, klientide vaartuslike asjade tle on hooldekodud pigem keeldunud hoiustamast néiteks
ehteid ja sularaha. Autori arvamusel on see maistlik keeldumine, kuna hooldekodu ei saa tegeleda
kellegi vara eest vastutamisega. Erandina abielusdrmus mis on Klientidele emotsionaalse
vadrtusega. Hooldekodus to6tav inimene pole pelgalt hooldusttdtaja. Autori arvates leevendaks
tootajate, klientide ja lahedaste lahkarvamusi piisavat ennetustdd teostamine. Voimalusel valja
tootada vastavad infovoldikud thdpilisematest probleemidest nagu unustamine ja asjade
kaotamine. Ning valja tootada ka hooldekodu tédkorraldusreeglid, mis selgitab miks teatud
tegevusi ja millal neid teostatakse. Toograafiku koostamisel lahtutakse, et todtajad sobiksid
omavahel paremini. Klientidest tulenevad probleemid on pdhjustatud omavahel raskelt kéituvatest
klientidest. Samuti nagu ei sobi personali hulgas koost6dle mdned tootajad, nii on ka klientidega,
kui tekivad konfliktid, tuleb leida lahendus tmberpaigutamiseks. Covid-19 haiguse perioodil oli
klientide vabadust piiratud ja see tekitas probleeme klientide, lahedaste ja tdOtajate vahel.
Hooldekodu kliendid ja nende l&hedased on védga erinevate ndudmistega, kuid t66 autor arvab, et
viies oma lahedase hooldekodusse elama, tuleb lahedastel arvestada organisatsioonis kehtestatud
reeglitega.
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Labiviidud uuringus selgus, et kasutusel on olnud koiki teoorias kirjeldatud lahendused, milleks
on kompromiss, valtimine, vOitlus, kohanemine ja koost6d. Hooldekodude esmaseks
tookonfliktide lahendamise vbimaluseks on tdotajate ja juhtide arutelu konflikti pdhjusest.
Tookonflikti  lahendamisele suunatakse palju tahelepanu, selgitades valja tookonfliktide
lahendamisel esmalt konflikti allikas (Borodkin & Korjak, 1988). Antud uuring kinnitab, et
konfliktid, mis jouavad juhini, saavad uldjuhul reageeritud. Enim kasutatud lahendusviis
hooldekodudes on kompromiss, kus selgitatakse konflikti allikas ja sellest tulenevalt arvestada
mdlema osapoole soovidega kompromissi leidmisel. Kompromiss on, kus pidtakse leida
molemale osapoolele vdimalikkult head lahendused. Eeldatakse, et mdlemad soovivad teha
jareleandmisi, kus kompromissile minejaid huvitab eelkdige suhete sdilimine (Niiberg & Urva,
2009, 207). Ka eelnevad uuringud kinnistavad, et tervishoiuvaldkondades kasutatakse enim antud

stiili.

Hooldekodu tootajate hinnangul saab enamvahem konfliktide lahendamise jagada, kus (n = 19)
vaidavad, et konfliktid saavad alati lahendatud ning (n = 14) jaavad tihti ja (n = 4) jadvad konfliktid
alati lahendamata. Antud uuringu tulemus kinnitab, et konfliktide lahendamisega hooldekodudes
tegeletakse, kuid on samuti olukordi, mis ei saa lahendatud. T66 autori arvates saab eeldada, et
need tootajad, kellel isikust tulenevalt esineb rohkem konflikte, siis nendega ei jouta tegeleda.
Uldiselt ollakse kindlal veendumusel, et olgu tookonfliktid millised tahes, neile tuleb leida
lahendus (Patton, 2014). Situatsioonid hooldekodu todkeskkonnas on erinevad ja tldine norm
peaks olema, et tootajad tunnevad, et nende probleemidega tegeletakse. To6tajate hinnangul esineb
konflikte iga péev neljal, kuigi kuus tootajat pole konflikte tdokeskkonnas kogenud. Konfliktide
kohene lahendamine on uuringus jaetud Kinnitamata ja Uldine valjatodtatud susteem
hooldekodudes puudub. Organisatsiooni tasandil on ainult kaks t66tajat taielikult vaitnud, et ,,Kui
tekib konflikt, tehakse samme konflikti koheseks lahendamiseks®, mis néitab, et konfliktide
lahendamine votab aega. Hooldekodus on konflikte, mida saab lahendada ja konflikte millele saab
leida ainult leevendust, esmalt to6tajate ja klientide abistamiseks vajalikud vahendid nagu liftid,
kaimisraamid ning tegeleda probleemiga, et tootajatele maksta vaarilist todtasu. Tookonfliktide
taielik kérvaldamine on Gldiselt voimatu, vaid nende tekkimisel tuleks kasutada professionaalseid
lahendusmeetodeid (Andersen, 2006).

Too kaigus uuriti, kuidas konfliktid mdjutavad todsuhteid. Uuringuga saame Kinnitada, et
tookonfliktid rikuvad tookeskkonda, kuigi eelnevalt teooria osas kirjeldatud t66j6u voolavus pole

saanud kinnitust. Hooldekodu td6tajate ankeetkiisimustiku vaide ,,Olen hiljuti mdelnud t66koha
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vahetusele” (m = 2,31, sd = 1,192) néitab, et Gldistavalt ei saa Oelda, et kdik tootajad lahkuksid
hooldekodust, vaid standardhélbe suurusest Ihtuvalt on to6tajaid, kes lahkuksid, ja kes mitte.
Tdotajaid on Uksikutel juhtudel vallandatud, kuid Gldiselt lahkuvad to6tajad ise. Eeldusele, et
toosuhted on mojutatud to6ga seotud koormusest (Andersen, 2006). Samuti on eelnevates
uuringutes viidatud, et inimestevahelised konfliktid on tks pdhjusi, mis pohjustavad t66jou
voolavust organisatsioonis, mis omakorda voib viia hoolekandeteenuse halvenemiseni. (Ul Haqg,
2011) Saame uuringuga kinnistust, et td0jou voolavuse p&hjuseks saab lugeda, et t66 on fulsiliselt
ja vaimselt raske ja see kurnab téotajaid. Otseselt tootajate vaimse tervise héireid pole tdheldatud
kuid konfliktid hairivad kogu hooldekodu toimivust. Mida kinnitab ka uuringu tulemus
tookonfliktide mdju tédmotivatsioonile grupi kérgeima aritmeetilise keskmisega véide (m = 3,18,
sd = 1,174) ,, Tookonfliktid kahjustavad tookvaliteeti. TO0jOu voolavusest ja alarahastusest
tulenev personali puuduse probleem vdib viia uute konfliktide tekkimiseni. Hooldustt6tajate toolt
puudumine, uute tootajate leidmine, Uletunnid, kaebuste sagenemine, denduspersonali pidev
orientatsioon ja kaalutlused erialalt lahkumine (Patton, 2014). Uued konfliktid aga tekitavad uusi

probleeme.

Uuringus osalejad né&evad, et hooldekodude parema toimivuse tagamiseks Eesti riigis on vaja
abistavaid rahalisi ressursse. Autor arvab, et kuna rahvastiku tildine vananemine toob endaga kaasa
hooldekodude kohtade vajaduse ning, et tookeskkonda edendada, tuleb enim pddrata tdhelepanu
tootajate hoidmisele. Eelnevates uuringute on vélja toodud, et stressirohke keskkond p&hjustab
raskusi eesmérgi saavutamisel, mis toob endaga kaasa madalad t66tulemused ning mdjutab
otseselt patsientide hooldust ja organisatsiooni mainet (Shah, 2017). Hooldusteenuse nérgenemine
tekitab omakorda meditsiinilisi vigu ja seab patsiendid reaalsesse ohtu. Kuna antud uuringus on
eelnevalt leidnud Kinnitust, et to6tajatel ja lahedaste vahel on esinenud omavahelisi konflikte, siis
antud t66s nende konfliktide p&hjusi pole valja selgitatud. Kuigi t60 autor arvab, et kui lahedastel
on probleeme olnud td6korraldusega, siis vOib olla ka l&dhedasi, kellel on probleeme klientide
hooldusteenuse kvaliteediga.

Magistritdd kaigus labiviidud uuringus on leidnud kinnitust oodatav tulemus, et hooldekodude
tookeskkonnas esineb téokonflikte ja need mdjutavad mingil mééral tootajaid, kliente ja nende
ldhedasi. Kuigi antud magistritdd nérga osana saab valja tuua, et tegemist on tundliku teemaga ja
inimesed vdivad hinnanguid ilustada. S6ltumata vaikesest valimist on tulemused head, aga
tulemused pigem illustratiivsed. Antud magistritoos tapselt ei uuritud konfliktide suurus aga autor

tugineb oma arvamusele ja hooldekodu t66 spetsiifikale. Kuna hooldekodus té6tamist peetakse
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keerukaks ning emotsionaalselt koormavaks, siis voibolla pisikesi kokkupdrkeid ei loeta to6tajate
poolt tookonfliktiks. Uuringu kahel erineval suunal on hooldekodus tookonfliktide olemus

tootajate hinnangul pigem neutraalsed ja juhtidel kirjeldatud p6hjalikult probleeme.

Eelnevale tuginedes soovib magistritd6 autor teha ettepanekud jargnevate uuringute labiviimiseks.
Kéesolevast uuringust jaid piirangute tottu valja, kuid jargnevates uuringutes oleks hea kaasata ka
hooldekodu kliendid. Inimesed elavad pikka aega hooldekodus (iheskoos ja nende elutingimused
on Usna piiratud. Ning uuringuga saaks vélja selgitada, kui palju toimub klientide omavahelisi
konflikte ja kuidas need mdjutavad hooldekodu tootajate t66d ning kuidas see mdjub
hoolduskvaliteedile. Jargnevalt vdiks antud uuringut kasutades viia labi uuring koikides Eesti
hooldekodudes, et saaks teha Gldistusi kbikides hooldekodudes. Ning detailsemalt vdiks uurida

pdhjuseid, miks todtajad peavad oma t66d vaimselt ja fadsiliselt vaga ndudlikuks.
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KOKKUVOTE

Magistritdo teema aktuaalsus seisneb sotsiaaltoo valdkonna tootajate tookonfliktidel, mis vdivad
luua negatiivse tookeskkonna ning vahendavad toorahulolu. Oluline roll seisneb ldisel rahvastiku
vananemise protsessil, mis mdojutab oluliselt sotsiaalvaldkonnas hooldekodude olemust.
Hooldekodu personal peab to6tama heskoos, suhtlema paljude klientide ja nende ldhedastega
ning tookonfliktide tekkimine on lihtne tulema. Tookonfliktid on Glemaailmne probleem
organisatsioonides, selle vahendamiseks tuleb osata neid ennetada vdi vajadusel voimalikult hasti

juhtida. Hooldekodu juhtidel ja to6tajatel on téokonfliktidega toimetulekul oluline roll.

Ké&esoleva magistritoo eesmérk oli vélja selgitada tdokonfliktide levinumad pdhjused, vdimalike
pohjuste korvaldamise vGimalused ja moju téosuhetele hooldekodudes. K&esoleva magistritto
teoreetiline panus on parandada Uldist hooldekodude tdéokeskkonna kvaliteeti, saada teada

tunnetatud pohjused ja vélja téotada tookonfliktidesse sekkumise viise.

Ké&esolevas magistritdds on autor kirjeldanud teoreetilist tausta tookonfliktidest, milles on valja
toodud téokonfliktide olemus kui lahkarvamus isikute vahel, kellel on kokkusobimatud eesmérgid.
Konfliktide tekkimise p&hjusena tdtkohal on kajastatud erinevat tiilipi potentsiaalseid vdimalusi,
tegureid ja liike. Eelnevalt on valja to6tatud mitmeid tookonfliktide lahendamise viise, kuid iga
situatsioon to0keskkonnas on erinev. Tookonfliktide mdju toosuhetele voib olla oma loomult

positiivne vdi negatiivne.

Empiirilise uuringu peatiikk annab Ulevaate magistritdos kasutatud uuringu metoodikast, kus
uuringu metoodikana on tuginetud kombineeritud meetodile, mis koosneb kvantitatiivsest kui ka
kvalitatiivsest strateegiast. Andmete kogumiseks kasutas magistritoo autor kahte suunda. Mdlemal
suunal nii hooldekodu td6tajate kui juhtidega koguti andmeid paberkandjal ankeetklsimustikuga.
Ankeetkisimustikud on jagatud omakorda kaheks osaks. Esimeses kusimistiku osas uuriti
andmeid tootajate ja juhtide kohta. T66tajate kiisimustiku teises osas oli vaja hinnata véiteid, kus
gruppide ja véidete moodustamisel on osaliselt tuginetud eelnevatele labiviidud uuringutele.

Juhtide kisimustiku teises osas tuli vastata Kirjalikult avatud kisimustele. Magistrit66 valimi
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moodustas kuus 66pdevaringset hooldusteenust pakkuvat hooldekodu, kus osales kokku 90
vastajat, kellest 84 olid to6tajad ja kuus hooldekodu juhid. VValimit kirjeldava statistikaga on antud
ulevaade to6tajate ja juhtide andmete kohta ning gruppide kirjeldavas statistikas 13 erineva grupi
vaidetele antud hinnangute tulemused. Anallilsiti tootajate ankeetkisimustiku hinnangute
tulemusi omavahel, kirjeldatakse juhtide vastused tldistatud kujul ning vélja on toodud olulisemad

tulemused.

Magistritod jarelduste ja arutelu peatlikis on kajastatud magistritdd eesmaérgi saavutamiseks
pustitatud uurimiskisimuste tulemused, kus esmalt 1abi viidud uuringust selgus, et hooldekodudes
esineb tavaliselt enim suhtekonflikte. Téielikult saab kinnitada, et to0suhted on negatiivselt
mdjutatud suurest td6ga seotud koormusest, sest hooldekodus té6tamine on flusiliselt kui vaimselt
raske. Murekohaks hooldekodus on pidevad muutused personali téokorralduses, mis omakorda
tekitab personali hulgas vastasseisu ja on viinud suure konfliktini. Lisaks suhtekonfliktidele tuleb
hooldekodus ette ootuste konflikte, kus klientide ja lahedaste ootused on suuremad kui hooldekodu
suudab pakkuda. Hooldekodu personal on pidanud lisaks klientide hooldusele tegelema ka
ldhedaste murede lahendamisega, kuna kliendid ja nende l&dhedased on véga erinevate
ndudmistega. Jargnevalt selgus, et pdhiline rohk tookonfliktide ennetamisel on osapoolte vaheline
suhtlus. Samuti arendavad hooldekodu tootajad ja juhid ennast koolitustel pidevalt. Uhtse tunde
loomine labi erinevate Uhistegevuste ning samuti tédgraafikute koostamisel arvestatakse personali

soove ja kokkusobivust. Ennetava tegevusena ei hoiusta hooldekodu klientide hinnalist vara.

Tookonfliktide lahendamise vdimalusena hooldekodudes on kasutusel erinevad stiilid, kuid enim
kasutatakse kompromissi. Hooldekodudes pole eraldi véljatootatud tookonfliktide lahendamise
suisteeme. PShiline réhk on tookonfliktidest raakimisel ja neile thise lahenduse leidmine. Uldiselt
saavad tookonfliktid lahendatud, kuid on ka neid tdotajaid, kes on arvamusel, et nende
tookonfliktid on jdadnud lahendamata. Hooldekodus on tookonflikte, mida saab lahendada ja
konflikte millele saab leida ainult leevendust. To6tajate ja klientide abistamiseks on kasutusel
vajalikud vahendid, mis lihtsustavad to6kulgu. Uldiselt on hooldekodudes tookonfliktide tiielik

kdrvaldamine vdimatu, vaid neid tuleb osata voimalikult vaheste kahjudega lahendada.

Uuring on kinnitanud, et to6konfliktid rikuvad uldiselt tdokeskkonda. Mdned todtajad on lahkunud
toolt, kuid siiski enamus hooldekodu tOdtajatest ei mdtle tookoha vahetusele. Otseselt vaimse
tervise hdireid pole tdheldatud, kuid ka v&hene t66jou voolavus ja alarahastusest tulenev personali

puuduse probleem vdib viia uute konfliktideni.
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Kokkuvdtvalt saab kinnitada, et tookonfliktide esinemine hooldekodudes mdjutab to6tajaid ning
probleemidega ennetamise ja lahendamisega tuleb juhtidel jarjepidevalt tegeleda. Antud
magistritod valim oli vaike ja Uldistavaid jareldusi ei saa teha kdikidele hooldekodudele, vaid
tegemist on kdesoleva uuringu valimi tulemustega. T66 autor on teinud ettepanekud jargnevate
uuringute labiviimiseks, kus voimalusel kaasata uuringusse hooldekodu kliendid, viia labi
uuringud ka teistes hooldekodudes. Detailsemalt voiks uurida pdhjuseid, miks to6tajad peavad

oma t6od vaimselt ja futsiliselt vdga néudlikuks.
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SUMMARY

CAUSES OF WORKPLACE CONFLICTS, OPTIONS TO ELIMINATE THE CAUSES AND
IMPACT OF CONFLICTS ON WORKPLACE RELATIONSHIPS IN CARE HOMES

The topicality of the master's thesis lies in the workplace conflicts of the employees in the field of
social work, which can create a negative work environment and reduce job satisfaction. An
important role is played by the general aging process, which has a significant impact on the nature
of care homes in the social field. Care home staff need to work together, communicate with many
clients and their loved ones, and work conflicts are easy to come by. Conflicts at work are a
worldwide problem to organizations, and they need to be able to prevent them or manage them as
best they can when needed. The managers and employees of care homes have an important role to

play in dealing with work conflicts.

The aim of this master's thesis was to find out the most common causes of work conflicts, the
possibilities of eliminating possible causes and the impact on employment relationships in care
homes. The theoretical contribution of this master's thesis is to improve the general quality of the
working environment in care homes, to find out the perceived causes and to develop ways of

intervening in work conflicts.

In this master's thesis, the author has described the theoretical background of workplace conflicts,
which highlights the nature of these conflicts as a disagreement between persons with incompatible
goals. Different types of potential opportunities, factors and types have been reported as the cause
of conflicts in the workplace. Several ways of resolving work conflicts have been developed in the
past, but each situation in the work environment is different. The impact of work conflicts on work

relations can be positive or negative in nature.

The chapter of empirical research provides an overview of the research methodology used in the
master's thesis, where the research methodology is based on a combined method, which consists

of a quantitative as well as a qualitative strategy. The author of the master's thesis used two
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directions to collect data. In both directions, data were collected with a paper questionnaire from
both care home staff and managers. The questionnaires are divided into two parts. The first part of
the guestionnaire examined data on employees and managers. In the second part of the employee
questionnaire, it was necessary to assess the statements where the groupings and statements were
based in part on previous surveys. The second part of the managers' questionnaire had to answer
written open questions. The sample of the master's thesis consisted of six care homes providing
round-the-clock care, with a total of 90 respondents, of whom 84 were employees and six were
care home managers. The statistics describing the sample provide an overview of the data of
employees and managers, and the statistics describing the groups provide the results of evaluations
of the claims of 13 different groups. The results of the evaluations of the employees’ questionnaire
were analysed, the answers of the managers are described in a generalized form and the most

important results are presented.

The chapter of the conclusions and discussion of the master's thesis presents the results of the
research questionnaires set to achieve the goal of this study. The first survey found that care homes
usually had the most relationship conflicts. It can be fully confirmed that the employment
relationship is negatively affected by the heavy workload, as working in a care home is physically
and mentally difficult. The concern in the care home is the constant changes in the way the work
is organized, which in turn creates confrontation among the staff and has led to a great deal of
conflict. In addition to relationship conflicts, conflicts of expectations arise in the care home, where
the expectations of clients and relatives are higher than the care home can provide. In addition to
the care of the customers, the staff of the care home has also had to deal with the concerns of their
relatives, as the customers and their relatives have very different expectations. It turned out that
the main emphasis in the prevention of work conflicts is the communication between the parties.
The employees and managers of care homes are also constantly developing themselves during the
trainings. Creating a common sense through various joint activities as well as scheduling work
considers the wishes and compatibility of the staff. As a preventive measure, care homes do not

deposit valuable assets of their clients.

Different approaches are taken in care homes to resolve work conflicts, but compromise is used
the most. There are no specifically developed work conflict resolution systems in care homes. The
main emphasis is on talking about workplace conflicts and finding a common solution to them. In
general, workplace conflicts can be resolved, but there are also employees who feel that their

conflicts remain unresolved. There are work conflicts in care homes that can be resolved and
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conflicts that can only be alleviated. The necessary tools are in place to help employees and
customers simplify their workflows. In general, it is impossible to completely eliminate workplace

conflicts in care homes, but they can be resolved with as little damage as possible.

The study has confirmed that workplace conflicts generally affect the work environment in a
negative way. Some workers have left work, but most care home workers are not thinking about
changing jobs. No direct mental health problems have been observed, but low labour turnover and

staff shortages due to underfunding may also lead to new conflicts.

In summary, it can be confirmed that the existence of workplace conflicts in care homes affects
employees, and that prevention and resolution of problems must be addressed by managers on a
regular basis. The sample of this master's thesis was small, and it is not possible to draw general
conclusions for all care homes, but these are the results of the sample of this study. The author of
the work has proposed to carry out follow-up research. Where possible include the clients of the
care homes into the research and conduct research in more care homes as well. The reasons for
why the employees regard their work mentally and physically very demanding could be studied in

more detail.
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LISAD

Lisa 1. Sisemiste ja valiste vastuolude pohjuste skeem

Vilimised
konfliktid

v

Sisemised
konfliktid

A

Vaartus-
konfliktid

Eesmargi
konflikt

Vajaduste
konflikt

Oiguste
konflikt

Indiviidi
Indiviidi
Indiviidi

uskumused

Indiviidide
erinevad
isiklikud

eesmargid

eesmarkide )
eesmarkide

vastavus _
vastavus grupi

normidele ning )
eesmarkidele

Indiviidi
seadustele

vajadused

Indiviidi ja
grupijuhi vahelised

Indiviid ei
kindlusta

vastuolud

Indiviidi

vaartused Vaimsed

Juht ei kindlusta
grupi liikme

grupijuhi

vaartused
eesmarkide

Eetilised
toekspidamised

Materiaalsed
eesmarkide

saavutamist

vaartused

Joonis 1. Uldskeem sisemiste ja valiste vastuolude kujunemine.
Allikas: (Krips, 2011, 31)
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Lisa 2. Uldine hoolekandeasutuse struktuur

Noéukogu

Juhatus

|

\

Hooldusteenus

Toitlustus

Majandus

|

l

l

Arst/Hooldusjuht

Kokk/abikokk

Majandus/

heakorrattotaja

N

Oed/Hooldajad

l

Abihooldajad

Tegevusjuhendaja

Joonis 3. Uldine hooldekodude struktuur

Allikas: autori koostatud
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Lisa 3. Hooldekodu td6tajate tookonfliktide ankeetktsitlus

Hea vastajal

Palun teil taita kusimustik, mille eesmérgiks on valja selgitada tookonfliktide levinumad
pohjused, vdimalike pdhjuste kdrvaldamise voimalused ja mdju todsuhetele hooldekodudes.
Saadud andmed on olulised to0keskkonna kvaliteedi parandamiseks.

Kogutud andmeid kasutatakse ainult teaduslikul eesmérgil ja on osa Tallinna Tehnikatlikooli
personalijuhtimise Gppekava magistritéd koostamisel. Vastused analliisitakse ainult uldistatud
kujul. Kisimustikule vastamine on anonutmne.

Kisimustikule vastamine votab aega umbes 15-20 minutit. Vastata on véimalik kuni 28. veebruar
2022,

Teie osavott ja arvamused on vaga olulised uuringu 6nnestumiseks.

Tanan koostoo eest!
Kerli JOesaar
Kisimuste korral vota minuga hendust e-posti aadressil joesaarkerli@hotmail.com

I osa. Andmed vastanute kohta

1) Sugu 2) Haridustase 3) Oman hooldusttotaja
o Naine o Pohiharidus kutset.
o Mees o Keskharidus o Eioma haridust
o Keskeriharidus o Hooldusttotaja tase 3
o Korgharidus o Hooldusttotaja tase 4
o Meditsiinidde
o Muu.....................
4) Vanus 5) Toostaaz 6) Kui sageli esineb
o Kuni- 20 aastane hooldekodus tookeskkonnas konflikte?
o 20-30 aastane o Alla lihe aasta o Konflikte ei ole esinenud
o 31-40 aastane o 1-2 aastat o Kord méne kuu jooksul
o 41-50 aastane o 3-5 aastat o Kord kuus
o 51-60 aastane o 6-10 aastat o Kord néadalas
o 61jaenam o 11-15 aastat o lga péaev
o 16-20 aastat
o 21jaenam
7) Tookohal jadvad konfliktid 8) Osalen todga seotud
lahendamata. koolitustel/enesearengul.
o Eijaa o Jah
o Jaavad harva o Ei
o Jadvad modnikord
o Jaavad tihti
o Jadvad alati lahendamata
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Lisa 3. jarg

Il osa. Palun tehke méarge jargneva vaite puhul teile sobivamale vastusevariandile.

VAIDE Ei  |Pigem ei| Raske | N@ustun|Ndustun
ndustu | ndustun | Gelda taielikul
uldse t
Todtaja suhtumine téokonfliktidesse
Tookonfliktid on tdokeskkonnas paratamatud, 1 2 3 4 5
kuna inimesed veedavad palju aega koos.
Tookonfliktid on tédkeskkonnas normaalsed. 1 2 3 4 5
Tookonfliktide moju toosuhetele
Tookonfliktid vdivad tdotajate vahelisi suhteid 1 2 3 4 5
parandada.
Tookonfliktid on head erimeelsuste 1 2 3 4 5

lahendamiseks.

Positiivne téokeskkonna kliima

Todokeskkond ja vahendid on hooldekodudele 1 2 3 4 5
vastavad.

Mul on hooldustdétaja tooks vajalike 1 2 3 4 5
teadmisi/oskusi.

Kaiki tootajaid koheldakse vordselt. 1 2 3 4 5
Tootajate ja juhtide vahelised suhted on head. 1 2 3 4 5
Tdotajate ja klientide vahelised suhted on head. 1 2 3 4 5
Hooldekodudes esineb téokiusu. 1 2 3 4 5

Toorolli konflikt
Tookohustuste taitmiseks pean tegema uletunde. 1 2 3 4 5
Pean téitma teiste tookohustusi. 1 2 3 4 5
Tdoulesanded on pidevalt muutuvad. 1 2 3 4 5
T66ndudmised

T66 hooldekodus on flisiliselt raske. 1 2 3 4 5
T66 hooldekodus on vaimselt raske. 1 2 3 4 5

Palun lugege jargmisi kirjeldusi to6tajate omavaheliste suhete kohta ja méarkige variant (A, B v0i
C), mis kdige enam iseloomustab teie té6kohas kujunenud omavahelisi suhteid. Variant on
meie to0koha suhteid iseloomustav.

A
Peamiselt jagame omavahel vaid t66 tegemiseks vajalikku teavet. Pakume uksteisele vaga piiratud
emotsionaalset vOi psiihholoogilist tuge.

B

Jagame omavahel infot oma téoilesannete kohta ja proovime uksteiselt saada tagasisidet, samuti jagame
vajalikku to6infot. Aitame igaliht hddast vélja vastavalt vajadusele. Arutame vahetevahel isiklikel
teemadel, nagu s@brad ja perekond.

C

Meil ei ole omavahel saladusi t66d puudutavates kiisimustes. Teeme Uhiseid joupingutusi, et t00 saaks
hésti tehtud ja pakume igalihele emotsionaalset tuge. Raagime ausalt peaaegu kdikidel teemadel.
Réadgime Uksteisega ausalt sellest, kuidas tunneme end t66l ja valjaspool t66d.
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Lisa 3. jarg

Suhted tédkaaslastega positiivsed

Mul on hea t6émeeskond. 1 2 3 4 5
Mulle meeldib veeta aega oma tédkaaslastega. 1 2 3 4 5
Mina ja mu tookaaslased teeme omavahel head 1 2 3 4 5
koostdad.
Tdokaaslased mdjutavad minu tédkogemust 1 2 3 4 5
positiivselt.
Mul on oma td6kaaslastega positiivsed suhted. 1 2 3 4 5
Naudin aega, mille veedan koos oma 1 2 3 4 5
tookaaslastega.
Mul on vedanud, et saan to6tada koos oma 1 2 3 4 5
praeguste to0kaaslastega.
Suhted t6okaaslastega negatiivsed
Minu téokaaslaste vahel esineb sageli pingeid. 1 2 3 4 5
Vaidleme tihti tdokaaslastega todasjade Ule. 1 2 3 4 5
Tunnen end sageli dnnetuna, sest mu suhted 1 2 3 4 5
tookaaslasega ei laabu.
Madnikord tunnen end ebakindlalt, sest ma ei saa 1 2 3 4 5
oma todkaaslastega hésti labi.
Minu téokaaslased ei saa omavahel hésti 1abi. 1 2 3 4 5
Grupisisesed konfliktid
Tookaaslaste vahel on ,,hddrdumisi‘ 1 2 3 4 5
Td0Okaaslaste vahel on pingeid palju. 1 2 3 4 5
T60l esineb emotsionaalseid konflikte. 1 2 3 4 5
T60tajad on tihti eriarvamusel tehtava to6 suhtes. 1 2 3 4 5
Konfliktid klientide ja lahedastega
Tdotajate ja klientide vahel esineb sageli 1 2 3 4 5
konflikte.
Klientide taltsutamiseks tuleb kasutada flusilist 1 2 3 4 5
joudu.
Tunnete, et kliendid arritavad teid oma soovidega. 1 2 3 4 5
Klientide l&hedaste ootused on suuremad Kui 1 2 3 4 5
hooldekodu suudab pakkuda.
Klientide lahedased siilidistavad to6tajaid 1 2 3 4 5
Klientide probleemides.
Suhtumine konfliktidesse organisatsiooni tasandil
Tdokohal kasitletakse konflikte avalikult. 1 2 3 4 5
Tookohal dritavad inimesed konflikte iga hinna 1 2 3 4 5
eest valtida.
Kui tekib konflikt, tehakse samme konflikti 1 2 3 4 5
koheseks lahendamiseks.
Tdokohal julgustatakse eriarvamuste 1 2 3 4 5
valjendamist.
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Lisa 3. jarg

Konflikti lahendamine organisatsioonis

Juhtkond reageerib todkonfliktidele. 1 2 3 4 5

Konfliktide lahendamiseks on valjatodtatud 1 2 3 4 5

susteem.

Selgitatakse vélja tookonflikti tekkimise pdhjus. 1 2 3 4 5

Tdokohal lahendatakse konkreetse t66 osas 1 2 3 4 5

tekkinud erimeelsused.

Tdokohal lahendatakse tavaliselt emotsionaalsed 1 2 3 4 5

konfliktid.

Tookohal lahendatakse tavaliselt erimeelsused 1 2 3 4 5

teemal, kes mida tegema peaks.

Tookohal lahendatakse konfliktid kujunenud 1 2 3 4 5

olukorra kdigus

Tdokohal lahendatakse konfliktid samal paeval 1 2 3 4 5
Tookonfliktide méju téomotivatsioonile

Tookonfliktid kaotavad tahtmise t6dd teha. 1 2 3 4 5

Tookonfliktid kahjustavad tookvaliteeti. 1 2 3 4 5

Tunnen, et hooldekodu kliendid otsivad tihti tili. 1 2 3 4 5

Suhtlus hooldekodu klientide l&hedastega on 1 2 3 4 5

keeruline.

T6ol kdimine tekitab teis ebamugavust. 1 2 3 4 5

Olen mdelnud hiljuti tédkoha vahetusele. 1 2 3 4 5

Tanan, et taitsite kiisimustiku!
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Lisa 4. Hooldekodu juhtide ankeetkdsitlus

Hea vastaja!

Palun teil taita kusimustik, mille eesmargiks on valja selgitada té6konfliktide levinumad pdhjused,
vBimalike pdhjuste kérvaldamise vBimalused ja mdju toosuhetele hooldekodudes. Saadud andmed on
olulised todkeskkonna kvaliteedi parandamiseks.

Kogutud andmeid kasutatakse ainult teaduslikul eesmargil ja on osa Tallinna Tehnikaulikooli
personalijuhtimise dppekava magistritod koostamisel. Vastused analiiusitakse ainult tldistatud kujul.
Kisimustikule vastamine on anonutmne.

Kusimustikule vastamine votab aega umbes 15-20 minutit. Vastata on véimalik kuni 28. veebruar 2022.

Teie osav0tt ja arvamused on vaga olulised uuringu 6nnestumiseks.

Tanan koostoo eest!
Kerli JGesaar
Kisimuste korral vota minuga Uhendust e-posti aadressil joesaarkerli@hotmail.com

| osa. Andmed vastanute kohta

1. Sugu 5. Toostaaz hooldekodus
o Naine o Alla Uhe aasta
o Mees o 1-2 aastat

o 3-5 aastat
2. Haridustase o 6- 10 aastat
o Pdhiharidus o 11-15 aastat
o Keskharidus o 16- 20 aastat
o Keskeriharidus o 21 jaenam aastat
o Kaorgharidus

6. Kui sageli esineb tdokeskkonnas
3. Oman hooldustd6taja kutset. konflikte?
o Eioma haridust o Konflikte esineb igapdev
o Hooldustdotaja tase 3 o Kord néddalas
o Hooldusttotaja tase 4 o Kord kuus
o Meditsiinidde o Kord mdne kuu jooksul
o Muu...................l o Konflikte ei ole esinenud
4. Vanus 7. Osalen t6dga seotud
o Kuni- 20 aastane koolitustel/enesearengul.
o 20-30 aastane o Jah
o 31-40 aastane o Ei
o 41-50 aastane
o 51-60 aastane
o 61 jaenam aastane
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10.

Lisa 4. jarg

Kusimused juhtidega

Palun kirjeldage peamisi murekohti personali téokorraldusega hooldekodus.

Kas todkonfliktide lahendamisel tuginete eelnevalt valjatootatud lahendustele?
(Kompromiss, véltimine, vditlus, kohanemine, koost6d)

Kas tookonfliktide tagajérjel on to6tajatel tekkinud vaimse tervise héireid, suurenenud t66j6u voolavus
vBi hooldekodu toimimist takistavaid tegureid?

Kas klientidel ja lahedastel on esinenud konflikte hooldekodu juhiga? Kirjeldage p6hjused.
(Nt: todkorraldus, kilastuspiirang, hinnat6us, klientide hooldus, puhtus, toitlustus jne)

Tanan vastamiseks plihendatud aja ee
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Lisa 5. Tootajate ja juhtide ankeetklisimuse valimi kirjeldus

Tabel 1. Valimit Kirjeldav statistika

Tootajad Juhid

Sugu Mees 4 1

Naine 80 5
Haridustase P&hiharidus 19

Keskharidus 17

Keskeriharidus 35

Korgharidus 13 6
Oman hooldustdotaja kutset Ei oma haridust 28

Hooldusttotaja tase 3 17

Hooldusttdtaja tase 4 26

Meditsiinidde 4 2

Sotsiaalt6o 3

Muu 9 1
Vanus 20 - 30 aastane 10

31 - 40 aastane 18 1

41 - 50 aastane 26 1

51 - 60 aastane 23 3

61 ja enam aastane 7 1
Toostaaz hooldekodus Alla lihe aasta 10 1

1 - 2 aastat 11

3 - 5 aastat 22 1

6 - 10 aastat 21 1

11 - 15 aastat 11 2

16 - 20 aastat 5 1

21 ja enam aastat 4
Konfliktide esinemine tdokeskkonnas Konflikte ei ole esinenud 7

Kord méne kuu jooksul 23 1

Kord kuus 36 3

Kord nadalas 14 2

lga péev 4
Osalevad koolitustel/enesearengul Ei 4

Jah 80 6
Tookohal jadvad konfliktid lahendamata. Ei jaa 19

Jaavad harva 24

Jaavad monikord 23

Jadvad tihti 14

Jaavad alati lahendamata 4

Allikas: autori koostatud
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Lisa 6. Gruppide korrelatsioonianallts

Tabel 9. Gruppide omavaheliste seoste korrelatsioonianaliilis

2 @ =, k7 é 2] iE)
2 c — —
5¢| E : | Bl 2| o2.| = | 23| #g| 8|8 £
2| E2 .5 S| E| By 23| Eo| zi|efs | £z 2 8
cE| E8| £ = S|l_s¢ _<¢2 22| TS| ES35d EER|E =2
gS| £5| £8¢ S| 2854 25| BE| E£|2ESE €85 | 88
S| 88| gd:= 3 S| E£E31 £33 o 2E| §=2|£553 §25| 8&6
(=] (= aex [ | "8 d nQ e o x ¥ S| hxXxc8 XS5 | - EQ
Korrelatsiooni | 1,000
kordaja
Tobtaja suhtumine Olulisuse
tookonfliktidesse tBendosus
Korrelatsiooni | ,415" | 1,000
kordaja
Tookonfliktimdju Olulisuse 0,001
todsuhetele tGendosus
Korrelatsiooni | 0,087 | 0,060 1,000
kordaja
Positiivne Olulisuse 0,433 | 0,590
tookeskkonna kliima | tbendosus
Korrelatsiooni | ,318™ | ,234" 0,056 1,000
kordaja
Olulisuse 0,003 | 0,032 0,610
Toorolli konflikt tGendosus
Korrelatsiooni - 0,084 0,094 0,008 | 1,000
kordaja 0,091
Olulisuse 0,411 | 0,450 0,397 0,945
Toondudmised tBendosus
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Lisa 6. jarg

Korrelatsiooni - 0,198 ,323™ -0,064 | ,247" | 1,000
Suhted kordaja 0,043
tookaaslastega Olulisuse 0,699 | 0,071 0,003 0,561 | 0,023
positiivsed tbendosus
Korrelatsiooni | ,259" | 0,128 0,153 297 | 0,158 - 1,000
Suhted kordaja 0,110
tookaaslastega Olulisuse 0,018 | 0,248 0,167 0,006 | 0,154 | 0,322
negatiivsed tdendosus
Korrelatsioonik 3117 0,011 0,067 357 0,156 | -0,037 ,630™ 1,000
ordaja
Olulisuse 0,004 0,921 0,544 0,001 0,155 | 0,741 0,001
Grupisisesed konfliktid | tdendosus
Korrelatsioonik | 0,127 0,027 0,016 0,166 0,162 | 0,099 424 ,380™ 1,000
ordaja
Konfliktid klientide ja Olulisuse 0,250 0,808 0,884 0,130 0,142 | 0,372 0,001 0,001
lahedastega tbendosus
Korrelatsioonik | ,322™ 0,102 276" -0,050 | 0,000 | 0,171 -0,098 -0,016 0,046 1,000
Suhtumine ordaja
konfliktidesse Olulisuse 0,003 0,354 0,011 0,649 0,997 | 0,119 0,380 0,888 0,675
organisatsiooni tasandil | téendosus
Korrelatsioonik | 0,123 0,175 231" -0,076 | -0,041 | ,289™ -0,039 -0,061 0,119 ,354™ 1,000
ordaja
Konflikti lahendamine Olulisuse 0,265 0,111 0,035 0,492 0,709 | 0,008 0,729 0,581 0,282 0,001
organisatsioonis tBendosus
Korrelatsioonik 276" -0,018 -0,012 ,250" 0,179 | -0,193 442" 482" ,403™ 0,204 0,072 1,000
ordaja
Tookonfliktide méju Olulisuse 0,011 0,873 0,916 0,022 0,103 | 0,078 0,001 0,001 0,001 0,062 0,517
tddmotivatsioonile téendosus

**p<0,01;*p<0,05
Allikas: Autori koostatud



Lisa 7. Lihtlitsents

Lihtlitsents 16putd6 reprodutseerimiseks ja I6putdd Gldsusele kattesaadavaks tegemisekst!

Mina Kerli Joesaar (autori nimi)

1. annan Tallinna Tehnikaulikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose
Tookonfliktide tekkimise pdhjused, vdimalike pdhjuste kdrvaldamise vdimalused ja mdju

toosuhetele hooldekodudes ,

(I6putdo pealkiri)

mille juhendaja on Liina Randmann :

(juhendaja nimi)

1.1 reprodutseerimiseks 16putdo sailitamise ja elektroonse avaldamise eesmargil, sh TalTechi

raamatukogu digikogusse lisamise eesmargil kuni autoridiguse kehtivuse tahtaja [6ppemiseni;

1.2 Uldsusele kattesaadavaks tegemiseks TalTechi veebikeskkonna kaudu, sealhulgas TalTechi

raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse kehtivuse tahtaja 16ppemiseni.

2. Olen teadlik, et kaesoleva lihtlitsentsi punktis 1 nimetatud digused jadvad alles ka autorile.

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

ILihtlitsents ei kehti juurdep&asupiirangu kehtivuse ajal, valja arvatud dlikooli digus 16puto6d

reprodutseerida uksnes sailitamise eesmargil.



