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LUHIKOKKUVOTE

Kéesoleva magistritoé eesmérk on vilja selgitada, kuidas hindavad Tartu Noorsoot66 Keskuse
tootajad meeskonnatodd ja arenguvestlusi ning milline on nende valmidus osaleda meeskonna-

coachingul.

Esmalt analiilisitakse to0s teoreetilisi ldhenemisi meeskonnatoodle, arenguvestlustele ja
meeskonna-coachingule. Magistritod eesmirgi saavutamiseks viib autor 14bi empiirilise uuringu.
Autor kasutab kvalitatiivset uurimismeetodit ja viib 1dbi 12 poolstruktureeritud intervjuud Tartu
Noorsootdd Keskuse tddtajatega. Intervjuudega uuritakse, kuidas hindavad Tartu Noorsoot6o
Keskuse to6tajad meeskonnatddd ja arenguvestlusi ning milline on nende valmidus meeskonna-

coachingul osaleda.
Labiviidud uuringu tulemustena toob autor vilja viis pdhilist jareldust:

1. Tootajad hindavad positiivselt meeskonnat6é juhtimist, juhtkonna toetust ja enda
arenguvOimalusi. Nad tunnevad, et vajalike oskustega meeskonnaliikmed on digetel kohtadel,
tootajad teavad organisatsiooni peamist eesmaérki ja tehakse omavahel koostdod.

2. Peamised probleemid on organisatsiooni struktuuri ja muutusejirgse todkorralduse moistmise,
uute todtajate sisseelamise toetamise, infovahetamise kvaliteedi, meeskonnaliikmetevahelise
usalduse ja rollijaotustega iilelinnaliste Uirituste korraldamisel.

3. Arenguvestlustel soovitakse seada ja hinnata eesmérke ning anda ja saada tagasisidet. To6tajad
ootavad, et arenguvestlust viiks kogu aeg 1ibi sama juht ja seda tuleks muuta personaalsemaks.

4. Meeskonna-coachingult oodatakse meeskonnatoo tohusamaks muutmist,
meeskonnaliikmetevahelise usalduse parendamist, kodigile kehtivate reeglite paikapanemist ja
aega omavahelisteks eesmérgistatud aruteludeks, et seada iihiseid eesmaérke.

5. Meeskond vastab seitsmele kiimnest teoreetilises osas vilja toodud meeskonna-coachingu

valmiduse hindamise kriteeriumist.

Vatmesonad: meeskonnatdo, arenguvestlus, meeskonna-coaching, kvalitatiivne sisuanaliiiis



SISSEJUHATUS

Organisatsioonid muutuvad ja arenevad ning juhid peavad to6tajaid teadlikult muutustega
kohanemisel toetama. Antud to0s kasitletav Tartu Noorsootdd Keskus loodi 2018. aasta kevadel,
kui tihendati Tartu munitsipaal noortekeskused (Tartu ... 2018). Tartu Noorsootod Keskuse
andmetel on neil suur t66jou voolavus (2019. aastal 53%). Struktuuri muutusega seoses on
muutunud paljude tootajate tooiilesanded ning see pohjustab meeskonnas segadust. Uudsete
personaliarendamise ja koostdomeetodite rakendamine aitaks eeldatavasti tdokeskkonda muuta

atraktiivsemaks ja seeldbi personali organisatsioonis hoida.

Noorsootodtajate todga rahulolu on viga oluline, sest t66 on sageli noortega, kellel on keeruline
taust. Tooga rahulolematud lahkuvad teistesse sektoritesse, kuid uusi kogemustega
noorsootdotajaid on raske leida. Pidev kolleegide vahetumine segab usaldusliku ja toimiva
meeskonna tekkimist. Lisaks mojutab see 11-19-aastaseid noori, kelle jaoks noorsootdotaja voib
olla nii usaldus- kui ka tugiisik. See tingib vajaduse hinnata ja analiiiisida uuendusi toGtajate

toetamise meetodites.

Magistrito6 aktuaalsus seisneb selles, et t60 autorile teadaolevalt ei ole Eestis 1dbi viidud
uuringuid, mis késitleksid seda, kuidas hindavad noorsoottétajad meeskonnat6dd pérast struktuuri
muutust meeskonnat6o parendamise sihiga. Kuigi Carr ja Peters (2012), Hawkins (2011), Maseko
et al. (2019) ning Hackman, Wageman (2005) on vilja toonud meeskonna meeskonna-coachingul
osalemise valmiduse hindamise téhtsuse ei leidnud autor uuringuid, mis oleksid seda teemad

késitlenud.

Antud magistrito6 eesmirk on vilja selgitada, kuidas hindavad Tartu Noorsoot6d Keskuse
tootajad meeskonnat6od ja arenguvestlusi ning milline on nende valmidus osaleda meeskonna-

coachingul.



Magistritdo eesmaérgi tditmiseks on t66 autor piistitanud jirgmised uurimiskiisimused:

Millised on to6tajate hinnangud hetkel meeskonnatole?
Millised on to6tajate ettepanekud meeskonnatéd tohustamiseks tulevikus?

Millised on hetkel to6tajate hinnangud arenguvestlustele?

A e

Milline on td6tajate valmidus osaleda tulevikus meeskonna-coachingul?

Uurimiskiisimustele vastuste leidmiseks koostas autor jargmised uurimisiilesanded:

1. Teoreetilistele allikatele ja varasematele uuringutele tuginedes selgitada hea meeskonnat66
pohimotteid ja tunnuseid.

2. Teooriale tuginedes iseloomustada, milline peaks olema arenguvestluste libiviimise meetod,
et parendada meeskonnat6dd ja suurendada to6tajate rahulolu.

3. Tuginedes teooreetilistele allikatele ja varasematele uuringutele selgitada, kuidas aitab
meeskonna-coaching meeskonnat66d parendada.

4. Intervjuude kiaigus vilja selgitada, millised on tootajate hinnangud meeskonnatoole ja
arenguvestlustele ning valmidus osaleda meeskonna-coachingul.

5. Teha ettepanekuid meeskonnat6é parendamiseks seda toetava arenguvestluste meetodi ja
meeskonna-coachingu kaudu.

Kiesolev magistritod on jaotatud kaheks osaks. Teoreetilise osa esimeses alapeatiikis defineerib
autor t60s enim kasutatavad moisted. Teises alapeatiikis avatakse meeskonna ja meeskonnatoo
moiste ning hea meeskonnatdd pohimotted ja tunnused. Selgitatakse, milline meeskond suudab
organisatsiooni eesmdrke koige efektiivsemalt saavutada. Kolmandas alapeatiikis avab autor
arenguvestluse maiste ja labiviimise sammud. Autor selgitab arenguvestluse olemust ning téhtsust
organisatsiooni ja tdotajate jaoks. Avatakse ja vOrreldakse kolme uuenduslikku arenguvestlustel
kasutatavat meetodit. Neljandas alapeatiikis avatakse meeskonna-coachingu mdiste ning selle
kasutamise voimalused meeskonnat66 parendamise sihiga. Antakse {ilevaade varasemate
kvalitatiivsete uuringute tulemustest — milliseid meeskonnat6d valdkondi saab meeskonna-

coachingut kasutades parendada.

Empiirilise osa esimeses alapeatiikis tuuakse vidlja uurimistod metoodika ja valim. Uuringu
valimiks olid Tartu Noorsootdd Keskuse tootajad. Too autor on koostanud teooria pdhjal 14
kiisimust ja viinud 1&bi 12 poolstruktureeritud intervjuud. T66 autor kirjeldab uuringu ldbiviimist,

kus poolstruktureeritud intervjuud transkribeeriti ja andmeid analiilisiti. Andmete analiilisiks
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kasutas autor kvalitatiivset sisuanaliiiisi. Empiirilise osa teises alapeatiikis toob autor vélja uuringu
tulemused. Empiirilise osa kolmandas alapeatiikis analiiiisib autor uuringu tulemusi ja annab
vastused uurimiskiisimustele — millised on too6tajate hinnangud ja ettepanekud meeskonnatdole;
millised on to6tajate hinnangud ja ettepanekud arenguvestlustele; millised on to6tajate ootused ja
valmidus meeskonna-coachinguks. Empiirilise osa neljandas alapeatiikis teeb autor, tuginedes
teooriale ja uuringu tulemustele, Tartu Noorsootdd Keskusele ettepanekud meeskonnat6o

parendamiseks.

Magistritod praktilise rakendatavuse annab Tartu Noorsootod Keskuse ja Tartu linna huvi
noorsootdd kvaliteedi parendamise vastu. Tartu Noorsootod Keskus saab empiirilise uuringu
tulemuste kokkuvdtet kasutada meeskonnakoolituste voi planeeritava meeskonna-coachingu
valmisoleku ja seal Kkisitletavate teemade kaardistamiseks. Samuti on uuringu tulemused
kasutatavad meeskonna-coachingu valmisoleku kaardistamiseks teistes noorsoot6o keskustes voi
samalaadsetes organisatsioonides. T66 teoreetiline osa annab panuse vaheuuritud meeskonna-

coachingu meetodi kasutamise edasiseks uurimiseks meeskonnato6 parendamise eesmargil.

T60 autor tidnab juhendajat Taimi Elenurme soovituste ja tagasiside eest. Samuti koiki
kvalitatiivses uuringus osalenud Tartu Noorsot66 Keskuse to6tajaid ning peret ja sopru toetuse ja

innustamise eest.



1. TEOREETILISED ALUSED

1.1. Moisted

To60 autor valis mdistete selgitamiseks mitmete definitsioonide hulgast jérgnevad ja esitas need

ildistatud kujul.

Coaching, coach ja coachee — coaching on coach’i ja coachee partnerlus, mis toetab isiklikku voi
ametialast kasvu, eeldatakse, et liksikisik voi meeskond ei vaja ndustamist vaid on vdimelised
coachingu protsessi kdigus ise lahendused leidma. Coaching on tulevikku suunatud ja keskendub

konkreetse tegevuskava loomisele, et saavutada coachee seatud eesmérke. (ICF 2018)

Meeskonna-coaching (team coahing) — jarjepidevate vestluste sari, mida enamasti viib lébi
meeskonna viline coach. Fookuses on eesmédrkide seadmine, teadlikkuse tdstmine, tegevuste
toetamine ning personaalse ja meeskondliku vastutustunde arendamine. V4ib keskenduda
meeskonnale kui siisteemile ja/vOi meeskonnaliikmete individuaalsetele tugevustele. See on

seotud organisatsiooni eesmirkidega, vottes fookusesse tulemused ja suhted. (Britton 2015)

Grupi-coaching (group coaching) — Oppimisele fokuseeritud ja aktiivne suhtlemine véikeses
grupis kokkulepitud ajaperioodi véltel. Sisend on coachee’delt, mitte coach’ilt. Grupi litkkmetel on

individuaalsed eesmargid. (Thornton 2016)

Meeskonnatdd — suhteliselt viiikese grupi iihistegevus, kus jaotatakse iilesanded ja rollid. Uhiselt
saavutatakse paremad tulemused, loovus ja innovaatilisus kui liksinda to6tades. (Alas et al. 2005;

Parker 1990)

Juhtimine (management) — to6tajate tegevuse ja kditumise suunamine, et saavutada

organisatsiooni eesmargid.

Juhendamine — professionaalne toetamine ja Opetamine, mis on seotud konkreetse moddetava

tulemusega (Tonisméde, Gern 2008).



Arenguvestlus (performance appraisal) — tulemusjuhtimise protsessi osa, tavaliselt formaalne
hindamine todperioodi 10pus, mis viiakse ldbi 1-2 korda aastas. Arenguvestluse eesmirk on
tootajate progressi ja tulemuste jalgimine, eesmarkide seadmine ja lilevaatamine ning tootajatele
toosoorituse kohta tagasiside andmine. Arenguvestlus aitab teha administratiivotsuseid (Mone,

London 2010).

Isiklik arenguplaan (personal development plan) — tegevuskava, mis koondab té6taja varasemad
arengud ja nditab tuleviku plaane (eesmérgid, koolitus vajadus), to6taja koostatud ja tdiendatud
koostdds juhiga. Isiklik arenguplaan pohineb tdo6taja ja juhi vahelisel suhtlusel, tagasisidel ja

reflektsioonil, et toetada otsuste tegemist (Greenan 2017).

360-kraadi tagasiside (360-degree feedback) — kiisitlus, kus tootajad, kliendid ja erineva taseme
juhid hindavad juhtkonna liitkmete kéitumist ja toosooritust. Iga juhi puhul koondatakse kiisitluse
tulemused ja juhile antakse tagasisidena vastajate keskmine hinnang koos kommentaaridega. Selle

pohjal saab juht t66d korraldada (Mone, London 2010).

Eesmirkidepohine juhtimine (management by objectives) — arenguvestluse vahend voi meetod,
mille kdigus tootaja isiklikud eesmirgid kooskdlastatakse juhi eesmirkidega, et saavutada

organisatsiooni eesmaérkide tditmine (Islami et al. 2018).

1.2. Meeskonnatoo

Selles alapeatiikis avatakse meeskonna ja meeskonnat6d moiste pdhjalikumalt ning selgitatakse
hea meeskonnat6é pohimdtteid ja tunnuseid. ToSturg nduab muutuvaid ja pidevalt arenevaid
oskusi, mida iihel indiviidil on raske pakkuda. See tdhendab, et meeskond oma mitmekesiste
oskuste ja laialdase kompetentsiga suudab tdita organisatsiooni eesmirke kdige efektiivsemalt.
Huvi meeskonnatod efektiivsemaks ja paremaks muutmise osas on kasvav (Bussin 2017). See

annab pohjust meeskonnatdd pohimotteid ldhemalt uurida.

Meeskond on tiihiste ja spetsiifiliste eesmérkide saavutamise nimel tegutsev inimeste riihm, kelle
oskused tdiendavad iiksteist. Meeskonnaliikmed hoiavad iiksteist tulemuste osas vastutavana ja
neil on selged toodiilesanded. Kdikidelt meeskonnalitkmetelt eeldatakse osalemist ja vordselt

panustamist. Meeskonna liitkmelisusel on selged piirid, tavaliselt kuulub sinna 2-10 liiget.



Meeskonnaliikmete omavaheline sotsiaalne suhtlemine on vajalik meeskonna eesmaérkide ja
indiviidide tooiilesannete tditmiseks. (Clutterbuck et al. 2017; Katzenbach, Smith 2015 viidatud
Clutterbuck et al. 2019, 437) Meeskond on viike grupp liksteist tdiendavate oskustega inimesi,

kes on pithendunud iihisele eesmargile (Ibid.).

Efektiivselt meeskonnatodd tegevad meeskonnad suudavad iihiselt lahendada loomingulisi,
unikaalseid ja strateegilisi probleeme. Meeskonna oskus ja voimekus probleemidega hakkama
saada ning edukalt meeskonnat6dd teha on oluline, et organisatsioon saaks edukalt eesmirke tiita.
(Matthews, McLess 2015) Meeskonna efektiivsuse uuringud tdid vilja, et enamikel edukatel
meeskondadel on iihised eesmirgid ja arusaam, kuidas sooritust modta. Samuti jagatud vastutus
ja piihendumine t66 tulemustele (Hackman, Wageman 2005). Selleks, et meeskonna litkmed
oleksid valmis oma eesmérke, soove ja viljakutseid teiste meeskonnaliikmetega jagama, on véga
oluline turvaline keskkond (Edmondson 1999 viidatud Clutterbuck 2007). Psiihholoogilise
turvatunde puudumisel on todtajatel blokeeritud vaba eneseviljendamise soov. Kaotatud voimalus
seisneb selles, et tootajad kardavad oma ideedega naerualuseks jddda, seega suruvad nad oma
motted alla ning organisatsioonil jddvad need kuulmata. (Graen et al. 2019, 2) Omavaheline
isiklike kogemuste jagamine aitab koigil meeskonnaliikmetel sellest dppida ja mdista, et nad ei

ole oma probleemidega iiksi (De Vries 2005).

Jargnevalt toob autor vilja hea ning efektiivse meeskonnatdd tunnused:

-Juhtimine peab olema tohus; ldhtuma selgetest pohimotetest; tO6tajate arengut toetama viisil, et
nad tunneksid, et on té6kohal véartustatud (Elenurm 2008; Nancarrow et al. 2013).

-Vajalike oskustega meeskonnaliikmed, et vajalik arv sobivate oskustega tootajad oleksid
Oigetel ametikohtadel (Nancarrow et al. 2013; Lawrence, Whyte 2017; Hawkins 2011; Hackman,
Wageman 2005; Mickan, Rodger 2000). On autoreid, kes vaidlevad vastu, et “vajalike oskustega
inimesed” ei garanteeri produktiivset meeskonnatodd. Mitmekesised motteviisid voivad toetada
loomingulist motteviisi ja probleemidele lahenduse leidmist, aga vdivad olla ka konflikti
pohjuseks. (Wagemann, Lowe 2016 viidatud Clutterbuck et al. 2019, 578)

-Konkreetsed eesmirgid, selge visioon ja edu kriteeriumid tagavad selle, et meeskond liiguks
ithise eesmirgi suunas (Nancarrow et al. 2013; Lawrence, Whyte 2017; Elenurm 2008). Eesmirke
tuleb pidevalt iile vaadata, et need oleksid aktuaalsed ja meeskonnaliikmete jaoks olulised ning
neid tuleb vajadusel muuta (Lawrence, Whyte 2017; Mickan, Rodger 2000).

-Eesmirkide saavutamiseks on oluline pidev omavaheline kommunikatsioon (Nancarrow ef al.

2013; Mickan, Rodger 2000), vaba suhtlemine ning kiire ja konkreetne infovahetus
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meeskonnaliikmete vahel (Elenurm 2008). Samuti suhtlemine viliste huvigruppidega (Lawrence,
Whyte 2017).

-Olulisel kohal on ka vajalike ressursside olemasolu nagu to6vahendid (Nancarrow et al. 2013;
Mickan, Rodger 2000).

-Toetav organisatsioonikultuur, kus on avatud ja turvaline dhkkond (Elenurm 2008) ning paigas
tthised véartused. Organisatsioonikultuuri puhul on olulised veel usaldus, vastastikune austus,
toetus ja piithendumine meeskonnat6d eesmarkidele. Samuti omavaheline avatud suhtlemine, mis
toetab koost6dd. (Nancarrow et al. 2013; Mickan, Rodger 2000) Rod ja Fridjhon (2016) toid vélja
usalduse ja sideme loomise téhtsuse meeskonnaliikmete vahel.

-Rollijaotus, mida mdistetakse ja austatakse ning kus igal meeskonnaliikmel on teada, mida temalt

oodatakse (Matthews, McLess 2015; Nancarrow et al. 2013).

Teisest alapeatiikist selgus, et meeskond peab oma eesmirkide saavutamiseks iihiselt to6tama.
Meeskonnatod seitse kdige olulisemat tunnust on juhtimine, digete meeskonnaliikmete valik,
konkreetsete eesmirkide seadmine, kommunikatsioon, vajalike ressursside olemasolu, toetav

organisatsiooni kultuur ja rollijaotus.

1.3. Arenguvestluse teoreetilised alused ja meetodid

Selles alapeatiikis avab autor arenguvestluse moiste ja labiviimise sammud. Autor selgitab
arenguvestluse olemust ning tdhtsust organisatsiooni ja tdotajate jaoks. Avatakse kolm
uuenduslikku arenguvestlustel kasutatavat meetodit. Seejdrel vorreldakse omavahel nende

meetodite rolli meeskonnat66 parendamisel.

Arenguvestlus on valdkonna arenedes lébi teinud mitmeid tdiendusi ja muutunud organisatsiooni
seisukohalt olulisemaks ning laiapohjalisemaks. Varasemalt on uuritud arenguvestlustel
eesmérkide seadmise olulisust (Islami ef al. 2018); juhi teadmiste ja oskuste mdju arenguvestluse
tulemustele (Selvarajan 2017); arenguvestlustega rahulolu seost to6tajate piithendumisega todle
organisatsioonis (Ahuja et al 2018). Seda koike organisatsiooni paremate tulemuste
saavutamiseks. Muutuste perioodil tuleb organisatsioonis arenguvestluste traditsioonilised
eesmaérgid timber vaadata (Matthews 2018) ja esikohale seada toGtajate arenguvajadused (Quan et

al. 2018).

11



Moistet “arenguvestlus” kasutatakse enamasti kord aastas toimuva toGtaja formaalse hindamise
vormina tegevusperioodi 10pus. Seda dokumenteeritakse ja sellest sdltuvad personaliosakonna
otsused. Samuti voib sellest soltuda todtasu ja edutamine. (Mone, London 2010). T66 autor
defineerib arenguvestluse kui kommunikatsioonikanali t66taja ja organisatsiooni vahel.
Oskuslikult 1dbiviidud arenguvestlus parandab tdoalaseid suhteid, tookvaliteeti ja tootajate
piihendumust tooiilesannetele. Arenguvestluse kaudu saab teatud maidral hinnata tootaja

efektiivsust, tulemuslikkust ja oskusi. (Islami ez al. 2018)

Héasti  Onnestunud arenguvestluste aluseks on modlema osapoole hea ettevalmistus,
arenguvestlustele seatavad realistlikud eesmérgid ja ajaraamistik (Bussin 2017). Té6tajatele tuleb
aegsasti teada anda ja saata késitletavad teemad, et nad saaksid ettevalmistusi teha.
Arenguvestluseks on hea valida neutraalne atmosfdér ja varuda piisavalt aega. To6tajad peavad
tundma, et arenguvestlus viiakse 1dbi professionaalselt ja diglaselt. Oluline on anda tootajatele
Oigeaegselt ja piisavalt tagasisidet. Tagasisidet ootavad tootajad nii oma tddalaste eesmérkide
tditmise kui ka muude moddetavate aspektide kohta. Arenguvestluse kdigus saadud tagasiside on
organisatsiooni juhile hea ja oluline indikaator, kuidas on to6tajad tookorralduse ja organisatsiooni

sisekliimaga rahul. (Mone, London 2010)

Formaalse arenguvestlusega seonduvad peamised sammud on Mone ja London (2010) jargi:
1. tootaja teavitamine arenguvestlusest ja ajakava selle toimumiseks;
tootaja enesehindamise vormi tditmine;
. juhi kohtumine td6tajaga ja enesehindamise vormi arutamine;

tagasiside kogumine to6taja kolleegidelt, koostddpartneritelt jt;

2
3
4
5. kogu tdodtaja sooritust puudutava info lilevaatamine;
6. ettevOtte ametlike vormide tditmine;

7. arenguvestluse kokkuvdtte edastamine todtajale;

8. ametliku arenguvestluse labiviimine;

9

ametliku vormi koostamine ja allkirjastamine.

Rahulolu arenguvestlusega mojutab tootajaid ja voib ebadnnestudes viia oodatust vastupidiste
tulemusteni. Ahuja et al. (2018) ldbiviidud uuringus leiti seos arenguvestluse ja tootaja
organisatsiooniga seotuse tunde vahel. Peamiste arenguvestluste tugevustena tdid uuringus
osalejad vélja siisteemi Oigluse, ldbipaistvuse, eesmirgistatuse ja sisukuse. Negatiivsete

aspektidena toodi vélja arenguvestluse ldbiviija subjektiivsus ja eelarvamused ning see kui
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arenguvestlused ei toimunud piisavalt sageli ning silistematiseeritult ega olnud individualiseeritud.

(Ibid.) Seega voib viita, et arenguvestluse ldbiviimise kvaliteet on vdga oluline.

Kokkuvdtvalt on arenguvestluse ndol tegemist kindla struktuuri ja protseduurireegleid jirgiva
toosoorituse juhtimise vahendiga. Olulisel kohal on tddtaja ja juhi omavaheline suhtlemine.
Arenguvestluse eesmirk todandja jaoks on teha vajalikke personali otsuseid. To6taja jaoks on see
ithelt poolt voimalus anda tagasisidet juhi, organisatsiooni jms kohta ning samuti saada

individuaalset tagasisidet oma téotulemuste kohta.

Uued arenguvestluste suunad soovitavad muuta organisatsioonide suhtumist tootajatesse. Josh
Plaskoff (2017) soovitab arenguvestlusi ja personalitodd kohandada nii, et see oleks tddtajaid
joustav ja seoks tOGtajaid organisatsiooniga. Javad (2015) viitab viimaste aastate uuringutele
tuginedes, et arenguvestlused on hea raamistik, kuid toimuvad kiire elutempo juures tdotajate
toetamiseks liiga harva. See jiatab vdhemalt kuuekuuse vahe, mille jooksul todtajate murede ja
probleemidega sageli ei tegeleta. (Greenan 2017) T66 autori hinnangul sdltub arenguvestluste
labiviimise ajakava enamasti pigem organisatsiooni rahalistest voimalustest ja inimressurssidest
kui tootajate reaalsetest vajadusest. Edukate organisatsioonide tootajad peavad tdnapdeval olema
valmis kiiresti muutustega kohanemiseks. Uheks vdimaluseks todtajaid organisatsiooni muutunud
tookorralduse, juhiste ja eesmirkidega kohanemisel aidata on toetada neid 14bi arenguvestluse

uudsete vormide.

Uudsed arenguvestlustel kasutatavad meetodid

T66 autor analiilisib jargnevalt kolme meetodi rakendamise vdimalusi arenguvestlustel. Need
meetodid on valitud arvestades Tartu Noorsootdd Keskuses juba ldbiviidavat arenguvestlust.
Nendeks on eesmérkidepohine juhtimine, isikliku arenguplaani kasutamine ja 360-kraadi

tagasiside.

Koigepealt kirjeldatakse arenguvestlustel kasutatavat meetodit, mis kuulub osade autorite
kisitlustes ka otse tulemusjuhtimise alla. Eesmérkidepdhise juhtimise meetodi looja on Peter F.
Drucker, kes kirjeldas seda 1954. aastal oma raamatus “The Practices of Managment”.
Eesmérkidepohise juhtimise meetod koosneb neljast sammust: eesmérkide seadmine, tegevuste
planeerimine, enesekontroll ja perioodilised iilevaatused (Ingham 1995 viidatud Islami et al
2018). Eesmaérkidepdhine juhtimine on protsess, mille kdigus organisatsiooni eesmargid

muudetakse tootaja eesmarkideks. Planeeritud todiilesannete tiditmiseks on kindlad kriteeriumid,
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mille pohjal t66 sooritamise jérgselt hinnatakse kui hésti tootajad seatud eesmérgid saavutasid
(Jafari et al. 2009). Selle arenguvestlustel kasutatava meetodi puhul pdoratakse kdige enam
tdhelepanu, milline on tddtaja panus organisatsiooni eesmirkide saavutamisse. See on tdhus
arenguvestlustel kasutatav meetod tootajate efektiivsuse suurendamiseks. Seda meetodit kasutades
peaksid tOodtajad saavutama paremaid tootulemusi, kuna neil on selged ja arusaadavad
tooiilesanded. Selged, lahti seletatud ja konkreetsed toGjuhised on seotud ka todtajate

toorahuloluga. (Islami et al. 2018)

Tootaja isiklik arenguplaan on td6taja poolt koostatud. Sinna lisanduvad otsese juhi tdiendused
tootaja ja juhi vahelise suhtluse, tagasiside ja reflektsiooni pohjal (Greenan 2017). Arenguplaan
sisaldab oskusi, mis on head ja mida tuleb hoida; oskusi, mis on keskpirased ja mida tuleb
arendada ning oskusi, mida tuleb d0ppida. Arenguvajadused jagatakse isiklikeks ja todalasteks.
Isikliku arengu toetamiseks arendatakse oskusi, mis toetavad hetke ametikoha tdoiilesandeid,
samas muudavad todtaja organisatsiooni jaoks véaértuslikumaks. T60alase arengu osas arendatakse
tookohal neid oskusi, mis aitavad kaasa jirgmisele ametikohale liikumisele. (Floodgate, Nixon
1994) Pikaajalised eesmérgid on organisatsiooni tuleviku seisukohalt olulised. Liihiajalised ja
kiegakatsutavad eesmérgid on tootajatele motiveerivamad. Arenguplaanil pdhineb planeeritav
tootaja ja juhi vaheline suhtlus, tagasiside ja reflektsioon. (Greenan 2017) Juhatajad on coachid ja

teiste tootajate arengu toetajad (Floodgate, Nixon 1994).

Tootaja isikliku arenguplaani koostamisel on kaks osa. Esimene on diagnoosimine ja teine toetus.
Esimeses osas selgitatakse vilja ja planeeritakse to6taja koolitusvajadus. Jargnevas osas jilgitakse,
et kokkulepitud koolitused toimuvad aegsasti pidrast kohtumist, kui need on vajalikud ja
aktuaalsed. Lisaks on oluline, et arenguvestluste vahepeal toimuksid lisakohtumised, et iile
vaadata ja hinnata arenguplaani aktuaalsus. (Greenan 2017). Sageli pannakse arenguvestluse
kdigus paika kiill eesmérgid, kuid planeerimise ja toetuse faas jdib kasinaks voi puudub iildse.
Varasemad uuringud on ndidanud, et enamasti annavad to6tajate jaoks kdige parema tulemuse just
organisatsioonisisesed treeningud (/bid.). Autor arvab, et taoline olukord voib olla tingitud sellest,
et organisatsioonisisesed treeningud on organisatsioonispetsiifilised ja koostatud konkreetse
tootaja viljadppe vajadusi arvesse vottes. Selle meetodi tulemuslikkust on uuritud Truste Savings
Bank’is (Floodgate, Nixon 1994) ja juhtide arengu toetamiseks Marks & Spencer’is (Tamkin
1996).

360-kraadi tagasiside on kasutuses peamiselt juhtide hindamiseks. See on kiisitlus juhtkonna

litkkmete kditumise ja toosoorituse kohta, mis tdidetakse nende alluvate, klientide ning nendega
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seotud juhtide poolt. Sageli peavad nad ka ise ennast hindama. Tulemusena nievad juhid iga oma
t00 aspekti puhul enda ja teiste hinnangute keskmiste vordlust. (Mone, London 2010) 360-kraadi
tagasiside voimaldab juhtidel saada ausat tagasisidet ja ndha erinevaid perspektiive, mille pdhjal
edasi liikkuda (Bussin 2017). Rohkem infot enda ja oma alluvate kohta vdimaldab teha
kaalutletumaid otsuseid. Néiteks saavad tootajad hinnata, kuidas juhtimine toetab nende
koolitamist ja arengut. Tagasisides kiisitav info sdltub organisatsiooni vajadustest ja keskendub
olulistele kditumise ning téosoorituse aspektidele. (Mone, London 2010) 360-kraadi hindamine
annab todtaja tootulemustele kdige parema hinnangu, voimaldades tootajale lahimatel isikutel
esitada tdpsed andmed tema pingutuste ja tootulemuste kohta. Lisaks vdib 360-kraadi tagasiside
avaldada positiivseid tulemusi tootajate kditumise, avatuse ja usalduse osas. (Rogers et al. 2002)
360-kraadi tagasisidet kasutavad peaaegu koik Fortune 500 ettevotted ja samas ka vidikesed
organisatsioonid (Mone, London 2010) Jérgnevalt toob autor tabelis 1 vélja erinevatel

arenguvestlustel kasutatavate meetodite vordluse.

Tabel 1. Arenguvestlusel kasutatava meetodi mdju meeskonnatdo tunnustele

Eesmark} de.pohlne Tootaja isiklik 360-kraadi tagasiside meetod
juhtimine arenguplaan
. Toetab juhtimist I&bi | Toetatakse tootaja arengut. | Sobib histi juhtide
Juhtimine . . .
ithtse eesmargi. arendamiseks.
Vajalike Meeskonnaliikmete Planeeritakse tootaja | Voimaldab koguda tagasisidet,
oskustega eesmargid peavad | koolitusvajadust, et tagada | kas tootajad on
meeskonna- ihtima organisatsiooni | tooks vajalikud oskused. | tookorraldusega rahul ja teha
litkmed eesmirkidega. selle pohjal otsuseid.
Konkreetsete | Organisatsiooni Seatakse pikajalised | Voimaldab  juhtidel saada
eesmarkide eesmirgid on esikohal, | organisatsiooni eesmargid | tagasisidet seatud eesmérkide
seadmine proovitakse tootaja | ja lihiajalised tootajat | olulisuse ja arusaadavuse kohta
eesmirke suunata. motiveerivad eesmirgid. | todtajate jaoks.
Kommunikatsio | To6soorituse pidevad | Pidev toetus, reflektsioon | Juhtid saavad ja tdootajad
on iilevaatused. ja tagasisidestamine. annavad tagasisidet.
Ressursside Voéimaldab koguda infot vajalike ressursside kohta. Ei taga nende olemasolu.
olemasolu
Toetav Tegeletakse  iihtsete | Juhatajad on coachid ja | Avaldab positiivseid tulemusi
organisatsiooni- | eesmarkidega. tootajate arengu toetajad. | tOOtajate kditumise, avatuse ja
kultuur usalduse osas.
Selged ja konkreetsed | Kindlad  todiilesanded, | Kogutud tagasiside pohjal
Rollijaotus tooiilesanded. tegeletakse uute oskuste | moistab juht, kuidas tootajad
arendamisega. rolle tajuvad.

Allikas: autori koostatud Rogers et al. 2002; Bussin 2017; Greenan 2017; Islami et al. 2018;
Mone, London 2010 pohjal.

Koik tabelis 1 toodud meetodid toetavad juhtimist. To6taja isiklik arenguplaan ja 360-kraadi

tagasiside voimaldavad votta juhtimisotsuste tegemisel arvesse tOdtajate tagasisidet ja ootusi
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(Mone, London 2010) (Greenan 2017). Eesmérgipohise juhtimise plussiks on kdigile iihtsed ja
arusaadavad eesmirgid, mis tagavad tootajate suurema todga rahulolu (Islami et al. 2018). Ukski
meetod ei taga Oigete tootajate palkamist ja arvu. Too6taja isiklik arenguplaan ja 360-kraadi
tagasiside voimaldavad planeerida té6tajate koolitusi, et neil oleksid t66ks vajalikud oskused ja
teadmised (Greenan 2017) (Mone, London 2010). Organisatsiooni eesmérkide osas on kdikidel
meetoditel erinev ldhenemine. Td6taja isikliku arenguplaani kasutades seatakse pikajalised
organisatsiooni eesmargid ja liihiajalised to6tajat motiveerivad eesmérgid (Greenan 2017). 360-
kraadi tagasiside voimaldab juhtidel saada tagasisidet seatud eesmérkide olulisuse ja arusaadavuse
kohta todtajate jaoks (Mone, London 2010). Sellest tulenevalt saab eesmérkidele pdorata rohkem
tahelepanu voi neid muuta. Eesmérgipohise juhtimise puhul on organisatsiooni eesmirgid esikohal

ja proovitakse tdotaja eesmérke nendega tihildada (Islami et al. 2018).

Koik kolm tabelis 1 toodud meetodid toetavad todtaja ja juhi vahelist kommunikatsiooni. Koik
vaadeldavad meetodid voimaldavad koguda infot ja planeerida vajalikke ressursse, kuid ei taga
nende olemasolu. Tootaja isiklik arenguplaan ja 360-kraadi tagasiside aitavad luua avatud ja
toetavat organisatsioonikultuuri. Arenguplaani meetodi puhul on juht kui coach ja toetab to6tajaid
(Floodgate, Nixon 1994). 360-kraadi tagasiside toetab avatust ja usaldust organisatsiooni liikkmete
vahel (Rogers et al. 2002). Eesmirkidepohise juhtimise puhul on fookus selgetel, lahti seletatud
konkreetsetel toojuhistel ja tooiilesannetel (Islami ez al. 2018). Ka tdotaja isikliku arenguplaani
puhul on té6tajal kindlad tooiilesanded, kuid tegeletakse ka uute oskuste arendamisega jdrgmise
rolli jaoks (Tampkin 1996). 360-kraadi tagasiside voimaldab kogutud tagasiside pohjal mdista,

kuidas todtajad oma tooiilesannetest aru saavad.

Tootajad vajavad pidevat suhtlust - nii horisontaalset, vertikaalset, formaalset kui ka
mitteformaalset, et edukalt toime tulla t66s tekkivate véljakutsete ja probleemidega. To0tajad, kes
on rahul oma t6okeskkonna ja to6ga, on rohkem motiveeritud panustama oma aega ja energiat
organisatsiooni eesmaérkide tditmisele. Sageli on siisteemi véljaarendamise ajaks organisatsioonis
juba midagi muutunud (Plaskoff 2017). Arenguvestluse meetodi 10plik valik soltub juhi
teadmistest, kogemustest ja eelistustest. Hasti kavandatult ja ldbi viidult toetavad arenguvestlused

nii tootajaid kui ka organisatsioonis toimuvaid muutusi.

1.4. Meeskonna-coaching ja selle kasutamine meeskonnat66 tohustamiseks
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Jargnevas alapeatiikis selgitab t60 autor meeskonna-coachingu moistet ja annab iilevaate
meeskonna-coachingu  uurimise  vajalikkusest. Tuuakse védlja meeskonna-coachingu
definitsioonid, vorreldakse meeskonna-coachingut ja grupi-coachingut. Seejéarel selgitatakse,
milliste tunnuste pdhjal hinnata meeskonna valmidust osaleda meeskonna-coachingul. Antakse
iilevaade eelnevate uuringute tulemustest — kuidas meeskonna-coaching on meeskonnatood

parendanud.

Coaching on vordlemisi uus uurimisvaldkond. Toé6kohal toimuv meeskonna-coaching on veelgi
uuem coachingu alamkategooria. (Carr, Peters 2012) Pérast seda, kui organisatsiooni arengu
uurijad leidsid, et organisatsioonilised muutused toimuvad peamiselt slisteemi kuuluvate liikmete
omavahelise suhtlemise tulemusena on meeskonna-coachingut hakatud rohkem vilja tooma.
(Hackman, Wageman 2005) Jones et al. (2019) uurisid, kuidas erineb meeskonna-coaching teistest
meeskonna arendamise meetoditest. Meeskonna-coachingu puhul tegeletakse meeskonnatoo
protsesside tdhusamaks muutmisega, mitte ainult ithe meeskonnatdd iilesande soorituse
parendamisega. Selleks toimuvad mitmed kohtumised kogu meeskonnaga. (/bid.) Jargnevalt toob

autor tabelis 2 vélja erinevate autorite meeskonna-coachingu definitsioonid.

Tabel 2. Meeskonna-coachingu definitsioonid

Allikas ja aasta | Definitsioon

Hackman Otsene suhtlemine meeskonnaga, mille eesmirk on aidata selle litkmetel
ja Wageman | koordineeritult ja eesmérgistatult kasutada kollektiivseid ressursse, et
2005 saavutada iihiselt meeskonna eesmérgid.

Clutterbuck Tegevus aitamaks meeskonnal tulemusi ja t60 protsessi parendada.
2007 Tulemused saavutatakse 1dbi omavahelise reflektsiooni ja dialoogi.

Thornton 2010 | Terve meeskonna coachimine iihise eesmérgi saavutamiseks, pOdrates
tdhelepanu isiklikule ja meeskonna tulemuslikkusele ning koostoole.
Hawkins 2011 Protsess, kus meeskonna coach toGtab terve meeskonnaga, et aidata
kollektiivset toOsooritust ja koos toGtamise viisi ning arendada
kollektiivset juhtimist, et efektiivsemalt olla seotud meeskonna
huvigruppidega ja lihiselt saavutada suuremat eesmaérki.

Britton 2015 Jarjepidevate vestluste sari, mille fookuses on eesmirkide seadmine,
teadlikuse tostmine, tegevuste toetamine ja vastutustunde arendamine.
Voib keskenduda meeskonnale kui siisteemile ja/vdi meeskonnaliitkmete
individuaalsetele  tugevustele. = Meeskonna-coaching on  seotud
organisatsiooni eesmérkidega, vottes fookusesse tulemused ja suhted.
Allikas: autori koostatud Clutterbuck 2007; Britton 2015; Thornton 2016 ja Hawkins 2011
pohjal.
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Tabelis toodud definitsioonide pohjal defineerib t66 autor meeskonna-coachingut kui
vestlustesarja, kus meeskonna coach todtab terve meeskonnaga, et aidata selle liikmetel
eesmargistatult kasutada kollektiivseid ressursse ning parendada meeskonnat6d sooritust, et

saavutada iihiselt meeskonna eesmaérgid.

Enamik coachingu definitsioone pdhinevad coach’i ja coachee vahelisel iiks-iihele suhtlemisel.
Mitme meeskonna-coachingu meetodi puhul kasutatakse individuaalset coachingut osana
protsessist. (Clutterbuck 2007) (Carr, Peters 2012) (Woodhead 2011) See voib monel juhul olla
vajalik, et toetada meeskonna juhti ja selgitada coachingu sessioonide teemasid (Carr, Peters
2012). Meeskonna-coaching erineb individuaalsest ja grupi-coachingust, kuna meeskonnas
eksisteerivad suhted enne ja pérast coachingu sessioone (Britton 2013). Jargnevalt toob t66 autor

tabelis 3 meeskonna-coachingu paremaks moistmiseks vélja selle erinevused grupi-coachingust.

Tabel 3. Grupi- ja meeskonna-coachingu vordlus

Grupi-coaching Meeskonna-coaching

Fookus Igal grupi litkmel | Uhine “meie”.
individuaalne.

Eesmirgid Igal grupi litkkmel | Kollektiivsed, kogu meeskonnal
individuaalsed eesmérgid. tthised eesmérgid.

Kokkulepped coachingu | Grupi kokkulepped, kuidas | Meeskonna kokkulepped, kuidas nad

ajal nad tahavad coachingu | tahavad koos tddtada coachingu
protsessi ajal tootada. protsessi ajal.

Kokkulepped parast Meeskonna kokkulepped, kuidas nad

coachingut — tahavad pikema aja viltel koos

tootada

Tegevused ja vastutus Igal grupi litkkmel | Tegutsetakse iihise eesmérgi nimel ja

individuaalsed. jagatakse vastutust.

Allikas: autori koostatud Britton 2013; Britton 2015 ja Thornton 2016 pohjal.

Meeskonna-coachingul on kindel “meie” fookus, et meeskonnana paremini saavutada
kollektiivsed eesmérgid. Meeskonna-coachingu protsessi alguses solmitakse kokkulepped
meeskonna-coachingu sessiooni ja ka selle vilise meeskonnatod tegemiseks. Meeskonna-
coachingu sessioonide 10pus seatakse tihised eesmirgid ja tehakse kodigile kehtivad kokkulepped,
ka edaspidiseks. Grupi-coachingu puhul tootatakse lihise teemaga, kuid igal osalejal on oma

tdpsem fookus ja eesmirk. (Britton 2013)
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Meeskonna-coachingu fookuse leidmiseks ja meeskonna-coachingul osalemise valmiduse
hindamiseks on mitmeid erinevaid teste. Meeskonna juht vdib teha hindamise ka ise, kuid selleks,
et meeskonnaliikmed tunneksid ennast turvaliselt ja julgeksid arvamust avaldada, on soovituslik,
et infot kogub kolmas osapool. (Carr, Peters 2013b). Hackman ja Wageman (2005) on vélja
toonud, et ka kompetentsest coachingust on vihe kasu, kui meeskonnatodks on halb struktuur ja
organisatsiooni kontekst ei ole toetav. Meeskonna coachide seas labiviidud uuringust selgus, et
kui meeskond ei ole coachingust huvitatud ja ei soovi lhise eesmdrgi nimel todtada, ei ole
meeskonna-coachingust kasu. (Maseko et al. 2019) Samal ajal toetavas keskkonnas on vajadus

coachingu jarele vdiksem ning sellest saadav kasu suurem (Hackman, Wageman 2005).

Meeskonna-coachingu valmiduse hindamiseks tuleks vilja selgitada kriteeriumid, kas
e meeskond koosneb 5-10 iihise eesmirgi nimel tegutsevast meeskonnalitkmest (Carr, Peters
2012);
e meeskonnal on piisiv liikmelisus (/bid.)
e meeskonna koosseis on suhteliselt stabiilne (/bid.);
¢ meeskond kohtub regulaarselt, et {ihise eesmérgi nimel to6tada (/bid.);
e meeskond koosneb tihise eesmirgi saavutamiseks vajalikest inimestest (/bid.);
e meeskond nédeb ennast voi tahab niha meeskonnana (Clutterbuck 2007);
e meeskond on avatud mdttele probleemidega tegeleda (/bid.);
e meeskond soovib muutust meeskonnatdos (/bid.);

e meeskonnalitkmed mdistavad meeskonna-coachingu protsessi (Ibid.).

Kui vajalikud eeltingimused on olemas, keskendub coach meeskonna hindamisele, et vilja
selgitada, kuidas meeskond hetkel hakkama saab ning mida on vaja, et meeskond saaks tulevikus

tootada efektiivsemalt ja olla edukam. (Carr, Peters 2013b)

Kokkuvdtvalt voib vilja tuua, et meeskonna-coaching on vdrdlemisi véhe uuritud valdkond.
Meeskonna-coachingu definitsioonid ja labiviimise protsessid on erinevad, kuid iihine eesmérk on
toetada meeskonda, et efektiivsemalt meeskonnat6dd teha ja saavutada piistitatud eesmargid. Et
meeskonna-coachingust oleks kasu on oluline hinnata meeskonna valmidust meeskonna-

coachingul osalemiseks.
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Meeskonna-coachingu tulemusi kirjeldavaid teadusuuringuid on véhe, lihtsam on leida vaid
praktikal pdhinevaid kirjeldusi. (Carr, Peters 2012) Teadusuuringu kriteeriumitele vastavalt on
uuringuid 1dbi viinud Mulec ja Roth (2005), Haug (2011), Carr ja Peters (2012), Woodehead
(2011), Liu et al. (2009), Liu et al. (2010) ja Terblanche, Erasmus (2018). Info eeltoodud
uuringutes osalenud organisatsioonide ja ettevdtete, uuringute kestuse ning valimite kohta on t66

lisades (lisa 1).

Mulec ja Roth (2005) uurisid meeskonna-coachingu kasutamist vahendina meeskonnatoo
parendamiseks ja meeskonna ettevalmistamiseks uute viljakutsetega hakkama saamisel. Uuringu
tulemusena selgus, et tekkis tugevam ja toetavam meeskond. Juhid muutusid toetavamaks,
paremateks kuulajateks ja hakkasid meeskonnaliikmeid rohkem kaasama. Meeskonna koosolekud
olid paremini labimoeldud ja fokuseeritud, kiirenes otsuste tegemise aeg. Omavaheline suhtlemine

muutus tdohusamaks. (/bid.)

Haug’i (2011) uuringus toimusid meeskonna-coachinguga paralleelselt ka tiks-lihele kohtumised
coachiga. Uuringu peamise tulemusena toodi vélja, et ilma coachi sekkumiseta ei oleks mérgatud,
et meeskonnaliikmetel olid erinevad eesmirgid. Meeskonna-coaching aitas osalemist

meeskonnatoos ja kiirendas meeskonnana tulemuste saavutamist. (/bid.)

Carr’il ja Peters’il (2012) on molemal varasem meeskonna-coachingu ldbiviimise kogemus ja nad
viisid meeskonna-coachingut ise ldbi. Meeskonna-coachingu osana viidi 1dbi ka iks-iihele
coachingu kohtumisi. Uuringul valiti osalema meeskonnad, mis vastasid meeskonna-coachingul
osalemise kriteeriumitele. Kokkuvdttes toodi vélja, et meeskonna-coachingu kdigus loodi voi
uuendati meeskonna eesmirke, visiooni, toOtamise kokkuleppeid ja vaadati iile
vastutusvaldkonnad; paranes meeskonnatod; liksteise rollide parem moistmine aitas omavahelist

koostddd. (1bid.)

Woodhead’i (2011) meeskonna-coachingu mdju uuringu tulemusena toodi vilja, et meeskonna-
coaching andis meeskonnale vdimaluse ja aja omavaheliseks suhtlemiseks; andis fookuse ja
ihised, selged eesmérgid; tekkis turvaline keskkond, kus julgeti oma mdtteid avaldada; Opiti
tookaaslasi paremini tundma ja ndgema inimest ametinimetuse taga; paranes iiksteise to60
mdistmine ja vairtustamine; iihine otsuste tegemine; paranes omavaheline kommunikatsioon ja

suhted. (/bid.)
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Liu et al. (2009) testisid Hackman’i ja Wageman’i (2005) meeskonna-coachingu teooriat. Uuringu
tulemused toetasid osaliselt testitud teooriat. Selgus, et meeskonna-coachingul oli positiivne modju
meeskonna todsooritusele, paranesid tootajate oskused ja teadmised ning iildine todkorraldus.

(Ibid.)

Liu et al. (2010) uuringu eesmérk oli vilja selgitada meeskonna-coachingu mdju meeskonnatdo
efektiivsusele ning meeskonna juhi ja tootajate vaheliste suhete mdju meeskonna-coachingu
toimimisele. Sarnaselt Liu et al. (2009) uuringule viisid ka siin meeskonna-coachingut 1ébi
meeskonna juhid. Uuringu tulemusena selgus, et meeskonna-coaching mojutab positiivselt
meeskonnatoo efektiivsust. Kui meeskonnaliikmete arv on suurem kui seitse mojub see takistavalt
meeskonnaliikmete vahelisele kommunikatsioonile. Uuringust selgus, et meeskonna juhi ja
litkkmete vahelistel suhetel on keskmine mdju meeskonna-coachingu eesmirkide tditmisele. (Liu

et al. 2010)

Terblanche ja Erasmus (2018) viisid ldbi uuringu, mis keskendus organisatsioonisisese
suhtlusvorgustiku analiitisile, et kasutada seda vahendina meeskonna-coachingu tulemuste
diagnoosiks. Uuringu eesmirgiks oli vilja selgitada, kuidas saaks organisatsiooni
suhtlusvorgustiku analiiiisi kasutada meeskonna-coachingul, et tegeleda ettevotte véljakutsetega.
Uuringu tulemusena leiti, et organisatsiooni suhtlusvorgustiku analiilis aitas seada meeskonna-
coachingu eesmirke ldhtuvalt ettevotte probleemidest. Lisaks selgus uuringust, et meeskonna-

coaching aitas omavahelist kommunikatsiooni ja paranes suhete kvaliteet. (/bid.)

Erinevate autorite uuringutele tuginedes ei saa teha pdhjalike jdreldusi, kuna meeskonna-
coachingu mdju kohta on tehtud védhe vordlevaid uuringuid. Igal meeskonna-coachingul oli kindel
fookus, mis sdltus antud meeskonna vajadustest. Seega sai uuringuga hinnata meeskonna-
coachingu moju vaid konkreetse coachingu fookuseks olnud meeskonnatdé tunnustele. Siiski saab
tabel 4 pohjal vilja tuua moned meeskonna-coachingu mdjud, mis meeskonnatodd toetavad.
Uhestki uuringust ei tulnud vilja, et meeskonna-coachingu kiigus oleks tegeletud vajalike
oskustega meeskonnaliikmete valimise vdi meeskonnatdd jaoks vajalike ressursside tagamisega.
Antud uuringutes neid teemasid ei kisitletud. Tabelis 4 on vélja toodud meeskonna-coachingu

moju meeskonnatdo tunnustele (vt 1k 10).
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Tabel 4. Meeskonna-coachingu moju meeskonnatdole

Meeskonnat6o Meeskonna-coachingu moju Allikas ja aasta
tunnus
Juhtimine ja Juhtkonna paranenud suhtlemisoskus Mulec, Roth 2005
meeskonnaliikm toetas tootajate Oppimist,
ete arendamine loomingulisust ja innovatsiooni
Vajalike
oskustega mees- — -
konnalitkmed
Konkreetsete Tekkis eesmirkide osas suurem selgus Woodhead 2011; Mulec, Roth
eesmirkide ja kindlam fookus 2005
seadmine Keskenduti olulisematele Mulec, Roth 2005; Liu et al.
strateegiatele 2009
Suurenes meeskonnatdo efektiivsus Mulec, Roth 2005; Liu et al.
2009; Carr, Peters 2012
Kommunikatsio Otsuseid hakati tihiselt tegema Woodhead 2011
on Paranes omavaheline Mulec, Roth 2005; Woodhead
kommunikatsioon 2011; Terblanche, Erasmus
2018; Carr, Peters 2012
Mulec, Roth 2005; Carr, Peters
Meeskond hakkas paremini koostood 2012
tegema Haug 2011
Voeti aeg omavaheliseks
reflektsiooniks Woodhead 2011; Terblanche,
Paranes suhete kvaliteet Erasmus 2018
Carr, Peters 2012
Solmiti tootamise kokkulepped
Vajalike
ressursside — —
olemasolu
Toetav Tekkis positiivne ja toetav dhkkond Woodhead 2011; Mulec, Roth
organisatsiooni 2005
kultuur Tekkis turvaline keskkond, et oma Woodhead 2011; Terblanche,
motteid avaldada Erasmus 2018
Suurenes usaldus  ja avatus Liuetal 2010
meeskonnaliikmete vahel
Rollijaotus Hakati paremini mdistma teiste rolli Woodhead 2011
meeskonnas
Jagati oma teadmisi ja oskusi Liu et al. 2009
Tootajad moistsid oma vadrtust Haug 2011
meeskonnas

Allikas: autori koostatud Woodhead 2011; Terblanche, Erasmus 2018; Haug 2011; Carr, Peters

2012; Mulec, Roth 2005; Liu et al. 2009 ja Liu ef al. 2010 pdhjal.
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Tabelist 4 on niha, et meeskonna-coaching toetab meeskonnat6d juhtimist. Meeskonna-coaching
parendab juhtkonna suhtlemist tootajatega ning seeldbi nende Oppimist, loomingulisust ja

innovatsiooni (Mulec, Roth 2005).

Meeskonna-coaching toetas meeskonnatodd konkreetsete eesmirkide seadmise kaudu. Uuringu
tulemusena t6id Woodhead’i (2011) ning Mulec’i ja Roth’i (2005) uuringus osalejad vélja iihiste
jagatud eesmaérkide suurema selguse ja parema fookuse. TOOtajatel oli varasemalt iihise aja
puudumise tottu raske eesmérke arutada ja neist sama moodi aru saada. Eriti kuna inimesed
tootasid erinevates osakondades ja tditsid erinevaid iilesandeid. Meeskonna-coaching voimaldas
votta selleks tihise aja. (Woodhead 2011) Mulec’i ja Roth’i (2005) ning Liu et al. (2009) uuringutes
toodi vilja, et meeskonna-coaching aitas keskenduda olulisematele strateegiatele, mis suurendas
meeskonnatdd efektiivsust. Meeskonna-efektiivsuse suurenemise tdid meeskonna-coachingu

kasuna vélja ka Carr’i ja Peters’i (2012) uuringus osalejad.

Meeskonna-coaching toetas meeskonnatddd, kuna paranes meeskonnalitkmete vaheline
kommunikatsioon. Woodhead’i (2011) uuringus osalejad tdid vilja iihise otsuste tegemise
tahtsuse. Meeskonna-coaching vdimaldas meeskonnana panna paika pikk tegevusfookus,
prioriteedid ja ajakava ning andis to6tajatele selguse. (/bid.) Mulec’i ja Roth’i (2005), Woodhead’1
(2011), Carr’i ja Peters’i (2012) ning Terblanche ja Erasmus’e (2018) uuringutes osalejad tdid
vilja, et meeskonna-coachingu kdigus paranes omavaheline kommunikatsioon. Mulec’i ja Roth’i
(2005) ning Carr’i ja Peters’t (2012) uuringutes osalejad tdid vilja, et meeskonna-coachingu
tulemusena paranes meeskonnaliikmete omavaheline koost66. Haug (2011) uuringus osalejad tdid
meeskonna-coachingu kasutegurina vélja aja votmise omavaheliseks reflektsiooniks. Woodhead
(2011) ja Terblanche ja Erasmus’e (2018) uuringutes osalejad toid vilja, et meeskonna-coachingu
kdigus paranes omavaheliste suhete kvaliteet. Carr’i ja Peters’i (2012) uuringus osalejad toid

meeskonna-coachingu kasutegurina vélja meeskondlikud to6tamise kokkulepped.

Meeskonna-coaching toetas meeskonnatodd lébi toetava organisatsioonikultuuri. Mulec’i ja
Roth’i (2005) uuringus osalejad tdid meeskonna-coachingu kasutegurina vilja positiivsema ja
toetavama ohkkonna. Woodhead’1 (2011) uuringus osalejad tdid vélja, et meeskonnna-coachingu
kohtumiste jooksul loodi suhteid ja Opiti {iksteise paremini tundma. Kolleege hakati nigema
inimeste mitte ainult professionaalidena ja see vdhendas kaitsvaid barjdére ning hirmu saada
haavatud. Terblanche ja Erasmus’e (2018) uuringus osalejad tdid vilja, et meeskonna-coachingul

tekkis turvaline keskkond oma maotete avaldamiseks.
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Meeskonna-coaching aitas selgitada ja paremini mdista rollijaotust meeskonnas. Woodhead’i
(2011) uuringus osalejad iitlesid, et parast meeskonna-coachingut moisteti paremini teiste rolli ja
vastutusvaldkondi. Meeskonna-coaching aitas todtajatel moista kaastodtajate tooga seotud
piiranguid ja véljakutseid. Lisaks andis informatsiooni vahetamine paremad teadmised teiste

osakondade t60st, mis omakorda parandas edasist koostodd. (Woodhead 2011)

Liu et al. (2009) uuringust selgus, et meeskonna-coachingu kiigus hakati rohkem jagama oma
teadmisi ja oskusi, mis parandas meeskonnat6dd. Meeskonna-coachingu kaigus hakkasid to6tajad

paremini moistma ka oma véartust meeskonna jaoks (Haug 2011).

Selles alapeatiikis selgus, et meeskonna-coaching on pigem uus ja vdhe uuritud coachingu liik.
Meeskonna-coaching erineb individuaalsest ja grupi-coachingust, kuna keskendub eelkdige
meeskonnana iihiste eesmérkide saavutamisele. Enne meeskonna-coachingu lébiviimist tuleks
hinnata meeskonna valmidust meeskonna-coachingul osaleda. Varasematest uuringutest ilmnes,
et meeskonna-coaching toetab mitmete meeskonnatéd tunnuste tdhusamaks muutmist.
Meeskonna-coachingu kasuteguriteks on juhtkonna ja meeskonnaliikmete vahelise usalduse ja
toetuse paranemine ning suurem selgus eesméarkide osas. Lisaks veel paranenud suhtlemisoskused,

koostdd, teadmiste jagamine ja organisatsiooni tulemused.
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2. EMPIIRILINE UURING

2.1. Uuringu metoodika ja valim

Antud magistritod empiirilises osas soovib autor vilja selgitada, kuidas hindavad Tartu
Noorsoot6o Keskuse tootajad meeskonnatodd ja arenguvestlusi organisatsioonis ning milline on

nende valmidus meeskonna-coachingul osaleda.

Uurija eesmirk oli tugineda vdimalikult palju uuringus osalejate kogemustele ja seletustele
uuritava teema kohta (Creswell 2013). Sellest tulenevalt kasutati kiesoleva magistritod eesmargi
tditmiseks kvalitatiivset uuringut, mis on sobivaimaks uurimismeetodiks kui tegemist on
mittearvuliste andmetega. Tulemuseks olid pdhjalikud kirjeldused wuuritavast néhtusest.

Kvalitatiivses uuringus on kesksel kohal sotsiaalsed protsessid. (Ounapuu 2014)

Antud uurimist6o eesmaérgi tditmiseks viis autor kvalitatiivse uurimuse andmete kogumiseks lébi
poolstruktureeritud intervjuud. Poolstruktureeritud intervjuud aitavad selgitada vastajate
subjektiivseid vaatenurki (Laherand 2008). Poolstruktureeritud intervjuul on konkreetsed raamid,
kuid intervjueerijal on vdimalik kiisida tépsustavaid lisakiisimusi teema paremaks mdistmiseks

(Ounapuu 2014).

Kvalitatiivses uuringus peetakse sobivaks valimi suuruseks seda, kui saab anda adekvaatsed
vastused uurimiskiisimustele. Kogutud andmeid voib piisavaks pidada ka siis kui intervjuu
vastused hakkavad korduma. (Hirsijarvi et al. 2005) Valimi moodustamise kriteeriumiks oli
maksimaalne variatiivsus. Autor pidas silmas, et kdik kolm Tartu Noorsootod Keskuse alla
kuuluvat noortekeskust oleksid esindatud, et oleks esindatud nii juhatajad, noorsootdotajad kui
juhtkond. Kéesoleva uurimist66 valimi koostamisel oli takistuseks todtajate suur toéokoormus ja

suvine puhkuste periood. Seega kasutas autor antud uuringu lébiviimisel mugavusvalimit.

Poolstruktureeritud intervjuud viidi ldbi ajavahemikus 05.08-23.08.2019. Koikidele Tartu
Noorsootdd Keskuse tootajatele saadeti kutse osaleda intervjuul. Kaaskirjas toodi vélja uuringu
eesmdrk ja olulisus, intervjuul kisitletavad teemad, eeldatav intervjuuks kuluv aeg, uuringu

tahtaeg ja konfidentsiaalsuse tagamise lubadus. 23.08.2019 seisuga oli intervjuudel osalenud 12
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Tartu Noorsootod Keskuse todtajat. Kokku kuulub Tartu Noorsootdo Keskuse koosseisu 15

tootajat. Keskuse struktuuri paremaks moistmiseks koostas autor joonise (lisa 2).

Poolstruktureeritud intervjuu koosnes 14-st avatud pohikiisimusest, mis on toodud t66 lisades (lisa
3). Kédesoleva t60 autoril olid ette valmistatud ka lisakiisimused. Kiisimuste koostamise aluseks
voeti Britton (2013, 209-302) meeskonna-coachingu valmiduse hindamise kiisimustik. Sealt on
voetud kiisimused 1-11, kiisimus 12 on autori koostatud Apter’i (2019, 33) pohjal. Kiisimused 13
ja 14 on autori koostatud. Intervjuus kasutatud kiisimused on vastavad uurimiskiisimustele ja
teoreetilises osas késitletud teemadele. Pohikiisimused aitasid teemat avada ja lisakiisimused saada

tdiendavat infot.

Esimese kiisimuse eesmérk oli taustainfo saamine ja intervjuu sissejuhatamine. Uuriti, millisena
nieb intervjuul osaleja oma rolli meeskonnas. Kahe jargneva kiisimuse eesmaérk oli vélja selgitada,
millised on tdotajate eesmérgid. Neljanda kiisimuse eesmirk oli uurida, millisel miéral on
tootajate toolilesanded omavahel seotud ja kui palju tehakse koostddd. Viienda kiisimusega
prooviti mdista meeskonnalitkmete omavahelist toetus. Kuuenda kiisimusega uuriti tdotajate
ettepanekuid, millist tuge ja vahendeid nad vajaksid, et meeskonnatodd tohusamalt teha.
Seitsmenda kiisimusega uuriti, millised on td6tajate ootused arenguvestlustele. Kaheksanda ja
tiheksanda kiisimusega otsiti vastust, millised on tddtajate ootused meeskonna-coachingule. Kahe
jargneva kiisimuse eesmaérk oli vélja selgitada, mida pidasid to6tajad meeskonna tugevusteks ja
norkusteks. Kaheteistkiimnenda kiisimusega uuriti, kuidas hindavad too6tajad usaldust

meeskonnaliikmete vahel. Viimased kaks kiisimust olid intervjuu Idpetamiseks.

Intervjuu ldbiviimisel muudeti kiisimuste jarjekorda ldhtuvalt intervjuu kulgemisest. Intervjuu
16puks kaeti kdik teemad. Todtajate konfidentsiaalsuse tagamiseks ei seostatud kogutud andmeid,
kellegi isiku ega ametikohaga. Tulemuste peatiikis on toodud intervjueeritavate motted

anonluumsete tsitaatidena.

Intervjuude kiisimuste osa ajaline kestus oli 18 min — 42 min. Sellele lisaks intervjuude sisse- ja
vidljajuhatav osa. Selleks, et intervjueerijaid kuulata ja teemasse siiveneda ning hiljem andmeid
analtiiisida, intervjuud salvestati. Autor lindistas nutitelefoni helisalvestus programmi QuickVoice
abil koik intervjuud, tegi jooksvalt markmeid ning hiljem kasutas transkribeerimiseks Tallinna
Tehnikaiilikooli Kiiberneetika Instituudi foneetika- ja kdnetehnoloogia labori veebipdhist

konetuvastust (Alumée et al. 2018). Transkriptsioonide korrastamiseks ja vajalike paranduste
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tegemiseks kulus iga intervjuu kohta 3-5 tundi. Kirjalikult tuli transkriptsioonide kogu pikkuseks
109 Ik. Autor alustas intervjuude analiiiisi intervjuu tmberkirjutiste lugemise ja méarkmete

tegemisega.

Uurimistoo eesmarkide tditmiseks kasutas uurija kvalitatiivset sisuanaliiiisi. Intervjuude vastuste
kokkukogumine toimus vastavalt uurimisteemadele ja -kiisimustele. Tulemuseks olid
kvalitatiivsete andmete tabelid, mis 14htusid tildkategooriatest. Antud teema uurimisel kasutati
induktiivset ja deduktiivset 1dhenemist ehk t66 autor otsis seoseid ja teemasid kogutud andmetest
ja vordles neid teooreetilise osa leidudega. Uldkategooriate pdhjal moodustati alateemadest
kategooriad, mille alusel on esitatud uuringu tulemused. Analiiiisi viimaseks sammuks oli
uurimiskiisimustele vastuste leidmine, tulenevalt kogutud andmetest. Intervjuude lidbiviimise ja

analtitisi eesmérk oli anda vastused uurimiskiisimustele.

Jargnevas alapeatiikis on toodud tootajate hinnangud meeskonnatodle ja arenguvestlustele ning
nende ootused meeskonna-coachingule koos autori poolsete kommentaaridega tulenevalt

teoreetilisest osast.

2.2. Uuringu tulemused

Tulemuste kajastamiseks ja analiiisimiseks on autor jaganud intervjuude peamised teemad
iildkategooriatesse:

e tOGtajate hinnangud meeskonnatddle;

e toOtajate ettepanekud ja ootused meeskonnatdole;

e toOtajate hinnangud, ettepanekud ja ootused arenguvestlustele;

e toOtajate ootused meeskonna-coachingule.
Meeskonnatdd kategooriate loomise aluseks on teooria alapeatiikis 1.2. toodud meeskonnat6o
tunnused. Iga alateema puhul on alguses t60 autori kokkuvote ja kommentaarid, et tuua vilja
intervjuude tihisosa ja erisused. Sellel jargnevad konkreetsed néited intervjuudest. T66 raames
intervjueeritud Tartu Noorsootdd Keskuse tootajatest 11 olid naised ja iiks mees. Kolme todtaja
to0staaz noorsootdds on kuni liks aasta, kahel to6tajal kuni kolm aastat, kolmel to6tajal viis aastat
ja neljal todtajal kuus kuni kaheksa aastat. Uuringus osalejatest seitsmel on korgharidus ja viiel

korgharidus omandamisel.
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2.2.1. Hinnangud meeskonnatoole

Intervjuude kdigus antud hinnangud meeskonnatdole olid noortekeskuste ja ametikohtade 16ikes
erinevad. Uurimistod esimeseks eesmérgiks oli teada saada, millised on t6otajate hinnangud
meeskonnatoole. Koigi intervjuudes vélja toodud meeskonnat6d tunnuste osade puhul tehakse

koigepealt kokkuvote uuringus osalejate hinnangutest ja seejdrel tuuakse néited intervjuudest.

Juhtimine
Kolmes intervjuus toodi vélja, et meeskonnat6d korraldamisele aitab kaasa see, et juhtkond on
toetav. Mitmel juhtkonnaliikmel on noorsootdd taust ja nad mdistavad t60 sisu ning on valmis

vajadusel noorsootddtajaid noortetoas asendama.

B: Kindlasti on meil ka juhtkonna tasemel viga hea, selline kded kiilge tajumine, kuna nad on ise

olnud suures osas koik ka noorsootéotajad kunagi.

B: Nemad on ka koik viljendanud, et kui ongi moni raskem olukord, kus ei ole kedagi asendama

kutsuda siis nad on iiks voimalusi ja ise ka valmis tulema.

K: Mina olen saanud juhatuselt tagasisidet, selged téoiilesanded, /.../

L: Kui mina tulin siia /.../ mul oli véiga raske /.../ Grete (direktor-autori tdpsustus) vist ikka kiisis

peale igat nddalat, et kas sa ikka jidd. Ta teadis neid raskusi/.../

Seitse uuringus osalenud tootajat tdid vélja, et neil ja teistel tootajatel on olnud raskusi
organisatsiooni muutunud struktuuri ja téokorralduse moistmisega. See on tekitanud omavahelisi
konflikte ja takistanud koostddd. Uhes intervjuus tdi todtaja vilja, et struktuur on muutunud

selgemaks.
A: Koik see struktuur on ldinud selgemaks, /.../ kuna inimesi tegelikult ei kaasatud sellesse

asutuste tihinemise protsessi. Lihtsalt iihel hetkel oli tiks asutus ja keegi ei teadnud, mis on, kes on,

kus on — selgus on tulnud.
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L: Meil noorsootéotajad ei poérdu muredega voi ei jirgi seda juhtimise struktuuri. Nditeks
noorsootootaja liheb, kiisib midagi projektijuhilt voi direktorilt, mis peaks ldbi juhataja tulema.

See tekitab tohutult palju ebakélasid ja muresid I.../

Tootajate hinnangutest selgus, et organisatsioonis on vajadus juhtida senisest paremini uute
tootajate sisseelamist. Neljas intervjuus toodi vilja, et todtajaid tuleks kohe nende todle tulles
kaasata ja neile tookorraldust selgitada. Seda rohutasid Tartu Noorsootdoo Keskuses lithemat aega
tootanud inimesed. Uks tootaja on ise hakanud koostama infolehte uue todtaja sisseelamise
toetamiseks. Samas kirjeldas teine uus tootaja, et tema eelistaks saada infot vestluse kiigus.

Tootajad kirjeldasid ka enda raskusi ja hirme organisatsiooni todle asudes.

K: Minu téoletulemise hetkest pdiris paljud inimesed on lahkunud /.../ natukene oli muidugi kurb

vaadata uue téétaja jaoks. Uks liheb, teine liheb. Oih, kas ma ikka olen diges kohas /.../

E: Minul ei olnud pohimétteliselt iihtegi koolitust, ma tundsin viga puudust sellest. Ma arvan, et
kohe alguses voiks olla ikkagi mingi. /.../ rdadkida ikkagi iile tdapselt, mis kell, kus, mida, mis on,
mis tohib, mida ei tohi. /.../ véib-olla on kuskil paberil kirjas, aga alati jddb rohkem meelde ja
sellest saadakse ronkem aru, kui sellest rddgitakse /.../

K: Ma olen ise vaikselt /.../ teinud siukse viikse paberi, kust saab esmast infot /.../ Siis on vdhemalt

olemas mingi paber, kust saab vajadusel juurde lugeda.

Meeskonnatd6 juhtimise juures on oluline to6tajate arengu toetamine. Kolm uuringus osalejat toid
vilja, et koolituspakkumisi on palju. Neid, mis vastaks toGtajate ootustele ja arenguvajadustele
pole samal ajal piisavalt. Kahes intervjuus toodi vélja, et to0 ise on arendav ja todtajad soovivad

ennast arendada.
A: Praegu meil pole koolitusi piisavalt, mis vastaksid meie inimeste ootustele ja
arenguvajadustele. /.../ neid koolitusi ja pakkumisi on kogu aeg nii palju, et ei oskagi nagu

orienteeruda kogu selles infos, /.../

E: Arendav to6, mis on minu jaoks huvitav, kus ma saan rakendada enda nii éelda teadmisi.

29



Tootajate tunnustamise ja toetamise kohapealt tdid kaks juhatajat kolmest vélja, et toograafikute
tegemisel piiiitakse arvestada noorsootddtajatega, kes tod korvalt dpivad. Uks todtaja kirjeldas
intervjuus, kuidas {lelinnalistel {iritustel panustanud todtajaid tunnustatakse, monikord ka

kingitustega. ToGtajatele antakse tagasisidet (n=4), mis on positiivne ja toetav.

B: Tagasiside on olnud viga selline positiivne ja toetav alati. Ma ei ootakski niiiid kingitusi, aga
neidki on olnud /.../ tunnustamine, see on kindlasti viga korgel tasemel. See on minu jaoks
positiivne tillatus olnud. /.../ ma saan aru, et tegelikult see on armas ja tegelikult see on ka

ldhendav.

H: Ma pean graafikut tegema nii, nagu neile sobib voi vihemalt iiritan teha, et neile ikka sobiks.

L: Kui sa ikka viga suurt jama kokku ei keera meil ei ole hdid noorsootootajaid, keegi ei saada

sind kuhugi. See on selles suhtes reaalsus, et ikkagi oma inimesi hoitakse viga palju.

L: Toetust on véga palju. Nii noorsootditajatel juhatajate poolt kui minul tegelikult juhatuse pooOlt,
/.../ sellist tagasisidet ja teineteise aitamist on piisavalt.

Vajalike oskustega meeskonnaliikmed

Oluliseks meeskonnatddd mojutavaks teguriks on meeskonnaliikmed. Meeskonnatdo tegemiseks
peavad olema organisatsioonis t601 vajalike oskustega tootajad. Koikides intervjuudes toodi vélja,
et meeskonnas on erineva tausta ja mitmekesiste oskustega inimesed. Toodi vilja, et to6tajad on

padevad (n=8) ja tdidavad hidsti oma tooiilesandeid.

C: Meil on hdsti pddevad toétajad. Hdsti toredad inimesed on tegelikult, nad koik teavad tdpselt,

mida nad tegema peavad ja mis on nende iilesanded ja minu arust nad teevad seda viiga hdisti.

D: Ma tunnen, et iga meeskonnaliige on mingi oma asja peal kuidagi tugev, et igaiiks oskab oma

asja ajada viga hdsti, et igatihel on justkui oma suund, mida ta viga hdsti teab.

G: Meil on kindlasti palju neid inimesi, kes on oppinud, mida nad teevad, et selles mottes peaks

olema spetsialistid.
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Seitsmest intervjuust tuli vilja, et erinev taust ja mitmekiilgsed oskused on aidanud lahendada t66s
tekkinud probleeme. Samuti vdimaldab see todkaaslastelt dppida ja vajadusel abi kiisida. Uhes

intervjuus toodi vélja, et erinevusi kasutatakse meeskonnat6o tugevusena, et leida paremaid ideid.

J: /.../ mitmekiilgsus, et koik on vdga erineval alal tugevad, koigil on mingi oma osavus.

I: Ma arvan, et meil on koik inimesed erinevate mingite haridustega, seda, et meil ei ole puhtalt

koik noorsootéotaja voi noorsootdo taustaga. /.../ me tdiustame teineteist /.../

E: Kui ongi nditeks pudru ja kapsad /.../ keegi siis kiirelt reageerib, davai ma niiiid teen selle /.../

kui kiisid siis tildiselt ikkagi keegi votab sona ja iitleb, et nditeks tema oskab, tema saab aidata.

H: Mingil mddral me ikkagi saame teineteisele toeks olla, et kui keegi ei tea, keegi ikka teab. Kui
kellelegi ei ole mingi asi tuttav, siis kellelegi ikka on, et mingid asjad saavad ikkagi niimoodi

jonksu kui me kamba peale motleme.

B: Kui seda nou ja tarkust teatud hetkel on, siis ega seda on voimalik igal koosolekul jagada. Ma

arvan see ongi tugev trump, et koikidelt oodatakse tagasisidet, vastukaja ja ka ideid.
Mitmekesised motteviisid ja taust voivad aidata probleemidele lahendusi leida, kuid vdivad olla
ka konfliktide pohjuseks. Vastajad (n=2) toid vélja, et monikord ei mdisteta teiste tddharjumusi ja

kaitumist. See on kaasa toonud konflikte ja halvasti iitlemist (n=4).

A: Konflikte on olnud selles kohas, kuidas inimesed téotavad erinevalt. /.../ kindlasti sellistest

asjadest peaks rddkima /.../ moni asi on solvav, mis teise jaoks on elementaarne /.../

L: Meil oli just iiks suursiindmus /.../ noorsootéotajad, lihtsalt soimasid meil juhatajat voi

ndhvasid /.../ “ametinimetus” /.../ tema on meil terve meeskonna Iibi ndhvanud.

I: Parematel pdevadel on meil tore koos /.../ teisel hetkel ma ei saa aru, miks nad niimoodi

kdituvad.
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L: Meil on praegu kuidagi niivord palju /.../ sellist hoorumisi. Just sellepdrast, et mingid tookohad
/.../ ei ole noorsootdé tausta /...I palju tekitab poleemikat see, et meil on toodud juhid véljastpoolt,

aga tdnu sellele /.../ oleme saanud selle struktuuri kdima.

Heaks meeskonnatdoks on lisaks digete ja mitmekiilgsete oskustega inimestele oluline ka vajalik
arv tootajaid, et kdik todiilesanded saaksid tehtud. Selle kohapealt tdid kdik intervjueeritavad vilja,
et suur t60jou voolavus segab mingil méiral nende tootegemist. Sellest tingitud probleemidena
toodi vilja:

e oma to0 tegemise asemel tuleb asendada (n=4);

e ciole voimalik saata noorsootddtajaid koolitustele (n=1);

e pidev uute inimestega harjumine (n=3);

e uutel tootajatel puuduvad alguses vajalikud oskused (n=7);

o takistab usalduse ja iihtsustunde tekkimist meeskonnas (n=2);

e pidev konfliktifaas meeskonnas (n=1).

L: Tihti ei ole aega tegeleda, mis need pohisuunad tegelikult on /.../ sest meil on kaadrivoolavust

pdris palju. /.../ selle asemel, et teha juhataja té6od /.../ ma pean hdsti palju olema noortetoas.

L: /.../ kuhu ma ta tdiendkoolitusele saadan, kui mul pole kedagi noortetuppa panna.

F: Inimesed vahetuvad viiga tihti /.../ peab koguaeg jille uute inimestega harjuma, et see on natuke
raske. /.../ Ja siis nad kohe kéike ei tea /.../ Ma olen siin olnud kaks aastat, aga selle aja jooksul

on vist olnud juba neli juhatajat ja siit on mingi kaheksa erinevat noorsootoétajat libi kdinud.

H: Ei ole seda iihtsustunnet ka, sest meil vahetub hdsti palju inimesi /.../ Mitte, et ma ei usaldaks
uusi téotajaid, aga ikkagi tekkib niuke rahutunne nendega, kes on juba pikka aega olnud sul

korval, et sa tead, et nad teevad ja kuidas nad teevad.

L: Meil tuleb nii palju uusi téétajaid /.../ Pidevalt me oleme selles konfliktifaasis. Me ei suuda

sellest konfliktifaasist edasi liikuda, et meil hakkaks /.../ see meeskond, nagu reaalselt toimima.

Konkreetsed eesmérgid
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Meeskonnal peavad olema konkreetsed eesmirgid, mille nimel tootada. Eesmirke tuleb pidevalt
iile vaadata, et need oleksid tootajatel meeles. Kolmes intervjuus mainiti osalemist arengukava
koostamisel eelmisel aastal ja toodi vilja, et sinna olid kaasatud koik tootajad. Uks tootaja toi
vilja, et tema konkreetseid eesmérke ei méleta, kuid mainis, et see on seotud noorsootdd teenuse

pakkumisega.

A: Tegelikult me kaasasime arengukava koostamisse koiki tootajaid, aga see oli juba eelmise aasta

lopus.

I: Ma ei kujuta ette, mis on meie iihine eesmdrk. Voi noh, voib-olla me oleme sellest rddkinud, aga
ilmselt ma ei nde seda praegu. /.../ Arengukava jaoks me midagi rddkisime, ongi ilmselt see mingi

kvaliteetse teenuse pakkumine.

Kiisimusele, milline on organisatsiooni eesmark, tdid koik intervjuudel osalejad vabas vormis
viélja arengukavas toodud noorsootdd teenusekirjelduse voi mingi osa sellest. Oli aru saada, et koik
tegutsevad selle nimel, et pakkuda noortele mitmekiilgseid vdimalusi ja olla neile toeks. Kahes

intervjuus toodi vilja, et eesmirgid on olemas, aga neid ei ndhta meeskonna iihiste eesmérkidena.

F: /.../ noortel oleks keskuses hea kdia, et neil oleks piisavalt tegevusi, et nende vaba aeg oleks

sisustatud efektiivselt ja toredalt.

C: Igal iihel on oma eesmdrk, mida tema tahab saavutada, aga just seda iihtset eesmdrki otseselt

ikka nagu tundub, et ei ole.

G:/.../ need on sellised, ma iitleks pigem, et asutuse eesmdrgid rohkem mitte nii viga meeskonna

eesmdrgid.

Kommunikatsioon

Meeskonnat6o eesmirkide saavutamiseks on oluline omavaheline suhtlemine. Seitsmes intervjuus
toodi vélja, et omavahelist suhtlemist on pigem palju. See iihtis ametikirjeldustega, sest monel
ametikohal on vaja rohkem suhelda, moned ametikohad eeldavad rohkem omaette tegutsemist.
Kolm todtajat tdid vilja, et suhtlust erinevate noortekeskuste tootajate vahel on vidhe. Ka

Noorsootod Keskuse iihistel koosolekutel suheldakse rohkem oma noortekeskuse tootajatega.
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Omavahelise suhtlemise eesmérgina toodi neljas intervjuus vélja kontrollimine, kas iilesanded on

tdidetud.

F: Omavahel on koosolekuid ja itihisiiritused ja mingid sellised projektid ja viljasoidud /.../
Koosolekuid on viga palju, et teiste noorsootoétajatega ikka suhtlen palju. Jah, et ikka teeme

koostood.

H: Ma pean kogu aeg suhtlema, jagama neid, et kontrollima, kas on tehtud, sest tihtipeale
unustatakse lihtsalt. Kogu aeg peabki suhtlema, kiisima, rddkima, sest muidu info vahepeal nagu

jadb toppama ja kaob, et selles mottes.

C: Kui on nditeks koosolekud siis on ka, et iiks maja istub tihes kohas, teine maja, ei ole sihukest

segapundart vaid ikkagi tekivad tiimid, kes on rohkem koos ongi rohkem koos kogu aeg.

Uhe peamise infosaamise ja vahetamise allikana tdid kaheksa uuringus osalejat villja iganidalase
koosoleku. Seal arutatakse tekkinud probleeme, voimalusi, koost6 projekte ja jagatakse infot oma

t00 arengute ning eesmérkide kohta.

A: Kord nédalas me ikkagi kohtume koikidega, et saada iileiildine pilt /.../ Et kui meil on mingid

probleemid, me arutame neid. /.../ suuremaid projekte | .../

B: Meil on see iihine koosolek, kus me saamegi ventileerida, kui meil on mingid mooda rddkivused
olnud. /.../ ei ole ainult info jagamine kuskil meilitsi voi ainult telefonivestlused, vaid ongi see

silmast silma aeg ikkagi ka iihiselt koos.

D: Meil on kiill iihised koosolekud, kus me rddgime. Igaiiks rddgib, kes millega tegelenud on

nddala jooksul ja kes mida teha plaanib.

Lisaks kogu meeskonna koosolekutele toimuvad igas noortekeskuses eraldi vidiksemate
meeskondade koosolekud. Nende kirjeldamisel toodi vilja, et viaiksemates gruppides valitseb hea

labisaamine, usaldus ja avatud 6hkkond ning t66tajad hindavad seda.

B: Ma arvan, et meil ei ole ainult infojagamine, vaid me rddgimegi pdriselt enda elust /.../ me ei

ole ainult mutrid masinavirgis, vaid me oleme inimesed ja see ongi, mis minu jaoks [0eb.
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L: Kord kuus istume meeskonnaga maha ja meil on omavahel véiga suur usaldus.

Kuigi tootajad olid koosolekute osas positiivselt meelestatud, tdid viis vastajat vélja, et {ildine
infovahetus on liinklik voi infot edastatakse viimasel hetkel. See omakorda pdhjustab probleeme
meeskonnatoo lilesannete tditmisel. Moned todtajad tunnevad, et on infosulus (n=3) ja toodi vélja,

et infolitkumine pole piisav (n=6).

A: Keskused on eraldi iiksteisest ja meil infovahetus ei ole tihtipeale piisav. Inimesed ei tea, mida

teised teevad.

D: Mulle tundub, et héisti palju on mingit méodarddkimist ja infosulgu.

E: VGib olla infovahetus on ka kohati meil kuidagi nagu suhteliselt segane /.../ tuleb mingi viimasel

hetkel kuskilt. Oh, et seda pidi tegema. See infovahetus on tegelikult nork meil /.../

H: Tdnu sellele, et on hdsti palju uusi, ma arvan, et see suhtlemine ja info jagamine sinna taha ka

jddb. Oleks, et koik teaks, tunneks, oskaks siis kindlasti ldheks palju libedamalt.

I: Kui mina olen midagi edasi andnud ja nagu palunud, et tee see dra ja kui ta ei tee seda dra siis
mingil mddral seisab ka minu té6 voi kui mul on vaja mingit infot ja seda infot ei tule ja ei tule,

siis ma ei saa oma téoga edasi minna.

I: See suhtlus hdirib mind, vahepeal mingid asjad jécdvad rddkimata. Teed mingit asja ja siis tihel

hetkel saad aru, et seda oleks pidanud teisiti tegema, kuid keegi ei ole sulle oelnud seda /.../

H: Meil on kiill iga nddal koosolek ja justkui peaks info lilkkuma, aga koik on minu arust vahemalt
korra kurtnud, et ta nditeks ei ole kuulnudki mingist asjast. Voi kui on suursiindmused, siis mis ta

tegema peab, et ta ei ole tegelikult teadlik, mis ta mingi iilesanne sellel péeval on.
Neli vastajat iitlesid, et nende meelest on probleeme kasutusel olevate suhtluskanalitega, kuna

Facebook’i grupi ja Messenger’i kasutamine ei ole taganud piisavat infoliikumist. Uks to6taja tdi

vilja, et tooga seotud kirju saadetakse ka toovilisel ajal ning palju on mittevajalikku infot.

35



I: Minu jaoks on asi iile piiri ldinud. Me suhtleme koikide toéasjadega seoses Facebookis ja see
ei ole okei, kui mulle keegi piihapdeva ohtul kirjutab téoasju. /.../ mulle ei ole vaja kirjutada toéga

seoses, et mingit lambist asju /.../

D: Kuigi meil on olemas Facebookis grupp ja koik suhtleme ka Messengseris, aga tihtipeale on

hdsti palju infot kadunud, kuidagi.

E: /... meilide kaudu, meil on mingi Facebook i grupp, mingid chat 'id aga kuidagi, kas siis ronkem

aega, et sa annad ette teada /.../ selgemini /.../

H: /.../ seal juba ei joua mingid asjad nditeks inimesteni /.../ ma ei kasuta seda aktiivselt pieva
Jjooksul ja keegi on sinna mingi kiisimuse postitanud voi midagi, et votke teatavaks. Siis ma alles

mdrkan seda jdrgmine pdev /...l kui saaks kuidagi seda Facebooki efektiivsemaks muuta.

Vajalikud ressursid ja toovahendid

Tootajate toetamisel todvahendeid puudutava kiisimusega taheti vilja selgitada, kas tdotajatel on
tagatud todtegemiseks sobivad vahendid ja tingimused. Ukski todtaja ei tundnud puudust
toovahenditest. Oeldi, et pigem on head lahendused (n=4). Ressursside teemal toodi vilja, et
soovitakse rohkem meeskonna koolitusi (n=7). Uhe noortekeskuse puhul toodi vilja, et tootajate

ruumid asetsevad noortetoaga ldhestikku ja sealt tulev 1drm segab kontoris toGtamist.

I: Vahendite poolest ma ei oska midagi vilja tuua. Minu meelest meil on toétamiseks pdris head

lahendused.

K: Enamus vahendeid on olemas, nditeks kui oleks puudu saab suhelda, meil on oma drive,

Facebooki keskkond, mida me jagame, meil on sdrgid virgid ja meilid.

K: Voiks olla rohkem meeskonna koolitusi, kuigi ma ei tea, kust seda lisaaega votta.

A: Kindlasti ma ise tunnen algaja juhina vajadust juhtimisalastest votetest /.../ sellistest coaching

stiilis juhtimisvotetest, mis aitaksid.
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J: Kontor on viga ldhedal noortekeskuse toale, mis tihendab seda, et seal ldrm on tipriski kova.
Ma usun, et nagu kontoritoéd on koigil todtajatel voi vihemalt minul oleks lihtsam teha, kui korval

ei oleks igapdevast ldrmi nagu fiitisilise keskkonna poolest.

Toetav organisatsioonikultuur

Organisatsioonikultuuri osaks on usaldus. Meeskonnaliikmetevahelise usalduse kiisimuses ei
vastanud keegi 0, ega 10, mis olid ddrmused. O tdhistas, seda, et usaldus on véga suur ja
usaldusprobleemid puuduvad ja 10 tdhistas seda, et usaldus puudub tiielikult ning

usaldusprobleeme on palju. T66tajate hinnangud usaldusele on kokkuvotvalt toodud joonisel 2.

= Usaldus on pigem suur

m Usaldus on keskmine

& Pigem viike usaldus

Joonis 2. Usaldus Tartu Noorsootdd Keskuse meeskonnas

Allikas: autori koostatud intervjuude pohjal.

Viis tootajat vastasid, et usaldus meeskonna litkmete vahel on ,,1-3" ehk usaldus on pigem suur.
Kolm vastajat lisasid, et usalduse osas veel arenguruumi. Usalduse tekkimist toetavate teguritena
toodi vélja selgem struktuur, tihised graafikud ja padevad tootajad.

A Inimesed saavad oma téoiilesannetest jdrjest selgemini aru tdnu sellele on usaldus ka suurem,
koik teavad, meil on iihised graafikud, asjad, kus keegi on, mida keegi parasjagu teeb, et see on

toonud selgust.

B: Meeskond meeskonna sees siis meil on viga korge usaldus.
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Neli tootajat hindasid usaldust meeskonnas keskmiseks ja nende numbriline hinne jii vahemikku
“4-6”. Kolmest intervjuust selgus, et usaldus véiksemas meeskonnas on suurem. Usaldust

mojutava tegurina toodi vilja see, kas teised teevad neile antud iilesande hasti dra.

H: Oma tiimi kohta ma iitleks kaks-kolm, iipriski hea, aga iildiselt organisatsiooni kohta voib-olla
viis. Keskmine, et ei ole koige hullem, aga ei ole ka viga hdsti. Ma motlen selle usalduse all ka
rohkem seda, et kes ja kas ta teeb hdsti selle dra voi ma pean iile tegelikult tegema nditeks mingi

106 /.../

G: Mina isiklikult olen viga kehva usaldaja /.../ minu seisukohalt on see pigem madal, keeruline

usaldada, sest viga palju ikkagi tehakse mingeid vigu. Ma ise samamoodi /.../

Kolm intervjueeritud tdotajat titlesid, et usaldus puudub suurel méiiral voi on viga véike hinnates
usaldust meeskonnas vahemikkus “7-9". Siin grupis tdi liks vastaja vilja, et usaldamatus todtajate
suhtes on suur, sest neid kontrollitakse palju. Uks vastaja, kes suurema meeskonna suhtes tunneb

vihest usaldust, tdi vélja, et teatud inimesi voi vidiksemat meeskonda ta siiski usaldab.

D: Ma pigem kaldun sinna lopupoole 8 voi midagi /.../ mingid iilesanded on jaotatud ja koik justkui

enam-vihem teavad, mida nad teevad, aga hdsti palju on iilekontrollimist /.../

E: Grupi sees on meil viiksemad grupid, neil on usaldusega asjad koik olemas, toétab, /.../ kui

vaadata nii-éelda seda suurt gruppi, siis ma arvan, et see on pdris halb. /.../ usaldust ei ole.

I: Ma iitleksin, et pigem mitte. Ma usaldan teatud inimesi ja teatud inimesi ma ei usalda.
Organisatsioonikultuuri osaks on todtajate omavaheline toetus. Uuringus osalenud t6otajad (n=5)
tunnevad, et nad tootavad toetavas meeskonnas, kus teisi vajadusel abistatakse. Toodi vilja, et abi

pakutakse, kuid tuleb ka ise olla valmis seda kiisima.

H: Ma arvan, et pohiline ongi valmisolek alati aidata ja iihiselt probleeme lahendada, et see juba
tekitab selle tunde, et sa oled teiste poolt toetatud.
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K: Kui mul on mingi kiisimus, mure, mis vajab lahendamist, siis on inimesi, kes pakuvad abi, et
selles mottes ei ole niiviisi, et, meil on oma t00, me ei saa, dra tildse tiita. /.../ tugev ja toetav tiim

tegelikult.

F: Kui mul on abi vaja, siis tullakse vastu ja aidatakse, et ei jdta iiksinda mingite asjadega. Ja

tihtset koostodd ja sobralikkust ja tihist, sellist motlemist ja genereerimist mingite asjade puhul.

Uhtsusest ridikides tunnetati, et see on viimase aasta jooksul kasvanud (n=1). Enamik tootajaid,
kes tihtsusest radkisid, leidsid, et see pole piisav (n=5). Toodi vilja, et tdokohad on erinevates
linnaosades. Uhes intervjuus toodi vilja, et iihtsust on aidanud luua iihine iilelinnaliste iirituste

korraldamine.

B: Suursiindmuste korralduses me oleme teistega seotud. Ma arvan, see ongi hdisti ka toiminud.

Sealt me olemegi seda iihist identiteeti saanud.

J: Ei ole sellist iihtset meeskonna tunnet. /.../ koik on véga laiali iile linna, aga samas see voib ka
olla nagu majasiseselt, et samamoodi ma ei tunne seda nii majasiseseltki, et iileiildiselt ongi iihtse

tiimitunde puudumine.

C: Mulle tundub, et meil ei ole seda iihtsustunnet nii tugevalt, kui ta voiks olla. Noh, mina olen

sihuke pigem korvaltvaataja.

Omavahelist avatud suhtlemist ndhakse organisatsioonis viljakutsena ja toodi vilja, et seda voiks
olla rohkem (n=8). Viies intervjuus toodi vélja, et vabalt suheldakse viiksemates gruppides. Kaks

tootajat toid vilja, et palju on tagarddkimist.
G: Viga tore on hdsti ldbi saada, aga kui /.../ see suhtlus ja hdsti ldbi saamine, Viib selleni, et ongi
tiks punti, teine punt ja koik saavad oma pundis viiga hdsti ldbi, aga omavahel ei saada. Siis ei

toimu seda suhtlust ja adekvaatset kriitikat /.../

L: Meil on meeskonnas ka viga palju inimesi, kes on rohkem nagu suletud ja pole hdsti avatud,

nii on raske midagi kitte saada.
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L: Ndo ees rddgime head ja selja taga on jdlle see, et tulevad mingid probleemid, millegipdrast

me ei julge rddkida probleemidest avalikult.

Omavaheline koostd6 soltub paljuski ametikirjeldustest toodud todiilesannetest. Neli tootajat toid
vilja, et teevad véga palju koostodd ja kaks tootajat, et teevad pigem vihe koostood. Peamise

koostdo tegemise kohana toodi vélja iilelinnaliste stindmuste korraldamine.

I: Ma ma teen kogu aeg kellegiga, kuidagi koos /.../ minu tédiilesanne ei ole neid asju tiksinda
teha, /.../ see ei ole korraldaja enda siindmus vaid see on meie meeskonna siindmus ja me oleme

tiks meeskond ja me peaksime neid asju koos tegema.

L: Koostdo ja suhtlus on tegelikult kogu aeg pidev ja viga intensiivne ja Ka viga vdsitav.

B: /... see aitab ka téokoormust jaotada, et mina nditeks voin kdia aeg-ajalt teistes keskustes abiks.

Teiste keskuste noorsootéotajad voivad kiia meie keskuses abiks.

D: Teistega ma selles mottes nii meeletult palju koostéod, voib-olla ei teegi. Pohiliselt puutun ikka

kokku teiste noorsootditajatega.

Rollijaotus

Kiisimusele tootaja rolli kohta organisatsioonis kirjeldati oma todkohustusi. Koik tootajad oskasid
kirjeldada oma ametijuhendis toodud todiilesandeid. Kuigi koik tootajad saavad oma rollist
organisatsioonis ja meeskonnas aru, valmistab probleeme teiste rollide moistmine. Neljas
intervjuus toodi vilja, et to6tajad ei mdista teiste tookohustusi. Kolmes intervjuus toodi vilja, et

ametijuhendid loodi aasta tagasi.

A: Tegelikult ametijuhendid ju saavad alles augustis aastaseks. /.../ Me siiamaani loeme veel iile,

et mis on kellegi téoiilesanded, /.../
G: Mingi roll, mis oleneb iiritusest /.../ monikord osad téotajad, kes on nditeks noortetoas voi

kuskil mujal motlevad, et mis ma teen voi kus ma olen voi kas ma iildse midagi teen, sest ma ei ole

nende téoga otseselt seotud.
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L: Utleme tééiilesandeid, kes peaks mille eest otseselt vastutama ja kelle séna peaks jirgima voéi

kuulama see tekitab viga-viga palju selliseid ebakolasid.

Ulelinnalised siindmused, mida Tartu Noorsootdd Keskus korraldab, toimuvad viis korda aastas.
Iga kord jagatakse kdikidele tootajatele uued rollid ja kohustused. Olukord on muutunud paremaks
(n=2), kuid pdhjustab jitkuvalt segadust. Osad todtajad tunnevad, et neid ei ole piisavalt
informeeritud (n=3), kuid eeldatakse, et nad korraldamisel aktiivselt osaleksid. Uhes intervjuus
toodi vélja, et suurest t00jou voolavusest ja info hulgast tingituna unustatakse infot koigi

tootajatega jagada.

E: Kui tuleb mingi iilesanne, siis ei ole otseselt dra jaotatud, et kuidagi on, keegi peab tegema ja

siis lopus ikka selgub, et sina pidid seda tegema.

F: No nditeks kui ongi mingi iiritus, siis jagame rollid, kes mida teeb. Koigil on mingi vastutus,
aga samas ikkagi arutame omavahel ja tiiendame iiksteise ideid. /.../ rohkem inimesi, rohkem
ideid, samas ka rohkem segadust. Meil on mingid kindlamad rollid, sest et varem ei olnud nii palju
tootajaid /.../ Kuidagi rohkem tehakse, nditeks suurstindmusi /.../ rohkem inimesi on kasutada ja

voib-olla, et rollid on paremini jaotatud.

H: Kui tulevad uued toétajad, iihele uuele rddgid juba dra /.../ siis teine on nagu, mis ma tegema
pean ja lidheb meelest dra iildse, et teisel ei rddkinud. Et see ongi kogu aeg niisugune, et sa pead

koigile dra rddkima ja siis lootma, et neil jdi meelde, et kuidas pidi tegema.

K: Urituste korraldamisel on iiks tuumik véilja kujunenud ja nemad oma peas teavad. /.../ uuel on
suht raske sinna sisse minna, siis umbes nii, et mis sa seisad, et meil on niiiid noh, vaja seda seda

teha, aga ma viga ei tea, mis teil on vaja teha. Ma ei ole infot saanud /.../

Osad tootajad tunnevad, et nende poolt antud iilesandeid ei tdideta nduetekohaselt. See viib
omakorda selleni, et delegeerimise asemel teevad nad to6 ise dra (n=3). See omakorda mojutab
nende tookoormust ja tootajad tunnevad, et peavad meeskonnatdo lilesandeid iiksi tditma. Koikide
tootajate ametikirjeldustes on kirjas kohustus Oigeaegselt ja profesionaalsel tasemel 1dbi viia
stindmused (Tartu ... 2018). Mdned té6tajad aitavad kiill iiritusi korraldada, kuid iihes intervjuus
selgus, et toOtaja ei tea, et see on tegelikult ka tema tdoiilesanne. Probleemid tdodiilesannete

tiitmisel olla tingutud nii puudustest ametikirjelduse moistmisel kui delegeerimisoskustest.
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G: Mul ei ole tihti peale meeles kontrollida, siis ma eelistan ise dra teha palju asju. Kohe praegu,
ma tean, et need on tehtud. Mitte delda kellelegi, et palun tee seda, siis meelde tuletada, homme,

tilehomme ja siis kontrollida, kas see ikka on tehtud.

G: Tegelikult koigil on viga palju to6d ja monel on jdlle vihem ja siis see tundub nii ebadiglane.

Kui keegi ei tee midagi ja siis teine rabab poole 6oni, mingid sellised asjad.

I: Kui ma annan mingi tilesande, see ei tihenda seda, et ma ootan neilt, et nad kiisivad iga natukese
aja tagant, et kas see on okei, kas ma véoin nii teha. /..../ kui mina olen neile mingi asja usaldanud
siis ma eeldan /.../ inimene suudab selle asja ise dra lahendada. Véib-olla téesti mingi kriitiline
kiisimus, et see on okei, kiisib, aga vahepeal on tunne, kui ma midagi neile annan siis nad, lihtsalt

kiisivad iga asja kohta iile, siis mul on tunne, et mul on lihtsam ise teha seda asja.

J: Natuke kipub olema, et igaiiks ajab oma asja. Siis voib éelda tekivadki raskused, et kui sa tiksi

ajad oma asja, et siis on keerulisem. /.../ koigil ongi véiga palju iilesandeid.

D: Mina kdin hdsti palju ldbi ka projektijuhiga, sest mulle meeldib neid suursiindmusi korraldada.
Siis ma olen talle appi ldinud. /.../ tegelikult otseselt ei ole minu téoiilesannetega seotud, aga ma

olen ise justkui votnud lisakohustuse, sest mulle meeldib neid asju teha.

Hinnangutest meeskonnatodle selgus, et mitmed efektiivse meeskonnatdd tunnused on tdidetud
osaliselt. Tootajad hindavad juhtkonna toetust ja arenguvdimalusi. Samas on puudusi uute
tootajate sisseelamise juhtimises. Uuringus toodi vilja, et organisatsioonis on olemas erineva
tausta ja oskustega pddevad to6tajad. Samas on suure to6jouvoolavuse tottu pidevalt toGtajatest
puudu ja tdotajatel on raske pidevalt uute tootajatega harjuda. Omavahelist suhtlemist on palju,
kuid infolitkumisega on probleeme. Positiivsena vdib vilja tuua selle, et tdotajad teavad
organisatsiooni eesmirki. Samas ei tunnetata seda meeskonna iihise eesmirgina.
Organisatsioonikultuuri osas toodi vilja toetav meeskond. Usaldus teiste meeskonnaliikmete vastu
suures meeskonnas on osaline. Vdiksemates meeskondades suheldakse avatumalt ja hinnatakse
usaldust suuremaks. To6tajad soovivad, et kogu meeskond oleks {ihtsem ja suhtlemine avatum.
Rollijaotuse osas teavad tootajad hdsti oma pdohitdd eesmdrke. Delegeerimise ja rollide

mdistmisega on todtajatel probleeme iihiste tirituste ja projektide korraldamisel.
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2.2.2. Ettepanekud ja ootused meeskonnatoo parendamiseks

Intervjuude teine eesmirk oli teada saada, millised on tddtajate ettepanekud meeskonnatdo
parendamiseks. Soov meeskonnat6o aspekte parendada tuli vélja koikidest intervjuudest. Kdige
rohkem tehti ettepanekuid meeskonnat6o juhtimise, vajalike ressursside ja organisatsioonikultuuri

parendamise sihiga.

Juhtimise suurima puudusena selgus intervjuudest, et erinevates noortekeskustes kehtivad
tootajatele erinevad reeglid. See tuleneb sellest, et parast noortekeskuste tihendamist ei ole reegleid
tihtlustatud. Tootajatele on segane, miks see nii on ja soovitakse kdigile kehtivate iihtsete reeglite

seadmist (n=2).

A: Sellised tockorralduslikud tingimused, mis kehtiksid koikidele majadele vordselt. Praegu on
olnud nad erinevates majades erinevalt ja on jétkuvalt selliselt, nagu neil on kunagi olnud. /.../ on

tekitanud konflikte /.../ Suurem dihtsus /.../ et koik tajuksid dra, mis on need reeglid koikidele.

J: /.../ et koiki téotajaid voetakse vordselt. Nii juhtkonna tasandil nii ka tavatéotaja tasandil, et
koigile kehtivad samad tingimused ja kui ei kehti, et siis see oleks arusaadav /.../ Mingi iihtne
stisteem, et mingil tasandil koik majad toimivad iihte moodi, aga mingil tasandil mitte. Natuke

tihtlustamist, et koigil oleks tihtemoodi.

Toetuse ja mirkamise osas toid kaks vastajat vélja, et juhtkonna tasandil voiks olla suurem toetus
ja rohkem markamist. Organisatsioonikultuuri osas toid kuus tootajat vélja, et sooviksid, et teistelt

rohkem abi voi markamist.

I: Juhtkonna tasandil ma tahakski ndha just eelkoige toetust, et mitte kuidas voi milline toetus

peaks olema aga lihtsalt toetust.

L: Ma ise sooviksin ehk rohkem toetust juhatuselt, mida nii palju tegelikult ei ole, sest meil juhatus
on “noortekeskuse nimi” iihes majas, “noortekeskuse nimi”’ ndeb neid natuke vihem. Ainult meili
teel voi kuidagi voi messengeri teel.

L: Nditeks ainult juhatajad saaksid istuda juhatusega maas. /.../ et ma saaksin juhatajatega

ldbirddkida ja jagada, sellist toetust viga ei ole.
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D: Sellised lihtsad asjad, et pdeva jooksul kiisida, et kas vajad abi véi kas ma saan sulle appi tulla.

Selleks, et asjadest iihtemoodi aru saada tuleks pidevalt kokkuleppeid ja eesmérke iile vaadata.
Ettepanekutena meeskonnat6d parendamiseks toodi vélja iihiste kokkulepete sagedasemat
tilekordamist. Neljas intervjuust tuli vélja tootajate soov tegeleda sellega, et kdik saaksid

ithtemoodi asjadest aru.

B: Organisatsioonilises juhtimises on alati oluline tulla kokkulepete juurde tagasi ja mitte
elementaarselt arvata, et see on tilekordamine voi liigne tilekordamine. Vaid just see ongi koige
olulisem /.../ ajas juhtub see, et inimesed hakkavad tolgendama asju omamoodi /.../
Jjuhtimiskultuuri osas, nden, et see aitaks seda tihtsust ja tihist arusaamist luua ja tihtemoodi

asjadest aru saada.

J: Isegi kui koigil voib-olla ei ole samad vddrtused siis vihemalt asutuse pohiselt voi asutuse

siseselt, me saame asjadest tihtemoodi aru véi on tihed vidrtused ja vaated.

Uute tootajate sisseelamise toetuseks tuleks koostada koolitusplaan (n=3) ja toetada senisest enam
uusi tootajaid, et viltida nende libipdlemist. Uhe keskuse puhul pakuti t66jdu voolavuse
lahendusena vilja iihe lisatodtaja palkamine, et todtajate 1dbipdlemist ennetada. See vdimaldaks

juhatajal tegeleda oma todiilesannetega ja saata noorsootddtajaid koolitustele.

E: Koolitusplaan, ongi see uute tootajate sisseelatamine. /.../ Kui uus téotaja tuleb, et siis on
plaanitud, et nditeks esimesel kuul on tal see koolitus, kolmandal kuul on tal see koolitus on ikkagi

mingi koolituse kava /.../

K: Ma olen ka tegelikult ettepaneku teinud juhatusele /.../ koostada mingi elementaarne juhend

uuele inimesele.

L: Uut noorsootdotajat todle vottes, kuidas kindlustada see, et ta jddb /.../ kuidas tagada seda, et
ei oleks ldbipolemist.

L: Meil ei ole todjouressursse ja me ei suuda seda noortetuba dra kata. /.../ meil oleks vaja /.../
veel iihte téotajat, aga seda pole. /.../ noorsootéotajad on tohutult iile koormatud, et mul endal on

juba praeguseks nii palju iiletunde /.../
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Tootajate ootused lihtsete eesmérkide (n=4) osas olid seotud parema eesméirkide mdistmisega.

Toodi vilja, et tuleks tegeleda ka pikaajalisema planeerimisega ja tugevama meeskonna.

E: Kohe alguses panna paika jdllegi, mingid kavad, plaanid, kuidagi ja voib-olla nagu see, et
pikemaajaliselt /.../ see on teada, midagi tuleb, aga ei nde iildtervikut. /.../ nditeks mingisugune
aastane plaan ja me oleme koik selle ldbi vaadanud. Sel aastal tulevad sellised iiritused. /.../ siis

Jjuba jaotatakse need tood dra.

C: Meeskonna puhul on hdsti oluline see, et terve meeskond saaks koik tihtselt aru, et mis on meie

eesmdrk /.../ siis voib-olla on see meeskond natukene tugevam voi kindlam.

Suhtlemise parendamiseks tegid kaks tootajat ettepaneku kasutada Facebook’i ja Messenger’i
asemel monda teist suhtluskanalit. Uks tdotaja tdi konkreetse ettepanekuna vilja kasutada

programmi Slack. Selle to6pdhimdte on Messenser iga sarnane.

H: Meil on vaja mingit paremat suhtlusplatvormi, sest hetkel me kasutame Facebooki, kus on viga

palju ka muud kdra.

I:. Slack /.../ see on selline, et saad neid vestlusi teha, sa saad seal ridkida koik korraga. /.../ see

on mugayv iseenesest, aga see on lihtsalt harjumuse kiisimus.

Vajalike ressursside juures toodi ettepanekutena vilja teha rohkem meeskonna {ihisiiritusi ja
koolitusi. Kdige enam tunnevad tootajad puudust meeskonnakoolitustest (n=3) ja tihisiiritustest
(n=4), et teisi tootajaid paremini tundma Oppida ja lihtsustunnet suurendada. Takistusteks, miks
silani pole meeskonna iihisiiritusi piisavalt olnud, vOib pidada suurt téokoormust (n=5).
Meeskonnalitkmete tundmadppimist peeti isegi nii oluliseks, et lahendusena pakkus tiks tootaja

koigi noortekeskuste sulgemist iiheks paevaks.

D: Kindlasti mingisugused meeskonna viljasoite voi tihiseid ohtusodke voi mingid istumised

aitavad seda meeskonda rohkem kokku viia ja iihendada.

I: Tihedamini meeskonna viljasoite teha voi téokeskkonnast viljaminekuid, et me suhtleksime

teineteisega nagu inimesed, mitte nagu tockaaslased. To6l palju sa ei jouaa nii-delda bond’ida
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/.../ see tuleks meeskonnale kasuks. /.../ ldhme koos teatrisse /.../ et paremini iiksteist tundma

oppida.

K: Sellise aktiivse tegevusega seotud meeskonnakoolitusel /.../ looduses meeskonnamdngud

nditeks.

L: Ma saan aru, et koigil on viga kiire /.../ panemegi, need noortekeskused kinni ja olemegi nditeks
pdeva ainult meie oma asutus. Ldhme seiklusparki koos /.../ oleks vaja rohkem selliseid

meeskonnatiritusi.

Kaks tddtajat ootavad, et kdik tddtajad oleksid iihiste iirituste korraldamisse kaasatud. Uhiste
irituste korraldamisega seotud probleemid on toodud meeskonnatdo rollijaotuse hinnangute osas

(vt alapeatiikk 2.2.1.). Intervjuude pdhjal tundub, et to6kohustuste mdistmisega on probleeme.

I: Meil on koigil oma t60, meil on koigil mingid iihised asjad ja ma ei tea lisaiilesanded /.../ kui
palju mina voin panustada teiste asjadesse voi kui palju teised voivad panustada minu asjadesse
/.../ juhatajad, iitlevad, et mu noorsootéotajad ei saa tulla sinna appi, neil on niigi to6koormus

suur, aga mina /.../ kellega ma peaks neid asju siis tegema /.../

J: Igapdevaselt koik koikide valdkondadega kokku ei puutu, aga kui mingi valdkond vajab rohkem

tookdsi, et siis ei oleks /.../ et ma ldhen nii heast tahtest appi vaid et see ongi kogu asutuse eesmdrk.

Tootajatel oli mitmeid ettepanekuid ja ootusi meeskonnatdd parendamiseks. Juhtimist
puudutavatest ettepanekutes soovitati tegeleda sellega, et koigile kolmele noortekeskusele
kehtiksid lihesugused reeglid ja koik saaksid asjadest {ihte moodi aru. Kdoik todtajad teavad, et
organisatsiooni eesmérk on noorsootdd teenuse pakkumine. Siiski soovitakse tegeleda tihiste
eesmirkide seadmisega, kuna nende mdistmisega on probleeme. Uhe teemana toodi sisse ka uue
tootaja sisseelamisplaani koostamine. Seitse intervjuul osalejast tdid vélja, et rohkem peaks olema
meeskonnakoolitusi voi iihiseid {iritusi, et tekiks lihtsem meeskond ja oleks vdimalik tookaaslasi

paremini tundma Oppida.

2.2.3. Hinnangud, ootused ja ettepanekud arenguvestluste libiviimiseks
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Intervjuude kolmas eesmirk oli teada saada, millised on tddtajate hinnangud, ootused ja
ettepanekud arenguvestluste osas. Kdige enam sooviti arenguvestlustel seada ja hinnata eesmirke
ning anda ja saada tagasisidet. Arenguvestluse formaadi muutmiseks tehti ettepanekuid, et see
oleks personaalsem ja toimuks arutelu vormis. Arenguvestluse libiviija rollis soovitakse néha

organisatsiooni juhti.

Intervjuudest tuli vélja, et tootajad sooviksid arenguvestlustel tegeleda eesméarkide seadmisega

(n=4). Vilja toodi ka see, et arenguvestlusel saadud info peaks toetama té6tajate arengut (n=2).

D: Arenguvestlusel ma leian, et on koht, kus juht ja téotaja saavad libi arutada, et kuidas on

ldinud ja mis tulevased eesmdrgid.

K: /.../ mis me eelmine kord arutasime, mis olid eesmdrgid, mis on tehtud, mis vajaka ja nii edasi,

et sellised arenguvestlused. /.../ Need peavad ikka olema mottega ja peab arenema ka kuhugi.

Lisaks eesmirkide seadmisele soovivad kuus to6tajat arenguvestlustel saada tagasisidet enda t66
kohta. Kolm to6tajat soovivad anda arenguvestlusel ise juhtkonnale ja meeskonnale tagasisidet.

Nendest kaks tdid eraldi vélja soovi, et antud tagasisidet ka arvesse voetaks.

E: Arenguvestlusel ma ootan tagasisidet endale /.../ ma arvan, et, ka see koht, kus sa saad ise

tagasisidet anda juhtkonnale. /.../ kus anda tagasiside iildiselt meeskonnale.

G: Kindlasti, et saaks olla aus ja rddkida enda muredest. Saada kriitikat ja tagasisidet /.../ mitte

lihtsalt, et on vaja teha ja teeme vaid, et oleks pohjalik, aus, asjalik.

I: Arenguvestluselt tahaks tagasisidet saada, et kuidas mul on zilemuste silmis ldinud. /.../ kui ma
olen delnud, et ma tahan, et midagi, mis puudutab teisi oleks muutunud, kas see on muutunud, et

olekski niha see arengupool.

Kahes intervjuus toodi vélja soov, et arenguvestlusi viiks kogu aeg 1dbi liks ja sama inimene. Kdige
enam hairis tootajaid see, kui arenguvestluse ldbiviija vahetub, kuna nad ei tea, kas ja kuidas info
direktorile edasi anti. Eelistatult v3iks arenguvestluse libiviija ta olla juhtpositsioonil ja to6tajaga

otseselt seotud.
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F: Seda voikski teha korgemal asetsev juht, direktor, tegelikult samas juhataja ka. /.../ eelmine
aasta/.../ tegi arendusjuht neid ja kuna ma tegelikult temaga otseselt kokku ei puutu, siis voib-olla

ta ei olnud koige oigema positsiooniga inimene seda tegema. Niitid voiks olla juht.

I: Eelkoige ma tahaks, et arenguvestlust viiks kogu aeg libi iiks inimene.

I: Tegelikult ma ei tea, mis info arendusjuht edastas Gretele, tean, et andsin paberid, aga me ju
radkisime sinna juurde ka kovasti. Kui palju seda noh, kas seal on koik kaduma ldinud, kas see

info on muutunud.

Arenguvestluse formaadi osas tegid ettepanekuid neli to6tajat. Uks tootaja soovis, et meetod oleks
lihtsam kuna ta tundis, et kasutusel olev meetod, mis koosneb kiisimustiku tditmisest ja sellele
jargnevast intervjuust tekitab temas eksamitunde. Samas tdi ta vilja, et kasutusel olev
arenguvestluse meetod on viga pohjalik ja vdimaldab oma t66d analiilisida. Ettepanekuna toi ta
vilja arenguvestluse libiviimise vestluse vormis koos juhiga. Uks tddtaja soovis individuaalsemat
lihenemist ning pohjendades seda tootajate erinevate arenguvajaduste ja ootustega. Kaks vastajat
toid vilja, et arenguvestlus vdiks toimuda tihemini, et to6tajaid toetada ning tegeleda aktuaalsete

probleemidega.

C: Arenguvestlus /.../ tekitab siukse eksamitunde, /.../ iseenesest on ju tore, et sa saad analiitisida,

et mis Sa olid nditeks eelmine aasta ja mis sa arvasid, et mis voiks jargmine aasta olla.

L: Rohkem sellist individuaalset ldhenemist ja kindlasti seda vilja toétatud struktuuri. /.../ mina

tahan, et mida minuga tehakse, oleks kindlasti natukene teisel tasemel.

L: Kuna meil on niivord erinevad inimesed organisatsioonis. Meil on need inimesed, kes on noored
tiliopilased, juhataja, kellel on ka aastaid juhtimiskogemust. Meie vajamegi natukene midagi
enamat hdsti palju kriitikat, hdsti palju vaataks tile, mingi aeg ma rddkisin, ma tahaks igakuiselt

sellist hdsti ausalt supervisiooni voi tagasisidet oma téole.

J: Kui arenguvestlus, titleme nditeks toimub korra aastas voi korra poole aasta jooksul, siis see
on tipris pikk aeg. Voib-olla koiki teemasid siis meelde jdtta, et seal arutada. Selle aja peale juba
mingid asjad lahtuvad voi jddvad nii 6elda tagaplaanile, mida tegelikult oleks pidanud lahendama

VoI arutama.
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C: Voib-olla ta voiks olla selline nagu natukene kuidagi lihtsamas formaadis tehtud noh. /.../ mulle
meeldiks endale niimoodi, et kui oleks ikkagi algusest peale see vestlusformaadis, et ei oleks nii,
et ma koigepealt kiimme kakskiimmend minutit istun ja iiksinda nokitsen seal neid vastuseid noh

nagu eksamil konkreetselt. /.../ kuidagi koos teha seda rohkem.

Kokkuvdtvalt arenguvestluste l1dbiviimise osas ei olnud todtajatel praegusele silisteemile suuri
etteheiteid. Arenguvestlustel soovitakse kdige enam tegeleda eesmérkide seadmisega ning anda ja
saada tagasisidet. Toodi vélja, et arenguvestlusi vdiks igal aastal ldbi viia sama inimene.
Arenguvestluse formaadi osas tehtud ettepanekutest selgus, et see vdiks olla personaalsem, kuna

tootajatel on erinevad todiilesanded ja arenguvajadused.

2.2.4. Ootused meeskonna-coachingule

Intervjuude neljas eesmairk oli teada saada, millised on td6tajate ootused meeskonna-coachingule.
Meeskonna-coachingu kiisimustega sooviti kaardistada tootajate ootused ja ettepanekud
meeskonna-coachingu kohtumiste teemadele. Intervjuudest selgus, et meeskonna-coachingut
ndhti eelkdige vOimalusena muuta meeskonda iihtsemaks, seada iihiseid eesmérke, Oppida

meeskonnaliikmeid paremini tundma ja parandada omavahelist suhtlemist ning dhkkonda.

Kolm vastajat on personalitddd dppinud ning olid meetodiga kursis, kuid kaheksa todtaja jaoks oli
see pigem uus moiste. Vastajatest kahel oli varasem positiivne kogemus meeskonna-coachingul
osalemisega. Uhel juhul oli meetodit kasutatud konfliktide lahendamiseks meeskonnas. Teisel

juhul oli see aidanud lébi radkida, et kdik meeskonna eesmairkidest iihte moodi aru saaksid.

A: Ma tean, sellest iisna vihe. Olen ise puutunud kokku kui asutus oli viga-viga kriitilises seisus
oma meeskonna sisekiisimustes. /.../ see aitas sellel hetkel teises meeskonnas neid valusaid punkte
/.../ viga tugevalt avada /.../ see konflikt tehti ldbi kuidagi valutult ja oskuslikult /.../ ma nden, et
meil tegelikult hakkavad ka tekkima sellised konfliktiolukorrad, /.../

G: Ma olen varasemalt ka ndinud, et kuidas meeskonna-coaching tegelikult viga selgelt eristab
grupis need, kes tahavad grupis olla /.../ meeskonnatunne ikkagi libi selle, et rddgitakse ju
tegelikult hésti palju mingeid asju libi, et koik iihtemoodi aru saaks, mis on iihe ootused, saadakse

aru, mis on kelle tugevused /.../ see ldbirddkimine ja ausalt viljaiitlemine.

49



G: Ma olen mitmel korral osalenud ja ilikoolis ka coachingu virki oppinud, nii et pdris pdris

vooras ei ole selles teemas.

Meeskonna-coachingut ndhakse iihtsust ja omavahelist suhtlemist parendava vdimalusena.
Intervjuudest tuli vilja, et seitse tootajad soovivad iihtsemat meeskonda ja usuvad, et see on vajalik
ning sellega tuleb tegeleda. Kaks toétajat toid vélja, et tegeleda tuleks ka omavahelise suhtluse ja
infovahetamisega. Uks tddtaja toi vilja, et meeskonna tddsse aitaks iihtsust tuua kdigile selged

reeglid. See viahendaks ka lahkhelisid.

I: Voiks olla kogu meeskonnale selgelt samad reeglid ja koik niisugused kiisimused voiksid saada

lahenduse coachingu kdigus.

I: Et miks on méonedel mingid 6igused ja miks osadel ei ole. Ma ei tea, téopdev varem lopetamine
voi kodukontorid. /.../ sellised nipet-néipet asjad, mis tegelikult pohjustavad pingeid, mitte tiilisid,

aga mingeid hoorumisi.

G: Sellest voiks olla kovasti abi kovasti tihtsete arusaamade mottes.

J: Uhelt poolt on loogiline, et on viiga raske tekitada iihtset meeskonda. Teiselt poolt see on viiga
vajalik, et iildse tekiks sellist iihtset arusaama, et me koik oleme iihe asja eest viljas, et sihukest

tihtsust.

F: Uhtsem kollektiiv voi midagi, et véib-olla inimesed saaks omavahel lihedasemaks.

B: Meeskonna-coaching voiks olla selline, mis tooks koik kolm noortekeskust iihele pildile, et see

organisatsiooniline identiteet tuleks kolme nii 6elda kaudu esile.

J: /.../ kommunikatsioon, omavaheline suhtlus, avatud suhtlus tooalaselt, selle meeskonna

tilesehitamine, praegu on olnud viga palju nii-éelda vahetuvaid inimesi.

I: See vist oleneb sellest, mis me seame selleks fookuseks. Voib-olla ongi omavaheline suhtlus. /.../
info vahetamine on tiks asi, mis /.../vajab parandamist ja kiirus /.../ tiletildine meeskonnatunnetus,

et seda hetkel viga ei ole tunda.
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Tootajad ootasid, et meeskonna-coachingu tulemusena tekiks suurem usaldus (n=2) teiste
meeskonnaliikmete vastu, avatum 6hkkond ja toetavam keskkond. Avatud dhkkond ja toetavam

tookeskkond (n=2) aitaks ka infovahetust, kuna t66tajad julgeksid oma mdtteid avaldada.

E: Usalduse teema, et kindlasti ma arvan, et meil ei ole piisavalt usaldust tiksteise vastu, kuidagi
seda suurendada, arendada. /.../ avatud ohkkond, et inimesed oleksid avatumad, julgemad

avaldama oma arvamust, rddkima.

D: Praegu ka tihtipeale koosolekutel, mina nditeks isiklikult ei taha viga palju oma arvamust

avaldada. Sest ma tunnen, et ei ole voib-olla nii turvaline seltskond voi kuidagi.

F: Ldbisaamine voiks paraneda, rohkem usaldust tekitada ja ldbipaistvust.

L: Ma arvan, et selline grupi-coaching voi supervisioone, mis meil tuleb, et me viga vajame seda.

/.../ Ma loodan, et téokeskkond muutub selliseks, kus me suudame uutele inimestele pakkuda tuge.

Ettepanekutena toodi vilja, et meeskonna-coachingu kdigus tuleks tegeleda tihiste eesmarkide
seadmisega (n=3), et kdik neid paremini mdistaksid ja nendest edaspidi lihtuda saaksid. Uks
tootaja to1 vilja, et selged eesmirgid aitavad lahendada ka teisi meeskonnatdds tekkivaid

probleeme.

A: Et tekiks parem arusaam, ka keskuse iileiildistest eesmdrkidest, kuhu poole me liigume. |.../
Meeskond voiks kaardistada oma eesmdrke, et oskata neid paremini silme ees hoida/.../

C: Meeskonna puhul on hdsti oluline see, et terve meeskond saaks koik iihtselt aru, et mis on meie
eesmdrk /.../ see eesmdrgi asi votabki kokku tegelikult rohkem neid teemasid, sellepdrast et need

muud teemad tekivadki voib-olla sellest, et ei olegi seda nii-delda iihtset eesmdrki.
Vastuseks meeskonna-coachingu ootuste kohta toodi kahes intervjuus vilja todtajate SOOV

tookaaslasi paremini tundma Oppida ja toetada meeskonnatéo tegemist. Uhes intervjuus toodi

viélja, et meeskonnat6o parendamiseks peaksid koik meeskonna-coachingul osalema.
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A: Tahaksin, et nad /.../ oskaksid rohkem tdhele panna, et tegelikult, kui mitmekesine meie
meeskond on ja mis oskusi meil on, kuidas me saaksime koike seda oma meeskonna hiivanguks

oma toos dra kasutada.

D: Meil on kindlasti vaja seda meeskonnatoéd paremaks muuta.

D: Teised inimesed on kuidagi nii kauged, et tahaks nendega rohkem kuidagi tuttavaks saada, et

oleks mugavam olla seltskonnas.

I: Meeskonna sellelt coachingult ootaks seda, et koik annavad panuse, et see ei ole /.../ nome
kohustus, ma tulen kohale ja enam-vdhem passin seal ja ei iitle midagi, vaid ma nden, et see ongi

see koht, kus me saame enda asju meeskonnana paremaks teha, voiks tosiselt votta seda.

Tootajad ndgid meeskonna-coachingut lahendusena mitmetele meeskonnatod probleemidele.
Ootuste osas meeskonna-coachingule toodi kdige enam védlja meeskonna iihtsustunne. Selle
meetodi kaudu tahetakse paika panna tihised, koigile kehtivad reeglid ja loodetakse parendada nii
omavahelist avatud suhtlemist kui ka seada ihiselt eesmérke. Sooviti tegeleda omavahelise
usalduse parendamisega. Meeskonna mitmekesisuse moistmiseks ja meeskonnatdo parendamiseks

soovitakse iiksteist paremini tundma Sppida.

2.3. Tulemuste analiiiis ja jidreldused

Uuringuga otsiti koigepealt vastust kiisimusele, millised on td6tajate hinnangud meeskonnatodle.
Meeskonnatodd mdjutavad mitmed erinevad tegurid. Teooria osas koostas autor erinevatele
autoritele tuginedes kokkuvdtte hea ja efektiivse meeskonnatdd tunnustest. Nendeks olid
juhtimine, vajalike oskustega meeskonnaliitkmed, konkreetsed eesmérgid, kommunikatsioon,

ressursside olemasolu, toetav organisatsioonikultuur ja rollijaotus.

Uuringus osalenud to6tajad tunnevad, et organisatsioon pakub mitmekiilgseid arengu vdimalusi,
sealhulgas erinevaid tooiilesandeid ja projekte. Pérast ilelinnalisi slindmusi tunnustatakse
panustanud téotajaid. ToOtajate vadrtustamise ja toetamise kohapealt tuli uuringust vélja, et

toograafikute tegemisel piilitakse arvestada noorsootddtajate soovidega. Nancarrow ef al. (2013)
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on kirjeldanud, et meeskonnatdd juhtimise juures on oluline todtajate arengu toetamine, et nad

tunneksid, et on tookohal vaartustatud.

Nancarrow et al. (2013) on oma uuringus vilja toonud, et efektiivse meeskonnatdo juhtimine peab
olema tohus ja ldhtuma selgetest, kdigile arusaadavatest ja {iheselt moistetavatest pohimotetest.
Autori ldbiviidud uuringust selgus, et meeskonnatd6 juhtimine Tartu Noorsoot66 Keskuses ei ldhtu
koigile arusaadavatest pohimotetest ja see on organisatsioonis kaasa toonud konflikte. Pooled
intervjuudel osalejad on tajunud ebaselgust struktuuri voi reeglite osas. Vorreldes eelmise aastaga

on selgust siiski juurde tulnud.

Oluliseks meeskonnat6od mdjutavaks teguriks on vajalike oskustega meeskonnaliitkmed. Hawkins
(2011) on toonud vilja, et vajalike oskustega tootajad oleksid digel kohal. Intervjuudest selgus, et
meeskonnas on erineva tausta ja oskustega inimesed. Uuringu pdhjal voib véita, et organisatsioonis
on vajalike oskustega tootajad, kes teevad omavahel koost6dd, et iihiselt meeskonna tilesandeid
tdita. Tootajad toid vilja, et erinev taust ja oskused on aidanud lahendada t66s tekkinud probleeme.
Mitmekesised motteviisid voivad aidata probleemidele lahendusi leida, kuid vdivad olla ka
konfliktide pdhjuseks (Wagemann, Lowe 2016 viidatud Clutterbuck et al. 2009). Autori libi viidud
uuring lihtib nende arvamusega, sest tuli vélja, et erinev taust ja erinevad todharjumused on

tekitanud too6tajate vahel konflikte.

Hawkins (2011) on viitnud, et heaks meeskonnatodks on oluline sobiv arv to6tajaid. Antud uuring
andis kinnitust, et kui organisatsioonis on tddtajaid puudu siis see hdirib meeskonnatodd.
Kolmandik vastajaid tdid uuringus vélja vajaduse toetada senisest enam uute tdodtajate
sisseelamist. Tartu Noorsootdd Keskuse suurest t66jou voolavusest on tingitud to6tajate puudus.
See toob endaga kaasa jérgmiseid uuringus vilja tulnud probleemid: oma t60 tegemise asemel
tuleb teisi asendada, noorsootddtajaid ei ole voimalik koolitustele saata, uutel tootajatel puuduvad
alguses vajalikud oskused, usalduse ja {ihtsustunde tekkimine meeskonnas on héiritud,

meeskonnas on pidevalt konfliktifaas.

Antud uuringust selgus, et tootajad teavad, et organisatsiooni eesmérk on noorsootdd teenuse
pakkumine. Kuid puuduvad kindlad kokkulepped, kuidas seda eesmairki iihiselt saavutada.
Efektiivse meeskonnat6d jaoks on oluline, et meeskonnal oleksid konkreetsed eesméirgid
(Lawrence, Whyte 2017). Uuringus sai kinnitust ka Mickan’i ja Rodger’i (2000) véide, et

meeskonna eesmairke tuleb sageli iile vaadata, et need oleksid aktuaalsed. Kuigi koik to6tajad olid
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eelmisel aastal kaasatud arengukava véljatddtamisse, ei tunne mitmed todtajad, et todtatakse tihise

eesmadrgi nimel.

Meeskonnatod eesmairkide saavutamiseks on oluline omavaheline kommunikatsioon ja vaba
suhtlemine (Nancarrow et al. 2013). Uuringust selgus, Tartu Noorsootd6 Keskuses on omavahelist
suhtlemist palju, kuid infovahetus on liinklik ja infot edastatakse viimasel hetkel. Uuringust selgus,
et tootajatel jadb sageli vajalik info Oigeaegselt saamata vOi see edastatakse ebaselgelt. See
omakorda pohjustab probleeme meeskonnatdd iilesannete tditmisel. Kolmveerand uuringus
osalejatest tdid peamise info saamise ja vahetamise kohana vélja iganiddalased koosolekud. Seal
arutatakse tekkinud probleeme, koostoo projekte ja jagatakse infot oma t60 arengute ning

eesmaérkide kohta, kuid see ei ole efektiivseks meeskonnatodks piisav.

Positiivsena toid tootajad vilja toovahendite olemasolu, mis on (Nancarrow et al. 2013) uuringu

pohjal oluline, selleks et inimesed saaksid tegeleda oma tooiilesannetega.

Rod ja Fridjhon (2016) védidavad, et wusaldus meeskonnaliikmete vahel on osaks
organisatsioonikultuurist, mis mdjutab meeskonnatdod. Kéesoleva t66 autori 1dbi viidud uuringust
selgus, et need tootajad, kes tunnevad teiste vastu vihest usaldust, ei taha toodiilesandeid
delegeerida. Viis uuringus osalenud todtajat tundis, et usaldus meeskonnakaaslaste vahel on pigem
suur. Neli tootajat hindas usaldust meeskonnas keskmiseks. Kolm intervjueeritud td6tajat tundis,
et usaldus puudub. Uuringust selgus, et usaldusega on arenguruumi suures meeskonnas.
Viiksemates meeskondades on omavaheline usaldus olemas. Vorreldes eelmise aastaga toodi vilja
usalduse tekkimist toetavate teguritena selgemaks muutunud struktuur, koigile ndhtavad
toograafikud ja padevad tootajad. Usaldust mdjutava tegurina toodi vélja see, kui histi teised neile

antud tlesandeid tdaidavad.

Organisatsioonikultuuri osaks on avatud suhtlemine (Elenurm 2008). Autori 1dbi viidud uuringust
selgus, et Tartu Noorsootdd Keskuse todtajad ei tunneta kogu organisatsioonis avatud suhtlemist.
Avatud suhtlemine toimub viiksemates gruppides. Ule poole vastajates soovib rohkem

omavahelist suhtlemist.

Edukaks meeskonnatdoks on oluline, et tootajad teaksid, mida neilt oodatakse (Nancarrow et al.
2013). Autori 1dbi viidud uuringust selgus, et see meeskonnatdd kriteerium on tdidetud osaliselt.

Tootajad teavad ja oskavad kirjeldada oma pdhit6d kohustusi. Rollijaotus on oluline selleks, et
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koik maistaksid ja austaksid teiste rolli meeskonnas (Matthews, McLess 2015). Uuringust selgus,
et Tartu Noorsootdd Keskuses on probleeme teiste meeskonnaliikmete rollide mdistmisega.
Uuringust selgus, et tootajad tunnevad, et puudub kindel plaan ja info tuleb liiga hilja. Uued
tootajad tunnevad, et neid ei ole piisavalt informeeritud, kuid eeldatakse, et nad korraldamisel
aktiivselt osaleksid. Probleeme on iilesannete delegeerimisega. See viib omakorda selleni, et
delegeerimise asemel teevad nad to0 ise dra ja tunnevad, et tootavad iiksi. Autori hinnangul peab
tootajate informeerimine llelinnaliste siindmuste korraldusmeekonna rollidest paranema, et
viahendada konflikte meeskonnas ja tagada siindmuste parem kvaliteet. To0kohustuste moistmisest

tulenevaid probleeme saaks lahendada paremate selgituste ja delegeerimisega.

To66 autori labiviidud uuringust selgus, et kdik 12 uuringus osalenud t66tajat soovivad tihel voi
teisel viisil meeskonnat6od paremaks muuta. Kdige rohkem ettepanekuid tehti meeskonnat6o
juhtimise, vajalike ressurrside ja organisatsioonikultuuri parandamise sooviga. Uuringust selgus,
et juhtimise suurimaks puuduseks peetakse erinevates noortekeskuse majades tootajatele kehtivaid
erinevaid reegleid. Uuringu lidbiviimise ajal oli struktuurimuutusest méddas juba enam kui aasta.
Tootajate poolsete ettepanekutena toodi vélja reeglite iihtlustamist. Juhtkonna poolt oodatakse
suuremat toetust ja rohkem miarkamist. Ettepanekutena meeskonnatdo parandamiseks toodi vilja

tihiste kokkulepete sagedasemat iilekordamist meeskonna kohtumistel.

Suhtlemise parendamiseks tegid kaks tootajat ettepaneku kasutada Facebook’i ja Messenger’i
asemel monda teist suhtluskanalit. Uks tddtaja tdi konkreetse ettepanekuna vilja kasutada
omavaheliseks suhtluseks edaspidi programmi Slack. Uuringus selgus, et vajalikest ressurssidest
tuntakse koige enam puudust meeskonnakoolitustest ja iihistest iiritustest, et teisi todtajaid

paremini tundma Oppida.

Teoreetilises osas toi autor vélja kolm uuenduslikku arenguvestlustel kasutatavat meetodit.
Meeskonnatoole antud hinnangutele tuginedes leiab antud to66 autor, et Tartu Noorsootdd Keskusel
oleks kdige rohkem kasu tootaja isiklikust arenguplaanist. Arenguvestluste kohta selgus ldbiviidud
uuringust, et kdige enam soovitakse arenguvestlustel seada ja hinnata eesmirke ning anda ja saada
tagasisidet. Mone ja London (2010) on véitnud, et eesmirkide seadmine on tdotajatele
arenguvestlustel oluline ning td6tajad ootavad arenguvestlustel tagasisidet oma todtulemustele.
Tootajad ootavad, et arenguvestlust viiks kogu aeg lébi iiks ja sama inimene. Eelistatult v3iks ta
olla juhtpositsioonil ja toGtajaga otseselt seotud. Tehti ka ettepanekuid muuta arenguvestlusi

personaalsemaks, kuid suuremate muutuste tegemiseks ei ole vajadust. Léabiviidud uuringus
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selgus, et todtajad soovivad oma arvamust avaldada ning et nende ettepanekuid ka arvesse votakse.
Tootaja isiklik arenguplaan vdimaldavad vota juhtimisotsuste tegemisel arvesse tootajate

tagasisidet ja ootusi (Greenan 2017).

Tootajate ettepanekud iihtsete eesmirkide seadmisel olid seotud todiilesannete parema ja
pikaajalisema planeerimisega. Tootaja isikliku arenguplaani puhul on tdotajal kindlad
tootilesanded, kuid tegeletakse ka uute oskuste arendamisega jargmise rolli jaoks (Tampkin 1996).
Tootaja isiklikku arenguplaani kasutades seatakse pikaajalised organisatsiooni eesmirgid ja
lithiajalised tootajat motiveerivad eesmérgid (Greenan 2017). Seega toetakse selle meetodi

lisamine arenguvestlustele meeskonnatddd.

Uute tootajate sisseelamise toetuse ettepanek oli koostada koolitusplaan ja toetada senisest enam
uusi tootajaid. Koolitusplaani puhul toodi vilja mote teha iga paari kuu tagant erinevaid koolitusi,
mida uuel tootajal oleks sellel hetkel vaja. Uhe keskuse puhul pakuti tddtaja juurde palkamist
lahendusena, et tdotajate ldbipdlemist ennetada. To6taja isiklik arenguplaan véimaldab planeerida
tootajate koolitusi, et neil oleksid tooks vajalikud oskused ja teadmised (Greenan 2017). See

voimaldaks juhatajal tegeleda oma todiilesannetega ja saata noorsootddtajaid koolitustele.

Meeskonna-coachingu kiisimuste osas selgus uuringust, et kolm vastajat on personalité6d dppinud
ja olid meetodiga kursis, kuid teiste toGtajate jaoks oli see uus modiste. Vastajatest kahel oli
meeskonna-coachinguga varasem positiivne kogemus. To6tajad ootavad, et meeskonna-coaching
aitaks muuta meeskonda iihtsemaks ja seeldbi tookeskkonda paremaks. Meeskonna- coachingu
kdigus oodatakse iihtsete, koigile kehtivate reeglite paika panemist. Uuringus toodi ootustena
meeskonna-coachingule vilja veel see, et selle tulemusena meeskonna avatus ja usaldus
suureneks. Tootajad ootavad, et see aitaks omavahelist suhtlemist ja seelébi tekiks suurem usaldus
teiste meeskonnaliikmete vastu. Autori hinnangul vastab teoreetilises osas kirjeldatud meeskonna-

coaching Tartu Noorsootod Keskuse tootajate ootustele meeskonnatdost.

Ettepanekutena toodi vélja, et meeskonna-coachingu kiigus tuleks tegelda iihiste eesmirkide
seadmisega, et koik neid paremini mdistaksid ja nendest edaspidi 1dhtuda saaksid. Uuringus selgus,

et tootajad soovivad terve meeskonna kaasamist ja aktiivset osalemist.

Varasematest uuringutest on vélja tulnud, et meeskonna-coaching sobib kasutamiseks, kui

eesmidrk on arendada meeskonnat6d protsessi, mitte ainult meeskonna kindla todiilesande
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sooritamise oskust (Jones et al. 2019). Meeskonna-coachingu meetodi kasutamine aitab muuta
meeskonnatodd paremaks. Antud uuringust selgus, et Tartu Noorsootod Keskuse tootajad
soovivad suuremat selgust ja iihiseid eesmérke. Woodhead’i (2011) uuringust tuli vilja, et
tootajatele toid selguse meeskonnana paika pandud tegevusfookus, prioriteedid ja ajakava.
Kéesoleva t00 autori poolt 14bi viidud uuringust selgus, et tootajad soovivad kindlat tookava ning
selgemat fookust. Mulec’i ja Roth’i (2005), Woodhead’i (2011), Carr’i ja Peters’i (2012) ning
Terblanche ja Erasmus’e (2018) uuringutes osalejad tdid vilja, et meeskonna-coachingu kéigus
paranes omavaheline kommunikatsioon. Autori l&dbiviidud uuringust selgus, et organisatsioonis on

kommunikatsiooniga probleeme ning omavahelist suhtlemist soovitakse muuta efektiivsemaks.

Mulec ja Roth (2005) ning Carr ja Peters (2012) tdid vilja, et meeskonna-coachingu kéigus
paranes meeskonnaliikmete omavaheline koost66. Antud uuringus osalejad tdid vélja, et omavahel
tehakse palju koostodd. Selle kvaliteedi parandamine aitaks suurendada meeskonnat6o
efektiivsust. Haug (2011) uuringus osalejad tdid meeskonna-coachingu kasutegurina vilja aja
votmise omavaheliseks reflektsiooniks. Autori poolt ldbiviidud uuringus osalejad ootavad, et

meeskonna-coaching vdimaldaks neil vitta aja omavahelise suhtlemise parendamiseks.

Carr’i ja Peters’i (2012) uuringus osalejad tdid meeskonna-coachingu kasutegurina vilja
meeskondlikud té6tamise kokkulepped. Antud uuringu kiigus selgus, et todtajad soovivad iile
vaadata tootamise kokkulepped, et need kehtiksid kdigile ja oleksid {ihtemoodi mdistetavad. Jones
et al. (2019) uuringust selgus, et meeskonna-coachingul peavad osalema kdik meeskonnalitkmed.
Autori ldbiviidud uuringus osaleja toid samuti vilja koikide meeskonnaliikmete kaasamise

tahtsuse.

Woodhead (2011) uuringus osalejad tdid vilja, et meeskonnna-coachingu perioodi jooksul dpiti
iiksteise kohta palju. Terblanche ja Erasmus (2018) uuringus osalejad tdid vilja, et meeskonna-
coachingul tekkis turvaline keskkond, et oma motteid avaldada. Antud t66 autori ldbiviidud
uuringust selgus, et tootajad soovivad Oppida iiksteist paremini tundma, et meeskonnas oleks

suurem usaldus, et kdik julgeksid oma arvamust vilja delda.

Woodhead (2011) uuringu tulemustes toodi vélja, et pdrast meeskonna-coachingut mdisteti
paremini teiste rolle ja vastutusvaldkondi. Kéesoleva t66 autori ldbiviidud uuringus selgus, et
tootajad ei moista alati teiste rolli ja todiilesandeid meeskonnas ning see pdhjustab pingeid. Antud

uuringus osalejatel oleks meeskonna-coachingust kasu, et nad moistaksid paremini kaastootajate
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tooga seotud véljakutseid. Samuti aitaks see rohkem jagada oma teadmisi ja oskusi, nii et
kaastootajad teaksid, kellelt vajadusel abi kiisida. Liu et al. (2009) uuringust selgus, et meeskonna-

coachingu kaigus hakati rohkem jagama oma teadmisi ja oskusi, mis parandas meeskonnat6od.

Uhestki varasemast kvalitatiivsest uuringust ei tulnud vilja, et meeskonna-coaching aitaks valida
vajalike oskustega meeskonnaliikmeid ja tagaks meeskonnatoo jaoks vajalikud ressursid. Seega ei
sobi meeskonna-coaching nende meeskonnatod teemadega tegelemiseks. Varasematele
uuringutele tuginedes voib viita, et meeskonna-coachingust on olnud kasu teiste kdesolevas
uuringus viljatoodud meeskonnat6d probleemide lahendamisel. Seega voib selle meetodi

kasutamine aidata parendada meeskonnat6dd Tartu Noorsootdd Keskuses.

Meeskonna meeskonna-coachingul osalemise valmiduse hindamiseks on t66 autor teoreetilisele
osale tuginedes vilja toonud kriteeriumid. Meeskonna-coachingu valmiduse kriteeriumiteks on:
5-10 meeskonnaliiget, kindel liikmelisus, stabiilne koosseis, regulaarsed kohtumised ja tihise
eesmirgi saavutamiseks vajalikud meeskonnaliikmed. Kriteeriumiteks on kollektiivi ndgemine
meeskonnana, avatus probleemidega tegelemiseks, meeskonnatdd korralduse muutmise soov ja

meeskonna-coachingu protsessi moistmine.

Tartu Noorsootdd Keskuse kollektiivis on 15 todtajat. Meeskonnal on kindel litkmelisus, kuid
suure t66j0u voolavuse tottu ei ole koosseis stabiilne. Meeskonnas on olemas vajalike oskustega
liikkmed, kes kohtuvad regulaarselt, et iihise eesmirgi nimel todtada. Uuringust tuli vélja, et
meeskond soovib ennast ndha iihtse meeskonnana, soovib probleemidega tegeleda ning teha
vajalikke muudatusi. Vaid kolmel meeskonnalitkmel on teadmised meeskonna-coachingu
protsessist. Seega on tdidetud seitse kiimnest meeskonna-coachingu valmiduse hindamise
kriteeriumist. Tuginedes uuringust selgunud tdodtajate soovile meeskonnatodd paremaks muuta,

leiab autor, et meeskonnal on olemas meeskonna-coachingul osalemise valmidus.

Kokkuvotvalt selgus uuringust, et Tartu Noorsootdd Keskuse todtajad hindavad meeskonnat6o
juhtimist, juhtkonna toetust ja arenguvdimalusi. Probleeme on struktuuri mdistmise ja uute
tootajate sisseelamise toetamisega. TOOtajad tunnevad, et vajalike oskustega meeskonnalitkmed
on Oigetel kohtadel. Suur t66jou voolavus on probleemiks vajaliku arvu tootajate tagamisel.
Tootajad teavad organisatsiooni eesmirki, kuid meeskonna iihtsetest eesmérkidest tuntakse
puudust. Peamiseks efektiivseks kommunikatsiooni kanaliks kogu meeskonna vahel on

iganddalane koosolek. Igapédevases suhtluses on probleem infovahetamise kiiruse ja selgusega.
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Tooks vajalikud ressursid on to6tajate sonul olemas. Meeskonnaliikmetevahelist usaldust hinnates
tunneb viis tdotajat usaldust, neli to6tajat usaldab meeskonda keskmiselt ja 3 toGtajat tunneb, et
usaldusega on suuri probleeme. Uuringust tuli vilja, et kollektiivis on vaja tegeleda lihtsustunde
ja avatud suhtlemisega parendamisega. Rollijaotuste osas selgus uuringust, et tootajad teavad hésti
oma pohitdo lilesandeid. Probleeme on iilelinnaliste {irituste korraldusmeeskonna rollijaotustega

ja llesannete delegeerimisega.

Tootajad tegid ettepanekuid reeglite iihtlustamiseks, mis kehtiksid kogu kollektiivile. Ndhakse
vajadust luua uue tdotaja koolitusplaan, et toetada uue tootaja hakkamasaamist organisatsioonis.
Uuringu tulemustena voib vilja tuua ettepaneku tegeleda senisest enam iihtsete eesmirkide
seadmise ja lilevaatamise ning planeerimisega. Suhtlemise efektiivsuse tostmiseks tehti ettepanek

kasutada mdnda teist suhtluskanalit.

Arenguvestluste kohta selgus l4biviidud uuringus, et kdige enam soovitakse seada ja hinnata
eesmirke ning anda ja saada tagasisidet. Veel selgus uuringust tootajate ootus, et arenguvestlust
vitks kogu aeg ldbi iiks ja sama inimene, soovitavalt juht. Tehti ka ettepanekuid muuta

arenguvestlused personaalsemaks.

Meeskonna-coachingu kdigus oodatakse iihtsete reeglite kehtestamist, mille tulemusena suureneks
meeskonna avatus ja usaldus. Tootajad ootavad, et meeskonna-coaching aitaks muuta
tookeskkonda paremaks 1dbi suurema iihtsustunde, aitaks parendada omavahelist suhtlemist.
Meeskond vastab seitsmele kiimnest teoreetilises osas vélja toodud meeskonna-coachingu

valmiduse kriteeriumist.

Jargmises peatiikis teeb autor omapoolsed ettepanekud, kuidas muuta meeskonnatdd Tartu

Noorsootod Keskuses efektiivsemaks.

2.4. Ettepanekud

Analiiiisi tulemustest ldhtuvalt annab autor omapoolsed soovitused, kuidas muuta meeskonnat6od
Tartu Noorsootdo Keskuses efektiivsemaks, millise meetodiga tdiendada arenguvestlusi ja milliste

meeskonnatod teemade puhul kasutada meeskonna-coachingut.
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Kehtestada koikides noortekeskustes tootajatele iihtsed reeglid. Kui enne struktuuri muutust
tegutsesid noortekeskused eraldi, siis niiiid tihiselt tegutsedes on oluline 1dhtuda iihtsetest reeglitest
ja arusaamadest. Kui organisatsioonis on olemas iihtsed kditumise ja to6tamise podhimotted, siis

see on hea alus efektiivseks meeskonnatooks.

Korraldada kord kvartalis meeskonna iihisiiritus. Organisatsioonikultuuri parendamiseks
korraldada meeskonna {ihisiiritusi. Meeskonnakoolitused voi vabas vormis iihised tegevused
aitavad meeskonnaliikmetel ennast arendada ja liksteist paremini tundma Oppida. Samuti saab
nende kéigus iile korrata meeskonna {ihised eesmirgid ja nende aktuaalsuse meeskonna liikmete
jaoks. Kéesoleva t00 autor soovitab votta fookuseks meeskonnatdo efektiivsemaks muutmise, et

vihendada t66jou voolavust.

Koostada tipsete tooiilesannetega rollikaardid iilelinnaliste iirituste korraldamiseks.
Erinevate iilesannetega tegelemine iilelinnaliste iirituste korraldamisel on arendav ja vastutusrikas
vOimalus igale organisatsiooni toGtajale. Selleks, et ihine eesmark saaks tdidetud ja koik tootajad
oleksid kaasatud, tuleb anda tootajatele senisest tdpsem vastutusvaldkond ja iilesandeid paremini

delegeerida.

Parendada kommunikatsiooni. To0tajate omavaheline suhtlemine on efektiivseks
meeskonnatooks ja lihiste eesmérkide saavutamiseks véga oluline. Probleemid info litkumisega
pohjustavad konflikte meeskonnaliikmete vahel. Olukorra parendamiseks soovitab autor
omavahelises suhtlemises paika panna info edastamise reeglid ja leida tooalaseks suhtluseks

koigile sobiv suhtluskanal.

Téiendada olemasolevat arenguvestluse meetodit tootaja isikliku arenguplaaniga. Tulenevalt
sellest, et enamus tootajaid olid toimuva arenguvestluse formaadiga rahul, teeb t66 autor
ettepaneku jitkata selle kasutamist. Lisaks sellele soovitab autor votta kasutusele isikliku
arenguplaani. Tootaja isiklik arenguplaan voimaldab tddtaja ja juhi koostdds paika panna
personaalsed eesmirgid ja koolitusvajaduse. Seejirel toimuvad lisakohtumised, et tagada plaani

tditmine ja aktuaalsus.

Uue tootaja sisseelamise toetamiseks kasutada tootaja isiklikku arenguplaani.
To6jouvoolavuse vihendamiseks on oluline toetada uute todtajate sisseelamist. Organisatsiooniga

hiljuti littunud t66tajad oskavad anda hea sisendi, millest nad puudust tunnevad. Selle pdhjal tuleks
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koostada organisatsioonisiseste koolituste kava ja uue toGtaja sisseelamise toetamise infokogumik.
Uute tootajate paremaks toetamiseks voiksid koolitusi 14bi viia suurema kogemusega tootajad. See

aitaks ka neil olla kursis uute to6tajate kiisimuste ja probleemidega tooiilesannete tditmisel.

Kasutada meeskonna-coachingu meetodit meeskonnatoo efektiivsemaks muutmiseks.
Meeskond vastab enamikele meeskonna-coachingu lébiviimise kriteeriumitele. Meeskonna-
coachingu meetodi kasutamine omavahelisteks eesmargistatud vestlusteks saab aidata meeskonnal
parendada omavahelist suhtlemist, suurendada usaldust meeskonnaliikmete vahel, seada iihised
eesmirgid ja panna paika lihised kdigile kehtivad reeglid. Meeskonna-coachingule voiks lisada

t00 autori poolt ldbiviidud uuringus selgunud tdotajate ootused.

Kokkuvdttes on meeskonnatdo efektiivsemaks muutmise seisukohalt oluline tegeleda jirjepidevalt
selle erinevate aspektidega. Isikliku arenguplaani kasutuselevotmine aitaks muuta arenguvestlusi
personaalsemaks. Uuendusliku meetodina todtajate toetamiseks sobib lébiviidud uuringu pohjal

meeskonna-coaching.

KOKKUVOTE

Tootaja tookogemuse juhtimine, kvalifitseeritud t66jou hoidmine organisatsioonis ja tootajate
toetamine muutuste perioodil on organisatsioonide jaoks jirjest olulisem. Noorsootdotajate suur
toojouvoolavus on terve valdkonna probleem. Pidev uute todtajate sisseelamine takistab sujuvat
tookorraldust ja noorsootddtajate arendamist, kuna koolitamise asemel tuleb tegeleda asendaja
leidmisega. Kannatajaks on ka 11-19-aastased noored, kellel on raske luua usaldulikku suhet
pidevalt vahelduvate noorsootddtajatega. Tartu Noorsootdd Keskuse todjouvoolavus on eelneval
aastal olnud 53% ja see takistab 2018. aastal loodud organisatsioonil korralikult to6le hakkamast.
Muutuste perioodil ei piisa todtajate hoidmiseks ja efektiivseks meeskonnat6d korraldamiseks

vaid iganddalastest koosolekutest ja korra aastas toimuvast arenguvestlusest.
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Magistritdd eesmargiks oli vilja selgitada, kuidas hindavad Tartu Noorsootdd Keskuse todtajad
meeskonnat6od ja arenguvestlusi ning milline on nende valmidus osaleda meeskonna-coachingul.
T66 eesmirgi saavutamiseks selgitas autor t60 esimeses osas meeskonnatéd pohimdtteid ja
tunnuseid, arenguvestluste ja meeskonna-coachingu olemust ja nende kasutamise vdimalusi

meeskonnatod parendamise sihiga.

Teine peatiikk annab tilevaate 1dbiviidud empiirilisest uuringust. T66 autor viis Tartu Noorsootdod
Keskuse tootajatega 14bi 12 poolstruktureeritud intervjuud, mille eesmérgiks oli vélja selgitada
tootajate hinnangud meeskonnatddle ja arenguvestlustele ning valmisolek osaleda meeskonna-
coachingul. Magistritod empiirilise osa teine peatiikk annab {ilevaate uuringu tulemustest,

kolmandas peatiikis teeb autor kokkuvotte ja jéreldused uuringu tulemustest.

Labiviidud uuringu tulemustena toob autor vélja viis pohilist jareldust:

1. Tootajad hindavad positiivselt meeskonnatod juhtimist, juhtkonna toetust ja enda
arenguvOimalusi. Nad tunnevad, et vajalike oskustega meeskonnaliikmed on digetel kohtadel,
tootajad teavad organisatsiooni peamist eesmaérki ja tehakse omavahel koostood.

2. Peamised probleemid on organisatsiooni struktuuri ja muutusejirgse tookorralduse moistmise,
uute tootajate sisseelamise toetamise, infovahetamise kvaliteedi, meeskonnaliikmetevahelise
usalduse ja rollijaotustega iilelinnaliste tirituste korraldamisel.

3. Arenguvestlustel soovitakse seada ja hinnata eesmérke ning anda ja saada tagasisidet. To6tajad
ootavad, et arenguvestlust viiks kogu aeg lébi sama juht ja seda tuleks muuta personaalsemaks.

4. Meeskonna-coachingult oodatakse meeskonnatoo tohusamaks muutmist,
meeskonnaliikmetevahelise usalduse parendamist, kdigile kehtivate reeglite paikapanemist ja
aega omavahelisteks eesmérgistatud aruteludeks, et seada iihiseid eesmaérke.

5. Meeskond vastab seitsmele kiimnest teoreetilises osas vélja toodud meeskonna-coachingu

valmiduse hindamise kriteeriumist.

Autor koostas Tartu Noorsootod Keskusele ettepanekud meeskonnatéd parendamiseks. ToO
teoreetilises osas toodud seisukohtadele ja poolstruktureeritud intervjuude tulemustele tuginedes
toob autor vilja jargmised ettepanekud:

o kehtestada kdikides noortekeskustes tootajatele ithtsed reeglid;

e korraldada kord kvartalis meeskonna tiihisiiritus;
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e koostada tépsete tooiilesannetega rollikaardid iilelinnaliste iirituste korraldamiseks;
e parendada kommunikatsiooni;

e tidiendada olemasolevat arenguvestluse meetodit to6taja isikliku arenguplaaniga;

e kasutada tootaja isiklikku arenguplaani uue toGtaja sisseelamise toetamiseks;

e kasutada meeskonna-coachingu meetodit meeskonnatdo efektiivsemaks muutmiseks.

To6 autor toob vilja, et magistritod tulemused on teistes organisatsioonides kasutamiseks
ebasobivad, kuna uuringu ldbiviimisel ja soovituste andmisel on ldhtutud Tartu Noorsoot6o
Keskuse tootajatega labiviidud intervjuudest. Magistritod raames lébiviidud empiirilise uuringu
tulemustest antakse iilevaade Tartu Noorsootdd Keskuse tdotajatele, et kasutada neid tulemusi
sisendina meeskonnakoolituste v0i meeskonna-coachingu teemade kaardistamisel. T66
teoreetiline osa annab panuse meeskonna-coachingu meetodi kasutamise edasiseks uurimiseks
meeskonnatod parendamise eesmirgil. ToO edasiarendamise voOimalusena toob autor vilja

meeskonna-coachingu meetodi mdju hindamise meeskonnatddle Tartu Noorsootdd Keskuses.
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SUMMARY

EVALUATION OF TEAMWORK AND PERFORMANCE APPRAISAL INTERVIEWS
IN TARTU YOUTH WORK CENTRE

Liisi Otepalu

Managing employees work experience, maintaining a skilled workforce in the organization, and
supporting employees during a period of change are increasingly important for organizations. High
labor turnover among youth workers is a problem for the whole sector. The workforce turnover in
the Tartu Youth Work Center during the previous year has been 53%. That prevents the team from
working efficiently. It also affects young people, who visit youth centres because they find it
difficult to build a trusting relationship with constantly changing youth workers. During a period
of change, weekly meetings and once-a-year development discussions are not enough to keep
employees in place and manage teamwork effectively.

The objective of this Master's thesis was to find out how the employees of Tartu Youth Work
Center evaluate teamwork and performance appraisal interviews, and their readiness to participate
in team coaching. In order to achieve the goal of the thesis, the author explained in the first part of
the thesis the principles and characteristics of teamwork, the nature and new methods of
performance appraisal interviews. As well as, characteristics of team coaching and ways to use it

in order to improve teamwork.

The second, empirical part gave an overview of the empirical research. Author conducted 12 semi-
structured interviews with the employees of the Tartu Youth Work Center in order to find out the
employees' assessments of teamwork and performance appraisal interviews and their readiness to
participate in team coaching. Chapter 2 of the empirical part of the Master's thesis gave an
overview of the results in this study and in Chapter 3 the author summarized and concluded the

results of the study.
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The findings showed that Tartu Youth Work Centre employees value support and development
opportunities. They feel that the right team members with right qualifications are in the right
positions. Employees know the main aim of the organization and cooperate with each other. Key
issues to improve include better understanding of the organizational structure and support for new
employee settlement period. Improvements are also needed in the quality of information exchange,
trust between team members and in the way responsibilities are organized and described for
conducting bigger events. Employees brought out that during performance appraisal interviews
they expect to set and evaluate goals as well as get feedback about their performance. Employees
expect the performance appraisal interviews to be conducted by the same manager at all times.
Performance appraisal interviews could be more personalized. Team coaching is expected to set
uniform rules for everyone, provide time for purposeful discussion with each other to improve
communication, enhance teamwork, build trust between team members, and set common goals.

The team meets seven of the ten team coaching readiness criteria outlined in the theoretical section.

Based on the positions presented in the theoretical part and the results of the study, the author
makes the following suggestions with the aim for improving teamwork:

« establish uniform rules for all employees;

« conduct quarterly team events;

« draw up role cards with precise job descriptions for bigger events;

* improve communication;

« supplement the existing performance appraiasal interview method with the employee's personal
development plan;

* use the employee's personal development plan to support new employee settlement;

+ use team coaching to make teamwork more effective.

The author of the paper points out that the results of the Master's thesis are inadequate for use in
other organizations because the research and recommendations have been based on interviews
with the employees of the Tartu Youth Work Center. The results of the Master's Thesis survey will
be presented to the employees of the Tartu Youth Work Center for use as an input for mapping
team training or team coaching topics. Theoretical part of the thesis contributes to the further study
of the use of team coaching to improve teamwork. Further research can be done by looking how

the team coaching method affects teamwork in the Tartu Youth Work Center.
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LISAD

Lisa 1. Meeskonna-coachingu uuringute ldbiviimise info

Autor, Organisatsioon/ Periood ja kestus Uuringu Valim
aasta ja riik | tegevusvaldkond labiviimiseks
kasutati
Mulec, Globaalne e periood 8 kuud Kisimustikke, Uuringus osales 10
Roth ravimiarendus e 10 kohtumist intervjuusid ja | meeskonnaliiget,
(2005) ettevotte, e kaks korda kuus vaatlusi. kogu meeskonnas 16
Rootsi AstraZeneca. e kohtumine 3h. inimest.
e periood 8 kuud Uuringus osales 11
e 5 kohtumist meeskonnaliiget,
e toimus kord kuus kogu meeskonnas 17
e terve péeva. 1nimest.
Haug Rahvusvaheline e periood 6 kuud Pool-struktureeritud | Uuringus osales 5
(2011) tehnoloogia e 20 kohtumist intervjuusid, meeskonnaliiget,
Saksamaa | ettevdte 2000 | o  kord nidalas kiisimustikke, osales kogu
tootajaga. vaatlust, osalejate | meeskond.
tagasisidet ja uurija
paevikut.
Carr, Peters | Valitsusasutuse e periood 6 kuud Intervjuusid. Uuringus osales 6
(2012) klienditeeninduso meeskonnaliiget,
Kanada sakonna juhtkond. osales kogu
meeskond.
Rahvusvahelise e periood 11 kuud Intervjuusid. Uuringus osales 8
ettevotte meeskonnaliiget,
juhtkond. osales kogu
meeskond.
Woodhead | Haigla. e periood 6 kuud Kirjalikku Uuringus osales 3
(2011) e 6 kohtumist reflektsiooni, meeskonnaliiget.
Pohja- e kohtumine kestis | Intervjuusid,
Inglismaa 2,5h. dokumendianaliiiisi
ja vaatlust.
Liu et al | Kdrgtehnoloogia Kiisimustikke. Uuringus osales 133
(2009) ettevoteted meeskonda,  kokku
Taiwan uuringute ja 763 inimest.
Liu et al. | arenduse Kiisimustikke. Uuringus osales 47
(2010) valdkonnas. meeskonda,  kokku
Taiwan 145 inimest.
Terblanche, | Ettevotte e 11 kohtumist | Pool-struktureeritud | Uuringus osales 4
Erasmus juhtkond. e kohtumise intervjuud ja | meeskonda.
(2018) kestus 2h kusimustikke.

Allikas: autori koostatud Mulec, Ruth (2005); Haug (2010); Carr, Peters (2012); Woodhead (2011);
Liu et al. (2009); Liu ef al. (2010); Terblanch, Erasmus (2018) pdhjal
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Mirkused:
1. Mulec, Ruth (2005) uuringus osalejatest viis kuulus mdlemasse meeskonda.

2. Terblanche, Erasmus (2018) uuringus ei olnud viidatud, kus uuring 14bi viidi.
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Lisa 2. Tartu Noorsootoo Keskuse struktuur

Allikas: autori koostatud ametikirjelduste pohjal
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Lisa 3. Poolstruktureeritud intervjuu kiisimustik

Nimi
Kuupéev
Koht
1. Rddkige mulle oma rollist meeskonnas. Kui pikalt Te olete Tartu Noorsoot6d Keskuses
tootanud ja kui pikalt sellel ametikohal to6tanud?
2. Millised on Teie peamised ametialased eesmdrgid?
3. Millised on Teie meeskonna peamised eesmdrgid? Millised on Teie peamised
vajadused/kiisimused/viljakutsed seoses nende eesmérkide tditmisega?
4. Kuidas on Teie todiilesanded seotud teiste téotajate tootilesannetega? Millisel miéral teete
omavahel koost66d?
5. Millist tagasisidet ja toetust kolleegidelt sooviksite?
6. Millist tuge ja vahendeid (keskkond, ruum) oleks Teil vaja, et muuta enda ja meeskonna
tood tohusamaks? Milliseid toovahendeid, ruume, koolitusi?
7. Millised ootused on Teil arenguvestluse osas? Mis on hésti, mis voiks olla teisiti?
8. Millised ootused on Teil meeskonna-coachingu osas? Kas olete sellega varasemalt
kokkupuutunud? Kuidas Te kdige paremini uusi asju 0pite/omandate?
9. Mis on teemad, probleemid ja arengusuunad, mida vdiks meeskonna-coachingus
késitleda?
10. Millised on Teie meeskonna peamised ndrkused? Millised on teie ettepanekud, mis voiks
olla Teie meeskonnas teisiti?
11. Millised on Teie meeskonna peamised tugevused?
12. Kuidas Te hindate usaldust meeskonnaliikmete vahel 0-10ni? (0-usaldus on suur,
usaldusprobleemid puuduvad 10-usaldus puudub tdielikult, usaldusprobleeme on palju .)
13. Mis tundega Te siit intervjuult lahkute?
14. Kas on midagi, mida sooviksite veel lisada?
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Hea Tartu Noorsoot6é Keskuse tdotaja!

Palun Teil osaleda uuringus, mille teemaks on: “Meeskonnatoole ja arenguvestlustele antud

hinnangud Tartu Noorsoot6o Keskuses”.

Minu nimi on Liisi Otepalu ja kdes olev uuring on oluliseks osaks minu magistritoost Tallinna

Tehnikatilikooli majandusteaduskonna drikorralduse instituudis personalijuhtimise erialal.

Uuringu eesmirgiks on vélja selgitada, kuidas hindavad Tartu Noorsoot6d Keskuse tootajad

meeskonnat6od ja arenguvestlusi ning milline on nende valmidus osaleda meeskonna-coachingul.

Uuringu tulemusena selgitatakse vélja Tartu Noorsooto6 Keskuse tootajate vajadused ja ootused
meeskonnat6o, arenguvestluste ja meeskonna-coachingu vallas ning antakse soovitused nende

parendamiseks.isiriIntervjuu kestab orienteeruvalt tihe tunni.

Uuring on anoniiiimne ja uuringu andmeid kasutatakse iildistatud kujul. Intervjuu koosneb 14-st

kiisimusest. Vastuseid ei seostata teie isikuga.

Palun leia all oleval lingil endale sobiv aeg intervjuul osalemiseks. Kui Te ei leia endale sobivat
aega siis lepime aja eraldi kokku.

Ette tinades

Liisi Otepalu
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Lisa 4. Uuringus osalenud tootajate hinnangud, ettepanekud ja ootused

Uldkategooria Alamkategooria Kood Intervjuud
Hinnangud Juhtimisele Toetav juhtkond B,K,L
meeskonnatdole
Struktuuri mdistmine A,B,D,E FIJ L
Too6taja sisseelamine E,K,H, L
Arengu toetamine A E, L H
Tunnustamine ja toetus | H, L, B
Tagasiside L,K,B,A
Vajalike oskustega Péadevad tootajad C,D,G,A,L,B,E, H,
tootajad J

Erinev taust ja
mitmekiilgsed oskused
positiivne

J,LE H B, K A

Konfliktid ALL G
Erinevad t6oharjumused | A, |

Vajalik arv tootajaid L,F,H

Ulute tootajatega L,F,H

harjumine

Uutel tootajatel H,F,L,K,B,C, G

puuduvad alguses
vajalikud oskused

Uhtsuse tekkimine H,L
Too6tajate asendamine F,L
Konkreetsed eesmirgid | Arengukava koostamine | A, I, G

Organisatsiooni
eesmairk

A’ B’ C’ D’ E) F’ G’ H’
LJK L
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Kommunikatsioon

Palju suhtlemist

L,LHA,JF

Vihe suhtlemist
noortekeskuste vahel

J,C,B

Koosolekud A,B,D,L,F, HE,C
Infosulg D,ILH
Infoliikumine pole AE,D,I, K, H
piisav
Probleemid ILD,H, E
suhtluskanaliga

Vajalikud ressursid Head lahendused D,F, LK

Meeskonnaiihisiiritusi/

Meeskonnakoolitusi

E,LLA,D,LK,L

Probleemid ruumidega | J, D
Toetav Usaldus suur “1-3” B,A,K,C,F
organisatsioonikultuur
Usaldus keskmine “4-6” | L, H, G, J
Usaldus puudub “7-9” E,D, I
Toetav meeskond H,B,K,F, L
Avatud suhtlemine G,L,D,C,B
viikestes gruppides
Tagardékimine L,G
Omavaheline E,L,J,G H A F,D
suhtlemine
Palju koostood L,H,B,A
Vihe koostood D, E




Rollijaotus Teavad pohilisi A, B,CD,E,F G, H,
tookohustusi LLJ,K,L
Probleemid teiste A G L, I
té0kohustuste
moistmisega
Ametikirjeldused A, L B
Tod6tajate infopuudus E,H, K
Delegeerimine LG,J
Ettepanekud ja ootused | Juhtimine Uhtsed reeglid Al
meeskonnatdole
Rohkem juhtkonna LL
toetust
Organisatsioonikultuur | Rohkem abi ja AE,LJ,L,K,D
markamist

Uhte moodi asjadestaru | A, B, J, G

saada

Koolitusplaan E,K, L

Uhtsed eesmiirgid E,A,J,C
Kommunikatsioon Suhtluskanal H, I

Rohkem eeskonna LK, A

koolitusi

Rohkem tihiseid iiritusi | I, D, L, K

Suur tookoormus K,L,LH,J

Teisi tootajaid tundma L, I

oppida

Urituste korraldamisse | I, J

kaasatud




Hinnangud, Eesmirkide seadmine D,LK,B
ettepanekud ja ootused
arenguvestlus
Too6taja arengu K1
toetamine
Tagasisidet saada AE,ILH,B,G
Tagasisidet anda E,LLF
Sama juht LF
Arenguvestluse formaat | C,F, L, J
Meeskonna-coaching Kokkupuutunud, teavad | A, L, G, D
Ettepanekud, millega Uhtsem meeskond AL JLG,F
tegeleda
Omavaheline suhtlus IJ
Rohekm usaldust E, F
Toetavam keskkond E,L
Teisi paremini tundma A, D
Oppida
Uhiseid eesmirke seada | A, C
Meeskonnatood A,D
parendada

Allikas: autori koostatud intervjuude pohjal
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