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Tervise Arengu Instituut (TAl) on korraldanud Euroopa Sotsiaalfondi TAT "Pikaajalise
hoolduse kattesaadavuse ja kvaliteedi parandamine", SFOS 2021-2027.4.09.23-0002
meetme raames hoolekandeasutuste sisekoolitajate dementsuseteemalist koolitust.
Koolitusprogrammi raames korraldati 28. augustil 2024. aastal programmis aastatel 2018-
2024 osalenud sisekoolitajatele suvekool nimetusega ,Oppiv organisatsioon" Hestia Hotell
Europa konverentsiruumides Tallinnas.

Kevadkooli eesmark oli hoolekandeasutustes dementsusega inimeste hooldamisel
teenusekvaliteedi tdéstmine tdokohal dppimise ja kogemuste jagamise kaudu. Suvekooli
Opivaljundina oskab suvekooli labinu oma asutuses codatavate muutuste rakendamiseks
leida sobivaid tookohal 6ppe meetodeid ning kaasata kolleege Uhiste dementsussdbralike
vaartuste kujundamisse organisatsioonis. Suvekooli korraldamisel oli TAl koostodpartneriks
Arengutoetajate Uhing. Suvekoolis oli 62 osalejat 34 organisatsioonist.

Suvekooli ajakava:
09:30-10:00 Kogunemine; hommikukohv

10:00-11:30 Sissejuhatus. Oppiv organisatsioon: mis see on
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13:15-14:00  Paus “ Sieibasest

14.00-15:30 Kogutud tagasiside tdhus ellurakendamine.
Erinevad voimalused todkohal dppeks.

15:30-15:45 Paus

15:45-17.00 Tobkohapdhise dppe kogemuslood. Barjaarid todkohapdhises oppes ja
nende Uletamine.

17.00-18.00 Kokkuvote. Tanutseremoonia



1 Oppiv hoolekandeasutus osalejate
pilgu labi. Lianne Teder

1.1 Oppiv Organisatsioon
Mojusat dppimist grupis toetavad avatud hoiak dppimisele, uudishimu ja teiste inimeste
vaartustamine [6].

Arengu loogilised seadusparasused, Diltsi puramiid (Joonis 1), kehtib nii Uksikisiku kui ka
organisatsiooni tasandil.

Q_
NI
NI
& L
I~ &
0 : wo Eesmark / spirituaalsus Kes veel2 é\é
IN | 20 S
Nt =22 Identiteet / missioon Kese S
! ! O v ‘(/ \?
1B O SA S
s = |Uskumused ja véartused Miks? &«
I_1
1 T 1 E — . . b e‘(?-
U = Oskused / véimed / \ Kuidase %
i =22 Of-"
] M ] o0 e . . A
' w =z K&itumine / \ Mida?
1 L d ?_~ ?—.
NS
INl  2un T
o 2 Keskkond Kusz $&
vE 4 = N
o 90
e

Joonis 1. R. Diltsi muudatuste loogiliste tasandite mudel [5].

Diltsi pUramiid kajastab muudatuse loogilisi tasandeid. Alumisel tasandil on lihtsaim teha
muudatusi, kuid kdrgemal tasandil tehtavad muudatused madjutavad iga alumist tasandit
[6].
Vaartuste vastavust saab hinnata todtajatega Uheskoos, lastes tootajatel Kirja panna:

1. oma isiklikud vaartused t&ol, MOVTUSTE KUIUNEMINE :
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2. ideaalse organisatsiooni vaartused — millises RILT
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.. . e s . . 2\ DN
lilkuda soovitud vaartustega todandjaks saamise \,J‘ O

suunas (3 » 2) ning hinnata, kuivord organisatsiooni

vaartused Uhtivad tootajate isiklike vaartustega (3 & 1), et kujundada Uhtseid arusaamasid
[7]. Suvekoolis kasutati todlehte (Lisa 1). Vaartuste leidmiseks voivad kasutusel olla kaardid
vOi loetelu vaartustest, mida tdotajad saavad soovi korral reastada. Naiteks olid suvekoolis
kasutusel vaartustekaardid, millest valiti valja kolm isiklikku vaartust (Joonis 2 kaartidest
vasakpoolne veerg) ning neli tdoalast vaartus (Joonis 2 kaartidest parempoolne veerg),
kajastamaks tootaja ootusi todkohale.



NAIDE SUVEKOOLIS TOODUST

Isiklikud vaartused: pere, sdprus, ausus,
rahu, armastus.

Ideaalse organisatsiooni vaartused:
turvalisus, koosto®, austus, sallivus,
vaartustatud tootaja.

Minu organisatsiooni vaartused: turvalisus,
koostoo, rodm, usaldusvaarsus, sallivus.

Organisatsioonivaartuste Uhtivus:
turvalisus.

Organisatsioonivaartuste erinevus: Uhtne
meeskond.

=> Asuda toole Uhtne meeskonna
kujundamise nimel.

Joonis 2. Isiklikud ja téokoha vaartused.
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Oleme diskreetsed, sallivad, konfidentsiaalsed,
humoorikad, avatud, heatahtlikud, s6bralikud,
usalduslikud.

Peame kinni ajakavast,
raagime ukshaaval ja kuulame Uksteist,
oleme oma tahelepanuga kohal

& )

Joonis 3. Suvekoolis 27.08.2024 tehtud kokkulepped.

Oppiv organisatsioon saab toimida neljal teadliku padevuse tasemel - teadvustamata
mittepadevuse, teadvustatud mittepadevus, teadvustatud padevus ja mitteteadvustatud
padevus (Joonis 4) — ning nende kohaselt omandada ka uusi oskusi [7].



Mitteteadvustatud
padevus

Teadvustatud
padevus

Teadvustamata
mittepadevus

Teadvustatud
mittepadevus

Joonis 4. Padevuse tasemed Noel Burchi (1970) jargi [7].

Teadvustamata mittepadevuse tasandil on todtajate ja organisatsiooni joudlus madal,
puuduvad erisused ja arusaamad. Teadvustatud mittepadevuse tasandil on joudlus madal,
tunnustatakse vigasid ja noérku alasid. Teadvustatud padevuse tasandil on joudlus
paranenud, ollakse teadlikud ning tegeletakse omamoodi valjamdeldud pingutusega.
Mitteteadvustatud padevuse tasandil toimub loomulik, seostatud, automaatne kdérgem

joudlus [7].

Suvekoolis osalejad kirjeldasid laudkondades ideaalset Oppivat hoolekandeasutust kui

arengule suunatud, koostdiselt tegutsevat,
kliendikeskset ning todtajate Oppimist

toetavat organisatsiooni.

Oppiv hoolekandeasutus on:

e Teadlik arenguvajadustest.

e Kaasav: meeskonna kaasamine.

¢ Kommunikatsioon ja tagasiside
toimib.

e Arengut (sh dppimist) toetav
téodandja.

e Uhised vaartused ja hende poole
liikumine.

e Arusaam.

e Avatud suhtlus.

e Spetsialistide kaasamine.

e Muutustega kaasas kaimine.

e Oppida ja kilastada teiste
kogemusest.

e Oiged inimesed tegema d&igeid asju.

e R&Omsad ja heatujulised todtajad.

e Avatud muutustele ja ajaga
kaasaskaiv.

¢ Meeskondlikud ettevotmised.
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Kokkulepetest kinnipidamine.
Kliendikesksus (sh lahedased).
Oskus vigadest dppida ja kogemuste
jagamine.

Konkurentsivoimeline.

Oppimine ja areng on vaartus.
Jarjepidevus.

Koostdd/ Uksteiselt dppimine.
Juhendamine/ mentorlus.

Infot vastu votvad tdotajad
Suhtlus (info vahetus)
Hea juhtimiskvaliteet



e Arengule orienteeritus

1.2 Too6kohal 6ppimine ja motivatsioon

Tahenduslik Oppimine sisaldab baasteadmiste (arusaamine ja meelde jatmine;
informatsioon ja ideed) kdrval veel viit olulist osist (Joonis 5) [3].

Oppima
Sppimine

Baasteadmised

Rakendamine

Inimlik m&6de Seostamine

Joonis 5. Tahendusliku dppimise taksonoomia [3].

Teadmiste rakendamine tahendab oskuste omandamist ning kriitilist, loovat ja praktilist
motlemist. Seostamine tahendab ideede, inimeste ja eluvaldkondade Uhendamist.
Inimlik dimensioon on iseenda ja teiste tundmadppimine. Hoolimine sisaldab uute
tunnete, huvide ja vaartuste arendamist. Oppima &ppimine aitab osalejat saada
paremaks isejuhitud dppijaks, toetab teemade omandamist [3].

Téokohal 6pe on osa organisatsioonikultuurist ning toimub igal juhul. Mida vahem on
korraldatud eesmargistatud mitteformaalset v6i formaalset dpet, seda enam toimub
informaalne &6pe

Organiseeritud

~ Iseeneslik 6pe
Ope

Formaalne

Informaalne

Mitteformaalne

Joonis 6. T6dkohal dppe viisid (Teder, L.)



Suvekoolis arutlesid osalejad todkohal dppe vormide Ule maailmakohviku meetodil,
kUlastades kuni viite erinevat laudkonda ning vastates iga kord ette antud uuele
kUsimusele. Osalejad tegid aruteludest markmeid laudadel olevatele paberitele, mis on
kajastatud tabelis 1 (vaata Error! Reference source not found.).
KUsimused laudkondades olid vastavalt:

1) Mis see on? Keda see puudutab?

Palju ja kuidas seda asutustes o x) o if
c o)
kasutatakse? S < (@’a
2) Kui téhus see on? Kuidas seda %ﬁ; ! & o
téhusust hindame? & L W

3) Kellelt, millal ja kuidas koguda ‘ ‘(@9 W']ﬁ%fﬁ.fi{Mzg'

tagasisidet selle téhususe ’ KQH ‘u/ ;’ M

&

hindamiseks?
4) Kuidas see oleks meie asutuses
rakendatav? Kellele tootajatest selline dppimise viis sobiks?

Laudkondades leiti, kuidas kasutada nimetatud Sppimise viisi kolleegidele teadmiste
edasi andmiseks sisekoolituse korval.

& UUS ROLL IA PERSPEKTIV:
TEOVARIUTAMINE, ROTEER(MINE
ERINEVATES ROLLIDES, KAASATUS

0“‘5?202&&053&2%’“("”“‘T . TéSvarjutamise vajalikus mélemapoolselt.
R ARG e o Juhtkond varjutab: - Omada tlevaadet
FoOLNE “&_% téost. - T66maht. - Sisu vahetus 24 tundi. - Kliendid.
TR Jﬁ?ﬁ o Roteerimine - valmisolek eriolukordadeks.
WikaLEE eat- Rl %ﬁg?g‘*‘“ . Mida saan teha selle 5ppimise kérvalt? -
@ -;ﬁ HAMEED® L aiendame silmaringi. - Parimad praktikad.
Koo iers ELg:smg . Koond: Elukestev épe. - Téekspidamised. -
2005 Rahvused.
o Kaasame Uhisprojektidesse. - Talendiotsing.
- Oskuste otsing. - Teadmiste kogumine ja Ghildamine. - Oma tédtajate
markamine.

e TO6husus. - Muutide murdmiseks. - Jarelkasvu koolitamiseks. - Koostoo
téhustamiseks. - Méistmise suurendamiseks. - Uksteiselt 6ppimise soodustamiseks.
- Ettevalmistus karjagarimuutmiseks.

e Tagasiside. - Rotatsiooni korras - kohe samal paeval téopdaeva I6pus. - Regulaarselt.

e Rakendatav. - Pidev liikumine. - Rutiini valtimine. - Uued kogemused. - Koost66 /
meeskond.

® KOGEMUSTE JAGAMINE :
JOHTOMIANALUGS , KOVISIOON,
PARIMATE PRAKTIKATE ANDHE-

e Kuidas kasutada? - lgapaevane dppimisviis. BAAS TEMAATILINE LOUNAPAUS

Omavaheline suhtlus. - Infolehed. - KASUTATAKSE 1645
Valjasdidud. - Kohtumised kolleegidega ja ”‘{;,“j’““‘fj:"f“"““:m 5
: g {'-3;::-':—5 JUHTUMITESZ
teistest hoolekandeasutustest. @ , == ,R°$a".',‘.£2.‘§%”2'1'5§~w
e Kasutada igas asutuses igapaevaselt 2SS Dgfu.l&l’ AEOTE“}L& [
. . . . ANDME BANS\
(kogemuste ja praktikate jagamine). POLE \VEEGI PEAYS (G O
SEDA HALDAMA m %’#
i g Bl

HAMT! TOHUS
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Juhtumite dokumenteerimine (vajadusel) ja véimalike lahendite ning
tegutsemisviiside arutelu (kas toimisime digesti, kuidas saaks paremini).
Temaatiline Ibunapaus - ei kasutaks, teemad vodivad seal olla isetekkelised, kuid
Oppiva organisatsioonina ei kasutaks seda - I1duna on puhkamiseks.

Padeva inimese juhitud protsess: - TOhus tagasiside kogumine. - Parimate
praktikate kogemine (kogemuste saajalt, juhilt). - Teoreetilise koolituse jarel kohe
tagasiside. - Praktilise koolituse rakendamisel tagasisideankeet, suuline voi kirjalik.
Opin kogemusest ja jagan kogemusi.

" ® KOOSTOO : AJUR UNNAK
LAHENDOSTE LEIDMISEKS,
INNOVATSI0ONIGRUPF,

ER\NEVATE SPETS|ALISTIDE J Keeruliste asjade lahendamine. - Parima
OHISMEESKOND, GRUPIARUTELD lahenduse leidmine. - Valiste ekspertide kaasamine. -
KOL&EEGIDFGA oy Uhise infovalja ja vaartuste loomine. - Suurema
M"" A e DR energia, entusiasmi, puhendumuse loomine.
e e S Kokkulepete rakendamine (kasutamine,
W € INFOVALIA 2. . . ! o o
%MEEN VARETOSTE LOOKINE  teostamine igapaevatods/ elus). - Jooksvalt t6o
ENAOAA T KASATA SHTGRUIPE tegemise kaigus. - Tagasiside konkreetse
LS| s e -
e %;J' e “sundmusega” seotud inimeselt. - Tagasiside arutelu

kokkulepitud ajal.

Sihtgrupp + huvilised. Grupijuht (aktsepteerivad isiksused) neutraalne, varske
pilguga.

Ristkasutus ehk kolleegile kulla ehk kogemuste jagamine/ saamine.
Innovatsioonigrupp - Grupijuht “valjast”.

Opilane maarab eesmargi, suuna. - Juhendamist kasutatakse. - Juhendatava
teadmiste valjaselgitamine. - Juhendatava jalgimine. - Juhendamine - paindlik
valikutes, dppimisvdimalustes. - Arusaamine,

miks midagi tehakse. ® JOHENDAMINE N TE,
Puudutab uusi inimesi, kes on uues rollis. - HENTORLUS (KOOTSING, | (oruuiiie v
.t - ) JOHENDATOD PRALT IKk >

Kasutatakse kdikides majades. - Vastavalt OALANE ML TEADMISTE
vajadusele. - T®éhus juhul, kui juhendaja on "‘?ﬁ?,?.f;%“%"‘d VALASELGITARINE. TS
kompetentne. - Oiged tdévétted, tulemused, it ‘y /@ KASUTATASE

; KGIKIDES MAIADES
teehuse‘ kvaliteet. ) ZINIKUTESE mEs mom e @l
Per!ood!, vahevestlused molema poolselt. - HENTORLUS K61GLE
Perioodi I6pus. - Juhendajana jooksvalt. - Iga % 5‘@93

vahetuse I6pus.

Juhtivtootajatele kootsimine. - Mentorlus
koéigile tédtajatele. - Oppivatele tédtajatele juhendatud praktika. - Parimate
praktikate vahendamine.

Juhendamine algab tddvestlusel. - Téo6vaatlus - kindel kisimustik juhendajale. - 14
paeva naidis konkreetsed teemad - juhendajad.
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Taienddpe: Todkoha pdhine (oleme juba kasutanud) - Hooldajatele taiesti
digustatud ja kasutuses. - Sobib kdigile hoolekande todtajatele. - Motiveeriv
Oppevorm. - Suurem voimalus sailitada todkoht. - Kohustuslik on todtada
Oppeperioodil. - Té6andja kui koolitaja juures. - Sarnase taustaga ja motivatsiooniga
tdotajad. - Boonused ja palgatdus; stipendium; puhkused. - Hasti ajastatud
dppepaevad. - Oppegrupid on vastavalt keele oskusele. - Vajaduspdhine
Oppeprogramm.

Kui tdhus see on? Kuidas hinnata? - Votab vastutust ja oma padevuse piires
otsuseid vastu. - Oskab margata, annab tagasiside &ele. - Oskab uusi digesti
juhendada. - Teadmised eetikast, inimdigustest. - Mdisted omandavad tahenduse (
maoistmine ja arusaamine). - Juhtkond vajab sammuti.

Kellelt, millal ja kuidas kogeda tagasisidet, selle tdhususe hindamine? - Kdikidelt
osapooltelt tagasiside kohe (t66taja, kool, klient, juhid, lahedased). - Ka 4 kuu parast
tagasiside, mida t66taja igapaevaselt rakendab.

Kuidas see oleks meie asutuses rakendatav? Kellele tootajatest selline dppimise viis
sobiks? - Koikidele todtajatele, aeg tagada. - Koostdo teiste asutustega. - Jareldppe -
kuulamise voimalus omale sobival ajal. - Tagasiside tuleb too6tajalt kusida. - Tootajal
tekivad uued teadmised ja praktilised oskused.

Oppiv organisatsioon! - See on parim viis oma teadmiste tdiendamiseks.

| \ (9\
® TAIENDBOE ¢ TAIENDKOOLITUS £ AN (¢
ASUTUSES, LiGIPARS ONLINE-_ -8 O

VORSUSTELE , CTOBA S8 o Mis? - Organisatsiooni
HOOLDASATELE TitEsTt MOTINEERW jatkusuutlikkuse tagamine.
DIGSTATUD A TS "”““zﬁL & . Keda? - Klient. - Tédtajad (kdik
a%?,'l%b;}%‘clc W asutuse tdotajad.) - Lahedased. -
AR 1CETAIATELE  SUUREM ¥DINALUS Koostodpartnerid.
& SAILITADA 100KOHT Kuidas? - Hoold |
VAIADUSPORINEE e @n — . _Kuidas? - Hooldusplaan. -
IAFLLGRPE \DIAYS T G TISTADA Gty Koostodvestlus (juht + todtaja) baseerub
T =

usaldusel ja avatusel. - TagasisidekuUsitlus
lahedastele / klientidele. - Koosolek. -
Tunnustus.
Tdhususe hindamise tagasiside - kuna, kellelt kuidas jne. Kuidas me seda tdhusust
hindame? - Tegevuskavadele vastavalt (seatud eesmarkidele vastavalt). -
AnallUUsime infot - kbrgem motivatsioon. - Seame eesmargid. - Tegevuskava
loomine (ajaraamid paika, kes paneb, kuidas paneb jms). - Hindamine.
Kellele? Kuidas rakendatav? - Kala metoodika. Peast sabani ning sabast peani, seal
vahepeal kéik muu.
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Virtuaalreaalsuses kasutamine - naiteks
hoolekandes, et todtajad saaksid kogeda

kliue'ndi vaat“enurgast erinevaiql olukordi Qv OPP'M\ST TOETAV TEHNOLOOG\R
(naiteks: mahkmete vahetamine, SIMUL?\TS\OON,‘JIRTUML?.EAALSUSE

ratastoolis olek jms). e
Kellelt, millal & kuidas? - Klientidelt ja 9 KA.QETAM)NE

lahedastelt tagasisidekusitlus parast T%RHST ON MEIE
kohast perioodi. - Personalilt - Kas on /> ABIVAREND, MITTE
mobtet? Oppijalt - Mis on pluss ja miinus? E) TEE ME TGGD
- Teistest kodudest / kolleegidelt. ARA

Toéhusus. - Emotsioon. - Kogeda

erivajadusi/ diagnoose. - Tédkeskkonna

onneuuring - erinevatest vaadetest (hoolealune, hooldaja, lahedane). -
Tunnetustuba. - Rollikogemine.

Simulatsioon. - Esmaabi simulatsioonid, mannekeenid. - Oppevahendid: voodid,
tdstukid. - Eakate simulatsioonikostiimid/ vahendid. - Prillid, treemori simulatsioon,
vahendid, aparaadid.

Isiklik kogemus (naiteks ei ldhe enne keegi tddle, kui ta ei ole ise olnud 24/7
mahkmetes).

Virtuaalreaalsus. - Virtuaalreaalsuse rannakud mere darde, metsa. Lincona -
keskkonna kohandamine, loomine, sisekujundus.

Oluline tooriist, aitab kinnistada teadmisi ja tunnetada olukorda.

Kasutamine koolituste juures. Ise proovida ja katsetada. Opitu kinnistab paremini,
kui saab ise labi proovida.

® PADEVUSE AJAKOHASTAMINE
ERIALASEL KONVERENTSIL OSALEMINE,
ERIALASELTS | KUULUMINE, ERIALASE

KIRDANDUSE LUGEMINE  JOHENDID e Ole eeskuju!

JA JURISED ; s o ae
OLE EESLOI0KS ] Y e Hoolekandet6otajatele (mdeldud kéigile). -
' Jagada kogemust. - Motiveerida teisi. - Mdelda
'”?‘;‘Eﬁ({{:&‘m@ HoELDUD labi mis tdstab meeleolu. - Juhi eeskuju ja
INFO !KchILE & hakott
b SPETSIALLSTI KOEHUS- rahawott. . .
4 KARSAYINE VORTUMISED e Spetsialisti/ eksperdi kaasamine, koha peale
r&gr kutsumine.

e Juhendid on ajas arenevad dokumendid.
Kogemuskohtumised teiste hoolekandeasutustega, kulalistega.
Hooldajale arusaadavasse “keelde” panemine. - Info valjast, padeva info
selekteerimine. - Igapaevane enesetdlgendus. - Muutuv maailm.
JAH ja tootajale olemasolu tutvustamine. - Erialaseltsi likmeks olemine. -
Kutsevoistlused.
Kolm kusimist todtajalt: - Enne koolitust. - Vahetult parast koolitust. - 3 voi 6 kuu
jarel. - Ettekanne kolleegidele. - Uks kord aastas atesteerimine. - Enesteadmiste
kontroll + teemade kiirkordamine.
Oluline lasta hoolealuste todtajat 6petada.

Suvekoolis arutasid osalejad laudkondades, kuidas Uletada barjaare tookohapdhises
Oppes (Barjaarid todkohapdhises dppes) ning kes selleks mida tegema peab. Naiteks
toodi valja jargmised voimalused.
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Barjaar

Kuidas Uletada?

Kes peab selleks mida
tegema?

Aja ja ressursside piirangud

Gruppidena kordamine

Jalgima graafikuid

Planeerida aega

Vastutajad ja ise

Hasti planeerida aega.
Jatta iseseisev t60.

Koolitaja teeb ajakava.
Jatta iseseisev t60.

Organisatsioonikultuur

Uhtne visioon, arutelu.
Tootajate kaasamine!

Juhtkond + igauhe panus.

Ole eeskujuks.

Kdik tootajad.

Omanikule / juhtkonnale
vajalikkuse selgitamine.

Oppida soovija, vajadusel
kaasab valisabi.

Juhendamise ja mentorluse
puudumine

Leida sobivad inimesed,
leida motivaator neile.

Asutuse juht leiab ressursid.

Eksperdi kaasamine.
Info jagamine.

Koostoo.
Juhataja algatab.

Haaletada jalgadegal!

Tootajate erinevad
vajadused ja voimed

Luua 6pikeskkonda ja leida
sobiv dppeviis.

Koostods juht — tdotaja —
koolitaja.

Arenugvestlused.

Koostdos kdigiga.
Juhataja algatab.

Tehnoloogiline valmidus, sh
digidppeks

Digidppe korraldamine,
abistamine.

Juhataja teeb koostdod
koolidega, abistab
motivatsiooniga.

Koolitus. Olla abiks.

Juhtkond valmistab ette,
organiseerib.

Muutuste juhtimine

Muutuste lahti raakimine ja
selgitamine.

Juhi poolt info ja Uhine
eesmargi seadmine.

Teha asi huvitavaks.
,MUUgIitos".

Korralduse tiim.

Mdddetavuse ja tagasiside
puudumine

Teha esimene samm ja
kusida / personaalne
lahenemine.

Kdik tootajad.

Praktika juhendamine,
sisuliselt.

Praktika eesmark selgeks
tehtud, jooksvalt tagasiside.

Suur kaadrivoolavus

Oige hindamine.
Puuduste markamine.

Voérdne vastutus!
Kdik tootajad.

Hea todkeskkonna loomine,
karjaarivdimalus asutuses.

Juht koos meeskonnaga.

Muu:

Oppuri tunnustamine.
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A ) = 6o : : N}
BARINERID #iifiwa” A

=9 AIA IA RESSURSSIDE PIRANGUD = AJA PLANEERIMINE, SEADA PRIORITEEDID

=P ORGANISATSIOONIKULTUUR ap GHTNE VISIOON, TEOTAIATE KARSAMINE, UHT LOOB TIkGINUSED
{ ,3ngum\mse JA MENTORLUSE P()upunmc-yOEGANISATUOOMVAUNE KOOLITADA LELDA SOBIV

INTMENE  TULEB LUUA TPPIMIST SOODLSTAV ‘IéékESKKOND
“HTOCTAIATE ERINEVAD YAJADUSED JAVomw.mHm SIFTGRUPIST JUHT ARVESTAB VBIMETEGH

“HTEHNOLOGGILINE VALWIDUS , St DigiaPPEXS = RENTIHINE, JUL6USIA JUnE NDADA
V)HU\”VSTE JUHTIMINE 3 J}'\UgKH\DLUS,KOV\M\)NI IKKATSIOON, KOOSTOE ,PARIMAD PRALT IKAD

<HMOCDETAVUSE I PLAMSISIDE', HGODILUD LUUA

=H500R KMDRNOOLAV\)SéS%(GIgADF\ @/: ) !/h-‘}‘% 7y -
NOU... B
1l

1.3 Edulugude uurimine Elavas Raamatukogus

Kogemuste ja lugude jagamine on Uks viis teadmist kasvatada. Suvekoolis pakuti
osalejatele vOimalust oma tdodkohal Sppimisega seotud kogemusi jagada Elava
Raamatuna [4], seostatuna kovisioonis kasutusel oleva edulugude uurimise meetodiga
(©).
Edulugude uurimine voib olla kovisiooni protsessis kasutusel viie etapina, mis omakorda
jagunevad kolme liiki tegevusteks [6].
OLUKORD
| etapp. Juhtumiomanik kirjeldab oma positiivset voi edukat Oppimise Vvoi
Opetamise kogemust..
UURIMINE
Il etapp. Juhtumiomanik kirjeldab, mis selle kogemuse juures rédmustas ja mis
oli tahendusrikas.
Il etapp. Juhtumiomanik kirjeldab, mis olid toimivad edutegurid, mille
téttu toimus muutus ja edu ning mida ja kuidas tehti.
Grupiliikmed teevad markmeid nende edutegurite kohta, mida nemad tahele

panevad.

IV etapp. Grupiliikmete peegeldused. Grupilikmed toovad valja, mida

veel nad eduteguritena valja tooksid ning mida tahavad tunnustada.
LAHENDUSED

V etapp.Juhtumiomanik ja grupilikmed panevad igalks endale kirja, mida nad
sellest loost 6ppisid, mida nad saavad selles kaasava votta oma tdosse, milliseid
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vaartuslikke motteid endale saadi. Seejarel loeb igalks grupile ette, mida ta Kirja
pani.

Elav Raamatukogu on meetod, mis on

algselt loodud eelarvamuste
kummutamiseks, kus inimesed
tegutsevad Elavate Raamatutena,

raakides oma autentseid lugusid [3].
Pisut enam on saav Elava Raamatukogu
meetodiga tutvuda naiteks eestikeelselt

i i ooyl SONPIALD
veebilehelt, mille kaudu on % SB e ol
= Ac) 530 uw\‘: e NS o >
kattesaadavad ka kasiraamatud. M\f}; ‘:m?‘“
‘un!m“mmoif
~ e . . ”"“\“\ni
Koha peal 16id osalejad endist Elavad ij ot hASR | i i i
[ .. ~ HENR WELE  ELAY RA 5 N
Raamatud, raakides uht dppega seotud ity REAMAT

edulugu. Kuulata sai kaheksat raamatut, naiteks ,Motiveeritud koolitaja“, ,Opetav
oppija“, ,Uskuja, lootja, armastaja“. Teiste seas jagati kogemusi dementsuseteemalise
sisekoolitajana labimdeldud huvitava koolituse labiviimisest, mida toetas eduteguritena
vajadus koolituseks ning tahe arenguks. Elavate Raamatute kuulamisest said suvekoolis

osalejaid naiteks jargmisi dppetunde.
Sisemine motivatsioon.

Julgus delda ja margata.

Tee to60d sUdamega ja panusta
neile, kes soovivad olukorda
muuta ja muutustega kaasa
minnal!

Tagasiside kUsimine on oluline.
Meeldetuletus: kaitu teistega nii,
nagu Sa soovid, et Sinuga
kaitutakse!

Aeg annab arutust.

Tark ei torma.

Muutused = kvaliteet.

Julge tegutseda ja vastutust
vOtta. Valmista ennast ette.
Meeldetuletus info
selekteerimise vajalikkusest.

Ara eelda.

Usalda ja kontrolli.

Oma vigadest dppimine on kdige
tdhusam.

Jaa alati positiivseks.

Leia sobiv lahendus.
Jarjekindlus.

KUlma narvi sailitamine.

Konflikti valtimise viisi leidmine.

1.4 Tagasiside voim ja voimalused

Susteemikeskne lahenemine pakub koolituse hindamiseks neli taset (Joonis 7) — sisend,
protsess, valjund ja tulemused [2]. Tulemuste ja mdju hindamiseks ei ole sobiv koguda
tagasisidet vahetult parast dpet, vaid mdne aja moddudes.
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https://elavraamatukogu.weebly.com/

Sisend

*Vajadused

*Nduded osapooltele
eKontekst

*Vahendid

Protsess
eKavandamine
eVidljato6tamine
¢Elluviimine

Valjund

eMuutused
kditumises ja
hoiakutes

eReaktsioonid ja

Tulemused

*M0dju inimestele ja
organisatsioonidele

*M0dju edasisele
kaitumisele

emotsioonid

eOmandatud
teadmised ja
oskused

Joonis 7. Koolituse hindamise neli taset [2].

Suvekoolis leidsid osalejad laudkondades, millist tagasisidet nad erinevatelt osapooltelt
kusivad (Tagasisidestamine) ning toid valja tahelepanekud.

Hooldustodtaja ise kUsib tagasisidet oma todle, koostab ankeedi, saadud tagasiside
anallusi, kuna tal on soov areneda.
Juht kUsib tagasisidet juhtimise kohta.
Kolleegilt kusitakse tagasisidet 3600

~ - '® TAGASISIDE JA TOLEHUS- |

meetodll.'Ta.gaS|S|det saadakse koos NATTAIATE ANALOGYS  SOORITUSE
lahendusi leides, arengumeeskonnas HINDAMINE ARENGUVESTLOS,
tegutsedes ning hindamisel (mis toetab KOOS‘(MVESTLUS

. . . . .. CANALOU: « ROOLPUSPLAAN
motivatsioonitegurina padevust). ML s
KUsimine, mida to6taja vajab oma t6o TECEKNALNIE / BASEERVE,
paremaks tegemiseks toetab @ st o N \
motivatsioonitegurina autonoomsust. f'j T T{‘;ﬁ%{‘ /
Kli ilt kUsitak isi I C 2 e, * KoosaLeL

iendilt kusitakse tagasiside -\’-) @7«( 16!1\1&":‘3\)’1‘m€ OO

hooldusprotsessi kaigus, samuti iga-
aastaselt, teha kliendi rahulolu-uuringuid.
Kasutatakse taustainfoankeeti. Kliendi kaitsevad tédtajat, mistodttu tuleb neilt koguda
tagasisidet anonUUmselt. KUsitakse muuhulgas keskkonna kodususe kohta,
suhtumise, meeldivuse, toitlustus, suhtlemisviisi, tahenduslikkuse kohta.

Kliendi lahedaselt uuritakse tema rahulolu, usalduse, koostd6 ja dialoogi kohta.

Suvekoolis said osalejad teha kokkuvotte dppepaevast, kasutades viie sdrme meetodit
(Joonis 8). Sama asutuse tdotajad joonistasid igalks oma kae piirjooned pisut harali
sdrmedega A3 paberile, igauks kirjutas selle sisse sérmede juurde pakutud motte.
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Joonis 8. Suvekoolis kasutatud eneserefleksiooni meetod.

Naiteks tdid osalejad valja oma tagasisides jargmisi motteid.

Vaikse asjana (vdike sérm) koha peal olnud 6hupuuduse ja elektrikatkestuse, ka
markamise, et enne eesmargi seadmist tuleks selgeks teha praegune positsioon, ,, tore
Nnaputodd”, tegevustuba, hea s6dgi, magneti tegemise, s606gi.

Tahtsa méttena (pdial) pandi kirja naiteks ,Olen digel teel!”, ,Koolituste vajalikkus®,
.Hoolekandeasutustes todtavad imeinimesed!”, ,Areng on oluline”, juurdekasvu
motteviis, elukestev Ope, Opetuslikud motted, jagatud kogemused.

Millegi naljakana (nimeta Mats) nimetati naiteks, et naer enda Ule on tervislik, vahvad
lauanaabrid, koolituse keskel probleem IT-ga???? ,Kus on Kersti?", vesti selga
panemine.

Valjapaistva juhtumina (Pikk Peeter) nenditi ppimist kogemusest, ,minu raamatu
lugu”, joonistuste koondit, Elavat Raamatut ,Valdkonna arendaja ja praktiline kogeja*,
praktilised naited, huvitavaid jooniseid.

Nupuka ideena (nimetissérm) margiti, et Elav Raamatukogu vaarib rohkem kasutust,
(headus) positiivsus voidab, maailmakohvik, méttepurk, maailmakohvik.

1.5 Kaelised tegevused dementsusega
inimestega t66s

Kaeliste tegevuste pakkumine suvekoolis véimaldas osalejatel kogemuste kaudu modista,

kuidas dementsusega inimestega tods
kasutada kaelisi tegevusi. Kunsti- ja
kasitootegevustel on leitud mitmeid
dementsusega inimest toetavaid rolle, sh
ajutegevuse stimuleerimine,
mitteverbaalse suhtluse arendamine,
saavutuse ja eesmargi Ssaavutamise
tunnetamine, emotsionaalse seisundi ja
kaitumise kujundamine, seotuse tunde
suurendamine, enesekindluse
kasvatamine [1].
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2 Oppiv organisatsioon ja tookohal
ope. Triinu Tikas

2.1 Oppiv Organisatsioon - mis see on?

Keskkond muutub pidevalt meie Umber ja kdik organisatsioonid peavad rinda pistma nii
tavaparastest Uhiskondlikest arengutest tingitud muudatustega (nt rahvastiku
vananemineg, uute tehnoloogiate kasutuselevott) kui ka ootamatustega (nt Covid, Ukraina
sdda voi muutunud majandusolukord). Seega ei saa ka organisatsioonid jaada staatiliselt
hoidma oma valjakujunenud toopraktikaid, vaid peavad pidevalt kohanema.
Organisatsiooni kohanemine tahendab omakorda tema todtajate jaoks tdopraktikate
muutumist, mille saavutamiseks on Uulimalt oluline Uhelt poolt tdodtajate valmisolek
Oppimiseks ja arenemiseks ja teiselt poolt organisatsiooni poolt selleks arenemiseks pidev
soodustavate tingimuste loomine.

Juba aastal 1990 voeti Peter Senge poolt raamatus ,Viies distsipliin®
kasutusele moiste ,0ppiv organisatsioon” kirjeldamaks organisatsioone,
mis teadlikult vaartustavad Oppimist ja loovad selleks soodsat
keskkonda. Raamatus pdoratakse tahelepanu Vviiele Oppimise
distsipliinile ja nende arendamisele: isiklik meisterlikkus, moéttemudelid,
Uhise visiooni kujundamine, meeskonnadpe ja susteemne mdbtlemine.

Isiklik meisterlikkus tahistab seda, kui dpitakse laiendama oma isiklikke

oskusi valdkondadesse, kus me kbdige rohkem soovime saavutada tulemusi ja luua
organisatsioonile uus keskkond, mis julgustab kdoiki selle liikmeid arenema nende poolt
valitud eesmarkide suunas. Méttemudelid kajastavad inimese maailmapilti. Opitakse oma
maailmapilti mdistma ja teistele selgitama ning taiustama ja samuti nagema, kuidas
moéttemudelid mdjutavad meie kaitumist ja otsuseid. Uhise visiooni kujundamisel
keskendutakse pUhendumise tunde loomisele riGhmas; luuakse jagatud kujundeid meie
poolt soovitavast ja loodavast tulevikust ning pannakse paika pdohimdtted ja peamised
tegevused soovitu saavutamiseks. Meeskondlik 6pe lahtub pdhimdbttest, et kollektiivhe
intelligentsus ja oskused on suuremad Uksikliikmete talentide summast ning keskendub
vestluse ja kollektiivse motlemise oskuste muutmisele. Viimaks, stisteemne mdétlemine on
lai meetodite, tehnikate ja pohimotete kogum, mis on kdik orienteeritud erinevate jdudude
ja tegurite omavaheliste seoste otsimisele ja nende tunnetamisele Uhtse protsessina.
Susteemne motlemine kui kunst hdlmab endas dppimist, et dra tunda valitud tegevustega
kaasnevaid soovitud ja soovimatuid tulemusi ja nendest lahtuvalt teha kompromisse ja
valikuid [15].

Organisatsioonid muutuvad lugudeks,
mida me endale rddgime ja méteteks,
mida métieme (Peter Senge)
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Oppivat organisatsiooni iseloomustab:

e Adekvaatne arusaam hetkeseisust organisatsioonis, enesepeegeldamine, mis aitab
eesmarke seada.

e Reageerimine muutuvale maailmale, ajaga kaasas kaimine.

e Eesmargiparane uute teadmiste loomine, omandamine ja ka praktiline
ellurakendamine.

e Labi 6ppimise ka organisatsiooni enda muutumine ja Umberkujunemine.

¢ Kollektiivhe Uhiste tahenduste loomine.

Uheks oluliseks eelduseks dppivaks organisatsiooniks kujunemisel on toetav ja positiivhe
mikrokliima organisatsiooni sees ning mitte-hierarhiline organisatsioonikultuur.

Eesti juhtimisteadlase Harry Rootsi hinnangul mdjutab just juhtimise struktuur seda, kui
kiiresti ja adekvaatselt jduab info organisatsiooni mdjutavatest muutustest ja nendega
seotud lahendamist vajavatest probleemidest juhtideni. Mida vahem juht alluvatega
vastutust jagab ja delegeerib, seda moonutatum on tema inforuum ja ta lahtub
otsustamisel oma isiklikest uskumustest ja veendumustest. Keerukas ja kiiresti muutuvas
keskkonnas jaab osa asju samas alati kaima ,uUle juhi pea“ ja juhil pole véimalik olla alati
esirinnas kodigele reageerimas. Kiiresti reageerima ja olukorras 6ppima peavad kdik téotajad
ja seega on 6pikeskkonna kujundamine Uheks kdige olulisemaks juhtimisulesandeks.

Info liikumine erinevate tasandite vahel organisatsioonis on alati votmetahtsusega otsuste
vastu votmiseks ja tegutsemiseks. Ometi voib sama infot tdélgendada ja motestada vaga
erineval moel ja Uhiste eesmarkide seadmiseks ning nende nimel tegutsemiseks on tarvis
joéuda ka Uhiste arusaamade ehk Uhiste tdhendusteni. Jarelikult on oluline pUUelda pideva
usaldusliku dialoogi poole todtajate ja juhtkonna vahel. Rootsi sdnul on info kasuliini pidi
levitamise ndrkuseks see, et ajaks, mil see viimaks juhtimispUramiidi tippu jouab, vdivad
olud olla juba muutunud ja ka info teel moondunud. Kvalifitseeritud ja motiveeritud
tootajad saavad olukordadele reageerida kiiresti ja tohusalt, kui neile jaetakse piisav
otsustusodigus.

Oppivat organisatsiooni iseloomustabki n.6. tagurpidi pUramiid, kus teadmine liigub alt
Ules, todtajatelt juhtide suunas. Parima I&pptulemuse annab tihe koostdd juhtkonna ja
tdotajate vahel, kus todtajad on kaasatud juhtimisprotsessi ja toimub Uhine jdupingutus
hinnata olukordi ja voimalusi, kuidas nendega toime tulla. Labi selle Uhise tegutsemise
kujunevad ka sisulised - mitte enam formaalsed - Uhised vaartused ja eesmargid ehk Ghised
tdhendused. Ilma to6tajate kaasamiseta kollektiivne oppimine ei toimi.

Tahtsaks Opimotivatsiooni mdjutavaks teguriks vdib pidada

. . . e ME VOIKS TEADA,
inimese enda arusaama oma erialastest vajakajaamistest. (\ US HE TANA
Organisatsioonis, mille eesmargid on sdnastatud ilma todtajaid @:’) OLEME

kaasamata ja formaalselt ning Uhised tdhendused jaanud valja  Trsd) @

S
. . . o . . \-4‘ NA PRAEGU
kujunemata, on ka todtajatel keerulisem endale todalaseid ja & /\ff\ué%s.sr:tson SIND

.. S PGHIVAARIUST 2
arengueesmarke seada. Eelduseks on selge arusaam sellest, kus o®~rp'§mse J ©ms on sy
. - . . . RGANISATSIOON
me asutusega hetkeseisus oleme, millised on organisatsiooni R VARCTUSED TANAZ

eesmargid, kuhu tahame jouda ning mida on meil vaja selleks,

et kohale jouda. N

KW
Isiklikumal tasandil algab to6taja jaoks enesehindamine selgest
ametijuhendist, mis sisaldab td6andja poolt ootusi tdotaja
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Ulesannetele ja padevustele. Kui ametijuhend on aegunud, liiga Uldsénaline véi napp, voib
kergesti tekkida olukord, kus td6taja mdnes situatsioonis oma koolitusvajadust ei nae, sest
ta ei pea seda funktsiooni Uldse oma Ulesandeks.

Hierarhilises organisatsioonis voib todtaja arusaam teekonnast eesmargini jédudmisel
erineda oluliselt juhtkonna arusaamast, mistdttu on tdotajale keeruline ,maha muua“ juhi
vaatenurgast vajalikke samme. Vodimaldades tdotajatele  ligipaasu  olulisele
taustainformatsioonile asutuse hetkeseisu ja tulevikuvisioonide kohta, voimalust
ajurunnakutes osaleda ja panustada eesmarkide ja lahenduste valjamdtlemisse ning oma
igapaevatods otsuseid langetada, suureneb tdotajate tunnetatud autonoomia,
kompetentsus ja seotus kolleegidega. Just need kolm on isemaaramisteooria jargi
motivatsiooni pdhikomponentideks [14].

Kuigi tdéotaja enda hinnang on ulimalt oluline sisend tdotajatele suunatud koolituste
planeerimisse, ei piisa siiski sellest organisatsiooni téopraktikate kujundamisel. Enamasti
kehtib mingis ulatuses ka reegel ,me ei tea, mida me ei tea”, ehk siis Uks pohjustest, miks
tootaja hetkel oma tood just talle omasel viisil teeb on see, et ta pole alternatiividest ja
nende ellu viimiseks vajalikest teadmistest ja oskustest teadlik ega oska neid koolituseks
kUsida.

Parim viis koolitusvajaduse analUusi teostamiseks on anallUuUsi aluseks vdtta midagi
objektiivset, nt kutsestandard voi kompetentsiraamistik ja paluda hinnata nii todtajatel kui
juhtidel koolitusvajadust lahtuvalt nendest kategooriatest. Lisasisendi koolitus- ja
arenguvajadusse annab asutusele kvaliteedihindamiseks vajalik andmete kogumine ja
anallus, kust selguvad tanased vajakajaamised objektiivsete naitajate naol (nt lamatistega
klientide arv) voi tagasisidekUsitlustest klientide ja nende lahedaste pilgu labi. Ligipaas
olulistele andmetele ja vdimalus nende modtestamises osaleda annab todtajale hea
vOimaluse peegeldada oma tanaseid teadmisi ja oskusi ja maaratleda seda, mis
individuaalsel tasandil on vajalik selleks, et panustada Uhisesse asutuse eesmarkide
saavutamisesse. Tagasisidest ja hindamisest tuleb [ahemalt juttu meie jargmistes osades.

2.2 Téodtajate Opimotivatsiooni toetamine

Nagu varasemalt mainitud, on tanapaeva organisatsiooni juhtide Uheks tahtsaimaks
Ulesandeks soodsa Opikeskkonna loomine oma asutuses. Muutustega kohanevas
organisatsioonis peab iga tdo6taja olema samuti

SEa- e
valmis dppima, muutuma ja kohanema. Seega @ Q
tuleb teadlikku tahelepanu pdodrata todtajate oMt e
. . . R . ) POHI DLESANNE
Opi- ja enesearengu motivatsiooni tdstmisele. B mwg&gf%y\
Isemaaramisteooria (self-determination theory) — ON HODTOMISES
. .. P .o . |E L
jargi on inimest kaivitavaks jouks autonoomia, mﬁem'memuze NibA ROHEEN ON TESTADAD
; ; : ORGANISATSI00 INFORMEERITOD SEDA PALEHINI
kompet.ents.useNja geotusvajqdusg rohu/dorrzlne vS % B 04 M LAASATLD I TEOTAD
[12]. Juhi rolliks Gppivas organisatsioonis on votta ! T 219 KARSA
. . . . . ARVAD
need kolm motivatsiooni komponenti SURTOUSALDAB O TECTAIAID, ol A

ANNAB NEILE VASTUTOST PANEKLID

EESMARK) DE

fookusesse ja vdimaldada tdotajatel osaleda 3 D
POSTITAMISEKS

planeerimisprotsessis ning iseenda t&6s otsuseid
langetada, tunda ennast padevana. Juht modjutab organisatsiooni mikrokliimat ja saab luua
tingimused kolleegidega Uhisosa tunnetamiseks ja vastastikkuseks toeks.

Motivatsiooni vOib jagada sisemiseks motivatsiooniks ja valimiseks motivatsiooniks.
Sisemine motivatsioon viitab &ppimisele, mis on ajendatud

- SISEMINE  VKLIHIKE
¥ Mommmu MOTIVATSI0ON

i 8 OTIVATSIOON ENESEARENGUKS:
. + kompetentsus + seotustunne & kuuluvus
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sisemisest soovist, naiteks uudishimust voi soovist saada uusi teadmisi ja oskusi. Valine
motivatsioon seevastu on seotud valiste stiimulitega, nagu todalased ndudmised,
karjaarivdimalus voi tdoétasu. Mdlemad motivatsiooni tuubid vdivad anda moningaid
tulemusi, kuid need tulemused on siiski kvaliteedilt erinevad. Kui 6ppijad on sisemiselt
motiveeritud, siis on dpiprotsess nende jaoks pdnev ja nauditav ning annab selle vorra ka
sisukamaid ja paremaid tulemusi. Oppija naudib oma Uha suurenevat tunnetatud
kompetentsust ning votab ette meelsasti ka keerukamaid valjakutseid. Samas seostub
arevustunne just valise motivatsiooniga. Valise motivatsiooni korral vdib dppimine jaada
pealiskaudseks, inimene otsib vdimalusi kergema vaevaga labi saamiseks. Valise
motivatsiooni korral voidakse éppimisest kohe loobuda, kui enam tasu ei jargne.

Mdned meie omadused ja harjumused toetavad teistest paremini &dppimisprotsessi.
Omistused, mis kalduvad suUUdistama

vOimekust (,ebadnnestusin, sest ma ei ole HILLINEGN SI0Y

. ’ MQTTEVIS 2
piisavalt tark"), seostuvad arusaamaga, et 1L
intelligentsus  on muutumatu. Ent g%lagggse :rj(%or‘?(')gfuﬁgsvo
omistused, mis sUUdistavad pingutuse MOTTEVILS ' =
puudumist  (,ebadnnestusin, sest ei @ 5{;‘;{:‘4 iy @g{@;ﬁ&%\l
pingutanud piisavalt’),  peegeldavad 2 S}p‘s‘cq:;) b g 0&({\)\}2’2\\}'
enamasti jarjepideva arengu teooriat ehk / ‘;\‘;j": 3 \S)l% o
juurdekasvumotteviisi [8]. Toetades dppija T =~
uskumust, et ebaedu tulenes vahesest ‘(\
.  ebaedy T et
pingutusest voi halvasti valitud strateegiast,
saab koolitaja dppija motivatsiooni toetada.
" g;\) Oppimist saab tdhustada, kui dppijad saavad oma t&d
2(-‘1’7] f kohta regulaarset, konkreetset, selgitavat ja

TAGASISUEPERL S
KOHE JKRGNEN

SUNDHUSELE /A5
SZTA6ASISIDE PEALS Q
OLEMA KONKEEETNE 73

8 TAGASISIDE PEAKS

Oigeaegset tagasisidet. Juhuslik ja pealiskaudne
tagasiside (,hasti tehtud") ei ole selge ega selgitav ning
see ei paranda &ppija motivatsiooni ega arusaamist.
Selged Opieesmargid aitavad Oppijatele antavat
tagasisidet tdhustada, sest kommentaare saab otseselt

"

LEMA PROTSESS - hs . ) o
*\}ao\m “"""5-157’7 eesmarkidega seostada ning regulaarne tagasiside
: m]“?;?o-’?rum F A ennetab dppijate mahajaamust dppimises [8].

ON OLULINE EHT:IATIUHE\\\c‘ L

J4 SOE T00 b TN . . . . . . . .

(,\:j’“’b { Oppijate sisemise motivatsiooni toetamiseks tuleb

Opetamisse siduda selliseid meetodeid ja tegevusi, mis

toetavad Oppijate podhivajadusi tunda end padeva ja autonoomsena. Nt kui
Oppimisprotsessis anda inimestele valikuid, siis nad tunnetavad oma autonoomsust
suuremana. Simone Epro Tartu Tervishoiu Koérgkoolist on sama tdendanud oma
magistritdos, mis puudutas dpimotivatsiooni hooldustbdtaja valjadppes [10]. Hinnangulisus
ei teeni eesmarki; pigem on oluline informatiivne tagasisidestamine, mis jatab oppijale
vOimaluse tunda ennast padevana.
Kui 6ppijad saavad ise valida mitme tegevuse seast ning osaleda reeglite ja protseduuride
kokku leppimises, toetab see nende tajutud autonoomsust. Selline lahenemisviis aitab
Oppijatel Uhtlasi 6ppida tema jaoks keskmise raskusega Ulesannete valimise vaartustamist.
Ulesanded on paraja raskusastmega juhul, kui need ei ole liiga lihtsad ega ka liiga
keerulised. Sisemist motivatsiooni loob ka see, kui Ulesanne on uudne, loov, I6bus jne — ehk
nauditav. Oppijad pUhenduvad konkreetsetele &ppetegevustele, sest nad soovivad
saavutada mingisuguseid eesmarke.
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Uurijad on kindlaks teinud kaks peamist eesmarkide liikii omandamiseesmargid ja
soorituseesmargid. Omandamiseesmargid on

suunatud uute oskuste omandamisele VoI ",
padevustaseme to&stmisele. OMANDAMIS EESMARGID — 0
Omandamiseesmarkidest lahtuvad o&ppijad on MOTIVEERIB ISIKLIKU (/
motiveeritud ©&ppima uusi oskusi v&i saama MEISTERLILKUSE SUORENDAMINE
konkreetses  sisuvaldkonnas v&i  Ulesandes i (’/\%\\@b
paremaks, meisterlikumaks. Seevastu dppijad, kes ioo%%‘sgrflgﬁssmggboh

lahtuvad soorituseesmarkidest, on motiveeritud OSKUSTE DEMONSTREERIMINE I

naitama, et nad on piisavalt véimekad, voi valtima POUDUSTE VARIJAMINE
teatud Ulesandeid, et varjata oma vdimalikku

vahest voimekust. Omandamiseesmarke saame

toetada, luues turvalist keskkonda,

tagasisidestades individuaalselt, mitte teiste ees, tunnustades pingutuse protsessi. Arge
vorrelge omavahel inimesi; see loob pinget ja véib heidutada.

NB! Vead on &ppimisprotsessi loomulik osa! Arge laske nende
vaartusel kaduda, muutes need Oppijate silmis hirmutavaks.
Oppimiseks tuleb anda dppijatele nii palju aega, kui just nemad
(\ selleks vajavad.

IGADE
TEGEMINE ON f2°
(3

\/{ﬁ"l}) PsUhholoogias kasutatakse terminit “isetaituvad ennustused”
(self-fulfilling prophecies) tahistamaks seda, et kui oleme enda
jaoks sbnastanud mingi ennustuse “saan sellega kindlasti hakkama” voi vastupidi “see kaib
kindlasti Ule jou”, siis meie ootused hakkavad elama oma elu ja eneselegi markamatult
hakkame suunama oma kaitumist nii, et ennustus saaks tdeks. See reegel kehtib ka meie
suhtlemises teistega. Kui ma usun, et noor kolleeg ei saa hakkama vai aru, siis see paistab
mitmel moel valja minu suhtlusest temaga. Samuti kui Oppijale kommunikeeritakse
(verbaalselt voi mitteverbaalselt) valesid ootusi, voib dppija sooritus muutudagi selliseks,
mis kinnitab koolitaja esialgset ootust. Seega kolleegi 6ppimisele motiveerimiseks on vaga
oluline nii endale kui talle sisendada oma kindlameelset usku sellesse, et ta saab
sooritusega hakkama.
lga organisatsioon unistab sellest, et tema todtajad oleksid motiveeritud panustama
organisatsiooni arenguplaanidesse ja eesmarkide saavutamisse laiemalt, kui ainult oma
kitsa t&06ldigu teostamine. Organisatsioon peab toimima kui terviklik organism, mille koik
osad toimivad rollijactuses Uhtselt ja mitte Uksteisele vastu.
Mis siis aitab tootajatel saavutada seda laiemat huvi ja motivatsiooni panustada?
Tavaparaselt on igas organisatsioonis kdige motiveeritum selle juhtkond, kellele on kdige
kattesaadavam kogu oluline info organisatsiooni arengute, valjakutsete, ressursside ja
vOimaluste kohta ning kellel on ka kbdige enam otsustusdigust. Nagu varasemalt on
mainitud, loobki motivatsiooni
inimese tunnetatud uk

w
autonoomia (sh  vdimalus O'\B 0{\,&7‘
otsustada), kompetentsus 1
(inimene  tunnetab ennast AUTONOOMSDS “\)0\“'

piisavalt padevana) ning

seotus kolleegidega. Teadlik LS @@ S\
suund reatdotajate HOTNM“W' KOMPETENT \\\,\) \‘u_\)S

kaasamisse  organisatsiooni SE0TVS TE\S‘EGAW&‘
arengusuundade, takistuste ja

vOimaluste arutellu aitab luua

motiveeritud tdotajatega

asutust, kus igalks naeb paremini ka oma hetkepanust ja arenguvajadusi. Kui todtajal on
piisavalt infot hetkeseisu ja ka arenguvajaduste kohta, suureneb tema tunnetatud kontroll
olukorra ule. Ulimalt oluline on sealjuures eesmarkide taitmist ja téd kvaliteeti puudutava
info kogumine, analtUsimine ja jarelduste nahtavaks tegemine kogu asutuses.
Motivatsiooni voivad vahendada liiga voimatuna tunduvad eesmargid. Luhiajaliste
(lahemate), spetsiifiliste ja mdddukat valjakutset pakkuvate eesmarkide seadmine
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suurendab motivatsiooni rohkem kui pikaajaliste (kaugemate), Uldiste ja liiga keeruliste
eesmarkide seadmine [8].

Selged eesmdargid on ka toédtajale suunatud tagasiside aluseks. Kui téotaja teadvustatud
eesmargid erinevad oluliselt juhtkonna omadest, siis ei saa temalt oodata soovitud
kvaliteeti. Naiteks kui hooldustootaja teadvustatud eesmargiks on, et 66rahu ajal on kdik
kliendid vaiksed (,annan rahustit"), siis see voib erineda asutuse eesmargist lahtuda iga
patsiendi individuaalsetest vajadustest ja terviseseisundist. Eesmarkide Uhine arutelu,
nende Uhine seadmine ja neile Uhiste tahenduste loomine annab sisendi ka tagasisidesse
tootaja todle. Toddtajale tuleb luua voimalus ka ise hinnata oma td6 kvaliteeti, oma
arenguvajadusi ja voimalusi meisterlikkuse suurendamiseks. Selline ise valitud
arenguteekond suurendab oluliselt dpimotivatsiooni.

Joonis 9. Oppiva organisatsiooni osised (Tikas, T.).

o Andmete
kogumine °
tulemuslikkuse
kohta

Uhiste
tdhenduste
kollektiivne

kujundamine

Analiiiis ja
tagasiside

Oppimis-
voimaluste
kujundamine

Toetav
mikrokliima
asutuses

Siiani oleme raakinud sellest, kuidas toetav ja heatahtlik mikrokliima asutuses loob
julgustavat fooni oma vajakajaamiste ja arenguvdimaluste hindamiseks ning tootajatele
vOimaldatud kaasaraakimis- ja otsustamisdigus aitavad suurendada tunnetatud
autonoomiat ja kompetentsust. See omakorda loob vajalikku motivatsiooni asutuse
eesmarkide nimel tegutsemiseks ning enesearenguks/muudatuse elluviimiseks. Need on
baaspdhimodtted, mis véimaldavad organisatsioonidel Umbritsevale muutuvale maailmale
téhusalt ja kiirelt reageerida.

Kui asutuse hetkeolukorda ja arengusuundi peegeldav info on peamiselt juhtkonna kaes,
pole tobétajatel voimalik anda oma sisukat panust asutust puudutavate riskide
maandamisse ja vOimalike lahenduste valjatdotamisse. Seega on asutuse Uheks Ulesandeks
koguda ja kogu meeskonnale jagada selget ja labipaistvat informatsiooni selle kohta,
kuidas asutusel oma eesmarkide saavutamisel laheb ja millised on takistused teel.
Sotsiaalvaldkonnas toetab asutusi kvaliteedi hindamisel Euroopa sotsiaalteenuste
kvaliteedimudel (European quality in social services, EQUASS), millest lahtuda ja milles
toodud kriteeriumitega asutus ennast vorrelda saab. Neid printsiipe rakendavad juba tana
oma tods paljud hoolekandeasutused ja Keiu Talve on ajakirjas Sotsiaaltéo sisukalt
kirjeldanud Sudamekodude kogemusi ellurakendamisel [16]. Asutusi aitab valishindamise
tellimine, kus oma ala eksperdid annavad kdrvalseisja pilguga hinnangu asutuse hetkeseisu
vastavusele kaasaegsele hoolekandeasutusele esitatavatele nduetele.
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T&otaja vaatenurgast saab oluliseks kisimus: ,,Kuidas ma tean, kas ma tana teen oma tééd
hasti? Millised on minu isiklikud arengukohad?"” Lihtne viis vastata on 6elda, et todtaja peab
saama tagasisidet. Et moista, mida selle all mdeldakse, tuleb kasitleda ka sdna “tagasiside”,
mis omab veidi erinevat tdhendust sdltuvalt kontekstist (nt loodus, tehisintellekt vms).
Lihtsustatult deldes saame arutleda, kas tagasiside on ainult miski, mida aktiivselt tootajale
antakse (nn “tagasisidestamine”), voi hindab tddtaja ka ise erineva talle kattesaadava info
pdhjal oma varasemate joupingutuste modju ja sellest lahtuvalt korrigeerib kaitumist.
Laiemast vaatest voib tootaja saada nii otsest
(tagasisidestamineg, isiklikud tulemusnaitajad) kui
kaudset (asutuse erinevad tulemuslikkuse
margid, indikaatorid) tagasisidet oma seni tehtud
t66 kohta. EneseanallUusil vdi grupis labiviidud
juhtumianallusil on oluline roll jarelduste POADES Wemks eecid
tegemisel ning arengukohtade maaratlemisel. \_; @
Tagasiside on olulir\e ’m.otivaator; uuringutest on ( m.‘ldmmusft/tim (@ @1
selggnud, . et kui |n|m§ne saabN ulesanr'\et Em&\ocr LL(EMZL \ﬁ@
sooritades jooksvalt tagasisidet oma dnnestumise = W
osas, siis see motiveerib teda keeruliste

Ulesannetega jatkama. Tagasiside puudumine aga

muudab inimese ebakindlamaks ja vahendab tema eneseusku Ulesande sooritamisel,
mistottu ta hakkab keerulisemaid Ulesandeid valtima [14]. Seega on tagasiside saamine
otseselt seotud td6taja eneseusu ja sellest [ahtuva motivatsiooniga tegutsemiseks.

® INFO LOGUHINE
TEENUSTE KVALITEEDI

LOHTA ég\//

® TEENUSTE PARANDAMUSEES
TAGASISIDE KOGUHWE

Tagasisidestamine on kommunikatsiooniprotsess, mille kaigus edastatakse hinnang voi
reaktsioon teise inimese kaitumisele, tegevusele vdi sooritusele, eesmargiga informeerida
teda tema tegevuse tulemustest ning aidata kaasa edasistele parendustele [11]. Kindlasti ei
ole mitte igasugune tagasisidestamine arendava iseloomuga ja mitmed uuringud ajaloos
on naidanud, et tagasiside vdib mdjuda kas ergutavalt, neutraalselt véi hoopis motivatsiooni
langetavalt.

Tagasisidestamise tdhusus soltub jargnevatest asjaoludest:

e Tagasiside ajakohasus: tagasiside peab kohe sundmusele jargnema. Hilinenud
tagasiside kaotab sageli oma madju, sest seos tegevuse ja tagasiside vahel muutub
ebaselgeks.

e Tagasiside konkreetsus: Konkreetsed, selged ja kirjeldavad tagasiside kommentaarid
on téhusamad kui Uldised markused stiilis ,oled olnud vaga tubli!®.

e Tagasiside keskendumine protsessile, mitte ainult tulemusele: Tohus tagasiside
keskendub mitte ainult I6pptulemusele, vaid ka protsessile, mille kaigus tulemus
saavutati. See aitab todtajatel mdista, milliseid konkreetseid todmeetodeid voi -
harjumusi tuleks muuta véi sailitada.

e Tagasiside andja usaldusvaadrsus ja motiveeritus: Tdo6tajad on rohkem valmis vastu
vOtma tagasisidet isikult, keda nad peavad padevaks, diglaselt kaituvaks ja hoolivaks.

e TOOtaja enesetbhusus ehk usk enda suutlikkuse muudatusi teha: Téotajad, kellel on
korge enesetdhusus, on tdéenaolisemalt valmis votma tagasisidet arvesse ja tegema
vajalikke muudatusi.

e Tagasiside andmise viis ja toon: Empaatiline ja toetav toon tagasiside andmisel
suurendab selle vastuvoetavust. Kriitiline tagasiside, mis on esitatud hooliva ja lahke
suhtumisega, on tdhusam kui tagasiside, mis on esitatud sUUldistava tooniga.

Tagasiside voib tugineda kokkulepitud tulemusnaitajatele voi olla kirjeldava iseloomuga.
Samuti voib see olla [abimdeldud voi spontaanne.
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Mdiste "sandwich feedback" ehk "vdileiva tagasiside" on laialt
levinud meetod, mida kasutatakse kriitilise tagasiside
andmisel. See kontseptsioon tahendab tagasiside andmist ,,\ .
selliselt, et negatiivne voi kriitiline tagasiside paigutatakse '1,',‘338'3{" S-a.f“j

TUNNUSTLS

UTILINE
guu:ur AR

kahe positiivse kommentaari vahele, nagu taidis voileiva kahe ™ ) )
viilu vahele. Just selline formaat tagasisidestamiseks on = g\‘ﬁt\\\g“
osutunud Uheks tdhusaimaks viisiks, kuna ta ei jata tagasiside \\A'\“‘l&

saajale moru jarelmaitset.

Kirjeldamaks toetavat tagasisidet, mis keskendub vahem minevikuvigadele ja rohkem
tuleviku voimalustele, vottis juhtimiskonsultant ja koolitaja Marshall Goldsmith kasutusele
moiste ,edasiside”. Edasiside ehk feedforward tahendab

@ konstruktiivse tagasiside andmist, mis keskendub sellele,
W kuidas inimesed saavad oma tulevast kaitumist voi
C % EDAS\SIDE ANDMINE - tegevusi parandada. Erinevalt traditsioonilisest

TULEVIKOVOIMALYSTE tagasisidest, mis keskendub sellele, mida on tehtud
VARTAMINE NOIMESTAMINE minevikus, pUUab edasiside pakkuda juhiseid ja soovitusi

tulevikuks, aidates inimestel paremini toime tulla edasiste

valjakutsetega ja parandada oma tegevust. Selline toetav
tagasiside on hasti kooskdlas dppiva organisatsiooni loogikaga, kus heasoovlikkus ja vigade
aktsepteerimine loob pinnase soodsale dpikeskkonnale.

Laialdasemat tuge saab organisatsioonis pakkuda, kui asutuse erinevate tasandite juhte
koolitada kasutama coachivat juhtimisstiili. Coachiv juhtimisstiil on juhtimisviis, kus juht
keskendub oma todtajate arendamisele, toetades

nende isiklikku ja professionaalset kasvu labi S
juhendamise, kuUsimuste esitamise ja aktiivse &

. . - . s : ® COMCHIN JURTIMINE
kuulamise. Selle stiili eesmark on aidata tddtajatel leida PANUSTADA TOOTADA \ﬁ)‘
oma lahendused, arendada probleemilahendusoskusi TOOMASESSE ARENGVSSE

ja suurendada nende vastutust oma tdo ja arengu eest.

Coachiv  juhtimisstiil aitab  tootajatel areneda

iseseisvateks, = motiveeritud ja  enesekindlateks

spetsialistideks, parandades nende oskusi, rahulolu ja panust organisatsiooni edukusse. See
lahenemine loob keskkonna, kus téotajad tunnevad end vaartustatuna ja toetatuna, mis
omakorda parandab nende Uldist tdosooritust.

Arengut soodustavat tagasisidestamist toetavad motiveeriva intervjueerimise (Ml), sh
peegeldamise tehnikate kasutamine. M|l pdhimdtteks on valtida vestluspartnerile oma
ideede peale surumist, mis tekitab loomuparast vastasseisu ja selle asemel lasta tal endal
valja tuua olulised muutust toetavad argumendid. Peegeldades teisele inimesele tema
valjadeldut saab aidata inimesel ise selgusele jéuda nii muudatuste vajaduses kui ka
tegutsemisviisides.

Tagasiside on osa iga tdotaja igapaevaelust ning seda ei saa tdéotaja mitte ainult oma
juhtidelt, vaid samuti kolleegidelt, klientidelt ja nende
lahedastelt. Ka tagasiside vastuvotmine on kunst:
tahelepanelikult kuulata, mida teisel on o6elda ning
mitte votta kdike isiklikult, kusida tapsustusi ja
selgitusi ja mis kdige olulisem — tanada tagasiside

HOOLDUSTOOTAIA TAHAB TOGALASELT ARENEDA

MILLIST INFOT TA SELLEKS VAJAR?Z andjat tema konstruktiivsete motete eest. Kui on
MIDA TULEKS TAGASISIOES KUSIDA ET TALLE €ASULIKEU ~ . e .
SISENDIT ANDA 2 olnud vbimalik analUusida saadud ettepanekute

s\° e rakendatavust, voib tekkida vajadus paluda arenguks
"““‘ & juurde veel lisainformatsiooni. Heatahtliku,
o K \ vastastikku austava ja toetava suhtlemise juures saab
. /—_ tagasisidestamisest nauditav protsess molemale

\/ osapoolele.

\' \/
A% «\x\” <
\\\ \\k}v
N

\\,
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Eelmises osas kirjeldasime konkreetsele isikule suunatud tagasisidet. Lisaks selle saab oma

t66d kaudsemalt hinnata ka labi teiste asutuse tulemuslikkuse markide. Teenuste

kvaliteedi osas tagasiside kogumine ja seda puudutava info jagamine tdotajatele aitab

tootajatel isiklikke arengueesmarke paremini seada.

Kui organisatsioon on seadnud endale eesmargi mingiks muudatuseks (nt

dementsussdbralikuks muutumisel), aga tagasisidest johtub, et eesmargini jdudmine

kulgeb keeruliselt voi on labi kukkunud, siis péhjuseid voib olla laias vaates kaks:

1. eesmargi saavutamise meetodite valik ei ole dnnestunud ega taida oma eesmarki;

2. elluviimine protsessina ebadnnestus. Kuigi metoodika oli asjakohane, ei suutnud
elluviijad Ulesandega mistahes pdhjustel toime tulla.

Seega tuleb analUUsi etapis hinnata alati paralleelselt nii sisu (eesmargi saavutamiseks
valitud meetodeid) kui ka protsessi (tegevuste labiviimise kvaliteeti). Oma tegevuste
asjakohasuse hindamine peaks algama juba eesmarkide seadmise ajal ehk siis seatud
eesmargid ise tuleb sdnastada nii, et neid on vdimalik hiljem hindamisel kasutada. Nii saab
juba baastasemel ehk enne planeeritud tegevuste ellurakendamisega alustamist kirjeldada
ara naitajad, mida jalgitakse [9]. Neid samu naitajaid tuleks lisada tagasiside kusitlustesse
vOi jalgida objektiivsete indikaatoritena (nt lamatistega klientide arv).

Tagasiside kogumine teenuste osas aitab saada teada hetkeseisu (baastaset) ning
tapsustada eesmarke (soovitud muutus). Tagasiside kogumine asjaosalistelt aitab meil
liikuda n.6. ,kdéhutunde-ekspertluse“~tasandilt usaldusvaarse ja faktidele tugineva
hetkeolukorra hindamise suunas. Tagasisidet tuleks koguda regulaarselt, et jalgida muutusi
aja jooksul ja tuvastada trende.

Seatud eesmark: Suurendada rahulolu asutuste ja lahedaste vahelise
suhtlusega 20% jargmise kuue kuu jooksul.

Tagasiside kogumine: Lahedastele saadetakse kusitlus, milles uuritakse nende
rahulolu suhtlusega ja teavitamise sageduse ning
kvaliteediga.

Tagasiside kasutamine: Saadud tagasiside podhjal tehakse otsus suurendada
teavituste sagedust ja kasutada erinevaid
kommunikatsioonikanaleid (nt e-kirjad, telefonikdned,
veebiplatvormid), et seatud eesmark saavutada.

Hoolekandeasutuste kontekstis on modistlik tagasiside uuringuid teha teenuse [6pp-
tarbijate ehk klientide ning nende lahedaste seas. Kaesoleva konspekti 16pus on toodud
inspiratsiooniks naidiskusimustikud, kuid maodistagi on iga asutuse eesmargid ja vajadused
monevorra erinevad. Elektroonselt kogutud tagasiside lihtsustab andmeanallusi protsessi,
kuna andmed kogunevad automaatselt anallUusiks sobilikku formaati (nt Excel). Samas ei
sobi elektroonne andmekogumise viis enamasti ealiste isearasuste tottu klientidele,
mistottu voib kaaluda ka paberkandjal voi intervjuu formaadis kusitlemist. Tanapaeval on
saadaval mitmeid tasuta kasutamiseks moeldud tehisintellektil pdhinevaid tarkvarasid, mis
kerge vaevaga andmetest hea Ulevaate koostavad (nt JASP).

Kvantitatiivsetele meetoditele taiendusena sobivad hasti kvalitatiivsed meetodid, nt
intervjuud ja fookusgrupid, kus teemasid sigavamalt avatakse ja kust saab enam vastuseid
MIKS-kUsimustele.

Paralleelselt tagasisidekUsitlustega saab teenuste kvaliteeti hinnata ka teiste kirjeldavate
indikaatorite alusel.

Méningaid naiteid:
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e Raviplaanijargimise madr, s.o. protsent klientidest, kellele on koostatud ja rakendatud
isikuparastatud raviplaanid vastavalt asutuse standarditele. Kérge raviplaanide
jargimise maar naitab, et asutus jargib struktureeritud ja individuaalset [ahenemist,
mis on oluline teenuse kvaliteedi tagamiseks.

e Kukkumiste ja 6nnetuste sagedus, s.0. kukkumiste, vigastuste voi muude dnnetuste
arv 1000 kliendipaeva kohta. Madal 6nnetuste sagedus viitab turvalisele ja hasti juhitud
keskkonnale, kus kliendid saavad ohutut hooldust.

Sedalaadi indikaatoreid kasutades saab hoolekandeasutus médta oma teenuste kvaliteeti
objektiivselt ja sisukalt, pakkudes olulisi andmeid teenuste parandamiseks ja strateegiliste
otsuste tegemiseks.

Eelnevad naited on ilmestanud teadlikult kogutud, analUUsitavat ja tdlgendatavat
tagasisidet ja kOikide tootajate vaatest on oluline ligipaas sellele infole ja neile jargnev Uhine
motestamise ja jarelduste tegemise protsess. Need naitavad asutusele katte valupunktid ja
arengukohad ja on heaks sisendiks erinevatele todkohapdhise dppe vormidele, millest
jargmises osas juttu tuleb.

2.3.3 Muutuste ellurakendamine

Kui kvantitatiivne ja kvalitatiivne tagasiside on kogutud ja andmeanallus teostatud, on
jargmiseks sammuks prioriteetide seadmine. Kindlasti pole kdik selgunud vajadused
Uhevérra akuutsed; samuti pole kdikidele voimalik leida kiireid lahendusi. Seega on see hetk
meeskonnas kaasavateks Uhisteks aruteludeks, et valida valja kiireloomulisemad
muudatused ja panna algus pikemaajalisematele protsessidele.

Algab Uhine tegevuskava koostamine, mis sisaldab konkreetseid sammusid probleemide
lahendamiseks. See peaks hdlmama vastutavaid isikuid, tahtaegasid ja vajalikke ressursse.
Mida rohkem on siin voimalik lasta todtajatel endal panustada, lahendusi pakkuda ja
vastutust votta, seda suurem on nende tunnetatud autonoomusus ja padevus ning
kuuluvus — ehk teisisdnu motivatsioon. Protsessi peab iseloomustama labipaistvus ja selge
kommunikatsioon planeeritavate muutuste osas - nii tootajatele, klientidele kui
lahedastele. Rakendamisel tuleb veenduda, et tdotajatel on Uhised arusaamad ja koik
mdistavad oma rolli ja vastutust Uheselt. Oppivale organisatsioonile omaselt peab see
sisaldama erinevaid todtajaid kaasavaid arutelusid, ajurinnakuid jt koost6d vorme. Selged
moddikud ja indikaatorid aitavad elluviimise protsessi jalgida ja mo&ju tuvastada.
Tegevuskava tulemuslikkust tuleks hinnata nii kvantitatiivselt kui kvalitatiivselt, et
veenduda eesmarkide saavutamises. Hindamise tulemused on aluseks vajaminevatele
muudatustele/kohandustele.

Tagasiside
kogumine

Tegevuskava
koostamine

Tegevuskava Hindamine ja
ellurakendamine kohandamine

Andmeanaliiiis

Tootaiate kaasamine

Joonis 10.
Tagasiside protsess (Tikas, T).

Oluline on markida, et inimeste kaitumist ei mdjuta vaid nende enda teadmised, oskused
ja hoiakud. Nende kaitumine toimub sotsiaalses voi fuUsilises keskkonnas, mis soosib voi
takistab teatud tUUpi kaitumisi (nn barjaarid). Seega on oluline tagasisidest saadud sisendit
ellu rakendades kodigepealt Uhiselt hinnata keskkondlikke pd&hjuseid, mis mdjutavad
hetkeolukorda (nt klientide arv hooldustdotaja kohta; staazikamate kolleegide sotsiaalne
surve tegutsemaks vanal moel vms). Voimalik, et teenuse kvaliteedi muutmiseks peab
alustama modne barjaari eemaldamisest. Alles seejarel saab oodata muutusi teenust
osutava todtaja kaitumises. Ainult tagasisidestamisest voi koolitamisest ei piisa, kui
tootajat umbritsev keskkond muutuste ellurakendamist ei toeta.

Sekkumiste Kaardistamise lahenemine (ingl keeles Intervention Mapping Approach)
soovitab samm-sammulist analUUsi muutuste elluviimise kavandamisel [9]. Iga oodatud
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kaitumisemuutus voetakse lahti vaiksemateks n.6. tegutsemiseesmarkideks, mis
kirjeldavad, mida inimene konkreetselt peab Uksteise jarel tegema, et soovitud tulemuseni
jouda. See voimaldab kergemini tuvastada barjaare, ehk ohukohti, kuhu takerdutakse. Nt.
,Hooldustdotaja kogub klientide lahedastelt tagasisidet” voib lahti votta sammudeks 1)
toddtaja prindib valja kisimustikud, 2) téotaja vaatab klientide lahedaste kulastusaegu, 3)
tootaja planeerib oma tegevuste ajakavasse kohtumise lahedastega, 4) téotaja poordub
palvega lahedaste poole kUsimustiku taitmiseks ja selgitab vajadust jne. Selline samm-
sammuline vaade aitab mdista, kus hooldustéo6taja tunneb ennast ebamugavalt ja mille
taha tegutsemine jaab. Selguda voivad nii tehnilised barjaarid (,ei tunne uue printeri
hingeelu”) kui ka sotsiaalsed barjaarid (,ei tea, millal ja kuidas palvega pddérduda*). Analtusi
tulemused aitavad valida parimad viisid tédtaja toetamiseks muutuste elluviimisel, kuna
selgub, kas too6tajat tuleb toetada teadmiste, oskuste voi hoiakute tasandil.

TACGASISIDE ELLORAKENDAMINE

i

, \. TEGEVUSKAURN. HALDAMINE
AeASISIDE ) ANDME= ) TEGEVUSKAVR\ T
\\gmwmne ANALUGS 7/ XOOSTAUINE ELLORAENDRMING - OHANDAMING

P PR
TCTAINTE KAASAMINE

& Lo

Toéokohal 6ppimist hoolekandeasutuste kontekstis on kasitletud varskelt ilmunud ajakirjas
Sotsiaaltod artikkel Lianne Tederi poolt, millega soovitame tutvuda. Nagu Teder kirjeldab,
on téokohal dppimine tegelikkuses enim levinud dppimise vorm, kuigi see ei paadi vastava
téendi vOi tunnistusega. Tookohal 6ppimine voib olla teadlikult valitud, teadvustatud
tegevus, sellisel juhul on tegemist formaal- ehk kooli- voi mitteformaal- ehk vabadppega.
Kuid see voib toimuda ka iseeneslikult, ilma seda selgelt esile toomata — nn informaal- ehk
kogemus- voi juhudpe vormis [17].

Toéokeskkonnas me ei ole sageli selgelt 6ppija-koolitaja rollides. Todkohapdhine dpe haakub
kontekstualistliku lahenemisega Oppimisele, mille kohaselt omandatakse teadmisi
kokkupuutes inimeste tavaparaste tegevustega Uhiskonnas. See tahendab, et 6ppimisena
kasitletakse  osalemist kogukondades, kus &ppijad omandavad jark-jargult
situatsioonipdhiseid tegevusi (naiteks ametioskuse omandamine voéi kohanemine
Uhiskonna ootustega) [8].

TAI dementsuse teemalises koolitusprogrammis osalejad t&id 2024. aastal 6ppetdd kaigus
valja, et koolidpe sisaldab hoolekandeasutuste kontekstis juhendatud praktikat, vabadppe
sisekoolitusi, kovisioone ja supervisioone, kogemusdppe juhendamist tdokohal, uue téotaja
sisse elamise toetamist, mentorlust, arengu- ja koostdovestlusi [17]. Need on olnud
teadvustatud viisid, kuidas hoolekandeasutused on 6ppimist korraldanud. Todkohapdhise
Oppe spekter on vaga lai, sest pohimobtteliselt saab siia alla lahterdada iga tegevuse, mille
kaigus tdoétaja omandab uusi teadmisi ja oskusi ja taiendab oma meisterlikkust (Joonis 11).
Pohjalikum loetelu erinevatest todkohadppe vormidest on leitav kaesoleva dppematerjali
lisast (Lisa 5). Praktilisi naiteid tookohapdhise 6ppe ellurakendamisest on véimalik leida
Peter Senge raamatust “Viie distsipliini kasiraamat” [15].
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Joonis 11. Todkohapdhise dppe tuubid (Tikas, T.).

Tootajatel voib olla keeruline leida aega dppimiseks todulesannete ja -kohustuste korvalt.
Seetdttu on oluline 6ppimiseks vajaminevad tegevused planeerida selgelt teiste Ulesannete
korval tdoaja sisse. Samuti vOivad organisatsioonidel puududa piisavad rahalised véi
inimressursid, et toetada pidevat koolitust ja arendust. Seda enam muutuvad oluliseks
teised Oppimisvoimalused, mida organisatsioon saab oma jdududega ja tasuta korraldada
(nt kovisioon, ajurunnakud).

Oppivat organisatsiooni kasitlevas sissejuhatuses raakisime, kui oluline on dppimisel toetav
ja kaasav mikrokliima. Kui organisatsioonikultuur ei soosi 6ppimist ega innovatsiooni, voib
see takistada tdoOtajate kaasamist ja motivatsiooni &ppida. Sellises keskkonnas vdib
Oppimist naha pigem kohustusena kui kasuliku tegevusena. Soodsa ja turvalise
Opikeskkonna loomiseks peavad sel juhul organisatsiooni vaartused muutuma. Efektiivne
téokohapdhine 6pe nduab sageli juhendamist ja mentorilust. Kui neid elemente ei ole
piisavalt, voib Oppimine muutuda vahem suunatuks ja ebatbhusaks. Asutusel tasub
investeerida asutusesiseste mentorite ja juhendajate valjadppesse, kuna see toob teenuste
kérgema kvaliteedi naol mitmekordselt tagasi.

Tootajate erinev haridustase, 6ppimisstiilid ja motivatsioon voivad vahel muuta Uhise
Oppekava rakendamise keeruliseks. Individuaalse lahenemise puudumine voib vahendada
Oppimise Mmdju. Voéimalusel tasub luua ja kasutada erinevaid dppemeetodeid ja -materjale,
mis vastavad todtajate erinevatele &ppimisstiilidele ja eelistustele. Eriti tanapaeva
digitaalses maailmas voib tehnoloogilise infrastruktuuri ja oskuste puudumine piirata e-
Oppe ja teiste digitaalsete dppevormide kasutuselevottu. Seega voib osutuda kasulikuks
viia tdotajatele [abi koolitus ka nende digitaalse kirjaoskuse arendamiseks.

Uute 6ppemeetodite voi -tehnoloogiate juurutamine nduab sageli muudatuste juhtimist.
Kui muutuste juhtimist ei teostata efektiivselt, voib see tekitada vastupanu ja vahendada
uute 0ppemeetodite omaksvottu. Efektiivsed muutuste juhtimise strateegiad hdlmavad
selget kommunikatsiooni, tdotajate kaasamist ja avatud tagasisidet. MGned muudatustele
vahem avatud &ppijad vdivad vajada ka lisatuge, mis aitab neil uute 6ppemetoodikatega
kohaneda.

Oppe tulemuste ja méju médtmine todkohal vdib olla keeruline. Kui puuduvad selged
mModdikud ja tagasiside mehhanismid, on raske hinnata Oppe efektiivsust ja vajadust
kohanduste jarele. Ka dppetegevusele tuleks seada selged ja mdddetavad eesmargid ning
tagasisidet koguda ja analUusida.

Kérge kaadrivoolavus voib takistada pikaajaliste arenguprogrammide rakendamist ja
nende tdhusust, kuna oskusteabe sailitamine organisatsioonis on keeruline. Ka siin on
taaskord oluline lahendus organisatsiooni toetav ja kaasav mikrokliima, mis véimaldab
todtajatel ennast tunda organisatsiooni olulise osana ja motivatsiooni kdrgena hoida.
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Lisa 1. Vaartuste tooleht.

5. Isiklike ja organisatsiooni vaartuste Uhtimine ja erinevus ning
tegevused Uhisosa suurendamiseks:

2. |deaalse

1. Isiklikud 3. Minu organisatsiooni

organisatsiooni

2 vaartused
vaartused

vaartused

4. |deaalse ja tegeliku organisatsiooni vaartuste uhtimine ja erinevus

ning tegevused Uhisosa suurendamiseks:
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Lisa 2. Edulugude uurimise Elava

Raamatu tooleht.

Edukogemuse uurimine kui kovisiooni
meetod (Vesso, 2020)
OLUKORD

| etapp. Juhtumiomanik kirjeldab oma
positiivset voi edukat dppimise voi
Opetamise kogemust..

UURIMINE

Il etapp. Juhtumiomanik kirjeldab, mis
selle kogemuse juures rédmustas ja
mis oli tahendusrikas.

Il etapp. Juhtumiomanik kirjeldab,
mis olid toimivad edutegurid, mille
téttu toimus muutus ja edu ning
mida ja kuidas tehti.

Grupiliikmed teevad markmeid nende
edutegurite kohta, mida nemad
tahele panevad.

IV etapp. Grupilikmete peegeldused.
Grupiliikmed toovad valja, mida
veel nad eduteguritena valja
tooksid ning mida tahavad
tunnustada.

LAHENDUSED

V etapp. Juhtumiomanik ja grupiliikmed
panevad igauks endale kirja, mida
nad sellest loost 6ppisid, mida nad
saavad selles kaasava vdtta oma
to0sse, milliseid vaartuslikke
motteid endale saadi. Seejarel loeb
igauks grupile ette, mida ta kirja
pani.

Elava Raamatu pealkiri ,Mina kui...

Minu edulugu:

Minu kuulatud Elav Raamat:

R&&mMus ja tahenduslik:

Minu margatud edutegurid:

Edutegurid:

Eelarvamused:

Minu &pikohad:
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Taname, et vOtate aega osaleda meie tagasisidekusitluses. Teie arvamus on meile vaga
oluline, sest see aitab meil modista, kuidas saame paremini vastata Teie vajadustele ja
ootustele. KUsimustiku eesmark on koguda tagasisidet teenuste kvaliteedi, personali t66,
keskkonna ja uldise rahulolu kohta.

Koik Teie poolt jagatud andmed on konfidentsiaalsed ja neid kasutatakse ainult selle
uuringu raames. Andmeid analUUsitakse Uldistatult ning individuaalseid vastuseid ei
seostata isikutega ega jagata kolmandate osapooltega.

KUsimustiku taitmine votab aega umbes 10-15 minutit. Palume Teil vastata nii ausalt ja
tapselt kui voimalik. Taname Teid juba ette Teie panuse eest!

1. Teenuste kvaliteet ja asutuse keskkond

1.1 Kuidas hindate teenuste kattesaadavust ja sobivust Teie vajadustega?
(Vaga rahul | Rahul | Rahulolematu | Vaga rahulolematu)

1.2 Kuidas hindate personali hugieeni ja hoolduse taset?

(Vaga rahul | Rahul | Rahulolematu | Vdga rahulolematu)

1.3 Kuidas hindate asutuse puhtust ja korrashoidu?

(Vaga rahul | Rahul | Rahulolematu | Vaga rahulolematu)

1.4 Kuidas hindate toitlustust ja toidu kvaliteeti?

(Vaga rahul | Rahul | Rahulolematu | Vdga rahulolematu)

1.5 Kuidas hindate eluruumide ja Uhiste ruumide mugavust ja sisustust?
(Vaga rahul | Rahul | Rahulolematu | Vdga rahulolematu)

2. Personal ja suhtlus

2.1 Kuidas hindate personali sébralikkust ja abivalmidust?
(Vaga rahul | Rahul | Rahulolematu | Vdga rahulolematu)

2.2 Kuidas hindate personali professionaalsust ja kompetentsi?
(Vaga rahul | Rahul | Rahulolematu | Vaga rahulolematu)

2.3 Kuidas hindate klientide ja personali vahelist suhtlust?
(Vaga rahul | Rahul | Rahulolematu | Vdga rahulolematu)

2.4 Kuidas hindate personalilt saadud info selgust ja arusaadavust?
(Vaga rahul | Rahul | Rahulolematu | Vaga rahulolematu)

2.5 Kuidas hindate klientide privaatsuse austamist?

(Vaga rahul | Rahul | Rahulolematu | Vaga rahulolematu)

3. Tervishoiu- ja rehabilitatsiooniteenused

3.1 Kuidas hindate juurdepaasu meditsiinilistele teenustele?
(vVaga rahul | Rahul | Rahulolematu | Vaga rahulolematu)
3.2 Kuidas hindate tervishoiutddtajate padevust ja hoolivust?
(Vaga rahul | Rahul | Rahulolematu | Vaga rahulolematu)

3.3 Kuidas hindate rehabilitatsiooniteenuste kattesaadavust ja tdhusust?
(vVaga rahul | Rahul | Rahulolematu | Vaga rahulolematu)

3.4 Kuidas hindate ravimite ja ravi ajakohasust?

(Vaga rahul | Rahul | Rahulolematu | Vaga rahulolematu)

4. Tegevused ja sotsiaalne kaasatus

4.1 Kuidas hindate vaba aja veetmise véimalusi ja tegevusi?
(Vaga rahul | Rahul | Rahulolematu | Vaga rahulolematu)

4.2 Kuidas hindate kultuuri- ja sotsiaalsete Urituste korraldust?
(Vaga rahul | Rahul | Rahulolematu | Vaga rahulolematu)
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4.3 Kuidas hindate oma kaasamist kogukonna tegevustesse?

(Vaga rahul | Rahul | Rahulolematu | Vaga rahulolematu)

4.4 Kuidas hindate voimalusi suhtlemiseks perekonna ja sdpradega?
(Vaga rahul | Rahul | Rahulolematu | Vaga rahulolematu)
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5. Turvalisus ja heaolu

5.1 Kuidas hindate oma fuusilist turvalisust ja ohutuse tagamist asutuses?
(Vaga rahul | Rahul | Rahulolematu | Vaga rahulolematu)

5.2 Kuidas hindate oma emotsionaalset ja pstihholoogilist heaolu?

(Vaga rahul | Rahul | Rahulolematu | Vaga rahulolematu)

5.3 Kuidas hindate vaimse tervise toetamise voimalusi asutuses?

(Vaga rahul | Rahul | Rahulolematu | Vaga rahulolematu)

5.4 Kuidas hindate konfliktide ja kaebuste lahendamise voimalusi?
(Vaga rahul | Rahul | Rahulolematu | Vaga rahulolematu)

6. Administratiivsed ja korralduslikud aspektid
6.1 Kuidas hindate teenuste planeerimist ja koordineerimist?
(Vaga rahul | Rahul | Rahulolematu | Vaga rahulolematu)

6.2 Kuidas hindate informatsiooni kattesaadavust ja selgust (nt teenuste hindade kohta)?

(Vaga rahul | Rahul | Rahulolematu | Vdga rahulolematu)
6.3 Kuidas hindate kaebuste kasitlemise protsessi?
(Vaga rahul | Rahul | Rahulolematu | Vaga rahulolematu)

6.4 Kuidas hindate asutuse juhtimise labipaistvust ja avatud suhtlemist?
(Vaga rahul | Rahul | Rahulolematu | Vaga rahulolematu)

7. Rahulolu ja dldine hinnang

7.1 Kui rahul olete Uldiselt asutuse teenustega?

(Vaga rahul | Rahul | Rahulolematu | Vdga rahulolematu)
7.2 Kas asutuse teenused vastavad Teie ootustele?

(Jah, taielikult | Jah, osaliselt | Ei, osaliselt | Ei, Gldse mitte)
7.3 Kas soovitaksite seda asutust teistele?

(Jah | Ei | Ei oska 6elda)

7.4 Palun jagage oma ettepanekuid v8i soovitusi asutuse teenuste parandamiseks.

Taustaandmed:

8. Vanus:

(Vaba tekstivali)

9. Sugu:

(Mees [ Naine | Muu)

10. Elukohajargne piirkond:

(Vaba tekstivali)

1. Haridustase:

(Alg- voi pohiharidus | Keskeriharidus | Kérgharidus | Muu)
12. Klient asutuses alates (kuupaev):
(Kuupdaeva valik)

13. Peamised hooldusvajadused:
(Vaba tekstivali)
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Teie lahedane on meie hoolekandeasutuse klient ja Teie arvamused ning kogemused on
meile vaga tahtsad. Selle kUsimustiku eesmark on koguda tagasisidet seoses Teie lahedase
hoolduse, personali t66, keskkonna ja Teie enda kogemustega seoses suhtluse ja
teabevahetusega.

Koik Teie poolt jagatud andmed on konfidentsiaalsed. Me kasutame seda informatsiooni, et
paremini moista ja taita Teie lahedase ning Teie enda vajadusi ja ootusi. Teie vastuseid
kasitletakse Uldistatult ja neid ei seostata isiklikult Teie ega Teie lahedasega.

KUsimustiku taitmine votab umbes 10-15 minutit. Palume Teil vastata ausalt, et saaksime
pakkuda parimat voimalikku hooldust. Suur tanu Teie aja ja tagasiside eest!

1. Teenuste kvaliteet ja asutuse keskkond

1.1 Kuidas hindate hoolekandeasutuse teenuste kattesaadavust ja sobivust Teie [ahedase
vajadustega?

(Vaga rahul | Rahul | Rahulolematu | Vaga rahulolematu)

1.2 Kuidas hindate personali hugieeni ja hoolduse taset?

(Vaga rahul | Rahul | Rahulolematu | Vdga rahulolematu)

1.3 Kuidas hindate asutuse puhtust ja korrashoidu?

(Vaga rahul | Rahul | Rahulolematu | Vaga rahulolematu)

1.4 Kuidas hindate toitlustust ja toidu kvaliteeti, mida Teie lahedane saab?
(Vaga rahul | Rahul | Rahulolematu | Vdga rahulolematu)

1.5 Kuidas hindate eluruumide ja Uhiste ruumide mugavust ja sisustust?
(Vaga rahul | Rahul | Rahulolematu | Vdga rahulolematu)

2. Personal ja suhtlus

2.1 Kuidas hindate personali s6bralikkust ja abivalmidust Teie lahedase suhtes?
(Vaga rahul | Rahul | Rahulolematu | Vdga rahulolematu)

2.2 Kuidas hindate personali professionaalsust ja kompetentsi?
(Vaga rahul | Rahul | Rahulolematu | Vaga rahulolematu)

2.3 Kuidas hindate klientide ja personali vahelist suhtlust?

(Vaga rahul | Rahul | Rahulolematu | Vdga rahulolematu)

2.4 Kuidas hindate personalilt saadud info selgust ja arusaadavust?
(Vaga rahul | Rahul | Rahulolematu | Vaga rahulolematu)

2.5 Kuidas hindate Teie lahedase privaatsuse austamist?

(Vaga rahul | Rahul | Rahulolematu | Vaga rahulolematu)

3. Tervishoiu- ja rehabilitatsiooniteenused

3.1 Kuidas hindate juurdepaasu meditsiinilistele teenustele, mida Teie |lahedane saab?
(vVaga rahul | Rahul | Rahulolematu | Vaga rahulolematu)

3.2 Kuidas hindate tervishoiutddtajate padevust ja hoolivust?

(Vaga rahul | Rahul | Rahulolematu | Vaga rahulolematu)

3.3 Kuidas hindate rehabilitatsiooniteenuste kattesaadavust ja tdhusust?

(vVaga rahul | Rahul | Rahulolematu | Vaga rahulolematu)

3.4 Kuidas hindate ravimite ja ravi ajakohasust?

(Vaga rahul | Rahul | Rahulolematu | Vaga rahulolematu)
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4. Tegevused ja sotsiaalne kaasatus

4.1 Kuidas hindate Teie lahedase vaba aja veetmise voimalusi ja tegevusi?

(Vaga rahul | Rahul | Rahulolematu | Vaga rahulolematu)

4.2 Kuidas hindate kultuuri- ja sotsiaalsete Urituste korraldust?

(Vaga rahul | Rahul | Rahulolematu | Vaga rahulolematu)

4.3 Kuidas hindate Teie lahedase kaasamist kogukonna tegevustesse?

(Vaga rahul | Rahul | Rahulolematu | Vaga rahulolematu)

4.4 Kuidas hindate voimalusi Teie lahedase suhtlemiseks perekonna ja sbpradega?
(Vaga rahul | Rahul | Rahulolematu | Vaga rahulolematu)

5. Turvalisus ja heaolu

5.1 Kuidas hindate Teie lahedase fuusilist turvalisust ja ohutuse tagamist asutuses?
(Vaga rahul | Rahul | Rahulolematu | Vaga rahulolematu)

5.2 Kuidas hindate Teie lahedase emotsionaalset ja psuhholoogilist heaolu?

(vVaga rahul | Rahul | Rahulolematu | Vaga rahulolematu)

5.3 Kuidas hindate vaimse tervise toetamise voéimalusi, mida Teie lahedane saab?
(Vaga rahul | Rahul | Rahulolematu | Vdga rahulolematu)

5.4 Kuidas hindate konfliktide ja kaebuste lahendamise voimalusi?

(Vaga rahul | Rahul | Rahulolematu | Vaga rahulolematu)

6. Administratiivsed ja korralduslikud aspektid

6.1 Kuidas hindate asutuse teenuste planeerimist ja koordineerimist?

(Vaga rahul | Rahul | Rahulolematu | Vaga rahulolematu)

6.2 Kuidas hindate informatsiooni kattesaadavust ja selgust (nt teenuste hindade kohta)?
(Vaga rahul | Rahul | Rahulolematu | Vdga rahulolematu)

6.3 Kuidas hindate kaebuste kasitlemise protsessi?

(Vaga rahul | Rahul | Rahulolematu | Vaga rahulolematu)

6.4 Kuidas hindate asutuse juhtimise labipaistvust ja avatud suhtlemist?

(Vaga rahul | Rahul | Rahulolematu | Vaga rahulolematu)

7. Lahedaste kaasatus ja rahulolu

7.1 Kuidas hindate oma kaasatust ja informeeritust seoses Teie lahedase
hooldusplaaniga?

(Vaga rahul | Rahul | Rahulolematu | Vdga rahulolematu)

7.2 Kui sageli saate piisavalt teavet oma lahedase tervise ja heaolu kohta?

(Alati | Sageli | Ménikord | Harva | Mitte kunagi)

7.3 Kuidas hindate voimalusi kaasa raakida ja teha otsuseid Teie |ahedase hoolduse
kohta?

(Vaga rahul | Rahul | Rahulolematu | Vdga rahulolematu)

7.4 Kuidas hindate suhtlust hoolekandeasutuse t&6tajatega, kui Teil on klUsimusi voi
muresid?

(vVaga rahul | Rahul | Rahulolematu | Vaga rahulolematu)

7.5 Kas tunnete, et Teie lahedase vajadused ja eelistused voetakse hooldusprotsessis
arvesse?

(Jah, taielikult | Jah, osaliselt | Ei, osaliselt | Ei, Gldse mitte)

7.6 Kuidas hindate hoolekandeasutuse suutlikkust toetada Teid emotsionaalselt,
arvestades Teie lahedase olukorda?

(vVaga rahul | Rahul | Rahulolematu | Vaga rahulolematu)
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8. Rahulolu ja tldine hinnang

8.1 Kui rahul olete Uldiselt hoolekandeasutuse teenustega, mida Teie |ahedane saab?
(Vaga rahul | Rahul | Rahulolematu | Vaga rahulolematu)

8.2 Kas asutuse teenused vastavad Teie ootustele ja Teie lahedase vajadustele?

(Jah, taielikult | Jah, osaliselt | Ei, osaliselt | Ei, Uldse mitte)

8.3 Kas soovitaksite seda asutust teistele, kelle lahedane vajab hooldust?

(Jah | Ei | Ei oska 6elda)

8.4 Palun jagage oma ettepanekuid vdi soovitusi asutuse teenuste parandamiseks.

Taustaandmed:

9.Vanus:

(Vaba tekstivali)

10. Sugu:

(Mees [ Naine | Muu)

1. Elukohajargne piirkond:

(Vaba tekstivali)

12. Haridustase:

(Alg- vbi péhiharidus | Keskeriharidus | Kérgharidus | Muu)
13. Suhe hoolekandeasutuse kliendiga:

(Ode-vend | Laps | Abikaasa | Muu sugulane | Séber)
14. Kui tihti kUlastate klienti asutuses?

(lgapdevaselt | Kord nadalas | Kord kuus | Harvem)
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Lisa 5. Tookohapohise oppe
voimaluste tooleht.

1.UUS ROLL JA PERSPEKTIIV

toovarjutamine

roteerimine erinevates rollides

kaasatus Uhisprojektidesse
kogenumate kolleegidega

2. KOGEMUSTE JAGAMINE

juhtumianalUusid

kovisioonid

parimate praktikate andmebaas

temaatiline [dunapaus

3. KOOSTOO

ajurinnakud lahenduste
leidmiseks

innovatsioonitiimid

erinevate spetsialistide
Uhismeeskonnad

grupiarutelud kolleegidega

4. JUHENDAMINE

mentorlus

coaching

juhendatud praktika

5. TAIENDOPE

taiendkoolitused asutuses

ligipaas online-kursustele

tootoad

6. TAGASISIDE JA
TULEMUSNAITAJATE ANALUUS

soorituse hindamine

arenguvestlused

7. OPPIMIST TOETAV
TEHNOLOOGIA

simulatsioonid

virtuaalreaalsuses katsetamine

8. PADEVUSE
AJAKOHASTAMINE

erialastel konverentsidel
osalemine

erialaseltsidesse kuulumine

erialase kirjanduse lugemine

juhendid ja juhised

9. MUU (lisa juurde)
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