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MOISTED

Maisted viidatud allikate pohjal:

Edu - suhteliselt abstraktne mdiste. Kujutab endast teatud eelistatud seisundit konkurentsis
teiste analoogsete situatsioonide vOi indiviidide ees.

Ka on erinevate moistete jiareldustel voimalik 6elda, et edu on dnnelike juhuste ja voimaluste
tthendamise tulemus. Edu holmab edenemist, edasiminekut, kordaminekut, menu, eesoleku
onnestumist. Enamikus kisitlustes, kus vaadeldakse juhi tegevust, edu, kui mdiste
méidratlemisega vaeva ei nihta, sest seda peetakse niivord loomulikuks. Siiski on see

abstraktne moiste, millel puuduvad tildtunnustatud kriteeriumid (Vadi 2000:40).

Kriteerium — millegi eristamise voi millegi iile otsustamise alus, tunnus (EE 5, 1990:153).
Suhteliselt konkreetne mdiste, kui on teada milliste valikute tegemiseks milliseid kriteeriume
kasutada.

Kriteeriumite alusel saab paika panna mdoddetavaid eesmérke. Kriteeriumid on samuti aluseks

mistahes hindamisele, vordlusele jms. paikapandud objektiivsete niditajate pohjal.

Struktuuriiiksuse (esmatasandi) juht - Struktuuriiiksuse(esmatasandi) juht on isik, kes

juhib avalikus teenistuses, piirivalve termineid kasutades, struktuuriiiksuse ehk
struktuuriiiksuse (kordoni, piiripunkti, jaoskonna) suurust isikkoosseisu ja nende teenistust.
Struktuuriiiksuse juhi ja tema asetditja saab liigitada esmatasandi juhtideks arvestades

Politsei- ja Piirivalveameti sisemist struktuuri ja ametikohtade liigitust ja palgaastet.

Esmatasandi juhid juhivad tavaliselt organisatsiooni erinevaid osakondi ja valdkondi ning
vastutavad plaanide tdideviimise eest, mis nende valdkonda hdlmavad, organisatsiooni
paindlikkuse ja paremate tulemuste saavutamise huvides on nende iilesanne olla kursis ka
teiste osakondade t60ga, arendada meeskonnatdod ja lahendada konflikte (Valk 2003:21).

Esmatasandijuhid koordineerivad struktuuriiiksuse igapidevatdod ja vahendavad tippjuhtkonna
plaane struktuuriiiksuse isikkoosseisule ja edastavad tagasi nende tditmise tulemusi
tippjuhtkonnale. Juhtidest soltub, kas struktuuriiiksus(alliiksus) on piisavalt efektiivne ja

tulemuslik oma igapdevases t60s. Edaspidi nimetatud kdesolevas t60s kui juht.

Struktuuriiiksus — kidesolevas t60s Politsei- ja Piirivalveameti organisatsiooni alluvuses
olevad territoriaalsed struktuuriiiksused nagu jaoskonnad, kordonid ja piiripunktid(Politsei- ja

piirivalveseadus, 01.01.2010).



SISSEJUHATUS:

Autor soovib esmalt tuua niite, miks ta peab struktuuriiiksuse juhti esmatasandi juhiks.
Struktuuriiiksuse (esmatasandi) juhi all modeldakse siin avalikus sektoris Politsei- ja
Piirivalveameti organisatsiooni teenistuses olevat piirivalvebiiroo struktuuriiiksuse juhti.

Autor vottis oma tdoos pealkirjas sisalduva struktuuritiksuse (esmatasandi) juhi, kui isiku
midratlemiseks aluseks pohilise normdokumendi, mille alusel valvatakse piiri — see on

“Riigipiiri valvamise kidsk®. Nimetatud kidsu koostab piirikontrolliosakond ja viljastab
Politsei- ja Piirivalveameti peadirektor, kes ka allkirjastab selle. See kehtib pool aastat ja
edastatakse prefektuuridesse, kes selekteerivad vilja konkreetselt prefektuuri puudutava
teabe. Seejdrel koostab ja edastab prefektuur riigipiiri valvekidsu ajaliselt nelja kuu
kehtivusega plaanina struktuuriiiksustesse. Struktuuriiiksuse juht voi asetditja omakorda
annab selle alusel vélja ainult enda juhitud struktuuriiiksust puudutava operatiivkdsu ehk
kuuplaani, mis on juba struktuuriiiksuse ithe kuu pikkuse perioodi kehtivusega tipsustatud

piirivalvamisekisk, koostaja esmatasandi juht ehk siis struktuuriiiksuse juht v4i tema asetditja.

Kéesolevas to0s kirjeldab autor ldbitootatud viidatud allikate pdhjal esmatasandi juhti, kui
isiksust ja tema isiksuse erinevaid tahke/omadusi, mida iseloomustavatele kriteeriumitele
vOiks teoreetiliselt tugineda juhi edu. Lisaks muud vilised ja sisemised tegurid,
edukriteeriumite pohjal, mis abistavad voi takistavad juhti tema edus voi ebaedus.

Autori arvates on lddneliku ithiskonna mudel, kuhu ka Eesti oma kultuuriruumiga kuulub,
orienteeritud edule ja selle saavutamisele ning eelkdige puudutab ja mojutab see just juhte,
kes on inimiihiskonnas eksisteerivate organisatsioonide véltimatu osa.

Just juhid, eriti algajad juhid, on sunnitud edukad olema, et iihiskondlikku heakskiitu pélvida.
Edukus on see, mida meie iihiskonnas vidga oluliseks peetakse, kuna annab eelise teiste

samavddirsete isikute ees ja tostab ka eduka inimese enesehinnangut.

Juhi edukus on tdnapdeva maailmas aktuaalne teema, sest sellega haakub lisaks suuremaid ja
vidiksemaid probleeme nagu niiteks eduka juhi nartsissism, mis viljendub eduka juhi
eneseimetluses, millega juht voib 10puks muutuda autoritaarseks juhiks.

Kéesoleva t60 autor piitiab anda iilevaate hetkel koige tihtsamatest edukriteeriumitest, mille
alusel kujuneb voi peaks kujunema tulevase juhi téoalane edukus.

Uurimuse eesméark on vilja selgitada uurimiskiisitluse vastuste pohjal, milliste kriteeriumite
alusel tuleneb esmatasandi juhi edu karjiirisiisteemis ja millistel faktoritel see edu pohineb?

Juhtidelt endil tuleks endalt kiisida:



Milline on minu t6diilesanne? Milline see peaks olema? Milline peaks olema vdi vdiks olla
minult oodatav panus? Mis mind oma tddiilesande tditmisel segab ning tuleks elimineerida.

Uha suurem osa tootajatest — ja enamik juhtidest — peab hakkama ennast ise juhtima. Nad
peavad leidma positsiooni, kus nende poolt antav panus on kdige suurem; nad peavad lisaks

ise Oppima ennast arendama.

Organisatsioon nimega Piirivalveamet on selleks hetkeks, kui autor kdesolevat to6d kaitsma
hakkab iimber nimetatud Politsei- ja Piirivalveametiks, mis on saadud kahe eelnimetatud
asutause liitumisel, kus on juhtivroll endisel Politseiametil. Autor alustas uurimistoo
koostamist enne liitumist ja kiisimustik viidi 14bi keskendudes piirivalve struktuuriiiksustele,
mis samas ei vilista uurimistoos saadud andmete iilekandmist ja iildistamist kogu Politsei- ja
Piirivalveametis tootavatele esmatasandi juhtidele. Seda enam, et Sisekaitseakadeemia
koolitab nii piirivalve kui politsei ametnikke.

Autorit hakkas huvitama peale piirivalve teenistusse astumist ja politsei- ja
piirivalvekolledZisse(end. piirivalvekolledZ) kaugdppesse Oppima asumist, millest tuleneb
monede juhtivtootajate kiire edutamine, samas kui teised juhid voivad oma ametikohal aastaid
vinduda? Millest tuleneb iihtede juhtide edu ja teiste juhtide paigalseis samal ametikohal,

mida vOiks votta teatud kontekstis isegi tagasiminekuna?

Struktuuriiiksuste juhte, nii tulevasi kui tegevjuhte koolitatakse vastavalt dppekava alusel, ent
pole piris selge, kas juhtide Oppekavad tdidavad omi eesmirke, kuna piirivalvealane
korgharidus on alles oma algusteel ja vérskelt koolitatud juhtide kiekdiku pole joutud veel
piisavalt jdlgida ja sellest jareldusi teha. Ning millised voiksid ja peaksid olema iildse
teoreetilised nduded juhile, mille alusel vdiks eeldada struktuuriiiksuse juhi edu?

Millistele (edu)kriteeriumitele tegelikult peaks juht tuginema, see kiisimus selgub alles
praktikas, olgugi et juhte koolitatakse akrediteeritud dppekava alusel ja tulevasel juhil voib
olla védga tugev teoreetiline baas struktuuriiiksuse juhtimises ja planeerimises politsei- ja

piirivalvekolledZis omandatud haridusena?

Nendele kiisimustele ongi autori arvates vaja keskenduda, et leida allpool vilja toodud
edukriteeriumite puudujédédke juhtide ettevalmistamisel struktuuriiiksuse juhiks saamisel. Ons
edukriteeriumite pelk paikapanek vaid autori eelarvamus tooalast edu toovatest omadustest?

Sellele autor piitiabki vastust anda, kaasates lisaks juhtide kdekdiku analiiiisinud autoritele ka
uuringutulemuste vastused, et tdlgendada lahti edukriteeriumite erinevad aspektid ja selle 1dbi

selgitada, millised edukriteeriumid vOiksid olla esmatidhtsad juhtimise seisukohast.



1. JUHTIMINE JA JUHI EDU

1.1. Kes on juht ja milles seisneb juhi edu?

Maistsin, et juhiks saamine hakkab peale alles pidrast seda, kui sind on juhiks méiiratud.
Juhtimiseks on kiill vaja teatud isikuomadusi, kuid juhiks ei ole voimalik dppida. Juhiks tuleb

ise areneda ja seda saab teha igaiiks, kes vaid tdsiselt soovib (Maripuu, Lohmus 12.2009).

Ruth Alas (2004:11) defineerib juhti jargmiselt: ,,JJuhiks voib pidada iga inimest, kellel on
vihemalt iiks alluv*.
Kiesoleva t06 autor toob siinkohal dra erinevate autorite seisukohad juhtide suhtes ja nende

nidgemuse juhi iilesannete ja juhile edu toovate kriteeriumite kohta.

Juhirolli uuringud tuginevad kolmele pdhikontseptsioonile:

Kaasasiindinud juhiomaduste teooria — juhiomadused on médratud isiksuse kaasasiindinud
omadustega ja need soltuvad vihe olukorrast, millesse isik on sattunud.

Kéitumuslik teooria — juhirolli tditmise edukus sdltub kasutatavast juhtimisstiilist.
Situatsiooniline teooria — konkreetse olukorra vajadused méidravad dra juhite esiletdusu ja
nende edukuse. (Lukjanov 2002:206).

Juht peaks olema mdistev, arusaaja, kasutama nii passiivset, kui ka aktiivset kuulamist. See
annab talle voimaluse langetada otsuseid kaalutletult, mis analiilisides poolt ja
vastuargumente, voimaldab teha just dige ja diglase otsuse (Lukjanov 2002:17).

Juht peab olema lisaks hea psiihholoog ja diplomaat, selleks, et ebadnnestumisi viltida (Vadi
1998:121).

Iga juhi iilesandeks on koigi pohiliste juhtimisiilesannete tditmine, st. planeerimine,
organiseerimine, koordineerimine (juhendamine), motiveerimine, analiiiis ja kontrollimine
ning koigi nende kohta tema ametiseisundile vastavate otsuste tegemine. Ja just sellises

jarjekorras (Lukjanov 2002:190).

Loomulik juhtimisoskus on eriti iseloomulik emotsionaalselt intelligentsetele juhitele, kes
tekitavad vastukaja. Oma emotsioone teadvustavad juhid mdistavad oma vadrtushinnanguid,
eesmérke ja unistusi. Nad teavad, kuhu nad tahavad vilja jouda ja miks. Nad on héélestunud
sellele, mis tundub neile dige.

Intuitsioon vdimaldab EQ oskustega juhitele otsest juurdepididsu tarkusele, mida nad on oma
elu jooksul kogunud. Ning selleks, et seda sdnumit tajuda, on vaja sisemusele hididlestunud

eneseteadvust(Goleman, Boyatzis, McGee 2003:61).
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Teooria osas toob Kivilo vilja n6é hea juhi valemi, milleks on: hea juht = haridus + kogemused
+ koostoovoime + isiklikud voimed (Kivilo 2005:36). Allpool on autor edukriteeriumitena vélja

toonud just needsamad kriteeriumid, lisaks veel teisigi kriteeriume.

1.2. Juhtimine

Juhtimine on eesmirgipédrane protsess, kus juhtimisorgan mdgjutab juhtimisobjekti (Lukjanov
2002:9).

Valk on vilja toonud ,,/.../ et, juhtimine on inimese tegevuse ja kditumise teadlik ja sihipdrane
suunamine, saavutamaks organisatsiooni eesmirke ja rahuldamaks tema liikmete vajadusi
(Valk 2003:11).

Juhtimine tdhendab juhi ja ta vaimsuse kohalolekut ja suhteid nendega, keda juhitakse. Hea
juhtimine kohandub nende isikute vajaduste ja véartustega, kes vajavad juhtimist. Hea
juhtimine votab arvesse nende isikute voimed ja vilumuse, kellega juht oma t66d jagab. Hea
juhtimine kohaneb organisatsiooni eesmérkide ja tulevikuviljavaadetega. Juhtimine on kunst,
sisemine teekond, suhete vorgustik ja palju enam. Ja kuna ei saa loota, et monel indiviidil
oleks olemas koik need jooned, siis peab juhtimine olema Idppkokkuvéttes siisteem (Scholtes
2001: 421;422).

Juhtimine on on organisatsiooni t60 planeerimise, organiseerimise, juhendamise,
motiveerimise ja kontrollimise protsess, mis peab tagama piistitatud eesmérkide saavutamise.
(Lukjanov 2002:206,190, 9, 14).

Uheks juhi peamiseks tegevuseks on inimeste mdjutamine organisatsiooni iilesannete tiitmise
suunas. Inimeste mojutamise oskuste allikana vOib vaadelda juhi siinnipéraseid eeldusi voi
omandatud kogemusi. Kerkib kiisimus:kas juhiks saadakse voi siinnitakse? Uhest vastust siin
pole. Voimalik, et hédid tulemusi saavutatakse siis, kui siinnipérastele eeldustele lisanduvad
teadmised ja kogemus (Vadi 2000:6).

Juhtimine teeb organisatsioonid vdimalikuks, hea juhtimine paneb nad histi toimima.

Enamik inimesi eelistab radkimist kuulamisele. Mida edukamaks nad on saanud, seda suurem
on neil oht uskuda, et nad teavad ise kdige paremini kdike, mis puutub nende tegevusse.
Toeline huvi teiste inimeste vastu — kirglik soov aru saada, miks inimesed kiituvad nii nagu
nad kiituvad — on véga haruldane (Magretta, Stone 2003:155).

Seega juhtimise all moistetakse siisteemset juhtimistegevust, mis holmab koiki valdkondi, mis
on konkreetse juhi valdkonnas ja ametiiilesannetest tulenevaid iilesandeid. Siisteem, mis
toetub juhtidele, kes omakorda suudavad edukalt juhtida tinu edukriteeriumitena vélja toodud

individuaalsetele kui ka iimbritsevale keskkonnast tulenevatele teguritele.
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STRATEEGILINE TASAND:

UMBRUSKOND, EESMARGID, STRATEEGIA,
SISEEHITUSE ULDKUSIMUSED

TIPP-
JUHTI
MINE

TAKTIKALINE TASAND:
KESKASTME- KOOSKOLASTAMINE; TEAVITAMINE
JUHTIMINE
\
ESMATASANDI- OPERATIIVNE TASAND:
JUHTIMINE TAIDEVIIMINE, ULEVAATAMINE

Joonis 1. Juhtimispiiramiid eri juhtimistasanditel

1.3. Juhtimise edukus

Juhtimise edukus soltub suurel méiral oskusest oma ideesid miiiia voi lihtsamalt, oma otsuste
moistetavaks ja aktsepteeritavaks tegemisest (Vadi 1998: 32)

M. Vadi viitel on Eesti Vabariik veel nii ohuke, et pole voimatu, et ,/../ edukuse
kriteeriumiks Eestis peetakse joudmist mingile positsioonile. Isegi vidga korgeks
riigitegelaseks saamine pole kvaliteedi nditaja. Eesti iihiskond on nii viike, et juhusel ja
nepotismil on suur osakaal. Eesti iihiskond ei pea praegu veel kvaliteeti tihtsaks ja seepérast
voib edutada neid, kes seda ei véiri.“ (Vadi 1998:16)

Selliste juhtumite kohta voib Gelda, et suur osa edutamisel on juhusel ja isiklikel tutvustel.
Nendel alustel juhiks saanutel pole viga palju pistmist iildtunnustatud edukriteeriumitega, mis
on allpool vilja toodud. Selliste juhtide karjdarikiisimus on lahenenud ,,0igel* ajal ,,0iges
kohas olemisega. Kindlasti on ka erandeid.

Sellised ,,edukriteeriumid® olid omased iiheksakiimnendate algusele, kus noorel riigil oli
paratamatult raske komplekteerida koiki alliiksusi pddevate ametnikega ja jdi iile vaid
voimalus votta ametisse voimekamaid endi tootajate seast.

Selline protsess pole autori arvates kuigi jatkusuutlik, kuna toodab juurde diletantlikke juhte,
kelle kompetents on pehmelt 6eldes kehv.

Siiski on mérgatav tendents, et selline onupojapoliitika on jddmas minevikku ja ametikohad

komplekteeritakse ikkagi vastavat kompetentsi omavate ametnikega.
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Ténapédeval on heaks juhiks kujunemise eelduseks juhtimisteooria ja praktika hea tundmine,
oskus neid oma organisatsioonis rakendada (Lukjanov 2002:16).

Ehk siis juhi kompetents ja oskused oma todvaldkonnas.

s+ TIPPJUHT Uldistamisvdime

KESKJUHT Suhtlemis- ja
sotsiaalsed
vOimed
ESMAJUHT Tehniline
kompetensus

Omadused ja oskused

A

v

Joonis 2. Vajalike vdimete ja juhtimistasanditeomavaheline seos.

Me viidame, et juhite pohiiilesandeks on siistida head enesetunnet inimestesse, keda nad
juhivad. See on voimalik siis, kui juhi kditumine tekitab ragasisidet — positiivset suhtumist,
mis vallandab inimestes parima. Seega on juhtimisoskus oma pdhiolemuselt emotsionaalne
(Goleman, Boyatzis, McGee 2003:7).

Optimistlik meeleolu parandab koostd6d, ettevotte todtulemusi ja tekitab sobraliku dhkkonna.

Kuna moistele ,,juhtimine” on raske iihest seletust leida, oleks Oigem vaadelda asja
tegevuslikust aspektist, st. kus toimub juhtimine, millised tegvused need on, mille jdrgi saab
kindlaks teha, et toimub juhtimine. Juhtimine toimub seal, kus (Scholtes 2001:426):

1) kujundatakse vilja tegevuse mote,

2) arendatakse siisteeme,
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3) vormitakse ja toetatakse suhtlemist,

4) ollakse kursis uuema tehnoloogiaga.

“ ... lisama Opetatavate oskuste kogumisse ka emotsionaalse intelligentsuse pohitded. Nagu
renessansiajastu suur motleja Erasmus meile meelde tuletab: “Rahvuse suurim lootus peitub
oma noorte diges Opetamises.” (Goleman, Boyatzis, McGee 2003:11).

Liider peab suunama kollektiivseid emotsioone positiivses suunas ja hajutama miirgiste
emotsioonide tagajdrjel tekkinud sudu. See on juhtimise {ilesanne kdoikjal, alates
ndupidamistesaalist ja Idpetades tootmisruumidega (Goleman, Boyatzis, McGee 2003:21).
Juhtida tdhendab mojutada inimest kiditumist personaalselt piistitatud eesmérgi poole.
Kéitumisootusi ei mojutata formaalsete reeglitega. Pigem saavutab juht eesmirkide
realiseerimise juhitavate poolt kas erialaautoriteedi(argumendid), isiksuseautoriteedi(kiirgus,

volu) vai positsiooniautoriteediga(sanktsioonivoim) (Siimon 2004:45).

Organisatsioonid ei pohine enam joul. Uha rohkem ja rohkem pdhinevad nad usaldusel.
Usaldus ei tdhenda seda, et inimesed tksteisele meeldivad. See tdhendab seda, et inimesed
voivad iiksteist usaldada. Ja selle eeltingimuseks on, et inimesed moistavad teineteist. Suhete
eest hoolitsemine on seega absoluutne paratamatus. See on kohustus! Ukskdik, kes inimene
on organisatsioonis, peab ta hoolitsema oma suhete eest igaiihega, kellega ta koos tdotab,
igaiihega, kelle toost ta sOltub ja kes on omakorda soltuv tema enese toost (Drucker
2003:205).

Iseenese juhtimine ja efektiivsuse saavutamine nduab vastutustundlikku suhtlemist, pérast
seda, kui inimesed on 1dbi mdelnud, millised on nende tugevad kiiljed, kuidas nad téotavad,
millised on nende vidirtused ja — mis eriti tdhtis — milline peaks olema nende panus, peavad
nad kiisima: ,,Kes seda peab teadma? Kellest ma sdltun? Ja kes sdltub minust?* seejirel tuleb
minna ja seda kdigile inimestele 6elda. Oelda viisil, kuidas teised on harjunud sénumeid vastu
vOtma, tdhendab saata neile mérgukiri, kui nad on lugejad, voi riddkida nendega, kui nad on

kuulajad, jne. (Drucker 2003:203).

Struktuuriiiksuse juhile on tddalaselt ja diguspéraselt pandud suured kohustused, ent antud ka
teatud digused. Sellega seoses on juhil suur vastutus ja ka kohustus nii oma alluvate kui ka
tilemate ees, ta peab suutma olla vaieldamatu liider tema juhitavas iiksuses. Seda suudab
tiksnes edukas juht. Selleks peaksid olema struktuuriiiksuse juhil ka vastavad isikuomadused.
Kuid kas see ka tegelikult nii on, ehk kas struktuuriiiksuse juht on edukas — see ilmneb alles

praktikas, tema kompetentsis orienteeruda erinevates kiisimustes, probleemides, iilesannetes.
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2. EDUKRITEERIUMID JA NENDE OMADUSED

2.1. Edukriteeriumite valik

Edukriteeriumid on pidevas muutumises, nii ajas kui ka ruumis(keskkonnas), soltuvalt
organisatsiooni ehk piirivalve sisemistest muutustest. Tdnased olud on toonastega suhteliselt
erinevad. Kui vorrelda struktuuriiiksuse (esmatasandi) juhi juhtimismeetodeid, tdekspidamisi
ja edukriteeriume, kes alustas 1990-ndatel juhtimist, tdnapdeva juhiga ja tema
juhtimismeetoditega, siis tdnased juhid panustavad rohkem haridusele, kui isikuomadustele.
See viljendub selgelt uutes doppekavades ja nditeks Politsei- ja piirivalve seaduses, kus on

paika pandud kohustuslik haridustase struktuuriiiksuse (esmatasandi) juhile.

Honeywelli uuringute kidigus kiisiti 3600 juhilt, kuidas nad juhiks said. Kiisitletud juhtide
arvates omandasid nad (Zemke 1985, ref Alas 2004:9)

1) 50% oma teadmistest tooiilesandeid tdites ja oma eksimustest dppides,

2) 30% teadmistest juhtide, juhendajate ja kaastootajatega suheldes,

3) 20% andis erialane haridus ja tdiendkoolitus.

50-/
40-
5000 30+ OTooilesanded
201 B Suhtlemine
10
OHaridus
0.

Edukriteeriumid

Joonis 3. Juhtide hinnang teadmisalastele edukriteeriumitele

Siintoodust jédreldub, et juhid ise peavad tdhtsamaiks tookohal omandatud oskusi ja teadmisi.
Selle uurimuse pdhjal voib viita, et praktika on parim viis Oppimaks oma erialal, omandades
oskusi ja teadmisi toost vahetult to6 kidigus. Siit uuringust tuleneb lisaks, et justkui ainult
viiendik koguteadmistest pirineks koolist saadud teadmistele. Ei saa aga dra unustada, et
koolist saadud baasteadmiste pohjal antaksegi alus oskusele oma tooiilesandeid tdita ja

baasteadmiste kaudu oma teadmisi tdiendada ja areneda.

Edu kriteeriumiteks on valitud isiksuseomadused ja omandatavad oskused ning teadmised ja

muud tegurid, mis viivad tdendoliselt edule téoalases perspektiivis.
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P. Scholtes toob vilja raamatust ,,Voices of Our Ancestors: Cherokee Teachings from the
Wisdom Fire* vana indiaani rahvatarkuse veidi kohendatud kujul. Need tuhandeid aastaid
vanad juhtimisoskused on edukuse fundamentaaltddedena kasutatavad ka tdnapdeval ja
sisaldavad lisaks juhi eetilise ja moraalse palge kéditumuslikku poolt.

Edu valemid vana indiaani rahva tSerokii parimuse jargi, on jirgmised;

1) Selge kavatsus: te peate teadma oma eesmirki ja jddama selle suunas liitkudes endale
kindlaks.

2) Labimdeldud abindud: teil peavad olema head meetodid ja oskus neid kasutada.

3) Veendumus: teie t00 peab pohinema aususel. See ei tohi olla vastuolus inimlike

pohiviirtusete, kogukonna huvide ega teie enda siidametunnistusega (Scholtes 2001: 42).

Hiipoteesi piistitamiseks toob t66 autor vilja ldbitootatud allikate pohjal jargnevad
teoreetilised marksonad ehk markerid, mille kohta esines viidatud allikates kdige rohkem
vasteid sOnale“edu® ja ,kriteeriumid* ja mis voiksid viia juhi edukusele tooalases karjééris.
Kéesoleva to0 hiipoteesidena tooks autor vilja;
1) tulevasele juhile edu toovad oskused on Opitavad nii iseseisva enesetdiendamise kui
koolituste kaigus.

2) juhti toetav keskkond vdib mojutada juhi edu tunduvalt enam kui juht ise.

Autor on edukriteeriumid vélja toonud tdhtsuse jarjekorras jargmiselt:

1) Haridus

2) Voimekus

3) Isiksus

4) Kompetentsus

5) Motivatsioon

6) Eesmirk

7) Keskkond

8) Koostdo
Need nimetatud mérksonad annavad kokkuvdtliku tegurite paketi, millega saab iseloomustada

juhi edukriteeriumiteks peetavaid komponente ja mille alusel on juht vOimeline toGtama,

tditma talle méératud iilesandeid ja tegutsema iildiselt juhi rollis.
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2.2. Edukriteeriumite tdlgendamine

Edukriteeriumite sOnastuse ja tdlgendamise eesmirk on aidata juhil defineerida endale teatud

tegurite olemasolu ja omadused koos mdiste sisuga, millest sdltub juhi tddalane edukus.

2.2.1. Isiksus

Isiksus on piisiv omaduste kogum, mis eristab inimest kditumist ajas ja ruumis.

Isiksus on unikaalne komplekt vaimseid programme, mida ei saa jagada iihegi teise olendiga,
see ei ole teistega iihine. Siin on koos jooned, mis on osalt paritud — unikaalne geneetiline
kombinatsioon, - osalt aga dpitud (joonis 2.2.). dpitu on omandatud kahel viisil, kollektiivse
programmeerimisega, kultuuri omandamisega ja ainulaadse isikliku elukogemuse kaudu

(Roots 2002:16).

Omane indiviidile........ccooeeevvvevennnnnnn /o

Omane grupile voi

Kategooriale..........ccceeeevveercureennnn /o

Universaalne........cccoeeeeevvevenncfonn...

Joonis 4. Vaimse programmeerimise tasandid

Isiksuse kujunemise protsessi nimetatakse sotsialiseerumiseks (Vadi 2000:61). Individuaalsus
tdhistab inimese psiiiihiliste ja isiksuseomaduste kogumit. Individuaalsus on inimese
isikupdra. Individuaalsus nditab, mille poolest iiks inimene teisest erineb. See on vdimalus
erineda, mis voib tegelikus kéditumises realiseeruda voi mitte. ,,Indiviid* tdhistab inimest, kui
bioloogilist ndhtust (Vadi 2000:59).

Sarnaselt iga inimese tugevatele kiilgedele on individuaalne ka see, kuidas inimene tootab.
See oleneb isiksusest. Ukskaik milline inimene ka ei ole, areneb tema isiksus vilja palju
varem, kui ta toole ldheb. See, kuidas inimene to6tab, on ette méadratud, nagu seegi, mida
inimene histi voi halvasti oskab. Seda saab modifitseerida, kuid tdenioliselt ei saa seda
muuta. Ja samamoodi nagu inimesed saavutavad hiid tulemusi, tehes seda, mida nad hésti
oskavad, saavutavad nad héid tulemusi ka siis, kui to6tavad nii, nagu nad tootavad (Drucker

2003:185).
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Veel iiks tidhtis asi, mida tootamise kohta teada, on see, kas inimene tootab stressisituatsioonis
hésti vai vajab ta hoopis iilimalt struktureeritud ja ennustatavat keskkonda. Uks iseloomustav
tunnus: kas inimene tootab parimal moel mutrikesena suures organisatsioonis vO1 suure
tegijana viikseses organisatsioonis? Vihesed inimesed tootavad hésti molemal moel (Drucker

2003:191).

Individuaalsed omadused kujunevad kolme teguri mdjul:

1) sotsiaal — demograafilised tunnused, nagu iga, sotsiaal-majanduslik olukord,
perekonnaseisund, ajaloolised seaduspirasused;

2) padevuse — asjatundlikkuse tunnused, mille moodustavad vOimed ja sobivuse
nditajad. ToOise tegevuse seisukohalt avalduvad need eelkdige ametinduetele
vastavuses;

3) psiihholoogilised ja bioloogilised tunnused, mille kujundavad isiksuse omadused,

hoiakud, véirtushinnangud, tunded ja tajud (Vadi 2000: 60).

Mitmel pool maailmas ldbiviidud uuringud on ndidanud, et juhtide edukust iseloomustavad
viis peamist isiksuseomadust;

1) emotsionaalne stabiilsus

2) lildine aktiivsus

3) suhetele ja tulemusele orienteeritus

4) koos iildise avatusega.

5) lai ja mitmekiilgne silmaring ning huvi uute teadmiste vastu.

Oma emotsioonide juhtimine , mis sarnaneb pideva sisekdnega, on emotsionaalse
intelligentsuse komponent, mis vabastab meid tunnete vangistusest. Just see toob juhtimise
jaoks vajalikku vaimset selgust ja energia kontsentreerimist ning takistab 16hestavatel tunnetel
meid valitud rajalt lahkuda sundimast. Niisugused ennast valitsevad juhid on rodmsameelse
entusiasmi kehastuseks ja tekitavad positiivset vastukaja (Goleman, Boyatzis, McGee

2003:62).

Gary A. Yukl on kirja pannud jargmise loetelu edukate juhite omadustest (Vadi 1997: 91);
1) kohanemisvdime
2) sotsiaalne tundlikkus korge saavutamisvajadus
3) enesekehtestamiseoskus

4) koostdoovalmidus
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5) dominantsus
6) enesekindlus
7) energilisus

8) stressitaluvus

9) soov vastutada

Edukriteeriumite alla voib liigitada palju neid isiksuse loomuomadusi, mis on tdendoliseks
eelduseks saavutamaks edu t66l. See ei pruugi tihendada koiki neid iseloomuomadusi, mille
najal edukust hinnata ja mida voOiks tinglikult nimetada eduks “iile laipade”. Pigem
iseloomustab see neid omadusi, mis on saavutatud iseenda iiles toOtamisega lédbi
initsiatiivikuse, hariduse, omandatud oskuste, positiivsete iseloomuomaduste 1dbi.

Juht peab suutma jdlgida, millises ettevottes ta tootab, milline on tema voimu ulatus ja too
sisu. Ta peab arvestama oma iseloomu (Oppima ennast tundma, oma iseloomu vigu
parandama jne), et viltida neist koigist faktoritest tekkivaid eksimusi (Kivilo 2005:22).

Koige silmatorkavam omadus on oskamatus oma emotsioone juhtida, vajakajddmine, mis
avaldub kas detailidesse takerdumises, kannatamatuses voi milleski veel hullemas (Goleman,

Boyatzis, McGee 2003:90).

Inimese, kui isiksuse isikuomadused, mis on tdhtsad juhtimise seisukohast, eristatakse
enamasti jargmisi (Lukjanov 2002:35);

1) Voéimed

2) Eelsoodumus

3) Vajadused

4) Ootused

5) Taju (inimesed reageerivad mitte niivord tegelikkusele, kuivord selle tajumisele)

6) Sotsiaalsed hoiakud, suhtumised(dige — mittedige)

7) Viirtused

Head juhid on nende niitajate taseme poolest omavahel sarnased, eristudes nendes aspektides
mirgatavalt iildisest elanikkonnast. Siit tuleneb, et hea juhi aluspdhjaks millele juhi edukus
tugineb, ongi tema isikuomadused. Isikuomadused kujunevad juhi, kui isiksuse arengu kdigus.
Osalt tuleneb see kindlasti vanemate geenidest, mis juhile edasi on antud, osa lapsepdlve
kdigus sisse harjutatud kommetest, kasvatusest jne. Tegelikult kujuneb inimene terve oma elu,

harjumused, hoiakud, arvamused on pidevas muutumises. Need muutuvad, kas paremuse voi
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halvemuse poole. Eelkdige peab juht olema isedppija, motiveerima end ise arenema, teadmisi
ja oskusi omandama.

Stigavuti analiiiisima enda kéitumist ja selle pohjal suunama end ise ning piiiidlema oma
“parema(edukama) mina” poole. Sellel teel peab juhi iiheks iseloomuomaduseks olema
kindlasti enesekindlus koos adekvaatse enesehinnanguga, mis aitab viirtustada nii ennast, kui
ka teisi enda timber. Lisaks on juhile vajalik kindlasti ka empaatiavoime koos emotsionaalse

intelligentsusega, mis on teineteisest lahutamatud.

Empaatia on véime ennast teiste seisukorda asetada ja mdista nende isiklikku tiihenduste
maailma — kuidas nad reaalsust ndevad, kuidas nad asjadest motlevad (Gordon 2003:65).
Seega on juhile ddrmiselt tdhtis tema t60s iimbritseva maailma adekvaatne tajumine ja sellele

ka digel viisil reageerimine.

,Juht mdjutab inimesi oma eeskujuga. Inimesed teevad nii nagu juht teeb, mitte nagu ta
radgib.” (Vadi 1998:309).

Ehk juhi kditumine on see, mis alluvaid mdjutab ja motiveerib.

Koige motiveerivamalt mdjub alluvatele aga suhteliselt harvaesinev karismaatiline juht.
Sellist juhti peetakse inspireerivaks ja intellektuaalselt innustavaks, mis vdoimaldab tal oma
visiooni organisatsiooni tulevikust alluvate seas populaarseks ja ihaldusviirseks objektiks

muuta ning inimesed seda tulemuslikult ellu viima suunata (Alas 2004:121).

Emotsionaalset intelligentsust ei saa mitte ainult Oppida, vaid seda on ka vdimalik pika aja
jooksul siilitada. Seepérast tulebki juhil mitte piirduda Opitud kogemustega, vaid neid ka

tdiendada, laiendada ja siilitada, et olla véart ja hinnatud juht oma kolleegidele.

2.2.2. Eesmirk

Eesmirk midagi oma elus saavutada on tulevasel juhil juba siinnipiraselt sisse kodeeritud.
Kellel rohkem, kellel vihem. Tihti seostatakse seda auahnusega, kuid tihti on see pigem
vajadus olla tunnustatud, olla arvestatud iihiskonnas teiste iithiskonnaliikmete poolt.

Inimeste unistused ja piitidlused muutuvad koos karjdiri edemisega, kujundades iimber nende
arusaamu sellest, mis on neile elus ja toos tdhtis. Ka inimese ideaalne mina muutub elu
jooksul mitmepalgelisemaks.

Kui juhile hakkab tunduma, et ta on tdiuslikult omandanud ko&ik tooaspektid ja tditnud
enamiku oma karjddrisihtidest, voib tal kaduda entusiasm t66d jdtkata (Goleman, Boyatzis,

McGee 2003:140).
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Eesmirgi ja suuna tunnetamist jadb juhtidel tihtilugu puudu. Puudub selge definitsioon selle
kohta, kes ma olen ja kuhu teel. Juht vajab oma teel viirtusi, pohimdtteid ja prioriteete, mis
juhiksid teda ka siis, kui juhti tabavad takistused, tagasiloogid ja ebaedu (Scholtes 2001: 194).
Eesmirke voib olla mitmeid ja mitmesuguseid.. Nii kaugemaid sihte kui ka ldhemaid.
Strateegilised plaanid hdlmavaid enamasti kaugemaid plaane. Eesmérgi piistitamisel on kolm
tdhtsat tahku:eesmérkide viljaselgitamine, eelistusastme kindlaksmédramine, ja vormistamine
arusaadaval ja juhtimiseks sobival kujul (Lukjanov 2002:106).

Eesmirgid peaksid tulenema inimese tugevatest, mitte ndrkadest kiilgedest.

Eesmirgid peavad olema inimese enda piistitatud, mitte kellegi teise poolt peale surutud.

Eesmirgi saavutamine nduab meelekindlust, et jduda soovitud eesmirgini, mitte lasta asjadel
minna omasoodu. Eesmirkide kvaliteet sdltub niisugustest pohinditajatest, nagu pdohjendatus,
konkreetsus, moddetavus, reaalsus, ajaline méaaratletus, saavutatavus (Lukjanov 2002:171).
Eesmirgilises juhtimises voib esile tuua jargmised olulised aspektid (Vadi 2000:262).

1) eesmirkide médratlemine

2) vastutuse andmine

3) hindamiskriteeriumite defineerimine

4) hindamine
Eesmirgid on tulemused, milleni organisatsioon tervikuna voi selle alliiksus peab joudma.
Organisatsiooni eesmirgid tootatakse vilja juhtkonna poolt ja tehakse kdigile alliiksustele
teatavaks. Nende tundmine on koigi toOtajate poolt on organisatsiooni kogu td6
koordineerimise tdhtsaim liilli ning {htlasi tootajate motiveerimise vahend. Edukaks
juhtimiseks peavad koikide alliiksuste eesmirgid vastama organisatsiooni iildistele
eesmirkidele, nende saavutamisele kaasa aitama ja viltima vastuolu tekkimist teiste

alliikksuste eesmérkidega (Lukjanov 2002:33).

Samamoodi ei tule edu iseenesest. Juhi edukuse iiheks alustalaks eesmirki silmas pidades, on
tema siigavam huvi selle eriala vastu, kus ta loodab karjdiri teha ja juhtida selle spetsiifilise
eriala edasist kdekdiku. See huvi ei pruugi muidugi olla lapsepdlvest peale, sest eks paljud on
tahtnud saada lenduriteks vdi kosmonautideks. Iseeneses selgusele joudmine, mida teha ja
millist elukutset valida voib tulla tihtilugu hoopis hilisemal eluetapil.

Visioonid muutuvad, kuid kujutluse arenedes peab juht veenduma, et pdhimine, see mida koik
peavad iilimuslikuks, jidks puutumatuks. See on esimene véljakutse: teada, mis tegelikult on

pohimine — ka teiste, mitte ainult juhi arvates. Teine véljakutse: tuleb tdpselt teada, mis peab
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muutuma isegi siis, kui seda peetakse viirtuslikuks ning see tuleb ka teistele selgeks teha
(Goleman, Boyatzis, McGee 2003:232).

Oma eesmirkides selgusele joudmine aitabki juhil edasi jouda, aitab tema poolt tehtud
sooritusi orienteerida tulemustele ja see — tulemustele orienteeritud sooritused, ongi iiks

mirksonu, mis aitab juhil muutuda edukaks oma erialal.

2.2.3. Haridus

Kolledzist saadud praktiline aluskdrgharidus on just see, mida koolipingist tulnud ja ilma
tookogemuseta noor inimene koigepealt peaks omandama. Hilisem huvi spetsiifilise

valdkonna vastu viib juba kooli tagasi magistridppesse (Maripuu, Lohmus 12.2009).

Tulevase struktuuriiiksuse juhi teadmised peaks jagama kahte erinevasse osasse, mis kiill on
teineteisega tihedalt seotud. Need on haridus ja on haritus. Haritus nditab juhi {ildist
silmaringi ja mitmekiilgset teadmiste taset ja iildse huvi {imbritseva maailma, selle seoste ja
uute teadmiste vastu, mis aitavad laiendada juhi maailmapilti, pakkudes juhile v&imalust
arendada end isiksusena, kujundades juhis vilja avara mottemaailma, suurendades juhi voimet
moista teiste inimeste tundeid ja vajadusi.

Haridus seevastu on pigem spetsiifilisemat laadi. Keskendudes, vihemalt hiljem,
korghariduse omandamise faasis iihele kindlale erialale vdi teemale, tinu millele saadakse
spetsialisti tase antud valdkonnas. Igal valdkonnal, kaasa arvatud politsei- ja piirivalve
valdkonnal on omad eripédrad ja kahjuks inimesed veel nii voimekad pole, et teada koigest
koike ja seetottu tulebki keskenduda ainult sellele erialale, mis eesmérgiparaseks oppimiseks
valitud, kui on olemas tahtmine ja kindel soov saada piirivalvelisel erialal tulevikus
struktuuritiksuse juhiks. Keskenduda tuleb ikkagi piirivalve erialale, saades sel alal
spetsialistiks, kelleks saab nimetada piirivalve struktuuriiiksuste juhte.

Juhtimisoskuste arendamise sisuks on isedppimine, oma tegeliku mina vdi soovitud mina voi
molema pohiomaduste edasiarendamine ja tugevdamine. See nduab koigepealt selget
ettekujutust oma ideaalsest minast ja tdpset pilti oma tegelikust minast — milline on inimene
praegu. Selline isedppimine on vdga tulemuslik ja jatkusuutlik, kui seda muutumisprotsessi
moistetakse ja teatakse, millised sammud on selle saavutamiseks vajalikud (Goleman,

Boyatzis, McGee 2003:125).

Oppesihid peaksid pigem siiski kajama vastu inimeste unistustes, mitte olema vaid

mehhaaniline harjutus, mis teeb inimesest parema juhi. Kuna tegevusplaan keskendub alati
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teatud edu saavutamisele, loob see olukorra, kus tuleb ennast tdestada. Ja see vOib inimestes
tekitada kaitseseisundi. Niisugused plaanid ei sisalda tavaliselt motiveerivat aspekti, kus
inimese isiklikud unistused vdiksid kattuda Sppesihiga.

Oppekava keskendub muutumisvdimalustele, mis viib kokkuvdttes paremate tootulemusteni
ja suurendab tdendoliselt inimese rahulolu oma eluga. Kavad peavad olema realistlikud,
teostatavate etappidega: inimese elu ja tooga kokkusobimatutest kavadest loobutakse
tavaliselt paari niddala vOi kuu jooksul. Kavad peaksid voimaldama inimestel valmistuda
tulevikuks paindlikult ja erinevaid meetodeid kasutades — organisatsioonis pealesunnitud
,planeerimismeetod* mdjub sageli oodatule vastupidiselt.

Seetottu voiks soovitada Oppimistaktikat, mis keskenduks esialgu veidi rohkem nendest
harjumustest jagusaamisele, millest te piiliate vabaneda ja alles siis tuleks kogu tdhelepanu
poorata nende uute harjumuste omandamisele, millega te tahate vanad asendada (Goleman,

Boyatzis, McGee 2003:174).

Inimese Oppimisstiiliga kokkusobimatud plaanid vihendavad tavaliselt motivatsiooni ning
huvi nende vastu kaob ruttu. Tuleb meeles pidada, et mida isiklikum on Oppesiht, seda
tdoendolisem on ka sihi saavutamine. Just siis on vaimustus ja lootus — motiveeriva aju
loomupirane haakumine unistustega — taas kord viga tdhtsad, et saaks jdtkata Oppimist. Ja
mida keerulisem on eesmirki saavutada, seda olulisem on, et inimesed sellele piihenduksid

(Goleman, Boyatzis, McGee 2003:162,163).

Oppimine tuleks muuta juhi elu pidevaks, lahutamatuks osaks, mis on tugevalt seotud juhi
eduga organisatsiooni karjdirisiisteemis. Struktuuriiiksuse juhiks saamiseks tuleks alustada
tdiemahulisi Opinguid politsei- ja piirivalvekolledzis rakenduskorghariduse erialal. Nii
spetsialiseerudes saavutataks edu organisatsioonis tdnu haridusele, Oppimise kidigus
omandatud teadmistele, praktika kidigus omandatud kogemustele, mis on ka kahtlemata
teadmiste omandamine teenistuse kdigus ja iildise teenistuse ajal saadud praktikale, ehk
kuidas dppimise kédigus saadud teadmisi rakendada teenistuse ldabiviimisel ja olla seejuures ka

edukas. Sellega paneme aluse oma professionaalsetele teadmistele ja oskustele.

Professionaal aga on inimene, kelles asuvad koos tdnapidevased teadmised ning parim oskus
neid elus rakendada. Kes mitte ainult ei tea, kuidas asjad olla vdiksid, vaid kes ka oskab,
tahab ja suudab asju soovitavasse seisu viia. Vodime aasta aasta jdrel tulemusi saavutada on

iks kogenud professionaali tunnuseid (Magretta 2003:171).
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2.2.4. Kompetentsus

Kompetentsus ehk voimupiddevus. Juhiks olemine pohineb oskusel teha midagi sellist, mida
teised kas iildse teha ei oska vOi teevad viga halvasti. See pohineb tuumikkompetentsidel, mis
tthendavad turu voi klientide ndudluse ning tootja vOi hankija erilise oskuse (Drucker
2003:132).

Selleks, et juht saaks talle iilekantud iilesandeid tdita, peab tal olema vajalik kompetents.
Kompetentsiks nimetatakse Gigusi ja vOimupiire koikide korrapédraseks tditmiseks vajalike
toimingute ettevotmiseks ja meetmete rakendamiseks. Seega on kompetents nii
tegutsemisdigus kui ka tdpselt maédratletud oigused. Kompetents loob legitiimsusaluse
ilesannete tditmiseks, st kompetentsi kaudu omandatakse Oigus tegutsemiseks kindlas
toosituatsioonis (Siimon 2004:91).

Juht peab suutma iseennast hinnata — kas ta teeb oma to6d kvaliteetselt ja kas tal on selleks
piisavalt kompetentsi. Juhtimiskompetents on iiks nendest, mis vajab pidevat arendamist.
Tihtipeale kurdetakse, et ei ole piisavalt erialaseid teadmisi, aga juht ei pea oma

erialateadmistega minema viga siigavale. Juht on eelkdige inimeste jaoks (Samel 2005:28).

Iga organisatsioon omab pdhikompentse, mis on niidelda osaks organisatsiooni iseloomust.
Kuid koik organisatsioonid, mitte ainult &riettevotted, vajavad iihte pohikompetentsi:
innovatsiooni. Iga organisatsioon vajab viisi, kuidas registreerida ja hinnata oma

uuenduslikku tegevustulemust (Drucker 2003:23).

Erialane kompetentsus vordub tulemuslikkuse kasvuga. Kompetentsus tdhendab juhi isiklikku
teadmistepagasit ithendatuna erialase kogemusega, mille pohjal on vdimalik teha vastavalt
juhi individuaalsele voimekusele dige otsus, mis ongi erialane kompetentsus. Kompetentsus
nditab, kui hidsti on juht véimeline reageerima erinevatele olukordadele ja neis sisalduvale
infole Gigesti kdituma, digeid jareldusi tegema ning votma vastu digeid otsuseid, mis vastavad
konkreetsele situatsioonile. Juhi kompetentsus tulebki vilja just koige erinevamates
situatsioonides, kus juht annab omapoolse hinnangu asjaoludele ning tegutseb siis vastavalt.
Kompetentsust saab hinnata sellega, kas juht tegutses oieti, vottes aluseks kehtivad
seadusaktid, oma ametniku eetika ja vaistu, kasutades kogemusi ja kas tulem, ehk protsess oli
ldbi viidud koiki vajalikke norme jéargides?

Kompetentsus on jéirjepideva ja sihikindla enesearendamise tulemus. Just piirivalve
struktuuriiiksuses on siin lisaks teadmistele vajalik ka pikaajaline tooalane kogemus, mis {itleb
dra, mil viisil iiht voi teist probleemi tuleks lahendada ja milline on olnud parim praktika

sealjuures.
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2.2.5. Motivatsioon

Motivatsioon on iildisem asjaolude kogum, mis on kiditumise toukejouks. Neid asjaolusid
nimetatakse motiivideks. Motiive tekitavad rahuldamata vajadused.

Motivatsioon - vajaduse rahuldamisele suunatud funktsionaalsete siisteemide eesmérgipdrane
aktiivsus. Motivatsioon on inimese sisemised ajendid, pohjused ja joud , mis panevad inimese
tegutsema (Alas 2004: 122).

Samas P. Scholtes’i viitel ei saa juhid oma inimesi motiveerida. See, et juhid suudaksid oma
alluvaid motiveerida, on juhtide suurim enesepettus. Koik joupingutused alluvaid motiveerida
pohinevad {iildlevinud miiiitidel. See aga mida juht tdepoolest suudab, on demotiveerida.
Niide: kui oletada, et juhile deldakse, et homsest on tema palk pool tdnasest, siis sellise teate
puhul tdendoliselt juht on hetkega demotiveeritud ja tal puudub endine ind tootamiseks. Kui
aga teavitatakse juhti kahekordsest palgatdousust, siis on juht kahtlemata onnelik, kuid kas ka
motiveeritud tegemaks paremat to6d?

Vaevalt. See niitaks juhi kohta ka seda, et juht on hoidnud joudu tagavaraks, oodates justnagu
altkdemaksu, et anda tiielikult oma panus to0sse. Harry Levinsonil tekkis selle koha peal
mote legendaarsest eeslist, kes seisis porgandi ja kepi vahel. Porgandi ja kepi suunav mdju
tundubki piirnevat siiski loomaliikidega, mitte inimestega tookohal, kes on palju
mitmekiilgsemate huvidega. Autasud ja ergutusprogrammid on ebaefektiivsed, isegi
kahjulikud, leiab Scholtes (Scholtes 2001:64, 65, 67).

Autor arvab, et mOnesugune piitsa ja priadniku motivatsioonivoimalus monede inimeste iile
siiski on. Seda on nididanud autori isiklikud kogemused tulemuspalga kehtestamisel, kui {ile66
votsid moned tootajad vaevaks omal initsiatiivil tdita tdiendavaid tooiilesandeid, mis neile
varem eriti korda ei ldinud. Kuid loomulikult on need vilimised motivatsioonitegurid, mis
toimivad liithiajaliselt. Pikaajaline motivatsioon peab tulema inimesese seest, innustamaks
inimesi tegema hésti oma t66d.

Veendumus, et palk motiveerib, tdhendab Kkiiiiniliselt arvata, et inimesed jitavad osa joudu
kasutamata seniks, kuniks see neilt altkdemaksuga vilja meelitatakse (Scholtes 2001:403).
Scholtes kirjeldab situatsiooni siin sedaviisi, et ainult lisatasuga meelitades inimesi endast
koike andma, saab juht inimesi to6le panna inimeste tegelikku potentsiaali dra kasutades. See
tdhendaks juhtide arvates, et tavaliselt inimesed ei to6ta tdie jouga, vaid hoiavad end tagasi.
Nii on see juhtide puhul, kui ka juhile alluvate puhul, mida iiks edukas juht peaks arvesse
vOtma, kui tahab oma alluvaid paremini ja efektiivsemalt t66le panna.

Sellega seoses tuleks motivatsioon jagada kaheks: sisemiseks ning vilimiseks, millest iiks

pohineb inimese sisemistel huvidel ja soovidel, teine pShineb vilistel mgjudel ja teguritel.
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Sisemine motivatsioon on seotud niidelda sisemise, psiithholoogilise tasuga, saades rahuldust
oma voimete rakendamisest ja tunnustamisest, vilimine motivatsioon niidelda kdegakatsutava

tasuga: palk, lisatasud, tootingimused, tookeskkond ja sotsiaalsed hiived.

»Palk peab olema piisav ja argumendiks muutub ta siis, kui ta on liiga madal.”“ (Vadi
1998:269). Nii vdidab hr. Siim Kallas M. Vadile antud intervjuus aastal 1992.
Uldiselt voib toises tegevuses vaadelda kolme motivatsiooniallikat:

1) t60 eest saadav tasu, mille hulka kuuluvad otsesed ja kaudsed tasud;

2) tookeskkond, mis koosneb fiiiisilisest keskkonnast ja suhetest tookohal;

3) too ise, selle sisu ja kuivord t60 voimaldab eneseteostust, enesest lugupidamist ning

arenemisvoimalusi (Vadi 2000:91).

Inimese tugevad kiiljed ja tema tootamise viis on harva teineteisega vastuolus. Need kaks asja
tdiendavat teineteist. Kuid monikord tekib konflikt inimese viirtuste ja tema tugevate kiilgede
vahel. See, mida inimene teeb histi, isegi vidga histi ja edukalt, ei pruugi tema
vadrtussiisteemiga kokku sobida. Inimene ei taju tood motiveerivana, millega sellisena,
millele vdiks pithendada kogu oma elu(vdi vihemalt osa sellest).

TeisisOnu: viidrtused on ja peavadki olema 16plikuks mdddupuuks (Drucker 2003:195).

F. Herzberg t66tas vilja motivatsioonilis — hiigieenilise teooria, kus to6tajate kditumis motiive
ajendavad mojurid jagas kahte gruppi. ToOprotsessi sisuga otseselt seotud mojurid kandis ta

esimesse gruppi, milleks on:

1. Too edukus
2. Teenete tunnustamine
3. Tooprotsess ise
4. Vastutuse aste
5. Ametialane kasv
6. Kutsealane kasv
MGojurid, mis on seotud t00 miljodga, see tihendab tootingimustega, organisatiooni
sotsiaalpsiihholoogilise kliimaga, kanti F. Herzbergi poolt teise gruppi. Tooga rahulolemist
takistavad mojurite hulka kandis ta jairgmised (Lukjanov 2002:73);
1. Too sdilimise garantiid
2. Sotsiaalne staatus

3. Organisatsiooni toopoliitika
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Tootingimused
Vahetu iilema suhtumine
Isiklikud kalduvused

Isiksustevahelised suhted

® N ok

Tootasu

Motivatsioonifaktoriteks on (Alas 2004: 125);
1. saavutusvajaduste rahuldamine,

vastutuse usaldamine,

enesearendamise voimalust pakkuv t60,

huvipakkuv to0,

A

tunnustus.

Ootuste teooria jdrgi ei sOltu motivatsioon ainult vajadustest, vaid tihtsad on ka ootused, mida
inimene mingi tegevuse tulemusega seostab.

Inimese pingutus sdltub sellest, kui véartuslikuna ta tajub eeldatavat tulemust, kui tdendosena
arvab ta sellele tulemusele joudmist ning kuivord vdimekaks tootaja hindab end oodatavat
tulemust saavutama (Williams 2000: 662, ref Alas 2004: 125).

Kahtlemata on tuntuim motivatsiooniteooria Abraham Maslow poolt sonastatud.

Maslow eristas viit vajaduste taset, milleks on hierarhiliselt jirgmised (Lukjanov 2002:69);

eneseteostuse jirel

4.tunnustuse vajadus

/ 3.kuulumise vajadus

/ 2.turvalisuse vajadus

/ 1.fiisioloogilised vajadused

Joonis 5. Vajaduste hierarhia Maslow jirgi

Korgeim vajadus on eneseteostuse vajadus. Sinnani joudmiseks peavad olema &dra rahuldatud

madalama astme vajadused alates elementaarsetest fiisioloogilistest vajadustest.
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Piirivalve alal tootava struktuuriiiksuse (esmatasandi) juhi vajadused on histi dra kaetud nii
fiisioloogilised, turvalisuse kui ka kuulumise kohapealt. Tunnustamise vajadus kahtlemata
sdilib, nagu ka eneseteostuse vajadus. Eneseteostust saab juht politsei- ja piirivalve
organisatsioonis rakendada vaid teatud piirideni — need on seadusandlikud ja eetilised piirid.

Autori arvates on motivatsioonitegurid organisatsioonis suhteliselt histi iiles ehitatud. Uks
olulisemaid viliseid motivatsioonitegureid tunnustamiseks on siiani olnud tulemustasu
siisteem, tdnu millele on makstud preemiaid. Lisaks on toimiv mitterahaliste ergutuste
siisteem, mis seisneb tidnukirjades, viikestes meenetes. Seega vdiks oOelda, et vidhemalt

organisatsioonis on piiilitud tootajate vajadusi arvesse votta ja neile tihelepanu poorata.

2.2.6. Keskkond

Laias laastus 50 — 70 protsenti sellest, kuidas tdotajad tajuvad oma organisatsioonis valitsevat
toodhkkonda, soltub iihe inimese — juhi — tegevusest.
Rohkem kui keegi teine loob just iilemus need tingimused, mis otseselt méddravad inimest

suutlikkuse histi tootada (Goleman, Boyatzis, McGee 2003:34).

Siinkohal pean silmas kahte keskkonna mdiste. Uks on iimbritsev fiiiisiline keskkond, ehk
viliskeskond, mis kujutab endast oganisatsiooni {imbritsevat maailma, teine inimfaktorist
tulenev keskkond ehk inimeste vahelised suhted, ehk makrokeskkond — see on kodik see, mis
ettevotet timbritseb ja teda mdjutab, olles tema eksistentsi tingimuseks.

Juhi ja viliskeskkonna vastastikune toime ilmneb peaaegu koigis juhtimisfunktsioonides:
planeerimises, organiseerimises, motiveerimises, kontrollimises jne. Niisuguse vastasmdju

arvestamine méadrab paljuski dra edukuse (Lukjanov 2002:39).

Makrokeskkond ehk inimeste vahelised suhted jagunevad veel omakorda kaheks;

Sotsiaalsed suhted, mis voivad olla tookohas ametlikud voi mitteametlikud.

Ametlikud suhted toimivad enamasti koosolekute, ndupidamiste, e-kirja vahetuse teel.
Ametlikud suhted on seotud ametikohustuste ja vastutusega ning niditavad vastastikuseid
tooalaseid alluvusvahekordi. Mitteametlikud suhted pohinevad isiklikel kontaktidel,
kogemustel ja kujunenud tavadel (Vadi 2000:212,213).

Isiksused tulevad ja lihevad aga viirtuskeskkond, mis niitab inimestele teed ja motiveerib
neid, jadb pilisima vaid siis, kui juhid kujundavad teistest erinevaid kultuure (Magretta, Stone

2003:197).
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Organisatsiooni iilesannetest tulenevalt on struktuuriiiksuse ametlikud suhted vélja kujunenud
vertikaalselt kui ka horisontaalselt. Struktuuriiiksuse juht soltub oma todkeskkonnas nii
ametlikust infost kui mitteametlikust infost. Mitteametlik info voib tulla nii organisatsiooni
siseselt kui ka viljaspoolt organisatsiooni. Molemad infokanalid on vajalikud
struktuuriiiksuse  edukaks juhtimiseks. Pakkudes avalikku teenust ja néidates
viliskeskkonnale, et ollakse valmis avalikkuse huve teenindama. Sealt lackuv tagasiside ongi
enamast mitteametlikku laadi ja mittekohustuslik, vaid kisitletav pigem lihtsalt tagasisidet

pakkuva informatsioonina.

Nagu 6eldud, tuleb suur osa juhtide to0ks vajalikku informatsioonist véljastpoolt. Seda tuleb
organiseerida eraldi ja sisemisest infosiisteemist erinevalt.

Organiseerimata informatsioon kujutab endast vaid andmeid. Et muuta andmed
tdhenduslikuks, tuleb nad organiseerida. Ometi pole iildsegi selge, millises vormis on teatud
liiki informatsioon tdhenduslik. Isedranis segane on, millises organiseerituse vormis on
informatsioon inimese to0 jaoks tdhenduslik. Pole vilistatud, et sama informatsiooni peab
erinevate eesmarkide saavutamiseks organiseerima erinevalt.

Juhid peavad Oppima kahte asja: elimineerima andmeid, mis ei kuulu neile vajaliku
informatsiooni hulka; ning organiseerima, analiiisima ja tdlgendama andmeid — suunates
seejdrel saadud informatsiooni tegevusele. Sest informatsiooni eesmirgiks ei ole teadmine.

Selleks on oskus digesti tegutseda (Drucker 2003:141,145).

Koike arvesse votte voOib viliskeskkonda puudutav olla juhtide t60s tdhtsaimaks
informatsiooniks iildse. Samal ajal vajab niisugune informatsioon organiseerimist. See
informatsioon pole mitte ainult dige tegevuse aluseks. Samamoodi on ta aluseks juhi
produktiivsuse viljakutsele ja iseenese juhtimise véiljakutsele. Mdlemad toetuvad suuresti
juhtidele, kes peavad teadma, millist informatsiooni peavad nad teistele vahendama. Lisaks
peavad need juhid siistemaatiliselt arendama meetodeid, mis muudavad universumis valitseva
andmetekaose organiseeritud informatsiooniks, mida juht oma t60s kdige enam vajab
(Drucker 2003:147).

Scholtes kirjeldab vanal heal moel iiks-iihele isiklikku suhtlemist no. nidost ndkku, eesnimi
eesnime vastu ja toob dra niisuguse suhte iseloomulikud jooned.

Kuula &ra, mida teised sulle rddgivad! Te olete vdoimelised iiksteisele oma lugusid radkima.
Inimene austab teist inimest ja teab, kuidas tema vastu austust iiles ndidata nii, nagu teine seda
niha soovib. Igaiiks tunneb piisavalt hésti teiste haavatavust ja helli kohti. Igaiiks hoolib

teistest piisavalt, et neid kohti mitte riivata (Scholtes 2001: 68).
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Fiitisiline keskkond, mis juhti tookohal timbritseb, tookoha atmosfidr on samuti soltuv
inimfaktorist. Kas juht on iiksi omal tookohal voi tootab koos teistega samas kabinetis. Selline
koos tootamine, kui suhted kaastdotajatega on head, annab juhile kahtlemata tdiendava

stiimuli hésti ja paremini tootamiseks.

2.2.7. Voimekus

Voéimekus on siinnipirastest eeldustest ja Opitud oskustest ldhtuvate voimete omamise maér.
See on juba nii isiklik ja individuaalne kriteerium, mille jaoks polegi iiheselt aktsepteeritavaid

hindamismeetodeid. Kdik oleneb sellest milleks mida ja kuna kasutada on vajalik.

Individuaalsus on inimese isikupira. Individuaalsus niitab, mille poolest iiks inimene teisest
erineb. See on vOimalus erineda, mis voib tegelikus kiitumises realiseeruda vOi mitte.
,Indiviid* tdhistab inimest, kui bioloogilist ndhtust (Vadi 2000:59).

Sellest l1dhtuvalt ongi iga juhi, kui indiviidi voimed erinevatel tasemetel.

Enamik inimesi arvab teadvat, mida nad teevad hiasti. Tavaliselt nad eksivad. Sagedamini
teavad inimesed, mida nad histi teha ei oska — ja isegi selles kiisimuses kiputakse andma
rohkem valesid kui digeid vastuseid. Ometi vdib heade tulemusteni jouda vaid oma tugevaid
kiilgi dra kasutades. Tulemusteni ei jouta, kui tegeletakse millegagi, milles ei olda parim voi
mida teha ei osata (Drucker 2003:180).

Otsustamine ,,Milline peaks olema minu panus?“ koosneb seega kolmest elemendist.
Kdigepealt tuleb kiisimus: ,,Mida situatsioon nduab?‘* Seejirel tuleb kiisimus: ,,Kuidas saaksin
mina anda suurima panuse sellesse, mis tuleb &ra teha, kasutades oma tugevaid kiilgi, oma
toomeetodeid, oma véartusi?* Ja 10puks tuleb kiisimus: ,,Milliseid tulemusi peab saavutama,
et asja toepoolest edasi viia?*“ See koik viib tegevusjireldusteni: mida teha, kust alustada,
milliseid eesmirke ja tdhtaegu seada (Drucker 2003:200).

Tulemuste ja ootuste vordlemine néitab peatselt dra valdkonnad, kus inimene ei peaks iildse
tiritamagi midagi dra teha. See kaardistab tegevusalad, millega tegelemiseks pole inimesel
isegi minimaalset vajalikku annet — selliseid tegevusalasid on igal inimesel mitu. Paljudel
inimestel pole mitte {iheski valdkonnas tdeliselt hidid oskusi ja teadmisi, kuid meil kdigil on
16pmatu hulk selliseid valdkondi, mille peale pole meil annet ega oskusi ning milles meil on
vihe lootust saavutada isegi keskpdraseid tulemusi. Nendesse valdkondadesse kuuluvaid t6id,
ameteid ja iilesandeid peaks inimene — ja eriti juht - véltima.

Viimane tegevusjdreldus kutsub iiles raiskama voimalikult vihe joudu valdkondadele, kus

kompetentsus on madal. Keskenduda tuleks aladele, kus kompetentsus ja oskused on
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korgemal tasemel. Palju rohkem energiat ja tood kulub, joudmaks ebakompetentsuse tasandil
halli keskpédrasuseni, kui sellele, et jduda heade tulemuste tasandilt tdiuslikkuseni. Hoolimata
sellest iiritab enamik inimesi, ka enamik Opetajaid ja organisatsioone, tdsta ebakompetentseid
inimesi halli keskpidrasuseni. Selle asemel tuleks piihendada oma energia, ressursid ja aeg

sellele, et teha kompetentsest inimesest tdeline staar (Drucker 2003:184).

Uuimused nditavad selgelt, et efektiivne ja vOimekas juht peab olema spetsialist nii
inimsuhete kui iilesannete tditmise alal. Efektiivne juht peab oskama inimesi kohelda ja samal
ajal neid motiveerida suurteks saavutusteks toos. Uhest ilma teiseta ei ole kasu (Gordon
2003:15).

Mis motiveerib olema efektiivsemad? Viljakutseid esitav t60, mis vOimaldab tunda r6omu
saavutustest, vastutustunnet, arenemist, edasiminekut, rdodmu toOst enesest ja teenitud
tunnustusest (Gordon 2003:15).

Ja et viljakutseid esitav t60 tekitaks heaolu tunnet, peab juht olema piisavalt vdoimekas, édra
tabamaks to6 viljakutseid ja toime tulemaks talle esitatud tooalase viljakutsetega.

Niisiis sOltub juhtimise edukus ka inimese voimest kujutleda end saavutamas soovitud
olukorda ning suutlikusest sellele jirjepidevalt keskenduda (Goleman, Boyatzis, McGee

2003:176,177).

2.2.8. Koostoo

Emotsionaalselt intelligentse juhi juhtimise all tunnevad koos todtavad inimesed end hésti.
Nad jagavad motteid, opivad iiksteiselt, votavad iiheskoos vastu otsuseid ja saavad oma t66d
tehtud. Nad sdlmivad justkui emotsionaalse sideme, msi aitab neil jaada keskendunuks ka
pohjalike muutuste ja ebakindlate olukordade ajal. Ja mis vast koige olulisem — enda
emotsionaalne sidumine teistega annab toole siigavama motte (Goleman, Boyatzis, McGee
2003:37).

Pithendunud ja efektiivse koostooni joudmine on protsess, mille kestel nii juht kui ka koik

meeskonnaliikmed vajavad erinevaid oskusi ja kompetentse (Samel 2005:139).

Teoreetiliselt saab tulevane juht enamiku teadmised juhtimise kohta koolist, raamatutest -
tegelikkuses aga praktikas t66 kidigus. Seda fakti kinnitab enamiku juhtide kiitumise,
suhtumise muutumine mingis suunas suhteliselt lithikese aja jooksul oma uuel todkohal. Juht
peaks aru saama, et t60l peab arvestama eelkdige tOotajate, tingimuste ja eesmirkidega.

Sellises tookeskkonnas on olulisel kohal meeskonnatunne. Suheldakse nii omavahel, kui
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grupina, tehes samal ajal koostood. Emotsionaalselt intelligentsed juhid loovad kooskdla,
uurides inimeste tundeid — nii enda kui ka teiste omi — ja juhivad neid digesse suunda.
Empaatia, mis tdhendab ka teiste inimeste seisukohtade drakuulmaist ja nendest riddkimist,
voimaldab juhil hiidlestuda vastukaja tekitavatele emotsionaalsetele kanalitele. Samale lainele
jaamine lubab juhil oma sOnumit tdpselt “timmida”, et see oleks teiste inimeste
emotsioonidega pidevalt kooskolas (Goleman, Boyatzis, McGee 2003:47).
Empaatia kujutab endast itht EQ juhtimisoskuse vajalikku osa, teiseks selliseks on juhi voime
viljendada oma sOnumit nii, et see puudutab inimeste hingekeeli. Vastukaja tekitab selline
juht, kes véljendab oma tundeid veendunult, sest tema emotsioonid on ehedad ja tulevad tema
sligavatest sisemistest vddrtushinnangutest.
Empaatia on see, mis hédlestab inimesi kehakeele peensustele, voimaldades neil kuulda ka
neid sdonumeid, mida sonades vilja ei oelda (Goleman, Boyatzis, McGee 2003:67).
Tootajatesse tuleb iiha suuremal médral suhtuda kui partneritesse, partnerluse definitsiooni
jargi on aga koik osapooled vordsed. Partnereid ei tohi kédsutada. Neid tuleb veenda. Inimest
juhtimine on seetdttu itha suuremal mééral turundust6o.

e Inimesi ei juhita.

e Juhi lilesandeks on inimesi suunata.

e Juhi eesmirgiks on muuta iga inimese tugevad kiiljed ja teadmised produktiivseks

(Drucker 2003:32).

Juht, kes dpib oma grupiliikmeid voi kaastdotajaid abistama nende probleemide lahendamisel,
tegeleb ennetustooga. Sest 10ppude I6puks vdivad ju grupiliikmete probleemid modjutada
nende hakkamasaamist t60ga, mis voib omakorda juhile probleeme tekitada, ning nii vdibki
juhi ja tootaja vahele tekkida konflikt (Gordon 2003:141).

Juhit, kes liikkab edasi oluliste otsuste tegemist, lootes arutluste kdigus jouda koiki rahuldava
strateegiani, varitseb oht, et otsused jadvadki vastu votmata. Selle hinnaks voib olla segadus ja
juhiste puudumine koos sellest tulenevate viivituste ja kuhjuvate konfliktidega (Goleman,
Boyatzis, McGee 2003:85).

See voOib nii olla, kuid ei pea. Kui juht suudab hakkama saada konfliktsituatsioonide

ennetajana ja suudab sealjuures konfliktsituatsioonist iile olla vdi pakkuda lahendit sellele.
Mboéne viimase aastakiimne arvukad uurimused on tdestanud, et rithma otsused on paremad kui

need, mida suudaks teha rithma koige targem liige. Sellel reeglil on iiks erand. Kui rithmal

puudub kooskdla voi koostoovoime, siis kannatab selle all nii otsuse kvaliteet kui ka selle
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langetamise kiirus. Hea koostoooskusega liider voib saavutada védga suurt vastukaja ning
seega tagada, et rilhma otsused on kokkutulemise vaeva viirt.

Suurte vahemaade tagant toimuv infovahetus ei asenda nidost-nidkku suhtlemist, vaid muudab
selle tegelikult veelgi tahtsamaks. Teadmine, mida {iiksteiselt oodata, muutub inimeste jaoks
veelgi vajalikumaks. Teadmine, kuidas teine inimene tegelikult kditub, muutub inimeste jaoks
veelgi tdhtsamaks. SeetOttu on tarvis nii siistemaatilist informatsiooni — eriti just
informatsiooni igasuguste muutuste kohta — kui ka organiseeritud nidost ndkku suhtlemist, st
voimalusi iiksteist tundma Oppida ja iiksteist mdista (Drucker 2003:104).

Juhtide t60ks vajaliku informatsiooni tootmist peab alustama kahe kiisimuse esitamisest:
,Millise informatsiooni ma volgnen ehk pean vahendama inimestele, kellega ma todtan ja
kellest ma soltun? Millises vormis? Ja millise aja jooksul?*

,Millist informatsiooni ma ise vajan? Kellelt? Millises vormis? Ja millise aja jooksul?

(Drucker 2003:139).

Kui meeskondade puhul on voimalik parandada iiksikisiku emotsionaalse intelligentsuse
oskusi, siis organisatsioonide puhul on asi keerulisem ning seega on ka eesmirk suurem:
soodustada emotsionaalselt intelligentset juhtimist kdikidel tasanditel nii palju kui vdimalik
ning pidevalt luua norme ja luua tdde, ausust, empaatiat ja hiid suhteid toetav ning kergesti
moistetav kultuur (Goleman, Boyatzis, McGee 2003:207).

Juhid, kel Onnestub oma meeskonnaliikmetest kujundada head probleemilahendajad ja
otsustaja, hoiavad kindlasti dra palju konflikte. Sest tdnased probleemid, mis jdetakse

lahendamata, pohjustavad sageli homseid konflikte (Gordon 2003:142).

See seisukoht on autori arvates tdiesti dige, kuna probleemidel on omadus kuhjuda ja iihel
hetkel saab lahendamata probleeme liiga palju ja sel hetkel saabki probleemist konflikt.
Konflikte tdiesti viltida ei saa, neid saab leevendada, kuid inimestevaheliste pingetega
toimetulekut holbustavad viisakus ja iiksteisega arvestamine.

Viisakus seisneb iiksteise vajaduste, probleemide ja soovide arvestamises, seejuures jargides
tildtunnustatud tdoekspidamisi. Viisakus viljendab austust teiste ja iseenda vastu. See pole
hirm kellegi ees ega meeldida tahtmine, vaid loomupédrane soov hoiduda riivamast teiste

eetilisi ja esteetilisi tdekspidamisi (Vadi 2000:215).

Seega teoorias peaks juht olema tolerantne ja arvestav oma kaastootajatega. Kuid, kui juht
pimesi pressib ainult oma ndgemust peale ja el arvesta teisi seisukohti, siis tdendoliselt juht

oma eesmirki el saavuta vOl muutub see tema jaoks ddrmiselt kéttesaamatuks, kuna juht ei
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suuda teistega koostood teha ja iliksinda saavutada héid tulemusi - see on ka kogenud juhile
raske. Teoreetiliselt muidugi Opetatakse juhti kdituma meeskonna juhina, kuid juhid vdivad
osutuda tegelikkuses viga mina-keskseks, mis pirsib kollektiivi motivatsiooni hésti todtada.
Juhile voidakse koguni hakata vastu tootama, mis on juhi jaoks halvim, mis juhtuda voib.
Seetotu on oluline, et juht suudaks ka tegelikkuses oma ego maha suruda voi see teiste jaoks
vastuvOetavaks muuta — juhil peaks olema strateegia. Kéitumuslik analiilis omaenda
tegevus(t)e kohta, mis annaks juhile piisavalt tagasisidet, aitaks kujundada juhil endal
suhtumist, nii endasse kui kolleegidesse ja suunaks tegutsemist vajalikus suunas, et tagada
todalane edu.

Juhi strateegia teeb raskeks see, et iikski organisatsioon ei tegutse pdiris iiksi. Alati on keegi,
kellel on teine arvamus asjast. Strateegiline motlemine tdhendab mirkamist, et juhi iimber on
kaastootajad, kellel on omad eesmérgid ja need voivad juhi omadega ristuda ja ja juhile vastu

tootada (Magretta 2004: 83).

Seetottu on juht tegelikult pidevas opositsioonis oma kaastootajatega, kuna need kiill tootavad
koos temaga ja iihise eesméirgi nimel liigutakse koos edasi, kaardistades probleeme ja siis
nende iile viéideldes ja kriitiliselt iile vaadates. Siiski on enamasti koigil tootajatel oma
arvamus ja ldhenemine eesmérgile. Nii vOibki kaastootajatele jddda mulje, et juht on nende
vastu ja teeb neid ning nende ideid vaid maha. Tegelikult on juhil vdgagi vaja hiid
kaastootajaid, et minna koos virskete motetega edasi. Juht ei pruugi kiill vilja kdidud
ideedega sugugi ndus olla, kuid see ei tihenda, et juht peaks nende alusel oma kaastootajaid
maha tegema vOi neisse kuidagi halvustavalt suhtuma. Vastupidi, juht peaks kaastootajaid
kiitma ja neile positiivset tagasisidet andma ja mérkima dra kaastdotajate panuse tehtud t60sse
ja juhtima tidhelepanu avastatud pohimottelistele vigadele. Selline kditumine - julgustav ja
motiveeriv, on kindlasti iiheks edukriteeriumiks. Juhi poolt iiles ndidatud initsiatiiv ja tahe
motiveerida alluvaid leidma uusi lahendusi on kiiduvéiirt. Initsiatiiv — see on voimalus midagi
kavatseda ja teoks teha. See on inimtegevuse iiks voimsamaid stiimuleid.

Maistev ja heatahtlik iilem on alati alluvate silmis korges hinnas ja lugupeetud, kiisimus on
vaid selles, kas alluvad seda omakasu huvides &ra ei kasuta? Seetdttu on pidev meeskonnat6o
jédlgimine iiheselt vajalik, nii juhile, kui ka kogu kollektiivile. Meeskonnal peab olema iiks siht
silme ees ja tootajatena on koik meeskonnalitkmed vajalikud, et méng ikka tihte véravasse
kdiks. Ja koik meeskonnaliikmed teavad omi iilesandeid ja juht nende oskusi, et
komplekteerida iiks toimiv meeskond. See on toimiva ja eduka meeskonna alus. Ja
meeskonna juht ongi struktuuriiiksuse juht, kelle strateegiline motlemine, oskused ja hoiakud

viivad struktuuriiiksuse edukate tulemusteni, mis omakorda annab ka juhile tagasisidet.
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UURIMISKUSIMUSTIKU VASTUSTE ANALUUS

Uurimiskisimustik koostati vahendi www.eFormular.com abil, mida kasutades kiisitleti
sihtgruppi interneti vahendusel ja anoniitimselt(kellegi isikuandmeid t60s ei vajatud).

Vilja saadeti 30 ankeetkiisimustikku, millest tagasi laekus 20 tdidetud kiisimustikku.
Uurimiskiisimustikus esitatud kiisimused LISA 1-s.

Kiisimustike protsentuaalne ja graafiline analiiiis on vélja toodud LISA 2-s 20-1 lehekiiljel.

Uurimiskiisimustiku ~ sihtgrupi  valimiks vottis autor politseiprefektuuridele alluvate
piirivalvebiiroode struktuuriiiksuste juhid ja nende asetditjad.

Sihtgrupi valim sai koostatud selliselt, kuna struktuuriiiksuste iilemad ja nende asetditjad on
autori véitel eelkdige esmatasandi juhid, kes juhivad alliiksuste teenistust ja tdidavad
piirivalvebiiroo kiest saadavaid ja seadustest tulenevaid Oigusakte. Prefektuuri alluvuses
olevat piirivalvebiiroo isikkoosseisu saab omakorda kisitleda keskastme juhtidena.
Piirivalvebiiroo saab kidsud ja korraldused omakorda Politsei- ja Piirivalveameti kiest, kus
tootavad juba tippjuhid, kes koordineerivad kogu politsei ja piirivalvelist tegevust.

Seega Politsei- ja Piirivalveameti juhid tegelevad strateegiliste kavadega, kus méiratakse
tegevussihid. Struktuuriiiksuse(struktuuriiiksuse) juht on aga isik, kes tdidab taktikalisi- ja
operatiivplaane, mis kirjeldavad juba tipsemalt kuidas toimub eesmérkide saavutamine.
Teiseks argumendiks, miks autor valis sihtgrupiks just piirivalve struktuuriiiksuste juhid ja
asetditjad analiilisimaks esmatasandi juhi edukriteeriumeid, on fakt, et paljud neist 19petasid
autoriga samavaiirse Oppekava alusel rakenduskorghariduse kaugdppes aastal 2008 ja teenivad
niiid nimetatud ametikohtadel. Seega on sihtgrupist suur osa iisna hiljuti tousnud
struktuuriiiksuste juhtide voi asetditjate ametikohtadele ja just neil on 6elda, millised on olnud

need edukriteeriumid, mida kasutades vo1 omades on nad tdusnud nimetatud ametikohtadele.

Uuringukiisimustele, millised peamised kriteeriumid on kaasa aidanud Teie senisele edule

struktuuriiiksuse iilemana voi asetditjana, toodi esile peamiselt jargmisi asjaolusid:

Kriteerium — haridus.

Enamik vastanutest pidas enda haridust piisavaks, et teenida senisel ametikohal. Samas
enamiks vastanutest pidas vajalikuks ka oma haridust tdiendada, seega tuleks autori arvates
sellist vastuolu tdlgendada, kui tdiendkoolituse vajalikkust, mis ei hdlma otseselt

teenistuskohustusi, kuid milles vastanud ndevad puudujidke oma iildises harituses. Ka t6oedu
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tagavatest kriteeriumitest peab neli viiendikku vastanutest esmatidhtsaks just hariduse
olemasolu, kuid see ei puuduta tingimata korgharidust, vaid just erialast haridust ehk siis
lahknevused tekivad vastajatel kiisimusest - kumb on teie t60s tdhtsam, kas piirivalvealane
korgharidus voi eriharidus voi iildised teadmised ja haritus? Korgharidust iildiselt peetakse
tiahtsaks, et olla t60l edukas ja teenida edukalt senisel ametikohal kuid vastajad leiavad, et
haridus peaks olema just eelkdige erialane. Autori seisukoht on, et vastanute vditel on

esmaselt vajalik just piisav erialane haridus t66eduks ja todiilesannetega toimetulekul.

Kriteerium — kompetentsus.

Koik vastanud vilja arvatud iiks, pidasid end piisavalt kompetentseteks todtamaks oma
ametikohal, samas jdddakse seisukohale, et oleks vaja erialast kompetentsust tdsta, kui selleks
voimalus oleks ja see aitaks vastanute arvates kaasa tooalasele edukusele. Selle aspekti voib
siduda erialase tdiendkoolituse vajadusega. Tooalane kompetentsus voiks enamiku vastanute
arvates toepoolest viljenduda t60 kdigus tehtavate Oigete otsustega, kuid vastanud ei arva
sealjuures, et kompetentne juht teeb alati Oigeid otsuseid. Suurem osa vastanutest ei pea
erialast kompetentsust voimalikuks iikskdik millise korgharidusega kompenseerida. Antud

kiisimus lisati, kuna Politsei- ja Piirivalveseadus ei sétesta erialase korghariduse vajalikkust.

Kriteerium — motivatsioon.

Kiisimusele, kas rahalised voi muud motivaatorid innustaksid teid tulemuslikumale tdole,
jagunevad vastanute arvamused pooleks. Pooled on ndus, teine pool vastanutes ei ndustu.
Erapooletuid ei leidunud. Kuid vastajate enamik on ndus, et raha on kdige olulisem viline
motivaator, kuid sisemine motivatsioon t66ks on olulisem motivaator kui raha ja motiveeritud
t60 on aidanud senisele edule kdige enam kaasa. Ning kindlasti on motivatsioon ja todalane
edukus omavahel seotud. Autori arvates saab siinkohal teha jirelduse, et juhid on leidnud oma

t60st endale inspiratsiooni 1dbi sisemise motivatsiooni ja seelébi teenistuses edukaks saanud.

Kriteerium — keskkond.

Keskkonnana on autor siinkohal silmas pidanud nii fiiiisilist- kui ka vaimset keskkonda t601.
Vastanutest enamik peab oma tookeskkonda meeldivaks ja rahuldavaks, mis aitab vastanute
viitel kindlasti kaasa tooalasele edukusele. Samuti on ka tookollektiiv ehk kolleegid viga
mojuvad todiilesannete tditmisel. Praktiliselt koik vastanud véidavad, et tookoha muutmine on
nende poolt vdimalik, seega saab autori arvates viita, et juhid on kaasa aidanud endale

meelepirase tookeskkonna kujundamisele ja sellest ka sisemist motivatsiooni leidnud.
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Kriteerium — koostdo.

Koik kiisitlusele vastanud peavad koostodd kolleegidega tdoalaselt edukaks, kuid védidavad et
initsiatiiv koostodle kolleegidega on tulnud just nende poolt. Samuti on vastanud kindlad, et
ainult koosto0 aitab teenistuses edu saavutada, kuid viike osa vastanutest ei ole veendunud, et
koostdo on neid aidanud senise karjdiri jooksul ja vaid iiks vastanu arvab, et koost6o voiks

kahjustada tema to0alast edu. Seega vastanud peavad viga oluliseks koostodd kolleegidega.

Kriteerium - véimekus.

Suur osa vastanutest vdidab, et juhi vdoimekus viljendub suurepirastes tootulemustes ning
oskuses lahendada oskuslikult erinevaid olukordi. Vastanute arvates avalduvad véimeka juhi
oskused tooalases edus, kuid vastanud ei ole iihel ndul kiisimuses, kas edukas juht vordub
voimeka juhiga? Ehk siis autori tdlgenduses, edukas juht ei pruugi olla voimekas, kuid kui ta
seda on, siis avaldub see eelkdige tootulemustes. Siinkohal voib viita, toetudes uuringus
osalenud vastajatele, et edukaks juhiks saamise eelduseks ei pea tingimata olema vdimekas
juht,kuid praktiliselt koik vastanud vididavad, et juhi vOimekus on edu tagamiseks
hidavajalik? Sellest tekkinud vastuolu saab autori arvates tdlgendada, et on olemas ka muud
voimalused edukaks juhiks saamisel, kui isiklikud vdimed, kuid eelkdige tuleb edu

saavutamiseks pingutada kasutades isiklikke vdoimed .

Kriteerium — eesmirk.

Vastanute peamine todalane eesmirk on olla edukas juht ja sealjuures pidada silmas kindlasti
tooalaseid eesmirke ehk struktuuriiiksusele pandud kohustusi kui ka isiklikke eesmirke, mis
kattuvad tooalase edukuse aspektis. Edu on saavutatav, kui tegutsetakse eesmdrgipéraselt.
Autori arvamuse kohaselt on vididavad vastanud siinkohal, et teenistuses tuleb eelkdige

jargida teenistuslikke eesmirke, mis lahtuvad riigi julgeolekust, kui ka isiklikke eesmaérke.

Kriteerium — isiksus.

Kolm neljandikku vastanutest on rahul iseenda iseloomuomadustega, sama palju vastanuid
peab enda iseloomuomadusi piisavaks juhtimise seisukohalt. Enamik vastanutest on ndus
sellega, et isikuomadused voivad mojutada tddalast edukust ja on kindlad, et tinu isiklikele
loomuomadustele on tulnud ka soovitud edu teenistuses ning on kujundanud olulist osa

juhtimis- ja tooalases edus.
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Hetkel on vidhemalt politsei- ja piirivalvekolledZis suunatud rohk hariduse ehk teadmiste
omandamise peale autori kogemusest ldhtuvalt, kuigi autor leiab uurimistulemusi analiiiisides,
et kolledZis peaks arendatama ka tulevase juhi laiemat silmaringi. Valmistama esmatasandi
juhi ette juhtimistegevuseks. Kuna esmatasandi juht saab oma teadmised eelpool vilja toodud
Honeywelli juhtide arvamuskiisitluse pdhjal just to6 kédigus tooiilesandeid praktiseerides, siis
peaks politsei- ja piirivalvekolledZis just suunama rohu juhtimisalase koolituse saamiseks, et

arendada rohkem juhi individuaalseid juhiomadusi!

Juhi karjééri edu ja ebaedu on lisaks seotud juhi niisuguste omadustega, nagu asjatundlikkus,
toovoime, analiilisimise, ettendgemise, organiseerimise, inimeste mojutamise ja muude
spetsiifiliste oskustega (Lukjanov 2002:17).

Mille aluseks on samuti eelpool nimetatud edukriteeriumid. Ulejidsnud edukriteeriumid
tulenevad juba asjaoludest, mis sel hetkel ja sel kohas on vajalikud ning mille alusel tehakse
organisatsiooni siseselt valik.

Ent selliselt kujunenud eesmirgid, véirtused ja tulemuste standardid on liiga iildised,

ebaméirased, konfliktsed ja nende tditmine raskesti moddetav (Alas 2006:24).

Praktika néitab, et edasipiiiidlejad on enamasti voimelised saavutama keskmise taseme, kuid
korgematele ametikohtadele onnestub jouda vaid véhestel. On huvitav analiilisida, miks see
nii on ja millega seletada iihtede edu ja teiste ebaedu (Lukjanov 2002:16).

Sellist asjaolu voib autori arvates selgitada sellega, et juhtivamaid ametikohti ongi lihtsalt
vihem. Ja sellisel juhul toimub juhiks piirgijate omavaheline konkurents, kus juhtkonna poolt
kasutatakse dra edukriteeriumite pohine hinnangu andmine tulevasele juhile, mille alusel ithed

edutatakse ja teisi mitte.

Analiiiisi 10petuseks Scholtesi poolt viide, milles on oma tdetera sees.

Ei ole iildse olemas standardeid, millega tegelikku saavutust vorrelda, on ainult iildlevinud
arvamused (Scholtes 2001: 347).

Sellega tahab Scholtes 6elda, et pole vdimalik saavutust modta, on ainult arvamus, mis
pohineb iihiskonna iildtunnustatud normidel, kas juht on/oli edukas voi mitte.

Toe kriteeriumid on katse ja praktika ning juhi edu on ka tema alluvate tootajate edu.
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KOKKUVOTE

Uuringu tulemusena selgus, et kiisitletud juhtide senine edukus on just pohinenud autori poolt
viidatud allikatest vilja toodud edukriteeriumite alusel. Need iildtunnustatud edukriteeriumid
on olulised juhtide edukaks saamisel ja ka kiisitletud juhid peavad neid oluliseks.

Nimetatud edukriteerimite tihtsus juhi suhtes on iildiselt individuaalselt veidi erinev, soltudes
organisatsioonisisesest kultuurist ja struktuuriiiksuse juhile rakendatavast nduetest ja
struktuuriiiksustest, kus juht tootab ning juhi enda isiksuseomadustest.

Struktuuriiiksuse juhi ametijuhendis on juba sitestatud struktuuriiiksuse (esmatasandi)juhi
individuaalsed vajalikud isikuomadused ja muud teoreetilised nduded juhile, mis peaksid
voimaldama neil libi viia edukat ning tulemuslikku teenistust. Uldjuhul on juhi edu garandiks
eelpool dra toodud koik kaheksa edukriteeriumit, mida efektiivselt rakendades on v&imalik
saavutada edu esmatasandi juhina.

Uuringu tulemustele toetudes viidab autor, et keskenduda tuleks juhi isiklike vOimete,
kompetentsuse arendamisse ja erialase hariduse omandamisse, kuna just nendest tundub
uurimiskiisitlusele vastanute endi arvates vajaka jaamast. Keskkond ja vilise motivatsiooni
kriteeriumid on kiill pigem juhist suurelt jaolt sdltumatud, ent ka seal saab enda eduks juht ise
palju dra teha, eriti kui juhid ise védidavad, et saavad seda teha.

Analiitisides kogutud andmeid ldbitootatud materjalide kui uuringutulemuste pdhjal, saab
sissejuhatuses piistitatud kiisimusele — milliste kriteeriumite alusel tuleneb struktuuriiiksuse
juhi edu karjddrisiisteemis — vastuse anda, et kdik eelpool vilja toodud ja iseloomustatud
edukriteeriumid on vajalikud saavutamaks todalast edu struktuuriiiksuse (esmatasandi) juhina.
Juhi edukriteeriumite analiiiis niitab, et teatud edukriteeriumitel on teiste edukriteeriumitega
vOrreldes suurem tdhtsus. Suuremat rohku tuleks asetada individuaalsetele kriteeriumitele,
nagu kompetentsus, isiksus ja voimekus ning motivatsioon ja haridus. Need primaarse
tdhtsusega kriteeriumid mdjutavad olulisimat osa juhi edukusest. Teised kriteeriumid, nagu
eesmirk, keskkond, koostdoo on samuti tidhtsad juhi edukusel, aidates juhil tdnu isiklikku

laadi voimetele end arendada ja viia edasi organisatsiooni karjdirisiisteemis.

Antud kriteeriumid on suures osas diferentseeritavad, soltudes ka juhist endast ja keskkonnast
(prefektuurist voi struktuuriiiksusest), kuhu juht on tddle asunud. Nii pole vdimalik tdpselt
oelda, kui palju peab juhil olema iiht voi teist omadust, milline peab olema keskkond, millised
peavad olema juhi eesmérgid ja kui palju motivatsiooni edukaks karjairiks.

Need edukriteeriumid on viltimatud omadused, mis peavad olema juhil iildjuhul olemas enda

karjdari edukaks juhtimiseks ning ilma milleta oleks juhi edu toodalaselt pirsitud.
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Autori ettepanekud, millega parendada esmatasandijuhtide edu vdimalusi ning suurendada
teatud edukriteeriumite osakaalu ehk arendada edukriteeriume, millest juhil vdib puudu jidda

autori arvates, tuginedes ldbiviidud uurimusele, oleksid jirgnevad;

1. Anda tulevasele esmatasandijuhile eelnevalt vOimalusi staZeerida ja praktiseerida
ametikohal,et suurendada kompetentsi ja omandada praktilisi kogemusi juhtimise alal.

2. Analiiiisida dppeprogrammi kidigus tulevaste juhtide potentsiaalseid tugevaid ja ndrku
kiilgi ja aidata juhil koostada tavadppele lisaks individuaalne tdiendav Oppekava, et
arendada juhtide edukriteeriume ndorgemaid omadusi.

3. Tootada vilja tulevaste esmatasandijuhtide isiksuseomaduste ja vaimsete voimete test,
millega saaks vilja selekteerida potensiaalselt vOimekamad juhid, kellel oleks

tdendoliselt rohkem edu t66l ning koolis ja mille alusel viia 1dbi konkurss kolledZisse.

Need ettepanekud aitaksid kaasa sellele, et oma kooli 10petamisel teenistuskohale asuv juht
oleks voimeline ka praktiliselt juhtima ja teenistust ldbi viima ja et juhi kohale valitaks ja
midrataks juba piisavalt kompetentsi evivad ametnikud, kellele ei oleks vaja teenistuskohal

tdiendavat juhtimiskoolitust Idbi viia.

Autori arvates on edukriteeriumite omandamine, eriti mis puudutavad isikuomadusi ja mille
arengule juht saab ise kaasa aidata, vorreldav elukestva Oppega, mille eesmérk on parandada
teadmisi ja oskusi ning suurendada kompetentse vastavalt iseenda, iithiskonna ja/voi to6turu
vajadustele. Selline edukriteeriumite arendamine eneses aitab kaasa omakorda juhi edukusele.
Sissejuhatuses vilja toodud kiisimusele, millest tuleneb iihtede edu ja teistel paigalseis, saabki
anda siinkohal vastuse, et see sdltub ennekdike juhi enda isikust, ehk sellest, kas juht on ndus

panustama enda ja organisatsiooni arengusse vOi mitte.

Kokkuvdétteks voib oelda, et edu siinnib suurel miiral just tdnu inimese teatud kutsealastele
omadustele ja vdimetele ning nende praktilise rakendamise oskustele.

Eduka struktuuriiiksuse (esmatasandi) juhi edu eelduseks on olla tark (vGimekas,
algatusvoimeline, vastutustundlik, distsiplineeritud ja osates efektiivselt korraldada oma
struktuuriiiksuse t66d) ja olla sealjuures ka saavutusvajadusega ehk pisut ambitsioonikas.
Sellega tahab autor oelda, et juhiks ei saada iseeneslikult ega siinnita — juhiks Opitakse, nii
koolis kui praktilise t66 kdigus, mille kdigus saadakse kogemus, et organisatsioonis edukalt

tootada, rakendades teenistuses teadmisi ja intuitiivset ning kogemuslikku otsustamist.
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LISA 1.UURIMISKUSIMUSTIK

1) Kas Teil on enda arvates piisav piirivalvealane eritharidus?

2) Kas tunnete, et Te tahaksite enda haridust tdiendada?

3) Kas haridus on Teile teie tooeduks esmatihtis?

4) Kas Te olete ndus, et erialane haridus on vajalik eelkdige t60ga toimetulekuks?

5) Kas Te leiate, et korgharidus on tdooalaseks eduks véhetédhtis?

6) Kas iildised teadmised ja haritus vdivad Teie t60s olla olulisemad, kui piirivalvealane
eri- voi korgharidus?

7) Kas Te tunnete end piisavalt kompetentsena oma erialal, tdtamaks Teie praegusel
ametikohal?

8) Kas Te tunnete, et oleksite edukam juht, kui Teie t6oalase kompetentsuse tase oleks
senisest kdrgem?

9) Kas Teie tooalane kompetentsus viéljendub t60 kdigus tehtavate digete otsuste nidol?

10) Kas Teie todalast kompetentsust oleks voimalik kompenseerida iikskdik millise
omandatud korgharidusega?

11) Kas Te arvate, et kompetentne juht teeb alati digeid otsuseid?

12) Kas Teile teenistuses pakutavad rahalised voi muud motivaatorid innustavad Teid
tulemuslikumale t66le?

13) Kas Teie arvates on td0 eest saadav tasu voi/ja preemia koige olulisemaks
motivaatoriks?

14) Kas Teie sisemine motivatsioon tooks tooks kaasa suurema edu kui teenistuses
pakutavad motivaatorid?

15) Kas motiveeritud t66 on aidanud kaasa ka Teie edule ametikohal?

16) Kas Teie arvates on motivatsioon ja tooalane edukus omavahel seotud?

17) as tooalase motivatsiooni puudumine vilistaks voi langetaks Teie arvates t6o
tulemust?

18) Kas Teie senine tookeskkond on meeldiv ja rahuldab Teid téielikult?

19) Kas meeldiv tookeskkond aitab Teie arvates todalase edukusele kaasa?

20) Kas tookeskkond ja tookollektiiv avaldavad Teie arvates moju tooiilesannete
tditmisel?

21) Kas tookeskkond ja tookollektiiv ei ole Teie arvates oluline ega méiédrav todalaseks
eduks?

22) Kas tookeskkonda on vdoimalik Teie poolt paremaks muuta?

23) Kas juhi voimekus véljendub Teie arvates edukas t60s, suurepérastes tootulemustes?
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24) Kas juhi voimekus avaldub voimes lahendada oskuslikult erinevaid olukordi?

25) Kas edukas juht vordub Teie arvates voimeka juhiga?

26) Kas Teie arvates vdoimeka juhi oskused avalduvad téoalases edus?

27) Kas arvate, et juhi tooalane voimekus on edu tagamiseks hiddavajalik?

28) Kas Teie iiks eesmérkidest on olla todalaselt edukas juht?

29) Kas Teie isiklike eesmirkide jalgimine on todalase edukuse viltimatuks eelduseks?

30) Kas tooalaste eesmérkide piistitamine ja jirgimine aitab Teie arvates kaasa tooalasele
edule?

31) Kas edu on Teie arvates saavutatav eesmérgipérase tegutsemisega?

32) Kas Te leiate, et edu saavutamiseks pole kindlad eesmirgid tingimata vajalikud?

33) Kas Teie todalane koostdo kolleegidega on olnud edukas?

34) Kas initsiatiiv koostoole kolleegidega on tulnud Teie poolt?

35) Kas Teie arvates on vajalik edu saavutamiseks iildse koostood teha?

36) Kas koostto kolleegidega on aidanud Teid senise karjdiri jooksul?

37) Kas koostdo kolleegidega voiks kahjustada Teie todalast edukust?

38) Kas Te olete enda iseloomuomadustega rahul?

39) Kas Teie arvates on Teil edukaks juhtimiseks esmavajalikud isikuomadused olemas?

40) Kas Teie isikuomadused vdivad mojutada todalast edukust?

41) Kas tidnu Teie iseloomu omadustele on tulnud Teile teenistuses soovitud edu?

42) Kas Teie isikuomadused on kujundanud olulist osa juhtimis- ja tooalases edus?

43) Teie poolt Iopetatud voi pooleliolevad korgkool(id)?

44) Teie ametikoht?

45) Teie piirivalve teenistuse staaz...... aastat?
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LISA 2. VASTUSED

andmete statistika
eFormularile laekunud vastuseid kokku: 20
Tasutud vastuseid andmefailis: 20
statistika graafiliselt
Kas Teil on enda arvates piisav piirivalvealane eriharidus?<br><br>

Olen pigem nous (40.0%;) |

—Pigem ei ole njus (5.0%%)

Olen ndus (55.0%)

Olen ndus 11 55.0
Olen pigem ndus 8 40.0

Pigem ei ole ndus 1 5.0

Kas tunnete, et Te tahaksite enda haridust tdiendada?<br><br>

Olen pigemn ndus (15.0%)

——Pigem ei ole ndus [10.0%)

‘Ei ole ndus (5.0%)
Clen nbus (65.09:) — Ei oska Selda (5.0%)

Ei ole nOus 1 5.0
Ei oska 6elda 1 5.0
Olen nous 13 65.0

Olen pigem ndus 3 15.0
Pigem ei ole ndus 2 10.0
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Kas haridus on Teile teie tooeduks esmatahtis?<br=<br=

——Pigem &i ole ndus (20.0%)
Olen pigem nous (45.0%)
Olen nbus (35.0%)

Kas Te olete ndus, et erialane haridus on vajalik eelkdige t68ga toimetulekuks?<brs<br>

Olen pigem nous (20.0%) 1

——Pigem ei ole ndus (15.0%)
Ei cle nous (10.0%)
Olen ndus (50.09)
Ei oska delda (5.0%)




Kas Te leiate, et korgharidus on todalaseks eduks vahetahtis?<brs<br=>

Olen pigem nous (10.0%)————

Pigem ei ole ndus (25.0%)

Olen nus (20.09)—

Ei oska delda (10.0%)

Ei ole ndus (35.0%)

Ei ole ndus 7 35.0
Ei oska oelda 2 10.0
Olen nous 4 20.0

Olen pigem ndus 2 10.0
Pigem ei ole ndus 5 25.0

as lldised teadmised ja haritus voivad Teie t00s olla olulisemad, kui piirivalvealane eri- vai kdrgharidus?<br><br

Pigem ei cle ndus (35.0%)

Olen pigem nous (25.0%)—

K 4

Ei ole nBus (15.0%)

Olen ndus (20.0% Ei oska delda (5.0%)

Ei ole nOus 3 15.0
Ei oska oelda 1 5.0
Olen nous 4 20.0

Olen pigem ndus 5 25.0
Pigem ei ole ndus 7 35.0
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Kas Te tunnete end piisavalt kompetentsena oma erialal, téotamaks Teie praegusel ametikohal?<br=<br=

Olen pigem nous [35.0%)

—Pigem ei ole ndus (5.0%)

Clen nbus (60.09)

<as Te tunnete, et oleksite edukam juht, kui Teie téalase kompetentsuse tase oleks senisest kdrgem?<br><brs

Olen pigem ndus (25.0%)—— X,

~——Pigem &i ole ndus (20.0%)

Ei cle nous (10.0%)
Clen nbus (25.09)

Ei oska elda (20.0%)
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Kas Teie todalane kompetentsus valjendub t66 kaigus tehtavate digete otsuste naol?<br=<br=

Olen pigem néus (15.0%)

Olen ndus (55.09) —Pigem ei ole ndus (5.0%)

Ei oska delda (25.0%)

Ei oska delda 5 25.0
Olen ndus 11 55.0
Olen pigem ndus 3 15.0

Pigem ei ole ndus 1 5.0

s Teie todalast kompetentsust oleks vdimalik kompenseerida (kskaik millise omandatud kérgharidusega?<brs<t

Pigem ei ole ndus (40.0%)

Olen pigem ndus (5.0%)—

Ei oska delda (20.0%)
Ei ole ndus (30.0%)

Ei ole ndus 6 30.0
Ei oska oelda 4 20.0
Olen nous 1 5.0

Olen pigem ndus 1 5.0
Pigem ei ole ndus 8 40.0
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Kas Te arvate, et kompetentne juht teeb alati digeid otsuseid?<br=<br=

Olen pigem nous (25.0%)——————

Olen ndus (5.09)— ——Pigem ei cle ndus (15.0%)
Ei oska delda (10.0%)
QE ole nbus (45.0%)
Ei ole ndus 9 45.0
Ei oska oelda 2 10.0
Olen nous 1 5.0

Olen pigem ndus 5 25.0
Pigem ei ole ndus 3 15.0

as Teile teenistuses pakutavad rahalised voi muud motivaatorid innustavad Teid tulemuslikumale tédle?<br><br

Pigem ei cle ndus (35.0%)

Olen pigem nous (25.0%)—

Ei cle ndus (20.0%)

Olen nous (20.09%)

Ei ole ndus 4 20.0
Olen ndus 4 20.0
Olen pigem ndus 5 25.0

Pigem ei ole ndus 7 35.0



Kas Teie arvates on t60 eest saadav tasu voifja preemia kdige olulisemaks motivaatoriks?<br=<br=

Qlen pigem ndus (55.0%)— ——Pigem ei ole ndus (15.09)

Ei ole ndus (10.0%)

Ei oska delda (5.0%)

——Olen ndus (15.0%)

Ei ole ndus 2 10.0
Ei oska oelda 1 5.0
Olen nous 3 15.0

Olen pigem ndus 11 55.0
Pigem ei ole ndus 3 15.0

as Tele sisemine motivatsioon todks tooks kaasa suurema edu kui teenistuses pakutavad motivaatorid?<br><br

Olen pigem ndus (45.0%)

—Pigem ei ole njus (5.0%%)

‘Ei ole ndus (5.0%)
Ei oska delda (10.0%)
]—ﬂ

Olen ndus (35.0%

Ei ole nOus 1 5.0
Ei oska oelda 2 10.0
Olen nous 7 35.0

Olen pigem ndus 9 45.0
Pigem ei ole ndus 1 5.0
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Kas motiveeritud t606 on aidanud kaasa ka Teie edule ametikohal?<br=<br>

Olen pigem nous (40.0%)
‘ —Pigem ei ole ndus (5.0%)
Ei oska delda (15.0%)
Olen ndus (40.0%)

Kas Teie arvates on motivatsioon ja téoalane edukus omavahel seotud?<br=<br=

Olen pigem nous [35.0%)
gF!m i ole ndus [5.0%)
Olen nbus (60.07%)
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Kas tGdalase motivatsiooni puudumine vélistaks vai langetaks Teie arvates td6 tulemust?<br=<br=

Olen pigem nous (25.0%)

—Pigem ei ole ndus (10.0%;)

Ei oska delda (5.0%)

Olen ndus (60.0%)

e

Kas Teie senine tookeskkond on meeldiv ja rahuldab Teid taielikult?<br=<br=>

Olen pigem nous (25.0%)

——Pigem &i ole ndus (20.0%)

Olen nbus (55.0%)
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Kas meeldiv tookeskkond aitab Teie arvates tooalase edukusele kaasa?<br=<br=

—— Olen pigem ndus (15.0%)

Olen nous (85.09%)

Kas todkeskkond ja tdokollektiiv avaldavad Teie arvates moju téollesannete taitmisel?<bra<br>

—— Olen pigem nGus (10.0%)

Olen ndus (85.0%) ‘Ei oska Gelda (5.0%)

Kas todkeskkond ja tédkollektiiv ei ole Teie arvates oluline ega méairav tdalaseks eduks?<br><br>

Ei osha delda (5.0%)
Olen ndus (5.0%)

——Pigem ei ole ndus (10.0%)

Ei cle ndus (B0.0%)
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Kas totkeskkonda on voimalik Teie poolt paremaks muuta?<brs<br>

Olen pigem ndus (30.0%)

Ei oska delda (10.0%%)

Olen ndus (60.0%)

¢

Kas juhi voimekus véliendub Teie arvates edukas t66s, suureparastes todtulemustes?<br=<br=

Olen pigem ndus (30.0%)——

——Pigem ei ole ndus (15.0%)

Ei ole nbus (5.0°%)

Ei oska delda (5.0%)

Olen ndus (45.0%)
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Kas juhi voimekus avaldub voimes lahendada oskuslikult erinevaid olukordi?<br=<br=

Olen pigem nous [35.0%)

—Pigem ei ole ndus (5.0%)

Clen nbus (60.09)

©

Olen ndus 12 60.0
Olen pigem ndus 7 35.0
Pigem eiole ndus 1 5.0

Kas edukas juht vordub Teie arvates voimeka juhiga?<br><br=

~——Pigem &i ole ndus (20.0%)
Olen pigem nous [45.0%)—

Ei ole nBus (15.0%)

Olen ndus (10.0%) Ei oska elda (10.0%)

Ei ole nOus 3 15.0
Ei oska 6elda 2 10.0
Olen nous 2 10.0

Olen pigem ndus 9 45.0
Pigem ei ole ndus 4 20.0
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Kas Teie arvates voimeka juhi oskused avalduvad todalases edus?<brs<br>
Olen pigem nous [35.0%)
gF!m i ole ndus [5.0%)

Olen nbus (60.07%)

Kas arvate, et juhi tédalane voimekus on edu tagamiseks hadavajalik?<br><br>

Olen pigem nous (30.0%)
‘Ei oska Gelda (5.0%)
Olen ndus (65.0%)

Kas Teie (iks eesmarkidest on olla tétalaselt edukas juht?<br=<br=

Olen pigem nous (45.0%;)

—Pigem ei ole ndus (5.0%)

Olen ndus [ﬁm;“
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Ei ole ndus (10.0%)

Ei oska delda (5.0%)



Kas Teie isiklike eesmarkide jalgimine on tddalase edukuse valtimatuks eelduseks?<br=<br=

Olen pigem nous (30.0%)

—Pigem ei ole ndus (10.0%;)

Olen nous (20.09%)

Ei ole nbus (15.0%)

Ei oska delda (25.0%)

i

Kas todalaste eesmarkide plstitamine ja jargimine aitab Teie arvates kaasa téoalasele edule?<br><br=

Olen pigem ndus (30.0%)

‘Ei ole nBus (5.0%)

Olen nous (65.09)
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Kas edu on Teie arvates saavutatav eesmargiparase tegutsemisega?<br=<br>

Qlen pigem nous (50.0%) 1

‘Ei oska delda (5.0%)

Clen nbus (45.09)

Kas Te leiate, et edu saavutamiseks pole kindlad eesmiargid tingimata vajalikud?<br><br>

Pigem ei ole ndus (55.0%)

Olen pigem ndus (5.0%)

Olen ndus (10.09) Ei cle ndus (30.0%)
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Kas Teie todalane koostdod kolleegidega on olnud edukas?<br=<br>

Olen pigem nous (55.0%)————

v
i

Kas initsiatiiv koostdble kolleegidega on tulnud Teie poolt?<bra<br=

Ei oska delda (5.0%)

Olen ndus (40.0%)

Qlen pigem ndus (B0.0%) ——

K4
S

Kas Teie arvates on vajalik edu saavutamiseks (ldse koostddd teha?<brs<br>

n 1mme
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Ei oska delda (15.0%)

Olen ndus (25.0%



Olen ndus 20 100.0

Kas koostéd kolleegidega on aidanud Teid senise karjaari jooksul?<br><br>

——— Olen pigem nous (10.0%)

—Pigem ei ole ndus (5.0%)
Clen nbus (70.09)

Ei oska delda (15.0%)

Ei oska 6elda 3 15.0
Olen nodus 14 70.0
Olen pigem ndus 2 10.0

Pigem ei ole ndus 1 5.0

Kas koostdd kolleegidega voiks kahjustada Teie todalast edukust?<br=<br=

Pigem ei ole nous (35.0%)

Olen pigem ndus (5.0%)———

Olen ndus (5.0%)

Ei oska Selda [mmﬁj\
QE ole ndus (45.0%)

Ei ole ndus 9 45.0
Ei oska oelda 2 10.0
Olen nous 1 5.0

Olen pigem ndus 1 5.0
Pigem ei ole ndus 7 35.0



Kas Te olete enda iseloomuomadustega rahul?<brs<br=

Olen pigem nous (45.0%)
——Pigem ei cle ndus (15.0%)
Ei cle nous (5.0%)
Ei osha Gelda (5.0%)
Olen nus (30.0%)

Kas Teie arvates on Teil edukaks juhtimiseks esmavajalikud isikuomadused olemas?<br<br>

Olen pigem nous (45.0%;)
——Pigem ei ole ndus (10.0%)
'El oska oelda (10.0%)

Olen ndus (35.0%)

60



Kas Teie isikuomadused voivad mojutada todalast edukust?<br=<br=

—— Olen pigem ndus (10.0%)
Olen ndus (B5.0%) ‘Ei oska Gelda (5.0%)

Kas tanu Teie iseloomu omadustele on tulnud Teile teenistuses soovitud edu?<br><br=

Olen pigem ndus (25.0%)
—Pigem ei ole ndus (5.0%)
Olen nous (50.09)
Ei oska delda (20.0%)
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Kas Teie isikuomadused on kujundanud olulist osa juhtimis- ja t6oalases edus?<br><br=

——Olen pigem ndus (20.0%,)

Olen ndus (70.0%) Ei oska delda (10.0%)

Teie ametikoht<br=<br>

Kordoni juht (60.0%)

—— Juhtivpiiriametnik (15.0%)

— Teabetod piiriametnik (5.0%)

“ =
Piiripunkti juht (60.0%)

muw piirivalveametnik (15.0%)

Teie piirivalveteenistuse staaz aastates?
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