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MOISTETE JA LUHENDITE LOETELU

Effective Command — operatiivt66 tulemuslik juhtimine.

Kutsestandard — dokument, milles kirjeldatakse t66 pdhimdtteid ning on toodud esitatavad

kompetentesnduded (Harigus — ja teadusminister, 2008).

Mentee — isik, kelle arengupartneriks on mentor, kes vajadusel ndustab, koolitab voi

konsulteerib menteed.

Mentor — isik, kelle arengupartneriks on mentee, kes on kogenud to6taja, kes saab anda

vajadusel ndu voi dopetada menteed.

Mentorlus — arengupartnerlus ehk toetav suhe mentori ja mentee vahel, mis viib menteed
ametialase arengu ja edasijoudmiseni konkreetses valdkonnas, avaldades mentee potentsiaali

ja voimaldades isikliku arengut.

Mentorprogramm — mentorite varbamiseks, motiveermiseks, koolitamiseks tehtavad

tegevused hilisemaks mentorsiisteemi rakendamiseks organisatsioonis.

Mentorsiisteem — organisatsioonis mentorluse kasutamiseks tehtud tegevused nagu
mentorluse eesmérgi sdnastamine ja selle tditmise mdotmine, mentorprogramm, mentorite
suhtlemise pohimdtted menteedega, mentor-mentee paaride loomine, mentee digused ja
kohustused jt. Mentorsiisteem toetab mentee kiiret ja tohusat sisseelamist tooprotsessi,
organisatsiooni struktuuri mdistmist, innovaatiliste ideede ja ainulaadsete kogemuste
slisteemset edastamist ja sdilitamist organisatsioonis. Lisaks voimaldab selline teadmiste
edasi andmise siisteem tohusalt rakendada organisatsiooni véértusi, missiooni ja poliitikat

organisatsioonis.
PMJ — paistemeeskonna juht

SKA- Sisekaitseakadeemia



SISSEJUHATUS

Padsteametis muutub tootajate arendamise teema iiha aktuaalsemaks ja organisatsioon
moistab hea juhtimise vadrtust ning tootajate juhtimisoskuste arendamise tdhtsust
(Paasteamet, 2015). Paljud organisatsioonid ei tunnusta mentorlust kui tShusat tootajate
juhtimisoskuste arendamise viisi (Bynum, 2015, p. 70). Organisatsioonidel on vaja pidevalt
taiustada oma personali arendamisele suunatud ldahenemist, et mitte ainult vérvata uusi
tootajaid, vaid eelkdige siilitada olemasolevaid ning nende oskusi ja teadmisi vajalikes

valdkondades tosta. To6tajate areng on organisatsiooni edu voti.

Padstemeeskonna juhid (edaspidi PMJ) on kutsestandardile vastavad padsteametnikud, kes
osutavad padstetod esimese tasandi juhtimise teenust. PMJ t66 eesmirk on Kkorraldada
pédstesiindmusel meeskonna t66d, votta vastu otsuseid ning anda korraldusi ja koordineerida
kaasatud asutuste t60d siindmuskohal. PMJ on siindmuste lahendamisel téhtis roll, sest tema
jouab esimesena siindmuskohale ning tema otsuste vastuvotmisest soltub paidstesiindmuse
lahendamise edukus. (Allas, et al., 2018) Seega on oluline, et iga PMJ oleks kompetentne

omas toovaldkonnas, omaks vajalikke oskusi ning oleks suuteline vastu votma otsuseid.

Personali siisteemne arendamine on keeruline. Tohus arendussiisteem ei ole suunatud iiksnes
organisatsiooni strateegiliste eesmirkide saavutamisele ja selle kultuuri tugevdamisele, vaid
eelkdige on see todtajate jaoks toimiv, ldbipaistev ja arusaadav. Pédsteameti
personalistrateegias 2015-2025 on Kkirjas, et teenistujate jaoks on Pédsteametis loodud
tingimused vajalike oskuste ja karjddri arenguks (Pddsteamet, 2015). 21. sajandil on
mentorlus populaarsust kogumas nii noorte spetsialistide kui ka vilja kujunenud
spetsialistide seas, kes soovivad oma oskusi arendada. Seda koolitusvormi néhakse

tanapdeval organisatsiooni kultuuri ja edu osana (Jakubik, 2016, p. 37).

Mentorluse vajadus ilmneb suurtes organisatsioonides, kus on vaja areneda ja tdsta t60
kvaliteeti uuele tasemele (Herrera, et.al., 2013, pp. 3—12). Mentorlus on arengupartnerlus ehk
toetav suhe mentori ja mentee vahel, mis viib mentee ametialase arengu ja edasi joudmiseni

konkreetses valdkonnas, avades mentee potentsiaali ja véimaldades isiklikku arengut.

Mentor jagab menteega oma oskusi ja teadmisi. Mentorluse eesmark on, et kogenum inimene
aitaks vihem kogenud inimesel paremini saavutada eesmirke ja tooalast edu (Herrera, et.al.,
2013, pp. 3-12). Autorile teadaolevalt ei ole varem uuritud mentorlussiisteemi ja selle
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rakendamise voimalusi Pddsteametis. PMJ arengu toetamiseks Eestis ei kasutata kdesoleval
hetkel mentorlust siisteemselt. Mentorlus on individuaalne professionaalse arengu vorm,
mida tuleks kasutada paastetoo juhtide juhtimiskompetentside arengu toetamiseks (Lamb, et
al., 2020).

L3putoo on aktuaalne, kuna Siseministeeriumi arengukava eelmiseks viieks aastaks nagi
ette padstevoimekuse tagamiseks ldbi viidavaid tegevusi ,,Vajaduspohiselt koolitatakse
pddstetéo juhte.“(Siseministeerium, 2014, lk 51). PMJ juhtimiskompetentsi hindamiseks
rakendatakse aastast 2016 operatiivtoode tulemusliku juhtimise hindamismetoodikat
Effective Command (Polikarpus & Mumma, 2016). Hindamismetoodika loojad ndevad
mentorlust kui tihte péadstetoo juhtide koolitusviisi (Lamb, et al., 2020), kuid kdesoleva

aastani pole seda siisteemselt Padsteametis rakendatud.

Tammik (2019) t6i oma magistritdos vélja, et PMJ on vaja koolitada suuremas mahus kui
seda pracgu tehakse. Duskin (2017) selgitas oma t60s, et kdik teenistujad ei 1opetanud e-
kursust ,,Operatiivtodde tulemuslik juhtimine padstemeeskonna juhile®, mis on hindamise
eeldus. Leontjev jdreldas 1oputoos, et PMJ-de kompetentside arendamiseks ei piisa ainult
simulatsiooniharjutustest ja siiani tehtavatest koolitustest. Eestis kasutatakse mentorlust
ettevotetes, glimnaasiumides ja korgkoolides (Ruul, 2012, lk 4), aga Piisteametis seda
koolitusvormi pole varem uuritud. Seetdttu seisneb kéesoleva t66 uudsus selles, et seni ei
ole mentorlust kui PMJ-de arengut toetavat meedet kasutatud esimese tasandi padstetdo

juhtide koolitamiseks.

Loputéd uurimisprobleemiks on: kuidas mentorsiisteemi rakendamine voiks aidata Eesti

paastemeeskonna juhtide juhtimiskompetentse arendada?

Loput6o uurimisprobleemi lahendamiseks on piistitatud jairgmised uurimiskiisimused:
1. Millised on mentorluse eelised ja puudused PMJ-de arendamisel vélisriikide naitel?
2. Millised on mentorsiisteemi voimalused PMJ-te arengu toetamiseks?

3. Millised on PMJ-de seisukohad mentorluse suhtes?

Loputdo eesmirk on selgitada vélja mentorsiisteemi kasutamise vajadus ja voimalused PMJ-

de juhtimiskompetentside arendamisel ning teha ettepanekuid selle rakendamiseks.

L3putdo eesmirgi saavutamiseks piistitati jargmised uurimisiilesanded:



1. Analiiisida teoreetiliste allikate pohjal mentorlusega seotud ldhenemisviise,

mentorluse kasutamise voimalusi ja vilisriikide kogemusi.

2. Kaardistada kiisitlusega PMJ-de seisukohad ning voimalikud positiivsed ja

negatiivsed asjaolud mentorsiisteemi rakendamisel.

3. Analiiisida Padsteameti tootajate seisukohti mentorluse kasutusele votmise suhtes

ning analiitisist 1ahtuvalt teha ettepanekud mentorsiisteemi rakendamiseks.

Kéesoleva 16put6é uurimisstrateegiaks on kaardistav uuring, mille kasutamine voimaldab
kogemuste, arvamuste ja seisukohtade Kirjeldamist (Kelley, et al., 2003). Loput6os tehti
kvalitatiivne sisuanaliiiis, kus andmete kogumise meetodina kasutati struktureeritud
ankeetkiisimustikku (Ounapuu, 2014, 1k 136). Struktureeritud ankeetkiisitlusega selgitati
vélja padstetoode juhtide meelestatus mentorlusesse ja selle kasutusele votmise vajadus
Paisteametis. Ankeetkiisimustiku valimisse kuulusid koik esimese ja teise juhtimistasandi

paastetoode juhid.

To6 koosneb kahest peatiikist, millest esimeses autor analiilisib teemakohaseid teoreetilisi
teadusallikaid mentorlusest ja selgitab olulisemaid mdisteid. Samuti antakse teoreetiline
iilevaade mentorluse vajadusest organisatsioonis ning mentorsiisteemi integreerimise
voimalustest Padsteametis. Teooria 0sas tuuakse vélja mentorsiisteemi eelised ja puudused
padstetoode juhtimise nditel. Lisaks tuuakse viélja mentorlussiisteemi vodimalused
organisatsioonile ja tootajatele. Loputdo teises peatiikis, empiirilises osas, kaardistatakse
paastetoode juhtide seisukohad mentorluse rakendamise kohta Padsteametis ja teenistujate
valmidus osaleda mentorsiisteemis. Toetudes uuringu tulemustele, tehakse jareldused ning

nende pdhjal ettepanckud Péadsteametile mentorsiisteemi kasutusele votmiseks.



1. MENTORSUSTEEM

Kaasaegne kiiresti muutuv keskkond, tehnoloogia ja tdomeetodite areng ning infomahu kiire
kasv eeldavad paindliku ja kohanemisvoimelise arendussiisteemi loomist organisatsioonis,
mille iiheks osaks vOiks olla mentorsiisteem. Kiiresti muutuvas keskkonnas on oluline
organisatsiooni tooOtajate efektiivsuse pidev arendamine, kuna inimesed on koige
vaartuslikum vara. (Hayati, 2020, pp. 875-876) See tdhendab, et eduka organisatsiooni
oluline iilesanne on luua tingimused tddtajate potentsiaali vabastamiseks, personali vajalike
pddevuste arendamiseks ja organisatsiooni vajadustele vastava koolitussiisteemi

ulesehitamiseks.

Siin voib lahendus olla isedppiva organisatsiooni iilesehitamine, mille eesmérk on luua
aktiivselt teadmisi, kasutada, levitada ja sdilitada pddevused, mis voimaldavad
organisatsioonil jatkusuutlikult areneda konkurentsitihedas keskkonnas ja diinaamiliselt
muutuvas viliskeskkonnas. Isedppiva organisatsiooni iilesehitamise mdiste vottis esimesena

kasutusele Senge raamatus ,,Viies distsipliin®. (Senge, et.al., 1994, pp. 3-12)

Mentorlus on eksisteerinud aastaid. Uuringutele ja arvukatele teadusartiklitele tuginedes saab
viéita, et selle mdju uurimine organisatsioonides personali arengut toetava meetmena on
viimaste aastakiimnete jooksul kasvavas trendis (Bynum, 2015, p. 69). Organisatsioonid
hakkasid podrama tdhelepanu sellele, milliseid maéarkamisvéddrseid muutusi toob
mentorsiisteemi  kasutamine. Mentorluse kasutamine toob kaasa paremad suhted
organisatsioonides ja korge kvalifikatsiooniga tOotajate ettevalmistamise ning nende edu
hoidmise (Chia, et.al., 2020, pp. 1-2). Mentorluse kasutamine aitab liikuda organisatsiooni
eesmirkide saavutamise poole. Oppimine peaks olema elu loomulik osa. Selleks saab
kasutada mentorlust kui organisatsioonis kogutud oskuste edasi andmist {ihelt toétajalt
teisele tootajale (Arogundade, 2011, p. 180).

On palju erinevaid mentorluse vorme, millest igaiihel on oma eesmargid ja eelised. Loput6o
autor kirjeldab oma t66s formaalset ja isiklikku mentorlust (peer mentoring), kuna
erinevatele teadusartiklitele tuginedes on sellised ldhenemised kdige efektiivsemad to6taja

arengu vormid. (Arogundade, 2011, p. 180).



1.1 Mentorlus ja toéalane juhendamine

Selles alapeatiikis Kkirjeldatakse mentorsiisteemi pohimotteid ning kuidas selle siisteemi
kasutamine tostab PMJ juhtimiskompetentside taset otsuste vastuvotmisel Kriitilistes
olukordades. Teises alapeatiikis selgitab 10put66 autor, kuidas mentorsiisteemi rakendamine

aitab organisatsiooni ja arendab PMJ oskusi.

Mentorlus ja juhendamine tdidavad samu eesmérke: dpetada ja jagada kogemusi, kuid nendes
arendamismeetodites on sisulised erinevused. Juhendamise iilesanne on ainult Opetada,
kuidas midagi teha. To6le asunud inimene suunatakse kogenuma spetsialisti ehk juhendaja
juurde, kes néitab, kuidas konkreetset t60d ja erinevaid toiminguid teha. See tdhendab, et
juhendaja niitab, kuidas teha igapdevast t60d, et tootajal tekiks harjumus (Johnson & Kardos,
2008, p. 31-36). Naiiteks kasutatakse juhendamist Péédsteametis sinna suunatud

Sisekaitseakadeemia tudengite praktikatel (Sisekaitseakadeemia, 2017).

Mentoril on teistsugune ldhenemisviis: jagada oma kogemusi. Mentor jagab oma elu- ja
tookogemusi Sppijale ning koostab iga Oppija jaoks individuaalse programmi. Néiiteks ta
nditab, milliseid meetodeid, to0riistu ja tehnoloogiaid saab meeskonnavanem t66
maksimaalse efektiivsuse saavutamiseks kasutada. Lisaks hoiatab mentor konkreetsete
tooprotsesside valimisel alati voimalike raskuste ja ebadnnestumiste eest. Selle teabe pohjal
eeldab ta, et teine osapool mdtleb voi leiab eesmérgi saavutamiseks oma Viisi.
Loppkokkuvdttes on mentori eesmirk aidata menteel oma individuaalset strateegiat
kujundada ja suunata teda kokkulepitud plaani jirgi oma eesmairgi poole litkuma. Koolituse
kéigus nditab mentor menteele kdiki voimalusi eesmargi saavutamiseks, vastab kiisimustele
jaannab ndu, kuid ei sega kunagi t66d ega toota mentee vastu. (Johnson & Kardos, 2008, p.
31-36)

Mentorlus v&ib olla isiklik, grupiline ja kollektiivne. Mentorlus tdhendab siigavat t66d
menteega. Mentor, kui kogenud spetsialist, el jaga menteega lihtsalt teadmisi, vaid pakub
moraalset tuge, aitab keeruliste probleemide lahendamisel ja mojub iildiselt positiivselt
mentee, Kui inimese ja spetsialisti, arengule. Niisiis, mentorlus pole ainult kogemuste

jagamise viis. Mentor on inimene, kes annab edasi oma professionaalsete voitude ja kaotuste,



saavutuste ja vigade kogemusi menteele. Mentori kogemus vdimaldab menteel palju

kiiremini ja tShusamalt enda eesmargi poole liikuda. (Johnson & Kardos, 2008, p. 34-36)

1.1.1 Mentorlussuhte pohijooned ja tegevused

Mentorlus on ainulaadne suhtlemise ja partnerluse protsess, mille kdigus iiks inimene
(mentor) toetab ja aitab kaasa teise inimese (mentee) uute teadmiste omandamisele ja karjaari
edenemisele. See on pikaajaliste suhete voi strateegilise partnerluse tiitip, mille puhul mentor
toetab menteed, loob usaldusliku suhte, jagab oma kogemusi selles tegevusvaldkonnas,
pakub informatsiooni ja teadmisi, mis tal on, sellises vormis, nagu see kdige paremini
menteele sobib. Selles suhtes toimub t66: arutatakse konkreetseid kiisimusi asjus, mida
juhendatav ise lahendada ei saa ja voi mille puhul palub ta lahendamiseks mentorilt abi.
Naiteks saab mentor selgitada tekkinud probleemi lahendamise pohimaétet, kasutades oma
teadmisi ja ldhtudes oma kogemusest. (Maynard-Patrick et.al, 2018, pp. 620-622) Mentor
juhib tdhelepanu korrigeeritavatele probleemkohtadele ja aitab neid 1dbi todtada.
Suhtlemisprotsessi kédigus suunab mentor mentee motteprotsessi diges suunas, vélistades
seeldbi voimaluse eksida. Seda saab nimetada mentori tagasisideks, kus ta toob esile mentee
kitsaskohad. (Ward & Rhodes, 2011, p. 60)

Lisaks on oluline mdista, et mentorlus on alati kahesuunaline protsess (Alston, 2020, p. 130).
Mentorid saavad koostodst samuti palju kasu (vt tabel 1). Harvard Bussinesse Reviw
kiisitluse tulemused tdestavad, et mentorlus aitab kiiremini arendada mentee oskusi (2015,
pp. 100-103). Suhtlemine teise keskkonna inimesega laiendab arusaama toimuvast. Peab
selgelt mdistma, millistes iilesannetes mentor saab aidata, millised on tema tugevused, millest
lahtutakse valimisel: isiksus, karjddritee voi kindel viljavaade, mis menteel puudub.
(Schriever & Grainger, 2019, pp. 720-722) Mentorlussuhe toob palju ecliseid mdlemale, nii
mentorile kui ka menteele (Alston, 2020, p. 130), kuid samas tuleb suhtuda sellesse
kriitikaga, kuna sellel esineb ka puudusi, mis mojutavad arengupartnerlust (vt tabel 1) (Ward
& Rhodes, 2011, p. 60). Oluline on mdista, et mentor mojutab ka siisteemi ennast tervikuna,

kuna tal on omad positiivsed ja negatiivsed jooned. Negatiivsete tegurite mdistmine ja
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tuvastamine aitab mentori ja mentee vahelises suhtlemisprotsessis neid valtida. (Holmes, et
al., 2018, p. 456)

Tabel 1. Mentorluse eelised ja puudused tootajatele koostdo protsessis (autori koostatud)

Mentee Mentor

Eelised téotajale (Schriever & Grainer, 2019, pp. 721-729; Crisp, 2018, p. 43)
Takistuste iiletamine Suureneb organisatsiooni kaasatuse tunne
Kiirem sisseelamine organisatsiooni Teadmiste, kogemuste jagamine
Juhtimiskompetentside taseme tous Juhtimisoskuste arendamine
Moraalne tugi (enesekindlus) Autoriteedi suurendamine
Potentsiaali realiseerimine Virskete ideede mdju mentorile
Toovigade vihendamine Eneseteadvustamine
Piistitatud eesmérkide saavutamine Areng (ajaga kaasas kdimine)

Mentorlussuhte protsessis kaasnevad ohud osapooltele (Holmes, et al., 2018, p. 456; Herrera, et al, 2013, pp. 35-
37; Schrage, 2007, p. 89; Ganina, et al., 2013, Ik 240-245)

Usaldussuhte puudumine Usaldussuhte puudumine

Ebapiisav tdhelepanu menteele Suur té6koormus (ajakulu)

Kriitika rohkus mentori poolt Kvalifikatsiooni puudumine

Arvamuse pealesurumine Kadedus

Vorddiguslikkuse puudumine Mentee uute ideede mahasurumine mentori poolt
Séltuvuse tunne Mentee iilekoormamine teooriaga
Motivatsioonipuudus Huvi- voi motivatsioonipuudus

Teadusallikad rohutavad ka seda, et ka menteel peab olema mingi ettevalmistus, nagu
mentorilgi. Consuelo L.Waight ja Mayura Pandit-Tendulkat (2019) kirjutasid, et enne
kohtumist mentoriga, peavad menteed selleks valmistuma ehk neil peab olema teoreetiline
baas. Valdkonna teema valdamine aitab menteel tunda end enesekindlamalt mentoriga
suhtlemise protsessis. Siis on menteel ja mentoril rohkem véimalusi oluliste kiisimuste
arutamiseks ja mentee kujundab oma arusaama toimuvast selle asemel, et korrata seda, mida
mentor on jaganud. (Pressley & McCromick, 1995 ref L. Waight & Pandit-Tendulkar, 2019,
p. 605)

Enamasti saavad mentoriteks kogenumad juhid, kes ndustavad vdhemkogenud tootajaid
(Arogundade, 2011, p. 180). Nii saavad mentorite juhendatavad ligipddsu sellele
informatsioonile, mis on laiem v6i vihemalt erinev nende omast. Mentorite abiga laiendavad

menteed oma kontaktvorgustikku ning suurendavad organisatsioonis enda karjaarivoimalusi.
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On oluline, et mentorid ja nende juhendatavad sobiksid omavahel vastavalt isiklikele,

alateadlikele ja sihtkriteeriumitele. (Arogundade, 2011, p. 181)

Mentor peab looma vdimalused mentee kasvu ja edukuse saavutamiseks. Vaarib markimist,
et menteel on ainulaadsed oskused ja anded, mida mentor peaks suhtlemisprotsessis eristama
ja nende voimete edasi arendamisele kaasa aitama. (Alston, 2020, p. 130) Naiteks voib anda
PMJ-le vdoimaluse osaleda struktuuriiksuse koosolekul vaatleja voi osaleja rollis. Seda tiitipi
véljadppe pakkumine aitab PMJ paremini mdista oma valdkonda. Teiste riikide kogemus
mentorluse loomisest pédsteteenistuses toi vilja, et sellised osalemise voimalused aitavad
juhtidel mdista, kus nad varem eksisid ning milles seisnes probleem. Ward ja Rhodes (2011)
sonul on vaja mentee mugavustsoonist véilja viia. Vastasel juhul ei saa tulevukus temast
kujundada juhti, kes suudaks igal ajal oma juhtimisoskusi kasutada ja digeid otsuseid vastu
votta. Veel iiheks voimaluseks mentee arendamisel on tema kaasamine projektidesse,
mentori poolt mentee ndrkade kohtade esiletoomine ja nende iiletamiseks voimalike
lahenduste pakkumine. Mentor teeb ettepanekuid, kuidas on kdige parem jagada iilesanne
lihtsateks osadeks, soovitab mugavaid tehnoloogiaid, kohtub menteega ja annab tehtud tdole
tagasisidet. Menteed ise uurivad oma valdkonna mdddikuid, loovad rakendusi, simulatsioone
ja muud to6ks vajalikku. Seda voib nimetada potentsiaali realiseerimiseks. (Ward & Rhodes,
2011, p. 60)

Samuti voib kaasata teisi juhte, ndidates neile t66 pohimotteid, mis vaib nendes dratada huvi
mentorluse vastu. Kuna moned to6tajad kahtlevad oma voimetes ja ei ole endas kindlad, aitab
mentorsiisteem tunda mentoritel ennast enesekindlamana ja suureneb nende eneseteadvust
(vt tabel 1). Mentoriks saamine ning sellistes tihistegevustes osalemine aitab paremini mdista
nende endi vdimeid ja voimalusi. Kirjandusest tulenevalt aitab mentorlus menteel to6tada
vélja oma stiili, ldhenemisviise ja probleemide lahendamise tehnikaid. (Ward & Rhodes,

2011, p. 60)

Efektiivsus saavutatakse siis, kui mentee jatkab t66d sama pithendumuse ja energiaga nagu
siis, kui mentor on temaga koos. Mentori roll seisneb selles, et ta on omalaadne turvavork ja
koolitaja. Suhtlemisprotsessi kdigus v3ib mentor aeglustada dppimisprotsessi just nii palju,
et selgitada menteele mingeid tehnilisi detaile (nditeks hargnemine), tegevusi ning nende

pohjusi. See esmapilgul vihene aeglustumine vdimaldab keskenduda viikestele detailidele,
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mida mentee ei oleks marganud vai millele ei oleks tiahelepanu péoranud, kui mentor poleks

sellele tdhelepanu juhtinud. (Ward & Rhodes, 2011, pp. 58-60)

1.2 Mentorlus kui tootajate arendusprogrammi osa

Mentorlus on paljude aastate jooksul olnud iiks personali arendamise meetodeid paljudes
viélisriigi organisatsioonides, olenemata nende ulatusest ja tegevuse liigist (Arogundade,
2011, p. 180). Crisp (Kram, 1985 ref Crisp, 2018, p. 38) toob vilja, et protsessi eesmérk on,
et vihem kogenud inimene saavutaks konkreetses valdkonnas kindla tulemuse ja edu
mentori ehk kogenuma osaleja toel. Lisaks eeltoodule kasutatakse organisatsioonis
mentorsiisteemi  personali arendamise osana andekate tootajate  kujundamiseks,
arendamiseks, tooprotsessi kaasamiseks ning organisatsioonis hoidmiseks (Warren, 2006 ref
Arogundade, 2011, p. 181).

Juhtkonna arendamine on sihilik, strateegiline ja siisteemne tegevus tagamaks, et
organisatsioonil on kvalifitseeritud juhid, kes on voimelised tegema oma t66d (Blunt, 2001
ref Arogundade, 2011, p. 183). Erilist tdhelepanu tuleb poorata to6taja juhtimise padevuste
arendamise kéttesaadavusele, et tagada kriitilisel hetkel pidev valmisolek votta vastu
sindmuse juhtimine ja votta vastutus selle iile enda peale. Rohku tuleks panna
organisatsiooni sisemiste voimete arendamisele, mis omakorda aitab kaasa organisatsiooni
igapdevasele valmisolekule ja tohususele ettendgematutes olukordades. (Arogundade, 2011,
Ik 183)

Koige sagedamini seisame silmitsi isikliku mentorlusega, kus tiks mentor tegeleb iihe
tootajaga. Isiklik mentorlus voi teiste sonadega vordne 1dhenemine on mentorluse pluss.
Véhem levinud on riihma mentorlus (iiks mentor juhib todtajate rithma) voi kollektiivne
(mitu mentorit Tihe t66taja voi tootajate rithma kohta). Olukorras, kus liks mentor juhib mitut
tootajat, on suur tdendosus, et tooprotsessis tehakse vigu ning ei saa keskenduda iga mentee

probleemidele. (Maynard-Patrick, et. al., 2018, pp. 623-624)

Organisatsioonivaates saab mentorlust jagada kaheks ka kujunemise jargi: ametlikuks ja

mitteametlikuks. Ametlik mentorlus viitab organisatsioonis spetsiaalselt vilja todtatud
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mentorsisteemile. Mitteametlikku mentorlust voib nimetada vabatahtlikuks, kui to6

mentoritega toimub vabal tahtel. (Arogundade, 2011, p. 181-182)

L3putod autori arvamusel ametlik ja isiklik mentorlus on parim viis PMJ-de arengu
toetamiseks ning vdimalus teadmiste ja oskuste edasi andmiseks, kuna mentor saab
keskenduda iihele PMJ-le. Hayati jt (Noe, 2010 ref Hayati, et. al., 2020, p. 876) nendivad, et
ametliku mentorluse kasutamine organisatsioonides on kasvanud ning teadlased méératlevad

seda kui suhet, mille organisatsioon on kujundanud personaliarenduse osana.

Mentorsiisteem on oma ala eksperdi ja vihem kogenuma tdotaja (mentee) iihine t66. Selles
formaadis saavad menteed praktilisi kogemusi, mille kaudu saavad ennast arendada. Lisaks
sellele ndevad ja tdidavad menteed teadmiste liinki, saavad aru, millised iilesanded on

huvitavamad nende jaoks. (Viscuso, et al., 2012, pp. 155-156)

Mentor tunneb siiviti oma tegevusvaldkonda ja teab, kuidas selles edu saavutada. Hea mentor
on eelkodige kuulaja, kes annab nou alles siis, kui mentee seda palub, mitte ei tee t66d tema
eest. Mentor esitab Gdigeid kiisimusi ja aitab menteel ise lahendusi leida. Mentor aitab kaasa
vaid mentee arengule, kuid mentee teeb koik toimingud ise. (Viscuso, et al., 2012, pp. 155-
156) Uks mentorluse vdimalus on anda inimesele lithem tee eesmirgi poole, tugi, abi ja ndu,
mille kdigus mentee loob vajalike kontaktide vorgustiku. Samamoodi annab mentorsiisteem
ka mentorile arenguvdimalusi ja motivatsiooni. Néiteks voimaluse mitte kaotada sidet
noorema pdlvkonnaga, ndha, kuidas mentee innustub ja olla kaasatud tema edusse.
(Maynard-Patrick, et al., 2018, pp. 620-622)

Uuringud on nididanud, et mentorsiisteemi rakendamine organisatsioonis aitab vahendada
vigu otsustamisel, mis on toodud mentorluse eeliste tabelis (vt tabel 1). Harvard Business
Review kiisitles 2015. aastal 45 tegevjuhti, et saada teada, millist rolli nende té6elus on
minginud mentorlus. Kiisitluse kdigus selgus, et 84% tegevjuhtidest on kindel, et mentorlus

on aidanud neil véltida suuri vigu ja oma oskusi kiiremini arendada (2015, pp. 100-103).

Varasemad uuringud rShutavad, et mentorlus annab osapooltele toorahulolu kasvu ja
produktiivsuse. SurveyMonkey ja CNBC viisid 2019. aastal 1dbi t660nne uuringu. Nad
joudsid jdreldusele, et kui todtajatel on mentor, tunnevad nad end té6kohal mugavamalt.
Uuringud on ndidanud, et 79% mentorsuhtes olevatest tootajatest tunneb, et kolleegid

hindavad nende t66d ja on oma palgaga rohkem rahul. 25% neist, kellel on mentor,
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kavatsevad vahetada ldhiajal tookohta. Samas 40% to0tajatest mérkis, et neil pole tookohal
mentorit. 80% tippjuhtidest ja 75% keskastme juhtidest, kellel on mentor, usuvad, et nende

organisatsioon pakub neile suurepéraseid karjadrivoimalusi. (CNBC, 2019)

Mentorlust kasutatakse paljudes vilisriikides ning nende néiitel voib viita, et see mdjutab
tootajate karjddris iilespoole litkumist ja organisatsiooni juhtimise jatkusuutlikkust.
Organisatsioonides kdivad mentorlus ja juhtimisoskused iiksteisega koos, mis on tingitud
asjaolust, et mentorluse kasutamine organisatsioonis toob kaasa juhtimisedu. Samal ajal
organisatsioonidel, kes pole seda kasutusele votnud, tekib juhtimisvaakum voi juhtide
puudus. Seega, mentorlus annab vdimaluse organisatsioonikultuuri ja juhtimisoskused
sujuvalt edasi anda tihelt polvkonnalt teisele. (Arogundade, 2011, pp. 180-181) Arenenud
riikides peetakse mentorlust iiheks voimsaimaks kasvuhoovaks mistahes erialal ja {iheks
tohusamaks viisiks iildoskuste, nditeks loovuse ja meeskonnatéd arendamisel.
Mentorsiisteemi abil arenevad korraga nii tehnilised oskused (hard skills) ehk &pitavad
oskused, kui ka pehmed oskused ehk loomingulised oskused (soft skills). (Hayati, et al,, 2020,
pp. 878-879) Tehnilised oskused on spetsiaalsed padevused, mis on vajalikud konkreetse
iilesande lahendamiseks. Tehniliste oskuste hulka kuuluvad hariduse, koolituse voi
kogemuste abil omandatud teadmised ning neid oskusi on lihtne dpetada vorreldes pehmete
oskustega, mis ei ole nii lihtsalt dpetatavad. Pehmed oskused on iildpddevused, nagu oskus
kuulata, oskus toetada, tdhus suhtlus voi vdime tootada koostdookeskkonnas. Kui vorrelda
loomingulisi ja taktikalisi oskusi omavahel, siis saab enamiku pehmetest oskustest iile kanda
erinevat tiilipi tookohtade vahel, mida ei saa teha tehniliste oskustega, kuna need on suunatud
konkreetsete valdkonna teadmiste omandamisele. (Wikle, T.-A. & Fagin, T.-D, 2015, pp.
642-643)

Doug Schrage mirkis, et parast mentorlust padsteteenistuses panid nii mentorid kui ka
menteed tdhele, et see oli edukas kogemus ja see aitas neil oma isiklikke eesméarke saavutada.
Samuti ei eeldanud menteed enne mentoriga suhtlemist, et neil on nii palju kitsaskohti
paastevaldkonnas, mis vajavad arendamist ehk neil puuduvad vajalikud teadmised. Samuti
mirkis pédsteteenistus pédrast mentorlust, et mentor kiirendas menteede arengut.
Péésteosakonna mentorluse kéigus selgus, et paljudel uutel tegevametnikel puudub kriitilise
motlemise oskus, mida on voimalik omandada vaid aastatepikkuse kogemuse abil. (Schrage,

2007, p. 86)
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1.3 Mentorlus paistemeeskonna juhtidele

Padsteteenistus seisab silmitsi véljakutsega korvata téotajate pensionile minekul nende
teadmiste, kogemuste ja oskuste kaotus organisatsioonile. Tavaliselt edastavad vanemad
paésteteenistuse tootajad aastate jooksul kogutud teadmised ja oskused uutele valmisoleku
valdkonna tootajatele (padstjatele, PMJ-le, operatiivkorrapidajatele jne.). Need oskused ja
vaartuslik teave on omandatud proovi ja eksituse meetodil. See kogemuste edasi andmine
kogenumalt paistetootajalt aitab arendada tulevasi juhte ja toimub sdltumata sellest, kas

ametlik arendusprogramm on loodud vi mitte. (Scharage, 2007, p. 83)

Sellest hoolimata ldhevad aastate jooksul pédsteteenistuses omandatud kogemused ja
teadmised kaotsi personali ja paisteteenistujate teenistusest lahkujate tottu. Polvkondade
vahetus toob kaasa lithikese aja jooksul suure hulga kogenud to6tajate t66lt lahkumise ning
mojutab negatiivselt organisatsiooni kui terviku tegevuse efektiivsust ja viirtuse
tilekandmist. Organisatsiooni tddtajate arv on poordvordeline kogenud teenistujate arvuga.
See tdhendab, et uute tddtajate arvu pideva kasvu tottu viheneb ekspertide arv. (Scharage,
2007, p. 83) Doug Schrage viitas sellele, et nende probleemide lahendamiseks voib olla abi

mentorluse juurutamisest paasteteenistuses.

Juhtimisoskuste arendamise digeaegne alustamine veel iilikoolis olles voi karjddritee alguses
viib selleni, et organisatsiooni tulevasel todtajal on paremad juhtimisoskused ning pidev
valmidus neid juhtimisoskusi t66s kasutada. Terviklikkuses on kdrge teadmiste omandamine
ja sdilitamine juhtimise oluline osa. (Crisp, 2018, p. 44) Ganina jt (2013, Ik 240) on toonud
vélja, et mentorsiisteemi, kui kooli toetamise vOimaluse, kidivitamine Eesti Kaitsevie
Uhendatud Oppeasutustes algas 2010. aastal. Pirast ametliku mentorluse rakendamist
Kaitsevie Uhendatud Oppeasutustes on toimunud positiivseid muutusi. Mentorlus vdimaldas
arutada tekkivaid probleeme, saada tegevustele tagasisidet ning aitas paremini mdista
militaarvaldkonda. ( Ganina, et al., 2013, lk 240-245)

Padstetoode kvaliteedi tagamisel omavad PMJ tegevused olulist rolli. Kutsestandardist
lahtuvalt on PMJ-i tilesanne siindmuse lahendamine. See hdlmab selgete korralduste andmist,

meeskonna t66 koordineerimist ja siindmuskohal pédstetdd juhtimist (Allas, et al., 2018).
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Seega on iilioluline, et siindmuse lahendamine oleks kiire ning kriitilises olukorras vastu

voetud otsused oleksid asjakohased ja kvaliteetsed.

Sisekaitseakadeemias kasutatakse PMJ juhtimisotsuste kvaliteedi hindamiseks 2016. aastast
Effective Command hindamismetoodikat (Polikarpus & Mumma, 2016), mis voimaldab PMJ
eneseteadlikkuse arendamist struktuurse tagasiside andmise abil (Lamb, et al., 2015).
Leontjev (2020) t6i oma 1oput6os vilja, et PMJ-te kompetentside arendamiseks ei piisa
ainult Sisekaitseakadeemias tehtavatest simulatsiooniharjutustest ja koolitustest. Eelnevalt
viidatud mentorluse teemalisestest allikatest on selge, et mentorlus sobiks PMJ-de
koolitamiseks. Lamb (2020), hindamismetoodika looja, on rohutanud, et mentorlus on
individuaalne professionaalse arengu vorm, mida saaks kasutada pédstetodde juhtide arengu

toetamiseks.

Przibowski (2008, p. 120) iitleb, et péésteteenistuses peavad kdik teadma, mis toimub
kdrgemate ja madalamate ametikohtade vastutusalas, juhuks kui on vaja kiiresti sekkuda
mone probleemi lahendamisse voi iilesande tditmisesse. Teiste sonadega, PMJ peaks viga
hasti teadma, mida péadstja oskab ja mida oskab operatiivkorrapidaja, et vajadusel saaks
aidata, sekkuda voi asendada. Oma kogemuste pohjal juhtis Steve Przibowski tdhelepanu
asjaolule, et meeskonnajuhina pidi ta tegema mdningaid toiminguid oma meeskonna
liikmete eest. Niiteks selleks, et vdhendada vdi suurendada pumba survet voi aidata
voolikutihendusega. Schrage (2007) to1 vélja, et mentorluse rakendamine péésteteenistuses
aitab uutel valdkonna to6tajatel omandada vajalikke juhtimisoskusi ja saada juhiks sh PMJ-
ks. Mentorsiisteemi abil arenevad péisteteenistuse tootajatel kriitilises olukorras
otsustusoskused ning tduseb paistesiindmuse lahendamise tdhusus. Samas vdimaldab see
saada tagasisidet (infovahetus organisatsioonis) eri tasandite juhtide vahel tekkivate
probleemide, effektiivsuse ja dppimise vajaduse kohta. (Scharage, 2007, p. 83)
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1.4 Mentorluse rakendamine organisatsioonis

Mentorsiisteemist saavad kasu mitte ainult kaasatud osapooled vaid ka organisatsioon.
Stisteemi juurutamine aitab pakutava teenuse kvaliteedil pidevalt edasi areneda ning see toob
kaasa eeliseid, mis on toodud tabelis 2. Tuleb méarkida, et mentorluses on ka omad puudused,
mida on kirjeldatud allolevas tabelis.

Tabel 2. Mentorluse eelised ja puudused organisatsioonis (autori koostatud; Ward & Rhodes,
2011, pp. 57-60; Holmes, et al., 2018, pp. 455-456; Hayati, et al., 2020, pp. 875- 579)

Eelised Puudused

Positiivse tookeskkonna loomine Mentorsiisteemi halb planeerimine
Too6tajate rahulolu suurenemine Mentori vale viljadpe ja motivatsioon
Tootajate vaheliste suhete paranemine Pidev valmidus

Vigade(juhtimisvead) arvu vihenemine Kontrolli puudus

Tootajate oskuste arendamine Ressursside kittesaadavus/puudumine
Personali voolavuse vihenemine Mittekohane mentorikandidaatide valik
Ekspertide kujunemine Halb paari moodustamine

Mentorsiisteemi loomist organisatsioonis voib jagada kuueks etapiks (vt joonis 1) (Crisp,
2018, pp. 43-46) Ametliku mentorsiisteemi kujundamine organisatsioonis algab siisteemi
loomise eesmargist ehk miks seda siisteemi kavatsetakse kasutada ning missugust edu see
toob osapooltele. Tegelikult v3ib seda nimetada esimeseks etapiks (vt joonis 1), kus tuleb
mdista, millise sihtrithma jaoks mentorsiisteemi rakendatakse: kes nad on, millises etapis
asuvad, nende arenguvajadused ja osalemise motiivid. Siisteemi loomiseks ja eesmérkide
paremaks mdistmiseks voib kasutada SMART mudelit: (Specific, Measurable, Achievable,
Realistic, Time Bound). Seda tehnoloogiat saavad kasutada nii mentorid kui ka menteed oma
eesmarkide seadmiseks tulevikus. (Jakubik, 2016, 1k 146) Piistitatud eesmérgid on tase, mida
tahetakse saavutada, vai siisteemi efektiivsuse nditaja. Mentorsiisteem on struktureeritud ja
samal ajal paindlik. Siisteemi iilesehitus vdimaldab jédlgida kavandatud todvoogu ja
saavutada varem pistitatud eesmérke. Paindlikkus on omakorda oluline Oppimisstiili,
partnerite eelistuste ja vajaduste arvestamisel. Organisatsioon peaks toetama mentorsiisteemi
pidevat ja terviklikku toimimist. Nii mentoreid kui ka menteesid tuleks julgustada arendama
oma suhteid ja keskenduma oma juhtimisoskuste arendamisele. (Crisp, et al., 2017, p. 44)

Uhes allikas oli toodud, et pirast mentorsiisteemi rakendamist paisteteenistuses mentorid
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markisid, et mentorluse edukus iildiselt soltub seatud eesmérkide kvaliteedist ja nende endi

osalemisest isiklikus arengus. (Schrage, 2007, p. 86)

1

Tegevuskava
Mentorlus « koostamine
4 ‘ Viilised tegurid

Joonis 1. Mentorsiisteemi rakendamise protsess organisatsioonis (autori koostatud; Crisp,
2018, pp. 43-46)

Sisemised tegurid

Teises etapis (vt joonis nr 1) on vajalik kaasata koik osalejad mentorluse aktiivseks ja
tohusaks edendamiseks. Selles etapis on ohuks vdahene huvi osalemise vastu. Lahendus voib
olla selle siisteemi selgitamine potentsiaalsetele mentoritele, kes osalevad
mentorprogrammis. Mentorlussiisteem on organisatsioonis rakendatud ja siisteemi
kontseptsioon holmab koiki joonisel 1 ndidatud etappe. Siisteem sisaldab ka
mentorlusprogrammi, mis hdlmab endas mentorite virbamist (joonis 1 etapp 2) koolitamist
(joonis 1, etapp 3), ja nende motiveerimist (joonis 1 etapid 5 ja 6). Samuti tuleb arvestada
mentorite vajadustega. Mentorite leidmine voib olla organisatsiooni jaoks problemaatiline.
Valida tuleb erinevad mentorid, kuna see on mentorprogrammi edukuse jaoks
organisatsioonis Kriitiline (Girves, et al., 2005 ref Crisp, 2018, p. 44). Kultuuridevahelised
mentorsuhted loovad potentsiaalse voimaluse nii iseenda kui ka teiste uurimiseks ning viivad
isikliku ja ametialase transformatsioonini (Alston, 2014, p. 126 ref Alston, 2020, p. 130).
Erinevate kompetentside, paddevuste ja omadustega mentorite osalemine programmis arendab

mentee erinevaid oskusi, avardab tema silmaringi, iiletab harjumuspirase motlemise raamid.
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Mentorsiisteem peaks julgustama menteed suhtlema ja looma suhteid organisatsiooni
erinevate inimestega, sest sellega saavutatakse mentee mitmekesine areng. (Crisp, 2018, pp.
44-45) Selleks, et mentorprogramm oleks efektiivne ja tdidaks oma eesmaérke, tasub poorata
tdhelepanu mentorite koolitamisele, mis on toodud joonises 1 kolmandana etapina. Crisp
(2017) Kkirjutas mentorite koolitamise vajadusest, mis v3ib suurendada nende piddevust ning
seejarel parandada mentorsiisteemi kvaliteeti ja tulemust. Geleana D.Alston (2020) viitas
sellele, et mentorid peavad alati arenema, soltumata nende kogemuste hulgast, ja olema
avatud mentorluse uute ldhenemisviiside doppimisele ning toetama mentorite ainulaadseid
juhtimisarengu vajadusi. (2020, p. 130) Ei saa alahinnata asjaolu, et koolitus vdib suurendada
mentorite kindlustunnet menteega to6tamise suhtes (Lin, et al.,, 2016 ref Crisp, 2018, p. 45).
On véga oluline selgelt vilja tuua siisteemi eesmérgid ning mentori ja mentee suhte sisu,
kuna nende suhtlemine on sellele iiles ehitatud ja sellest sdltub nende edu tulevikus (Crisp,
et al., 2017). Tuleb pidevalt jdlgida t66 protsessi. Ilma kokkulepitud tegevuskavata v3ib
mentorsuhte edenemine muutuda haavatavaks ja fookus kaduda. Jérelikult on iihist6o ajal
vajalik juhendamine ja selgelt sOnastatud toimingud. (Crisp, 2018) Mentorsiisteemi
hoidmiseks ja haldamiseks tuleb kaasata koordinaator. Pérast siisteemi juurutamist on
koordinaatori iilesanne tagada siisteemi toimimine (mentorsuhted, leppingud, probleemid,

kokkulepped, tagasiside). (Padsteamet, 2021)

Mentorite valikuprotsess on vajalik, sest mentori taust voib mojutada Oppetulemuste
kvaliteeti ja asjakohasust (Waight & Pandit-Tendulkar, 2019, p. 605). Solanski (2010)
mainis, et mentori valimisel tuleb arvestada tema oskustega, sest sellest sdltub otseselt see,
mida mentee t60 kdigus saavutab. Mentorid peavad olema oma to6valdkonnaga hésti kursis
ning neil peavad olema tohusate mentorite omadused, sealhulgas suhtlemisoskus ja
emotsionaalne kaasamine. Teaduskirjanduses mentorlus holmab avatud suhet, kus mentor on
hea kuulaja, mdistev ja kaastundlik. Varasemad uuringud niitavad, et menteed vajavad
hoolivaid, paindlikke, toetavaid mentoreid, kes keskenduvad nii nende ebadnnestumistele
kui ka onnestumistele (Priest & Donley, 2014 ref Crisp, 2018, p. 45). On hddavajalik, et
mentorid ise hindaksid end objektiivselt ja moistaksid oma vastutust ning seda, mida nad

saavad siisteemi tuua (Baker & Griffin, 2010 ref Crisp, 2018, p. 45).

Mentorluse neljas etapp (vt joonis 1) on sisuliselt tegevuse algus. Suhtlemisprotsessi
mentorpaaris, st. suhtlemist mentori ja mentee vahel, ei tohiks alahinnata. Mentorpaari

suhete tootlikkus tervikuna soltub hea paari loomisest. Paari leidmine ja loomine on selles
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stisteemis sisuliselt kdige raskem etapp, kuna erinev iseloom, eespool mainitud pdlvkondade
vahetus, kogemused ja teadmised toovad endaga kaasa muutused. Nende omaduste
mittearvestamine on riank viga ja voib nii paari kui ka slisteemi edasist t66d kahjustada.
Organisatsioon peab motlema, kuidas luua mentori ja mentee paarid. Kas organisatsioonis
médratakse paarid voi valik antakse siisteemis osalejatele. Oigus valida konkreetne mentor
vOi mentee suurendab protsessi tohusust ja pithendumust menteele. Mentori olemasolu ei
taga mentorlussuhte tShusust (Solansky, 2010). Mentorluse laiaulatusliku uuringu tulemused
on ndidanud, et mentori valimisel tuleb arvestada mentori ja mentee sarnasustega. Kui kohe
alguses mentori ja mentee suhe ei toimi, siis edasine koostod, suhete tShusus ja
juhtimisoskuste arendamine ei toimi. Vordse suhte loomise jaoks voib see olla kuulumine
samasse soosse voi mentori ja mentee ithised huvid. Sarnasuste puhul vaib arvesse votta ka
sotsiaalset kuuluvust. V&ib olla ka muid levinumaid jooni, nagu iseloom, distsipliin voi
karjaér (Priest & Donley, 2014 ref Crisp, 2018, p. 45). Tulles tagasi eelpool &eldu juurde, ei
pea mentor efektiivsuse saavutamiseks olema identne menteega. Tegelikult annab
interaktsiooni laiendamine ja erinevate mentoritega toOtamine teise vaatenurga, mis
omakorda aitab arendada mentee juhiomadusi (Thompson, 2012 ref Crisp, 2018, p. 45).
Juhtudel, kui mentee ei leidnud endale mentorit, teda aidatakse juhtide poolt, andes juhiseid
ja tutvustades voimalikke mentorite kandidaate (Waight & Pandit-Tendulkar, 2019, p. 605).
Vilismaal menteele antakse mentori valik ja selle iilesande holbustamiseks luuakse mentori

profiilid (vt lisa 5). (GrowthWheel, 2021)

Rick Woolworthi ldhenemine soovitab peale ametialase kogemuse mentoril jagada ka
isiklikke kogemusi, ndhes inimesi pigem tiksikisikutena kui to6oskuste kogumina, mis on
neljanda etapi osa. Jagades oma isiklikke lugusid, nditab mentor, et hoolib ja on valmis
menteed tema arengus aitama. Esimesel mentori ja mentee kokkusaamisel ehk
mentorlussuhte alustamisel tasub anda menteel voimalust rddkida oma lugu, voi teiste
sonadega, end mentorile avada. Pérast seda voib kiisida menteelt, kas ta soovib kuulata
mentori isiklikku kogemust. Woolworth juhib tdhelepanu sellele, et suhte alguses voib
radkida liks voi kaks lugu, mis kirjeldavad mentori isiklikku elu vdi midagi sellega seotut.
See voib olla voit isiklikus elus v3i abielus, midagi tisna isiklikku, mis aitab neil 1dheneda

menteega, et tekiks usalduslik suhe. (Woolworth, 2019, pp. 1-4)
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Eelviimane, sujuvalt viimaseks muutuv etapp on siisteemi hindamine. Tagasiside saamine
parast mentorsiisteemi rakendamisest organisatsioonis on siisteemi enda edukuse jaoks
oluline (Crisp, et al., 2017). Et siisteem oleks jatkusuutlik, tuleb seda pidevalt tdiendada
(Walters & Kanak, 2016, ref Crisp, 2018, p. 46). Mdtlemine, et mentorsiisteem suudab koiki

probleeme lahendada, on vale, kuna kdigel on omad puudused (vt tabel 2).

Mentorsiisteem pole lihtsalt vahend, mis viib soovitud tulemuseni, vaid aitab arendada ka
personali oskusi, nii isiklikke kui ka tookohal vajalikke (Solansky, 2010). Pealegi on vaja
hinnata siisteemi tervikuna ja ka iiksikuid tegevusi, et mdista, mis siisteemi parandab ja mis
vastupidi, selle arengut pidurdab. Selline ldhenemine aitab hoida mentorsiisteemi fookust ja
ei lase selle tootamist 10petada. Tagasiside aitab tulevikus tuvastada selles konkreetses
organisatsioonis mentorlussiissteemi parandamiseks vajalikud kohad ja tulevikus selliseid
vigu viltida (Crisp, et al., 2017).

Mentoritele pideva toetuse pakkumise olulisus on toestatud ja teiste organisatsioonide poolt
siisteemi sisse viidud. Naiteks voib viia 14bi tagasisidekoosolekuid, et mentorid saaksid
vahetada iiksteisega ideid, kogemusi, tdsta esile probleeme ja arutada nende lahendusi
konsultatsiooni teel. Kuigi mentoritele nende t66 eest ei maksta, kuna osalemine on
vabatahtlik, voib organisatsioon neid teiste meetoditega tunnustada ja motiveerida uusi

to0tajaid siisteemist osa votma. (Hall & Jaugietis, 2011, p. 50)

Autori poolt koostatud mentorsiisteemi iilevaade (vt lisa 1), mis hdlmab kogu siisteemi
tegevusi, lidhtus teoreetilisest teaduskirjandusest. Teoreetilises analiilisis joudis autor
jareldusele, et mentorsiisteemi rakendamist organisatsioonis peetakse liheks vOimsamaks
personali arendamise meetodiks, mille loomine toob kaasa valdkonna tookogemuste
jagamise, uute juhtide kujundamise ning nende juhtimiskompetentside taseme tousu. Ka&iki
neid aspekte arvestades toob mentorsiisteemi loomine endaga kaasa pédstetoode
juhtimisteenuse arengu ning voimsa tooriista PMJ-te koolitamiseks. Samuti tuleneb
analiiiisist, et mentorsiisteemi tohusus soltub suurel méiral selle planeerimisest ja osalejate

valmisolekust.
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2. PAASTETOO JUHTIDE UURING

Loputod eesmirgiks oli vilja selgitada mentorsiisteemi kasutamise vajadus ja voimalused
PMJ-de juhtimiskompetentside arendamisel. Selle eesmérgi saavutamiseks Viis autor ldbi
kiisitluse Péddsteameti esimese ja teise tasandi padstetoode juhtide seas ning teises peatiikis
antakse lilevaade empiirilisest uuringust ja saadud tulemustest. Uurimismetoodika ja valimi
alapeatiikis kirjeldatakse 16put6d uurimisstrateegiat, andmete analiiiisi meetodit ning
ankeetkiisitluse ldbiviimist. Viimases alapeatiikis teeb autor jareldused uuringu tulemustest
ja teeb ettepanekud mentorsiisteemi kasutusele vOtmiseks Péddsteameti PMJ-de

koolitamiseks.

2.1 Uuringu metoodika ja valim

Kéesoleva 10putdd uurimisstrateegia on kaardistav uuring (survey), mille kasutamine
voimaldab uurida kogu Eesti padstetoo esimese ja teise juhtimistasandi juhtide kogemusi,
arvamusi ja seisukohti mentorluse teemal. Kaardistava uuringu uurimisviis on kvantitatiivne,
mille eelis seisneb selles, et saab koguda vastuseid konkreetse teema kohta ning kiisimused
voib esitada erinevas vormis ldhtudes sihtrithmast (Kelley, et al., 2003). Uuringu andmeid
kogutakse ankeetkiisimustiku kaudu ning saadud algandmed analiiiisitakse statistiliste
meetoditega, et tulemused vdimalikult tipselt kaardistada (Ounapuu, 2014, Ik 160). Antud
strateegia on sobivaim piistitatud eesmérgi saavutamiseks, kuna selle abil on véimalik vilja
selgitada inimeste arvamused ja hinnangud (Hirsijéarvi, et al., 2004) konkreetse néhtuse kohta
(Ounapuu, 2014, Ik 60).

Tootajate arvamuse kaardistamiseks Mmentorsiisteemi rakendamise kohta koostas autor
andmete kogumiseks struktureeritud kiisimustiku. Uuringu valimi moodustasid Padsteameti
paastetoode esimese ja teise juhtimistasandi juhid, keda oli 28.02.2021. seisuga 422
teenistujat (tootavad meeskonnavanemad, operatiivkorrapidajad,
vanemoperatiivkorrapidajad) (Ainsoo, 2021). Empiirilise uuringu valim on eesmargist 1ahtuv
valim (purposive sampling), mille kasutamise kriteerium on eesmirgi piistitamine. Autor,
lihtudes oma teadmistest ja kogemustest, valib konkreetse sihtgrupi (Ounapuu, 2014, Ik

143).
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Loput6d uuringu ldbiviimise etapid on toodud tabelis 3. Kiisitlus viiakse 14dbi interneti teel
nii, et vastaja saab seda teha talle sobival ajal ning selle tditmine on kiire. Autoril ei ole
vOimalust vastamise protsessi kontrollida ega tipsustavaid kiisimusi kiisida. Ankeetkiisitluse
kiisimused koostatakse kombineerituna ehk mdned kiisimused on suletud (valikvastustega)
v&i avatud (vaba vastus) kiisimused (Ounapuu, 2014, Ik 162). Struktureeritud ankeetkiisitluse
negatiivne pool seisneb selles, et kiisitletav vOib mitte vastata. Selle probleemi
maandamiseks saatis t66 autor erinevate vahendajate kaudu meeldetuletavaid kirju palvega
kiisimustikule vastata. (Kelley, et al., 2003).

Tabel 3. Loputoo labiviimise etapid (autori koostatud; Tammik, 2020)

Uuringu etappid Aeg

1. Teooria analiiiis ja 1oputd6 uuringu ettevalmistamine 10.09.2021-07.02.2021

2. Valimi selgitamine Veebruar 2021

3. Struktureeritud ankeetkiisitluse koostamine tuginedes 15.02.2021-21.02.2021
teadusallikatele

4. Ankeetkiisimustiku kooskolastamine teenuse 18.02.2021
eksperdiga

5. Pilootuuringu labiviimine 22.02.2021-26.02.2021

6. Pilootuuringu tulemuste analiilis ning pdhiuuringu 26.02.2021-01.03.2021
korrigeerimine tuginedes pilootuuringu tagasisidele

7. Lodputdd pdhiuuringu labiviimine 03.03.2021-28.03.2021

8. Meeldetuletuste saatmine 09.03.2021; 12.03.2021; 23.03.2021

Esmalt viis 16put66 autor ajavahemikul 22.02.-26.02.202114bi pilootuuringu, milles osales
autori poolt valitud kiimme eesti ja vene keelt konelevat inimest. Selle eesmérgiks oli saada
tagasisidet kiisimustiku kohta, et selgitada vélja, kas kiisimustiku t60s esines vigu ning kas
see toimis nagu on planeeritud. Lisaks sooviti kontrollida selle arusaadavust ja kiisimustiku
taitmisele kuluvat aega. Pilootuuringus saadud tulemuste pohjal muudeti monede kiisimuste

sOnastust ja vastuste voimalusi (avatud voi suletud kiisimused).

Andmete kogumiseks koostas 16putéd autor struktureeritud ankeetkiisimustiku, kasutades
selleks LimeSurvey veebikeskkonda. Lisaks koostati kiisimused selliselt, et oleks vdimalik
tuvastada mentoriks olemise valmisolekut. Ankeetkiisimustik (vt lisa 4) koosnes kolmest
osast, kuhu kuulus 21 kiisimust. 10 avatud kiisimust voimaldasid PMJ-del vabalt viljendada

enda arvumust ja seisukohti. Kisitlus sisaldas 11 valikvastustega kiisimust. Vastuste
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esitamine ei olnud seostatav isikutega ehk on anoniiiimne. Esimeses osas olid tildkiisimused
(4 kisimust), mille peamiseks ecesmirgiks oli selgitada vélja vastaja viimane
hindamistulemus, mis saadi Sisekaitseakadeemias Effective Command hindmismetoodika
jargi (kdesolev t66 lk 6). Teine osa koosnes 13 kiisimusest, kus selgitati vélja juhtide
meelestatus mentorluse kasutusele votmise suhtes ja nende arvamus mentorsiisteemi
rakendamise eelistest. Viimases osas (4 kiisimust) késitleti juhtide valmidust saada mentoriks

ja seda, kuidas saaks Padsteamet paremini arendada PMJ-te juhtimisalaseid kompetentse.

Pohiuuringu véljasaatmiseks poordus t66 autor 02.03.2021 Pdhja pédstekeskuse paidstetdo
osakonna planeerimisbiiroo nduniku Rasmus Laare poole ning 03.03.2021 saadeti
ankeetkiisimustik esimese ja teise juhtimistasandi teenistujate listidesse (vt tabel 3). Parast
esimest kiisimustiku jagamist saadeti 09.03.21 meeldetuletus. Seejdrel saatis autor
12.03.2021 meeldetuletava palve toomeilidele, kasutadest PMJ-de listi, mille Stella
Pollikarpus edastas 05.03.2021. T66 autor sulges ankeetkiisimustiku 24.04.2021.

Andmeanaliilisi meetodina kasutati statistilisi meetodeid ehk kirjeldavat statistikat. Pérast
struktureeritud ankeetkiisitluse sulgemist laeti LimeSurvey keskkonnast juhtide vastused alla
ning nende andmete analiilisimiseks kasutati Microsoft Office Excel 2016 programmi.
Selleks, et teostada andmete analiiiisi lihtsamalt, muutis 10put66 autor saadud vastused
koodideks (numbriline niitaja). Andmete analiilisiks kasutati kdiki vastuseid, sh. pooleldi
tdidetud ankeete. Viimaseks uuriti juhtide poolt tehtud ettepanekuid, kuidas saaks
juhtimisalast koolitust PMJ-le paremini ldbi viia. Suurema osa vastuste kirjeldamiseks
kasutatakse protsentvédirtusi. Saadud uuringu analiiiisi tulemuste nditlikustamiseks koostas
autor erinevaid diagramme (tulpdiagramm, sektordiagramm). Avatud kiisimuste vastused
(10 kuisimust), milles vastajad andsid omapoolse tagasiside, muutis autor marksonadeks ning
koondas need erinevatesse kategooriatesse. Selle eesmirk oli saada teada, millised on juhtide
teadmised mentorluse teemal ning saada nendepoolset tagasisidet PMJ- te kompetentside
arendamise vajadusest. Ldputdd autor, toetudes uuringu tulemustele, tegi jareldused ning

nende pdhjal esitas ettepanekud PMJ-de koolitamise arendamiseks.
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2.2 Uuringu tulemused

28.02.2021. seisuga tOoOtas Péadsteametis kokku 422  teenistujat  (t66tavad
meeskonnavanemad, operatiivkorrapidajad, vanemoperatiivkorrapidajad). Kogu valimis
olevast 422-st teenistujast vastas kiisimustikule 21 %. Lopuni tditis ankeedi 86 tootajat ja

oli 4 osaliselt tdidetud ankeeti ning kokku vaatas ankeeti umbes 200 teenistujat.

Kodige rohkem vastanuid oli Ida péaastekeskusest: 33 tootajat (37%), ning kdige vihem tuli
vastuseid Lédne pédstekeskusest koguarvuga 13 tootajat (14%). Louna ja Pohja
paastekeskusest oli tdielikke vastuseid peaaegu sama palju. Louna péadstekeskusest oli

vastajate arv 23 (26%) teenistujat ning Pohja paastekeskusest tuli 21 (23%) tdisvastust.

Ankeetkiisimustikule vastas 64 (71%) meeskonnavanemat, 4 (4%) rithmapealikku, 13 (14%)
vanemoperatiivkorrapidajat. Arvestati ka mitte sihtriithma kuuluvate vastajate ankeetidega 3
(3%) komandopealikku, 3 (3%) paistjat, 2 (2%) Padsteameti peaspetsialisti ja 1 (1%)
Sisekaitseakadeemia lektor, kes vastasid ankeedile. Koige aktiivsemad vastajad olid
meeskonnavanemad, kes moodustasid sihtrithma. Tulevikus soovitakse Padsteametis
rakendada mentorsiisteemi just PMJ-de koolitamiseks.

Suurem hulk valimi moodustavatest vastajatest ei ole mentorlusega kokku puutunud. Valimi
90 vastajast 76 (84%) ei olnud sellega kunagi kokku puutunud ja 14 (15%) olid mentorlusega
kokku puutunud. Kiisimused olid omavahel seotud ja nendel, kes vastasid, et puutusid
mentorlusega kokku, palus autor pohjendada oma vastust ehk kirjutada, kuidas aitas voi ei
aidanud neid mentor. Vastanutest 4 (4%) tootajat olid mentorid ja iilejadnud tegutsesid
mentee rollis. Uhel vastajal esineb kokkupuude mentorlusega, mis on seotud
»rahvusvaheliste pddstemeeskondade hindamisega®.

Kiisimusele ,Kas Teie arvates mentorluse rakendamine Pédisteametis oleks
eesmargiparane?* 81 (90%) respondenti arvab, et mentorluse rakendamine Padsteametis on
eesmargiparane, kuid samas 8 (9%) toGtajat arvab, et selle loomine ei ole vajalik ning 1
inimene ei vastanud sellele kiisimusele. Pdhjusteks, miks mentorluse rakendamise
vajadusega ei ndustuta, toodi vilja, et ,, tundub, et ei ole soovijaid mentoriks hakata“. V&ib-
olla see tuleneb sellest, et nn. mentorid ei tea ise ka tdpselt, milles see seisneb (ajakulu,

vastutus jne). Ning esines ka neid kes vastas: ,,piisab praktika juhendajatest. Pole operatiivses
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struktuuris nii palju isikuid, kes sooviks siisteemis areneda, kasvada ja vaartustega kaasa

minna‘“.

Kéesolevas uuringus kiisiti valmisolekut olla PMJ mentor ning saadud tulemused on esitatud

joonisel 2.

Jah

mEj

Joonis 2. Vastajate valmidus olla mentoriks PMJ-le (n=88) (autori koostatud)

Uuringust selgus, et 39 (44%) inimest, kes vastasid kiisimustikule, on valmis olema
mentoriks PMJ-le, kuid samas inimeste arv, kes ei taha olla mentor, on suurem, neid on 43
(56%) inimest. Peamiseks pohjuseks, miks ei olda valmis olema mentor, on see, et ei omata
piisavaid teadmisi, et olla mentoriks PMJ-le ning vastajad ei pea ennast enesekindlaks oma
tookohal. Tulemus tekitab motteid sellest, kui palju on Paisteametis inimesi, kes on

ebakindlad iseendas, ja sellest, kuidas ja missuguseid otsusi nad teevad.

Paljud vastajad toid vilja, et omavad vihe teadmisi mentorlusest ehk neil puudub teadmine
sellel alal. Siin voib olla lahenduseks mentorluse pohjalik tutvustamine ja selgitused sellest,
kes on mentor, mis on mentorluse eesmérk ja mida mentorlus paremaks teeb. Paljud ei tea,
kes on mentor ja mida see tdhendab ning mida mentorlussuhe endast kujutab. Moéned vastajad
kahtlevad enda oskustes ja arvavad, et siindmuste véikese hulga péarast oma paastepiirkonnas
ei oleks nad oma kogemustega mentoriks hakkamise vaérilised. Kuid toodi vilja ka seda, et
tulevikus voiksid nad osaleda mentori rollis, kui Paisteametis seda juba rakendatakse ja
tehakse koikidele osapooltele selgeks nende kohustused ning vastutus selles siisteemis

pannakse konkreetselt paika. Lisaks ei tahtnud moned Pédsteameti to6tajad olla mentorid,
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sest neil puudub vaba aeg, millal nad voiksid tegeleda PMJ-ga, kuna nad tootavad kahel

tookohal.

Roheline- suureparased
juhtimiskompetentsid

Kollane, kutsestandardile
43% vastavad juhtimiskompetentsid

= Punane, juhtimiskompetentsid
olid alla kutsestandardit

38% = Ei ole kidinud vastaval hindamisel
Sisekaitseakadeemias

Joonis 3.Vastajate viimane hindamistulemus Sisekaitseakadeemias (n=90) (autori koostatud)

Uuringu tulemused néitasid, et viimase paéstetod juhtimiskompetentsi Effective Command
hindamismetoodika pohise rohelise hindamistulemuse Sisekaitseakadeemias said 39 (43%)
kiisimustikus osalenud vastajat (vt joonis 3). Kollase hindamistulemuse said 34 (38%)
tootajat, punast hindamistulemust esines 4 (5%) kiisimustiku vastajal ning esines ka neid, kes

ei ole kédinud vastaval hindamisel Sisekaitseakadeemias: 13 (14%).

Kéesoleva 10putdo tabelis 4 on toodud vastajate jagunemine td0staazi jargi protsentides (%).
Valimi suurima tédstaazirithma moodustasid 16-20 a., selle jirel oli sama palju vastajaid
tookogemusega 5-10 a. ja 21-25 a. Jargmisteks olid vastajad, kelle to6staaz on 26-30 a.,
viimasteks to0staazi rithmadeks on 11-15 a., 1-5 a. ning 31 a. ja rohkem, kuhu kuulus kodige

vidhem vastanuid (vt tabel 4).
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Tabel 4. Vastanute jagunemine staazi jargi (n=90) (autori koostatud)

Toostaaz Vastanute Ametikoht
hulk
1-5a. 6 (7%) 4 meeskonnavanemat, 1 paistja, 1 Sisekaitseakadeemia lektor
6-10 a. 18 (20%) 14 meeskonnavanemat, 2  paistjat, 1 peaspetsialist, 1

vanemoperatiivkorrapidaja

11-15a. 8 (9%) 7 meeskonnavanemat, 1 komandopealik

16-20 a. 21 (23%) 18 meeskonnavanemat, 2 vanemoperatiivkorrapidajat, 1 rithmapealik

21-25 a. 18 (20%) 11 meeskonnavanemat, 5 vanemoperatiivkorrapidajat, 1 komandopealik, 1
riihmapealik

26-30 a. 16 (18%) 8 meeskonnavanemat, 5 vanemoperatiivkorrapidajat, 2 riihmapealiku, 1

peaspetsialist

31+ ja 3 (3%) 2 meesknnavanemat, 1 komandopealik

rohkem

Selle ankeediosa eesmirk oli selgitada vélja, mil mddral pasteametnike to6staaz mojutab
vastajate tahet saada endale mentor. Loput66 autor vordles vastajate poolt mérgitud to0staazi

nende sooviga endale mentorit saada ja nende ametikohta Paasteametis (vt joonis 4).

31+ a.

26-30 a. 8

21-25 a. 7

16-20 a. 9

11-15a. 5

6-10 a. 10

1-5a. 15)

0% 10% 20% 300, 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Soovin mentorit  ® Ei soovi mentorit

Joonis 4. Vastajate jaotus soovi jargi saada mentor (n=86) (autori koostatud)

Uuringu tulemused nditasid, et 44 tootajat tahab endale mentorit, kuid samas 43 ei soovi
endale mentorit ning toostaaz ei méngi selle juures eriti suurt rolli. Selgus, et kogenumad
tootajad tahavad endale mentorit vaatamata sellele, et tootavad selles valdkonnas juba palju

aastaid.
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Kiisimusele ,,Mis on Teie jaoks mentorluse eesméark Padsteametis* toodi vélja, et mentor on
kindel inimene, kelle poole voib poorduda abi jarele. Eriti on see vajalik sellisel spetsiifilisel
tooalal nagu padstetoode juhtimine. Alati on kindlam, kui on olemas konkreetne isik, kelle
poole voib poorduda, sest teineteisega on kokkulepe ja molemapoolne kohustus tooalasesse
arengusse panustada. Toodi vilja ka seda, et toGtajad tahavad ,,tunda ennast enesekindlamalt
ja selles voib aidata mentor. Samas esines ka neid, kes arvavad, et ,,voib dppida mentori
vigadest* ja mitte enda katsetustega. Uks vanemoperatiivkorrapidaja tdi vilja, et ,,alati on
parema kogemusega tookaaslaselt midagi dppida, sest Pddsteametis on alati olnud ja on ka
tulevikus toekriteeriumiks praktika“. Mentorluse rakendamine Pédsteametis voib ,,aidata
jérele I-II tasandi juhte, kes hindamispdeval Sisekaitseakadeemias said punase voi kollase
hindamistulemuse®. Mentorlus aitab PMJ hindamiseks paremini ette valmistada. Pikemas

perspektiivis ,,voib ka radkida sooviavaldajatest™ kes tahavad ennast tooalaselt arendada.

Kiisimusele ,,Kuidas Teie mentorlusest aru saate ehk mida tahendab mentorlus Teie jaoks?*
esitati vabas vormis vastuseid, mille analiiiitiline tulemus on toodud tabelis lisas 2 (kdesolev
t60 1k 50). Vastajatelt kiisiti ettepanekuid, kuidas Padsteamet saaks PMJ-te senisest paremini

juhtimisalaselt koolitada ning nende andmete tulemus on toodud lisas 3 (kédesolev t60 1k 53).

Kéesoleva uuringu vastajatelt kiisiti nende arvamust mentorlusega kaasnevatest positiivsetest
ja negatiivsetest muutustest Pédsteametile. LOputdod autor, toetudes teoreetilisele
kirjandusele, koostas valikvastustega kiisimused, kus oli voimalik valida mitu vastust korraga

(vt joonis 5).

Usaldava suhte puudumine 3%
Ebapiisav tdhelepanu menteele (PMJ-le) 4%
Kriitika rohkus mentori poolt 6%

Mentorite tookoormuse tdus 47%
Uute tootajate kiire sisseelamine 66%
Parimate kogemuste jagamine 82%
Tootajate oskuste arendamine 82%
Juhtimisvigade arvu vdhenemine 80%
Suureneb tdotajate rahulolu 41%
Tootajate vahelise suhete paranemine 64%
Padstetoode juhtimise tulemuslikkuse tous 83%

0 10 20 30 40 50 60 70 80

Joonis 5. Mentorlusega kaasnevad positiivsed ja negatiivsed muutused Padsteametile (n=90)

(autori koostatud)
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Uuringu tulemustest voib jireldada, et mentorluse rakendamine Pddsteametis toob endaga
kaasa selliseid muutusi nagu uute tootajate kiire sisseelamine organisatsiooni ja selle poolt
oli 59 (66%). Sarnane hulk vastajaid arvas, et mentorlus toob Pddsteametile parimate
kogemuste jagamise 74 (82%), tOotajate oskuste arendamise 74 (82%), tOOprotsessis
juhtimisvigade arvu vidhenemise 72 (80%) ja teostatavate pédstetoode juhtimise
tulemuslikkuse tousu 75 (83%). Samas ainult 31 (41%) vastajat arvab, et mentroluse
rakendamine toob todtajate rahulolu tdusu Péddsteametis. Selline tulemus voib olla tingitud
sellest, et kiisimustiku tdisvastuste arv on 86 (21%), mis on paris vdike kogus valimist.
Saadud tulemuste pdhjal voib oelda, et vastajad suhtuvad mentorlusse positiivselt. Nende
arvamuste pohjal selliseid probleeme nagu kriitikarohkus mentori poolt 6 (6%), usaldusliku
suhte puudumine 3 (3%) ja ebapiisav tahelepanu menteele 4 (4%) mentorluse protsessis ei
esine (vt joonis 5). Vastajate poolt ainus enam véljatoodud problem oli mentori tdokoormuse
tous 43 (47%). Lisaks eeltoodule mainisid ankeetkiisimustikule vastajad, et mentoriks ei sobi

igaliks Padsteametist, Sest mentor peaks teemat hasti valdama.

Vastuseks kiisimusele “Kuidas mentorluse siisteemne rakendamine voOiks aidata
péadstemeeskonna juhte?” vastati kdige rohkem, et tduseb juhtimiskompetentsi tase 78 (87%),
seejarel tuleb moraalne tugi, mille valis 66 (73%) vastajat. Juba vdhemad arvasid, et
mentorlus toob PMJ-le positiivse tookeskkonna loomise, ainult 48 (53%) vastajat. Kdige
vihem arvati, et see toob PMJ-le kiirema sisseelamise organisatsiooni, kokku toi selle vilja
42 (47%) tootajat (vt joonis 6).

Moraalne tugi (véimalus tunda ennast

enesekindlamalt) 73%

Positiivsema to0keskkonna loomine 53%

Kiirem organisatsiooni sisseelamine 47%

Juhtimiskompetentside taseme tous 87%

Joonis 6. Mentorsiisteemiga kaasnevad positiivsed mdjud PMJ (n=90) (autori koostatud)
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Vastajad toid vilja, et mentorlust viiks kasutada selleks, et valmistada ette PMJ-te
hindamispaevaks Sisekaitseakadeemias positiivse tulemuse Saamise eesmargil. Samas
mainiti, et mentorlust tasub teha selleks, et toimuks parem ja kvaliteetsem areng ning

vajadusel saada kiiret kompetentset nduannet mentorilt.

Komandopealik 24%

Péaastja | 10%

(Vanem) Operatiivkorrapidaja 74%
Rithmapealik 54%
Meeskonnavanem 48%
Muu | 10%
0 10 20 30 40 50 60 70 80

Joonis 7. Eeldatava mentori ametikoht Pddsteaametis (n=90) (autori koostatud)

Kiisimustiku vastajatelt uuriti, keda nad tahavad néha enda t66alase mentorina ning millisel
ametikohal mentor vdiks tootada. Ulal oleval joonisel 7 on toodud eeldatava mentori
ametikoht Péadsteametis. Uurimise kaigus selgus, et eeldatav mentori ametikoht on
vanemoperatiivkorrapidaja 67 (74%), rithmapealik 49 (54%) vo6i meeskonnavanem 44
(48%). Kuid samas eriti ei taheta ndha mentorina komandopealikku 22 (24%) ja pééstjat 9
(10%). Tulenevalt saadud vastustest v3ib kindlalt véita, et mentorite rollis tahetakse néha
mitte ainult oma valdkonna to6tajat, mis kinnitab teoreetilises analiiiisis tehtud jareldust, vaid
on vaja valida mitmekiilgsed mentorid (kdesolev t66 lk 20). Mentoritena tahetakse nidha
korgema ametikoha tootajat, kellel on pikaajaline juhi kogemus ja kes véiks kokku puutuda
péastetoode juhtimise ja lahendamisega ning omab korgemat kvalifikatsiooni. Lisati, et
mentori rollis voiks tegutseda valmisoleku biiroo voi regionaalse korrapidamisgrupi
teenistuja, mis laiendaks silmaringi ja arusaama teiste valdkondade t66pohimdtetest.
Kolmanda tasandi juhte voiks samamoodi kaasata mentorluse protsessi voi PMJ mentoriteks.

Toodi ka vilja, et mentoriks voib olla teenuse spetsialist, ekpert vo6i muu pidev oma
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valdkonna Paidsteameti tootaja, kellel on head Opetamisoskused, mis omakorda kinnitab

teoorias toodud mentori véljadppe vajadust.

2.3 Jareldused ja ettepanekud

Kéesolevas 16putods 1dbi viidud empiirilise uuringuga selgitati vilja PMJ-de arvamus
mentorsilisteemi rakendamise vajadusest ja sellega kaasnevatest voimalustest Padsteametile.
Selles peatiikis tuuakse vilja uuringu tulemuste pdhjal tehtud jdreldused ning nendele

tuginedes tehtud ettepanekud.

Esmalt analiiiisis t66 autor teoreetilisi allikaid ning nende pohjal mentorlusega seotud
lahenemisviise vilisriikide kogemusel. LOputdd teoreetilises analiilisis selgus, et
pédsteteenistuses vilismaal kasutatakse mentorlust selleks, et kujundada vélja eksperte ning
tosta olemasolevate juhtide taset, kuna suure personalivoolavuse ja erinevate pdlvkondade
vahetumise parast voivad padstevaldkonna teadmised kaduma minna. Teaduskirjandusest
selgus, et mentorlust kasutatakse organisatsioonides, ettevotetes ning erinevates elu
aspektides eesmairgiga jagada elu jooksul omandatud teadmisi (kédesolev t66 lk 5-8).
Mentorlus ithendab nii juhendamise kui ka dpetamise tunnuseid (kédesolev t66 1k 9-10). Need
kaks protsessi koos aitavad kaasa nii mentee professionaalsele kui ka isiklikule arengule.
Mentorlust saab kasutada inimese pohivéirtuste ja veendumuste tuvastamiseks ja
arendamiseks. Seega on mentorite abiga vdimalik parandada to6taja sisseelamist ja
motivatsiooni. Lisaks eelnevale selgus teoreetilise kirjanduse késitlemisest, et
mentorsiisteem omab vidga suurt kasu organisatsioonile ja mentorluse kontseptsioon
on vilismaa organisatsioonides laialt levinud ning méngib suurt rolli juhtide koolitamisel.
Mentorluse ldhenemisviise on védga palju ja kdik need sdltuvad sellest, missuguses
organisatsioonis ja millise eesmargiga tahetakse see kasutusele votta. Mentorluse eesmérgiks
on enamasti oma personali arendamine ja selle tohusus sdltub organisatsiooni eriparadest.
Lahtuvalt valisriikide kogemusest on mentorluse kasutamise vdimalused laialdased ja
sobivad koikidele organisatsioonidele. Vahe seisneb ainult piistitatud eesméirkides ja
soovitud tulemustes. Seega autor arvab, et mentorlus on universaalne personali arendamise
voimalus. Tuginedes teiste riikide kogemustele ja kirjandusele on voimalik parendada
teenistujate pehmeid oskusi (soft skills) ja tehnilisi oskusi (hard skills) (kdesolev t66 1k 15).
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Toetudes teaduskirjandusele tuleb mentorluse rakendamiseks organisastioonis algul
piistitada eesmérk (vt joonis 1 Ik 19). Kui eesmirgid ei ole konkreetselt vilja toodud, voivad
jargneda probleemid mentorsiisteemi korraldamises ja selle fookuse kadumine.
Kiisimustikus esitatud avatud kiisimuste vastustest voib jareldada, et mentorsiisteemi voiks
kasutada selleks, et valmistada PMJ ette Sisekaitseakadeemia hindamispéevaks, et saavutada
positiivseid tulemusi.  Selline kitsas ldhenemine ei tohiks olla aga mentorsiisteemi
eesmargiks organisatsioonis. Padsteametis tuleks piistitada eesmargid, millest ldhtuvalt
tuleks kujundada siisteemi samm-sammult (kdesolev t66 1k 18). Loputdo teoreetilises osas
jouti jareldusele, et tohusa ja jatkusuutliku mentorsiisteemi rakendamiseks Padsteametis on
vaja poorata tdhelepanu selle siisteemi planeerimisele ja kavandamisele, mentorite
varbamisele, nende koolitamisele, mentorsuhte tShususele, siisteemi toimimisele ja
hindamisele (vt joonis 1 Ik 19). Mentorsiisteemi planeerimises ja kavandamises on vaja
maédratleda sihtrithmad, kellele tahetakse siisteem tulevikus suunata ning kes soovivad ennast
karjadri moistes edasi arendada (kdesolev t66 lk 18-19). Tuleb méidrata mentorsiisteemi
eesmirgid ja kavandatav tulemus, milleks voib olla PMJ juhtimiskompetentside taseme tdus
ja uute PMJ pealekasv. Eesmirke ja soovitavate tulemuste mdodikuid, mis piistitatakse
planeerimise etapis, kasutatakse hiljem mentorsiisteemi hindamiseks. Piistitatud eesmérkide
kvaliteet ja sihtriihmale suunatud tegevused peavad olema hésti 1dabi moeldud, kuna sellest

sOltub siisteemi moju ja tohusus.

Antud 16putdd teoreetilisest kasitlusest tuli vélja, et planeerimise ja organisatsioonis
rakendamise etapi vahel on vaja kindlasti moelda mentorsiisteemi ellu viimiseks vajalikele
ressurssidele. Sellest tulenevalt peab motlema 1dbi missugune ressurss on vajalik ning mida
sellest on voimalik kasutada mentorite ja menteede tohusaks koostooks mentorsuhtes. Tuleb
madratleda, missugust finantseerimist vajab siisteemi loomine ja seejarel rakendamine ning
jatkusuutlik haldamine Paidsteametis. Naiteks voib koostada juhendid, mis reguleerivad
koostd6 suhet ja kus on selgelt sonastatud koikide osapoolte tegevused. Teooria kohaselt on
mentorsiisteemi toimimiseks vajalik pidev kontroll siisteemi iile, et see ei 10petaks oma
toimimist voi ei kaotaks fookust. Mentorsiisteem voib vajada koordinaatorit, kes hakkab
pidevalt lahendama esile kerkivaid probleeme ja tegutsema mentorite varbamise, koolitamise
ning mentor-mentee paaride loomise ja tulemuste hindamisega. Toetudes kaisitletud
kirjandusele voiks mentorlussuhte protsessi alustamiseks anda menteele voimaluse valida

endale mentor. Mentee valikuvabadus mentorsuhte protsessi esimes etapis loob eeldused
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tohusamaks koostooks. Mentee valiku lihtsustamise mdistes on voimalik kasutada mentori
profiilikaarti (kdesolev t66 lisa 5 Ik 65), kus on toodud informatsioon mentori kohta. Voiks
koostada andmebaasi, mis sisaldab teavet koigist tootajatest, kellel on piisavalt teadmisi ja
kes on valmis mentoriks hakkama. Tulevikus tuleks seda nimekirja pidevalt tdiendada, et
uusi mentoreid programmi lisada. Autor on koostanud ndite mentori ja mentee voimalikust
kokkuleppest, mis on leitav kdesoleva t66 lisast 6. Lisas 6 toodu kokkuleppe, kus on
kirjeldatud mdlema poole kohustused, sdlmimine tdhistab mentorsuhte ametlikku algust.
Lisas 7 on toodud ndide mentorsuhte voimalikust tegevuskavast. Kokkulepe kehtib hetkest,
kui paar allkirjastas varem mainitud lepingu (lisa 6) ja alustas arenguprotsessi planeerimist
ja elluviimist (lisa 7). Tegevuskavas (lisas 7) on éra toodud teemad, mida kavatsetakse
arutada ja millal toimub kohtumine. Protsessi dokumenteerimine aitab selgelt vilja tuua

kohtumiste eesmargid ja arenguprotsessi jalgida.

Planeerimise etapis tuleb hoolikalt 1ibi mdelda kuidas mentorlusega seotud informatsioon
jouab koikide osapoolteni, kuna uuringu tulemused niitasid, et Pddsteameti toGtajad ei tea,
mida mentorlus tdhendab ja milliseid eesmérke see taotleb. Selleks, et viltida selliseid
probleeme, peaks selgitama kdikidele osapooltele (vahetud juhid, mentorid, menteed), mida
mentorlus endast kujutab ja mis on selle pohimdtted. Kuna mentorlusel on palju erinevaid
tiilipe ja see on multifunktsionaalne meetod personali arendamiseks ning see sobib
absoluutselt igasse valdkonda Paasteametis. Samuti on oluline selgitada, kellele ja millist
mentorlust organisatsioonis pakutakse. Kui selgitatakse siisteemi pdhimotteid Pagdsteametis,
voib ilmneda suurem huvi mentorsiisteemi vastu ja sellest tahetakse osa votta. Selleks, et
tosta teenistujate teadlikkust, voib rddkida mentorlusest iihiskoosolekutel ja tutvustada selle
siisteemi pohimatteid ning eesmirke, mille kdigus mentorsilisteemiga voivad liituda tulevased

menteed ja mentorid passtetoo valdkonnas.

Tulenevalt teaduskirjandusest mentorite varbamise etapis (vt joonis 1 lk 19) tuleb valida
mitmekiilgseid mentoreid ja kaasata neid erinevatest valdkondadest. Kiisitluse tulemuste
analiilisist selgus, et mentoritena tahetakse ndha mitte ainult oma valdkonna t66tajaid, aga ka
teiste valdkondade esindajaid (kdesolev t66 lk 32). Analiiiisi tulemustest ldahtuvalt ei tohi
sundida siisteemis osalema ei mentoreid ega menteesid, sest sellise ldhenemise tagajérjel

kannatab suhte- protsess ning soovitud tulemusi on raske saavutada.
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Uuringust selgus, et paljud ei tunne end enesekindlana, et teisi koolitada, ja viheste
sindmuste arvu tottu ei ole neil vajalikku kogemust selleks, et esineda mentori rollis
(kdesolev t66 1k 27). Uuringu tulemustest ldhtuvalt peaks enne mentorlussuhte alustamist
koolitama mentoreid mentorite koolituse etapil (vt joonis 1 Ik 19). Rakendamisel tuleb
kindlasti 1dbi mdelda, kuidas ja kus seda tehakse. Lahtuvalt teoreetilisest kirjandusest peab
mentor enne mentorsuhte alustamist omama eelteadmisi teema kohta (kdesolev t66 1k 20).
Niiteks voib 1dbi viia mentoritele seminare, kus nad jagavad iiksteisega oma donnestumisi ja
murekohti. Mentorite iihiskoosolekutel arutatakse erinevaid ldhenemisviise ja antakse
tagasisidet. Oluline on, et need iihiskoosolekud ja koolitused ei oleks iihekordsed vaid
toimiksid organisatsioonis jarjepidevalt. T66 autor ndustub Crispsi (2018) seisukohaga, et
soltumata sellest, millele siisteem on suunatud, peaksid organisatsioonid pakkuma
mentoritele koolitusvdimalusi, mis aitavad neil luua strateegilisi suhteid menteega, samuti

annavad voimaluse leppida kokku eeldatavates tulemustes.

Loputdo teoreetilisest analiiiisist jareldub, et pirast mentoriisteemi rakendamist Péédsteametis
tuleb tagada pidev tagasiside (kdesolev t60 1k 21-22). Tagasiside saamine pérast
mentorlussiisteemi rakendamist organisatsioonis on siisteemi enda edukuse jaoks oluline
etapp. Selleks, et mentorsiisteem oleks jatkusuutlik, tuleb seda pidevalt tdiendada. Hinnata
tuleb nii siisteemi tervikuna kui ka iiksikuid tegevusi, et moista, mis siisteemis toimib ja mis
selle arengut péarsib. Mentorsiisteem peab olema tervik ja Pddsteameti personali arengu
lahutamatu osa, et toimiks PMJ-de tulemuslik edasiareng. Igal organisatsioonil on oma
eripdrad ja on vOimatu protsessi alustades niha ette ja votta arvesse absoluutselt kdiki
tiksikasju ja valida koigist voimalikest alternatiividest parim. Tuleb olla valmis, et péarast
stisteemi kdivitamise jarel saadud kogemusi, tuleb nende pohjal tegema programmis
parandusi. Mones teises organisatsioonis vdga histi toimiv mudel ei pruugi Padsteametile

sobida.

Uuringu tulemused niitasid, et PMJ-de arvates on Paidsteametis vaja rakendada
mentorsiisteemi ja seda ndhakse vajaliku meetmena PMJ koolitamiseks. Uuringus osalenud
vastajate arvamuse pohjal voib jdreldada, et mentorsiisteemiga kaasnevad positiivsed
muutused kdikidele osapooltele ja sellel siisteemil on vihe negatiivseid mojusid (kéesolev
t60 lk 30-31). Selle t66 raames kisitletud teaduskirjanduses on osutatud mentorluse

negatiivsetele aspektidele ja siinkohal ldheb kiisitluses osalenud vastajate arvamus lahku
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varasematest uuringutest. Uurija jareldab, et kiisimustikule voisid vastata need isikud, kellel

on postiivsed ootused mentorluse suhtes.

Samas nditasid uuringu tulemused, et tuleb lahendada kiisimus, kuidas mentorite
motivatsiooni hoida. Viltida tuleb mentorite ldbipolemist ja motivatsiooni kadumist.
Mentoreid voib motiveerida organisatsiooni maine kasv, kolleegide usaldus ja austus eduka
tegevuse korral. See voib tugevdada omakorda soovi siisteemis osaleda. Mentorite moraalne
julgustamine, kvalifikatsiooni ja karjdédri arenemine, kolleegide vaheliste usaldussuhete
arendamine, psiihholoogiliste ja administratiivsete tdkete kadumine, organisatsioonisisene
hiivitiste siisteem (preemiad, lisatasud staazi eest) - kdik need meetmed vdimaldavad hoida

mentorite motivatsiooni.

Valimist saadud véike vastuste arv teeb keeruliseks anda ammendav hinnang mentorsiisteemi
kasutusele votmise vajaduse kohta. Sisuliste jarelduste tegemisel arvestas autor kaardistava
uuringu negatiivseid aspekte ja andmete puudumisel tugines varasematele uuringutele.
Kokkuvotvalt voib jareldada, et Pddsteametis tuleks mentorsiisteemi rakendada PMJ-de
koolitamiseks. Léahtuvalt teoreetilistest teadusallikatest autor jareldab, et mentorsiisteem on
multifunktsionaalne ja seda voib kasutada mitte ainult PMJ-de koolitusvormina vaid ka

tiletildiselt Padsteameti personali arendamise meetodina.

Tulenevalt eeltoodust teeb [0putoé autor jargmised -ettepanekud mentorsiisteemi

kasutuselevotmiseks Padsteametis:

1. Piistitada eesmargid ja méaratleda soovitavad tulemused, mida tulevikus hakatakse
kasutama PTJ mentorlusprogrammi hindamiskriteeriumite alusena.

2. Selgitada koikidele osapooltele, mida tdhendab mentorlus ning missugused on
mentorsiisteemi pohimotted.

3. Maiidrata kindlaks milliseid meetmeid kavatsetakse kasutada mentorite
motiveerimiseks osalemaks selles siisteemis ja tuleviku moistes mentorite
motivatsiooni hoidmiseks. Koostada reeglid ja tingimused to6tajatele (vt lisa 6 ja lisa
7), mis voiksid holmata jargmist: mentorluse olemus; juhendid, kuidas saada

mentoriks/menteeks; voimalused ja hiived (kui kaasnevad).
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4. Moelda 14bi ja plancerida mentorlussuhte toimimiseks vajalikud ressursid. Tagada, et
erinevad programmid (simulatsioon), infosiisteemid ja materjalid oleksid Kkiiresti
leitavad.

5. Madrata siisteemi koordinaator, kes hakkab vastutama selle siisteemi eest ja tagab
selle iile pideva kontrolli, hakkab lahendama mentorlussuhte protsessis tekkivaid
probleeme ning organiseerib koostood. Peab motlema kuidas salvestatakse
mentorlusega seotud informatsiooni; kuhu salvestatakse teave mentor-mentee paaride

kohta; kuidas mdddetakse edusamme; kes ja millal annab preemia/edutab.

6. Pédrast mentorsiisteemi rakendamist hinnata stisteemi toimimist, et kaardistada selle
ndrgad kohad ja teha muudatusi siisteemis, et see toimiks veel paremini ja soovitud

tulemused oleksid saavutatud.
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KOKKUVOTE

L3putdos taheti saada vastus uurimisprobleemile, kuidas mentorsiisteemi rakendamine
vOiks aidata Péddsteameti padstemeeskonna juhtide juhtimiskompetentse arendada. Antud
10put6d eesmérgiks oli selgitada vilja mentorsiisteemi kasutamise vajadus ja voimalused

PMJ-de juhtimiskompetentside arendamisel ning teha ettepanekud selle rakendamiseks.

Teoreetiline iilevaade ja lébi viidud empiiriline uuring voimaldasid 16putd6 autoril leida
pustitatud uurimiskiisimustele vastused. Loputdos vélja toodud teoreetilisi ldhenemisviise
saab rakendada Péddsteametis PMJ-de kompetentside tohusaks arendamiseks ja edaspidiseks

koolitamiseks.

Loputdd uurimisprobleemi lahendamiseks piistitas autor jirgmised uurimiskiisimused:
1. Millised on mentorluse eelised ja puudused PMJ-de arendamisel vélisriikide nditel?

Tulemus: Teadusallikate analiilisi kdigus selgus, et vdlismaal peetakse mentorluse
kasutamist organisatsioonis iitheks voimsamaks personaliarenduse meetodiks ning
mentorsiisteemi dige kasutuselevott toob endaga kaasa positiivseid muutusi. Selle
siisteemi kasutamine annab pdistetoo juhtidele voimaluse jagada todalast kogemust,
viahendada juhtimisvigade arvu, arendada PMJ-de juhtimiskompetentse ning

saavutada mentori, mentee ja ka organistasiooni piistitatud eesmérke.
2. Millised on mentorsiisteemi vdimalused PMJ-te arengu toetamiseks?

Tulemus: Mentorsiisteemi loomise peamiseks eeliseks PMJ-le toodi vilja
pééstetdode juhtimise tulemuslikkuse tdusu, juhtimisvigade arvu vdhenemist, oskuste
paranemist, kiiret sisseelamist organisatsiooni, to0tajate rahulolu tdusu ning parimate

kogemuste jagamist.
3. Millised on PMJ-de seisukohad mentorluse suhtes?

Tulemus: Uuringu tulemused néitasid, et suurem osa paidstetoode esimese ja teise
juhtimistasandi juhte arvab, et mentorsiisteemi loomine Paédsteametis on vajalik PMJ-

de kompetentside arendamiseks.

Selleks, et 10puto6 eesmérki saavutada ja leida uurimiskiisimustele vastuseid, piistitas autor
kolm uurimisiilesannet. Loput66 esimese uurimisiilesandena analiiiisis autor teoreetiliste

allikate pohjal mentorlusega seotud ldhenemisviise, nende kasutamise voimalusi ja
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vilisriikide kogemusi mentorluse kasutamisel. Kokkuvotvalt voib 6elda, et mentorsiisteemi
saab organisatsioonis kasutada mis tahes kujul, nii eraldi kui ka terviklikult, esitades iihtse
personali arendamise siisteemi, mis pdhineb teadmiste, oskuste jagamise ja jatkusuutliku
kogukonna loomise ideel. Ainus asi, mis erineb, on piistitatud eesmérgid ja soovitud tulemus,
mida tahetakse saavutada mentorsiisteemi rakendamisega organisatsiooni sees. Mentorlusest
vOib saada tohus keskkond uue haridusstrateegia kujundamiseks, mille eesmérk on arendada
personali, et vajalikke praktilisi oskusi ja padevusi kvaliteetselt rakendada. Mentorluse
rakendamine toob kasu organisatsioonile ja personalile, edendab professionaalset ja isiklikku

kasvu, inimkapitali ning padsteosakonna todtajate potentsiaali.

Mentorsiisteemi t60 korraldamine ei ndua palju kulu, sest holmab endas organisatsiooni
sisemiste ressursside (personali, professionaalsuse) kasutamist, vélja arvatud vajalike
infosiisteemide ja materjalide kasutamine ning ekspertide kaasamine mentorite
koolitamiseks. Mentorsiisteem vOimaldab pédsteosakonnas luua laia professionaalse
lilkumise, tihendades erinevate sotsiaalsete riihmade, institutsioonide ja pdlvkondade
esindajatest koosneva kogukonna, kelle joupingutused on suunatud paédste valdkonna

arengule iildiselt ja eriti tulevasele pdlvkonnale - lastele ja noortele.

Teise uurimisiilesande tditmiseks viis autor 1dbi kaardistava uuringu, milles selgitas
véilja PMJ-de seisukohad ning voimalikud positiivsed ja negatiivsed asjaolud
mentorsiisteemi rakendamisel. Selle {ilesande tiitmiseks vottis autor aluseks esimese ja teise
juhtimistasandi juhtide vastused. T66 empiirilises osas analiiiisiti tulemusi, et selgitada vilja
nende arvamus mentorluse positiivsetest ja negatiivsetest mojudest PMJ-le ja Padsteametile
(kdesolev t66 1k 30-31). Uuringu tulemuste alusel joudis t66 autor jareldusele, et

mentorsiisteemi rakendamine Padsteametis on vajalik ja see arendab PMJ-de kompetentse.

Lihtuvalt 10putods tehtud tootajate seisukohtade analiiiisist ja ldhtudes teoreetilisest
kirjandusest tegi autor kolmanda uurimisiilesandena ettepanekuid Padsteametile
mentorluse kasutusele votmise kohta. Téhusa mentorsiisteemi loomiseks ja rakendamiseks
Péadsteametis tegi autor ettepaneku (1) piistitada PTJ mentorlusprogrammi eesmaérgid ja
soovitud tulemused. Teiseks on autori ettepanek (2) selgitada koikidele programmiga seotud
osapooltele mentorluse t66pShimotteid ja kuidas tulevikus kavatsetakse mentorlust PMJ-de
koolitamiseks kasutada. Tulemuste analiiiisist tuli vilja, et teenistujad ei tea mentorluse
tahendust. Jargmiseks tegi 16putdo autor ettepaneku (3) valida motivatsioonimeede, mida

kavatsetakse kasutada, et hoida mentorite motivatsiooni ja et ei toimuks nende 1dbipdlemist.
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Samuti tegi autor Pididsteametile ettepaneku (4) tagada vajaliku ressursi kéttesaadavus
mentorlussuhte protsessis. Eelviimane ettepanek (5) on méédrata mentorsiisteemi eest
vastutav isik, kes hakkab sellega tegelema ja juhib kogu protsessi. Toetudes teoreetilisele
kirjandusele tegi autor ettepaneku (6) hinnata Padsteametis rakendatud mentorsiisteemi ning
hinnangu tulemuste pohjal teha muudatusi mentorsiisteemi parandamiseks ja
probleemkohtade korvaldamiseks.
Autori arvates voiks tulevikus korraldada analoogse uuringu kui mentorsiisteem on
Padsteametis juba kasutusel. Eesmirk oleks tuvastada selle toimimise tGhusus ja siisteemi
edasi arendamise voimalused. Lisaks eeltoodule ndeb autor vajadust uurida Padsteameti
teenistujate karjddri edasi- arendamise soovi ehk kui palju organisatsiooni ametnikke tahab

ennast edasi arendada ja Pddsteameti eesmérkidega kaasa minna.
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SUMMARY

The research problem of the dissertation is how the implementation of the mentoring system
would help to develop the first level leaders management competencies in fire Department
in Estonia. The work with appendices consists of 66 pages, the main part of which is 41
pages. 51 sources in Estonian and English have been used in the dissertation. There are 7

figures and 4 tables and 7 appendices in the work.
In order to achieve the goal of the dissertation, the following research tasks were set:

1. To analyze mentoring approaches, possibilities of their use and experience of using
foreign mentoring on the basis of theoretical sources.

2. Carry out a survey among leaders in order to map the views of first level leaders and
possible positive and negative circumstances in the implementation of the mentoring
system.

3. To form a position on the introduction of mentoring aimed at the development of first

level leaders in the Rescue Board and to make proposals accordingly.

The research task of the dissertation is to analyze the approaches related to mentoring, the
possibilities of using mentoring and the experience of foreign countries on the basis of
theoretical sources, and to conduct a survey among first and second level rescue leaders based
on the results of the analysis. The research strategy of the work is a mapping study, the data
collection method of which is a structured questionnaire survey. The dissertation consists of
two chapters, the first of which provides a theoretical overview of the advantages and
disadvantages of mentoring for employees and the organization, and outlines the stages of
implementation of this system in the organization. The second chapter describes the
methodology of the study sample and data analysis and presents the results based on the
empirical study.

Based on the research results, proposals were made to the fire Department, taking into
account the development of the rescue management service. In the empirical part, the views
of both the mentor and the rescue first level leaders on the implementation of mentoring in
the fire Department and their readiness to participate in mentoring are mapped. Based on the
results of the survey, conclusions are made and on the basis of these, proposals are made to
the Rescue Board regarding the introduction of a mentoring system.
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LISA 1. MENTORSUSTEEMI ULEVAADE

MENTORI ROLLID

Eeskuju

Kaitse

Ekspert

Juurdepéés ressurssidele

MENTEE ROLLID
e  Professionaalne roll
e Karjadrietapp
e Teadmised / oskused

SUSTEEMI KUJUNDAMINE

Etapid
e Vajadus
e Formaat

o Ettevalmistamine/planeerimine
e Rakendamine
e Hindamine
e Muutused
Struktuur
Juhtimine/ kontroll
Vastavus
Mentorite koolitus
Tagasiside
e  Pidev tugi
Rakendamine
e  Kohtumiste sagedus
e Intensiivsus
e Kestus
e  Mentorluse tiilibi valimine
Formaat
e Ametlik / mitteametlik
e  Isiklik/ rihm
e  Mentorite arv/ rollid
Sisu
Mentorlussuhte kéigus jagatud
informatsioon, ressursid, kogemused ja
teadmised

MENTORI OMADUSED
MoJoistmine
Kannatlikkus
Aktiivne kuulaja
Empaatia
Motivaator
Usaldusvéérne
Uhised vasrtused
Tunnustatud

e Kogenud

MENTORSUSTEEM

VOIMALIKUD TAKISTUSED

Mentorite leidmine
Ajakava / tegevusplaan
Koormus
Labiradkimisprotsess
Suhte loomine

Piiride seadmine
Eesmaérkide selgus
Koolitus

Motiveerimine

Erinev kultuur / viartused
Konkurents

Jarjepidevus

Ressursside kittesaadavus
Juurdepéés mentorile
Usaldussuhe

MOJU MENTEELE
Suhtumine
e  Uued teadmised / oskused
e Enesekindlus
e Rahulolu (karjéér)
e  Vihendatud stress / konflikt
Teadmised / oskused
e Asjakohane teooria
e Teadmiste jagamise protsess
e  Tooplaani strateegia
e Koolitusmeetodid
e  Partnerid / kogukond
Kiitumine
e Votta vastu uued teadmised /
oskused
e Jagada uusi teadmisi / oskusi
e Rakendada dppeprotsessis
omandatud uusi teadmisi /
oskusi
Tulemused
Toetus
Abi osutamine
Suhtlemine
Karjdiri edenemine
To66 kvaliteedi paranemine
Oskuste arendamine

MOJU MENTORILE

e Rahulolu (karjéar)

e  Kokkupuude uute ideedega
e  Parem t66 tulemuslikkus

¢ Organisatsiooni tunnustus

Mentorsiisteemi loomise pohimdte (autori koostatud; Gagliardi, et al., 2014, p. 18 pohjal)
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LISA 2. MENTORLUSE DEFINITSIOONID

Kategooria
nimetus/ seos
mentorluse

definitsiooniga

Kategooriatesse liigitatud

marksonad

Definitsiooni niidislaused uuringust

Sellesse
kategooriasse
kuuluvate

definitsioonide

arv
Siisteem, milles suuremate oskustega ja
Toimub kogemuse jagamine | kogemustega isik annab oma hinnangu ja
(teadmised, oskused) tihelt | ndpunditeid viiksemate oskustega isikule.
Kogemuse tootajalt teisele; spetsialist, Enda teadmiste edasi andmine oma 13
jagamine kes jagab oma oskusi, teadmiste/kogemuste  baasilt.  Vajadusel
teadmisi ja kogemusi teisele | suunamine ja vajaminevate toovétete
tootajale. vdrskendamine/Opetamine.
Juhendada ja aidata oma On véimalus omandada teadmisi ja kogemusi
teadmistega; viiksema kogenuma juhi juhendamisel.

Vérdlus kogemusega tootajate Inimene kes on viga pddev pddstetéds ja
juhendamisega juhendamine; isik, kes vajab | oskab hdsti juhendada. 13
ametialast juhendamist. Mentor ehk teejuhendaja, abistaja.

Mentorlus on partnersuhe, kus kellegi
teadmistesse usutakse ja seda soovitakse
kuulda. Mentorlus, ei saa mitte kunagi olla
kohustuslik ja pealesurutud.
Tootaja arengut ettevottes Tdhendab juhendamist inimese pool,t kes on
toetav vastastikune koostdd | selle teemaga viga hdsti kursis ning kelle
Arengupartnerlus | mentori ja mentee vahel,mis | poole saab poorduda koikide teemasse 8
toetab ametialast arengut, on | puutuvate kiisimustega. Samuti peab olema
suhe kahe inimese vahel. tal huvi menteed toetada. See ei tohi olla
Jdrjekordne todiilesanne, mida tuleb vaid dra
teha. Mentorluse jaoks tuleb voimaldada ka
ressursse (aeg, vahendid jne.)
Kui keegi saab nn "Punase", siis talle
Toetav tegevus mddratakse mentor, kelle abiga jdrgmine
juhtimiskompetentsi kord saadakse miinimum - "kollane" tase.
Areng hoidmisel ja arendamisel, Tehakse jareldused mis juhtus. Voetakse ette 7

aitab areneda ja muutuda

efektiivsemaks oma

oskuste /teadmiste parendamine jne.

Mentorlusprogramm on suunatud isiku(te)le

kes vajab abi(arendamiseks). Ka mentor
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Areng toovaldkonnas, teadmiste ja | peab libima vastavad koolitused, et oGigesti
oskuste parandamine. koolitada teisi.
Mingi eeskuju ametikohal kuhu soovin
lilkuda. Tema peaks andma esimese iilevaate
Mentor on kellelegi ning aitama esialgu asjadest kohe dieti aru
Eeskuju eeskujuks, seletab saada.
t66pohimotteid jne. Véimalus olla eeskujuks nortele kolleegidele!
"vanem vend"
Nagu opetaja, suunaja, tugi.
Oppida parimatelt.
Opetaja Viitab Spetamisele, kuna | Syurema teadmiste ja kogemustepagasiga

esineb sarnaseid meetodeid.

inimene juhendab/dpetab nooremat/koge-
nematut.

Abi pakkumine

Viitamine abistamisele ja
kogemusele/ abi seal, kus on

probleem.

Mentorlus on tegevus, kus mingil alal téotav
kogenum ja teadlikum inimene on abiks
uustulnukale ja jilgib uue téétaja tegevust,
vajadusel suunab teda ning abistab, kui nédeb,

et algaja on hddas.

Tdhendab  norgemate  oskustega  voi

teadmistega ning vihema kogemusega
téotaja abistamist, et tosta tema t06 kvaliteeti

ja tulemuslikkust.

Suunatakse mentee

mdtteprotsessi mentorsuhte

Mentorlus on minu jaoks mingi uue teadmise

omandamisel oskuslik suunamine, et suuta

Suunamine kéigus, et mitte kaotada ise leida dige tee [lahendus jms.
fookust ja saavutada Keegi vaatab, aitab, suunab sinu t3é.
piistitatud eesmaérke.
Olen juhendanud noori koolist praktikale
tulnud kolleege, kes hiljem on meie
Suhte alguses seatud komandosse todle tulnud. Minu jaoks on
Eesmirkide eesmirkide saavutamine, mentorlus voimalus uuel inimesel kollektiivi

saavutamine

soov saavutada midagi
enamat (kérjadrikasv, oskuste

arenemine)

sisse elada ja tooga hakkama saamisel
kitremini  kohaneda ja opitut praktikas
kiiremini ja efektiivsemalt ellu viia. Uuel
tootajal on mentorilt alati  voimalus
tipsustavalt kiisida ja vajadusel ka abi

paluda.
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Eesmiirkide Teise inimese kaasabil parema tulemuse 3
saavutamine saavutamine.
Kui keegi suudab kérvalt vaadates teisele
inimesele tema norgematele kohtadele
tihelepanu  juhtida ja neid ka edasi
Kitsaskohad/ Mentee norkusi margatakse ja | arendada, et hiljem samu vigu ei tehtaks ja
norkused on voimalus neid jargnevas | oleks paremini lahendatud siindmuste kdik. 2
tooprotsessis likvideerida. Isik, kes aitab mind
kiisimustes/probleemides, mis on tulnud vdilja
PTJ-na.
Teadlikum /pddevam inimene aitab juhtida
Esineb konkreetne tunnus, | vidhempddevat.
Ulevalt alla vaade | mis on omane suhtumisele | Asutusesisene kérgema kvalifikatsiooniga 2
iilevalt alla toéotaja, kes aitab nn opilast, alluvat.
Saada nou inimeselt, kes on | Nou andev persoon
Nouanne padevam ja tunneb oma Kogenum, vanem, targem kolleeg, kes annab 2
valdkonda. nou ja kellelt saab néu kiisida.
Tehtud t66 iile teostatakse Mentorlus on minu jaoks kontroll, kas ma
Kontroll jarelevalvet, tagasiside. vastan nouetele voi mitte. 1
Toetamine Viitamine mentee Kellegi toetamine, Jdreleaitamine,
toetamisele. sisseelamise tugi. 1
Ei vastanud Ei oska 6elda Ei oska oelda 14
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LISA 3. ETTEPANEKUD PAREMAKS KOOLITAMISEKS

Kategooria nimetus/

seoses ettepanekuga

Kategooriatesse

liigitatud méarksénad

Ettepanekute niidislaused

vastustest

Sellesse

kategooriasse

kuuluvate

ettepanekute

arv

Koolitus

Toodi vilja, et esineb
koolitusvajadus ja hetkel
tehtavatest koolitustest
ei piisa ning seda mahtu
tuleb kindlasti

suurendada.

Juba ammu on vaja tdiendkoolitust
valdkonnas.
tildrahvalikud

juhtimiskoolitused meile ei sobi. PTJ

lahingujuhtimise
Praegused
tootab ajakriitilises olukorras
lahinguvidljal. Seal on teised nditajad,
meeskonnaliikmete emotsioonid ja

muud aspektid.

Teha rohkem pddstetoo

juhtimiskompetentsi Effective
Command hindamismetoodikale
sarnaseid koolitusi. Nditeks arvestada
mddramisel

koolituste tiheduse

meeskonnavanemate reaalset

juhtimiskogemust aasta jooksul.

Meeskonnavanemaid ja
riihmapealikke peale VM Pddstekooli
PTJ kursusi el Opetata iildse.
Valgusfoor, ma arvan, see on rohkem
eksam. Peab olema pddstekeskustes

korraldatud viljaoppekava nagu on

pddstjatel.

29

Simulatsiooni-

harjutused

Oli mainitud, et on vaja
viia ldbi rohkem
simulatsiooniharjutusi,
mitte ainult SKA-s.

Rohkem simulatsioonitegevust;

vaatamata rohelisele tulele PMJ
eksamil voiks simulatsiooniharjutusi

olla rohkem.

XVR stindmuste lahendamine,

erinevate situatsiooniilesannete

lahendamine SPAR mudeli jdrgi.

voiks olla

Kord

Pddstekeskustes

simulatsioonoppe  voimalus.

12
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Simulatsiooni -

harjutused

mitme aasta jdrel "kangide" taha
istudes kulub palju energiat sellega
kohanemiseks ja tdhelepanu voib
seetottu hajuda. Noortele ei ole see
toendoliselt nii suureks probleemiks,
aga vanematelt kolleegidelt kuulen
seda tihti.

Tiitipsituatsioonide tarbeks kindlad

algoritmid.

12

Mentorsiisteemi

loomine

Toodi vilja, et voiks
rakendada
mentorsiisteemi selleks,

et arendada PMJ.

Esiteks tuleb mentorid selleks ette
valmistada.

Teiseks, mddrata koolitatud, pddevad
ja motiveeritud mentorid. Mentoriks
mddramisel kaasnevad ka vahendid
(aeg, XVR simulatsiooniarvuti jne) ja
see on 3- poolne kokkulepe (mentee,
mentor, téoandja), mitte sund. Kuna
menteega  tegelemine  (kaasuste
ettavalmistused, ldbimdngimised,
arutelud) vétavad palju aega, Siis
muude tilesannete
tditmise/mittetditmise) osas  tuleb
saavutada moistlikud kokkulepped ja
lisatéo peab olema tasustatav (voi

mingil muul moel motiveeriv).

Juhtimisalane tase soltub palju
pddstemeeskonna kogemusest, tema
emotsionaalsest seisundist, uuendatud
ja opitud materjali kordamisest ning
ebaselgete asjade arusaadavaks
tegemisest enda jaoks. Kindlasti aitab
mentorlus  hdsti  viimast  punkti
realiseerida. Teine kiisimus, kuidas
see elus vdlja tuleb, kas oppeklassis
voi  pddstesiindmustel.  Tavalises
olukorras ei teki stressi nagu
siindmustel, eksamil, kontrollimisel ja

inimene  tdidab  temale  antud

54



tilesannet rahulikus seisundis. Kui
rddkida pddstesiindmustest, siis tuleb
oodata sobivat onnetust, kus inimene
saaks praktikas tegutseda, mentor aga

korrigeerida ja nou anda.

Variante on palju ja enamus
teostatust ole ka oiged olnud.
Kiesolevas olukorras [covid] tundub
ikkaga,et spetsialistide koolitus arvuti

teel on oigem,kaasata voiks rohkem

Koostoo/viljaspoolt Tahetakse, et toimub oma ala spetsialiste
kaasamine koostdo teiste [elekter,gaas,ohtlikud puud...].
ametkondadega. Tuleb korraldada praktilisi
koostéokoolitusi politsei ja kiirabiga.
Pddstemeeskonna juhtidele
korraldatakse seminare ning
koolitustele tuleks kaasata kogemusi
Jjagama ka esinejaid viljastpoolt PdA.
Praktikat on tarvis.
Esineb praktiliste Rohkem praktikat ja Ildbimdngimisi
Praktilised tegevuste vajadus/ koos  pddstjatega. Véib ka
tegevused rohkem praktikat. oppekoormust ja aega suurendada,

kuna hetkel kdib koik kiiresti ja
suhteliselt pinnapealselt.

Teooria koos praktikaga.

Piaistjate leidmine

Toodi vilja, et esineb

paistjate vajadus.

Arvan,et koolitustase on Eestis viga
heal tasemel, aga selleks on vaja leida
opilasi ja mis neid motiveerib sellel
tookohal téotama. Eks koik teavad mis
leivaraha eest Eesti pddstjad peavad
ennastsalgavalt téétama. Siin ongi
riigil motlemiskoht  kust  hdid

pddstjaid leida.

Kogemustega pddstetéotaja

Iseseisvus

Toodi vilja, et PMJ
peaksid olema

iseseisvamad oma

Ei saagi. Meeskonnajuhid peavad ise
ka aru saama, et tdnapdeval ei ole
pdris nii, et keegi teine peab sinu eest

vastutama sinu enesearengu eest.
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Iseseisvus

igapdevaste lilesannete
tegemisel/hetkel esineb

kontrollimise vajadus.

Meeskonnajuht peab mdistma oma
rolli, analiiiisima ise oma tegevusi,
tdiendama end, paluma hitta sattudes

abi.

Lasta igapdeva téoiilesannete osas
otsustada rohkem
meeskonnavanematel. Me oleme ise
oma meeskonnavanemad laisaks
teinud ja selle laisaks tegemisega
liigkontrollime ja ajame koike ndpuga

taga, et asjad tehtud saaks.

Ressurss

Teha olemasolev
ressurss kittesaadavaks/
vihendada ressursside

erinevusi regioonides.

Vihendada Tallinna ja kaugemate
komandode vahelist eripdra. Tallinna
OP, MV ja koolitajad ei saa aru kui
Rdpina komandol on abi vaja. Nditeks
111 astme stindmusele Tallinnas jouab
20 min kohale & péhiautot pluss
redel, mehi jagub siindmuse igale
ametipostile panna. Ripina MV peab
ise aparaadiga sisse minema, et elusid
pddsta, mitte ei saa jddda siindmust
juhtima. Neil ei ole mehi jdrta

puhketsooni, reservi, tagalasse jne.

Lubada PAVISest vaadata kuidas on
lahenenud teised siindmused, mis infot
kiisiti, millele tihelepanu poérati jne.
Hetkel kui vaatan, riskin seletuskirja
kirjutamisega ja véib-olla muude

sanktsioonidegal!!

Motivatsioon

Toodi vilja, et on vaja
teha koolitusi, mis
motiveeriks tootajat
enda eesmérkide poole
lilkuma (t66alane

motivatsioon).

Motivatsiooni loomine

Meeskonna toimimise ja
motiveerimisega seotud koolitused,
mis tagaks parema organisatsiooni
eesmdrkide selgitamise ja praktilise

elluviimise.

Siindmuste

libitootamine

Esineb vajadus

toimunud siindmuste

Siindmusjdrgsed  tagasisidestamised
ja analiiiis. Organisatsioonis

kehtivate  juhtimisalaste ~ SOPide
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labitootamiseks

enesearengu moistes.

harjutamine. LOKK harjutused, mis
paneks MV aju juhtimisalaselt

liikkuma.

Reaalselt toimunud stindmuste
lahenduste kirjeldused. Praegu juba

natuke sellega tegeletakse.

Probleem Esineb omavaheline Arendada  omavahelist  suhtlust
suhtlemisega suhtlemisprobleem. (kogemuste jagamist), mddrata isikud, 1
kelle poole saab pdérduda mingi
probleemi tekkimisel.
Toodi seos palga Tosta PK tasandil todtajate palka, et
Palk tostmisega, et tekiks langetada koormust teises/kolmandas 1
lisaaeg tookohas. Selle  tulemusel tekib
enesearendamiseks. rohkem aega
oppimiseks/enesetdiendamiseks.
Oppused Oppuste vajadus Oppuseid korraldades. 1
Keeldusid Ei pdhjendanud oma Ei oska oelda 21

vastamisest

vastust
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LISA 4. ANKEETKUSITLUS

Tere!

Olen Sisekaitseakadeemia Paastekolledzi pdevadoppe lopukursuse tudeng Aleksandra
Viginen ning kirjutan oma 16put66d teemal ”Mentorsiisteemi vajadus ja voimalused esimese
tasandi padstetoojuhi t66s”. Loputoé raames viin 14bi koostoos Padsteametiga kiesoleva
ankeetkiisimustiku. Teie vastused on véga olulised, sest nende abil kaardistab Padsteamet
juhtide koolitusvajadusi ja juhtimiskompetentside arendamisvdimalusi.

Koik vastused on isikustamata ehk Teie vastuseid ei seostada mingil viisil Teie isikuga.

Kiisimustiku tditmine votab aega 15 minutit. Kiisimustiku leiad: SIIN
Kiisimustik suletakse 15. mérts 2021.

Teie panus on viga oluline!

Lugupidamisega
Aleksandra Viginen
Kadett
Sisekaitseakadeemia
Paistekolledz

Rithm RS180

Aleksandra.Vaginen@kad.sisekaitse.ee
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https://lsurvey.sisekaitse.ee/679482?lang=et

et Pradsnsnd jublide memionlis

Paastet66 juhtide mentorlus

Mentorsisteemi vajadus ja viimalused esimese tasandi padstetddjuhi t5ds

Lugupectud vasiajal
Olen Sisckaitseakadeemia Pagstekolleds paevadpe lopukursuse tudeng Aleksandra Viginen

ning kifjutan oma [Gputddd teemal "Mentorsiisteermi vajadus ja viimalused esimese tasandi
piifistetdtjub t6s". Loputdd rmames viin libi koostéos Padsteametiga kiiesoleva
ankeetkiisimustiku. Uuringuga selgitan vélja, milline on juhtide meelestatus mentorluse suhtes
ja mentorsiisteemi kasutusele votmise viimalused Padsteametis.

Tulemused on anoniiiimsed ja neid e seostata Teie 1sikuga. Tuginedes Teie ausale arvamusele
koostéds Padsteametiga analiiiisin loputids mentorluse abil piistemeeskonna juhtide
Juhtimiskompeteniside arendamisvaimalusi.

Kiisimustikule vastamiseks kuulub umbes 15 minutit. Palun vastata ausalt ja esimesel
viiimalusel.

Ette tinades vastuste eest!

Lugupidamisega

Aleksandra Viginen

Kadett

Sisckaitseakadeemia

Padstekolledz

Rithm RS180

Mob: +372

Aleksandra Vaginen(ii/kad. sisckaitse ce

There are 21 guestions in this sureay.

Uldkisimused

hitges - Msunvey. stsokaise. peBT M4BT Hang = 18
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A Padstelnn juhtite memorus
% |. Millises padstekeskuses pracgu thtate”

i Valige Uks jargnevatest vastustest
@ Juhuil kui valite Muw’, siis palun tapsustaga!

Palun wali... ¥

*3. Kiutage oma tidstan? Padsteametis (aastates)

@ Siia valjale viib sisestada sinult rumbreid.

*2. Missugusel ametikohal tGétate?

i Valige Uks jargnevatest vastustest
i Jubwil kui valite Buw’, sis palun tapsustaga!

Palun wali... L

*4. Milline oli Teie viimane paastetdd juhtimiskompetentsi Effective Command
hindamismetoodika pohine hindamistulemus Sisckaitseakadeemias?

@ valige (ks jargnevatest vastustest

Palun vali... T

Mentorluse kasutuselevétmine ja arenemisvdimalused

hibpes:isunvey. Siselnilne. e TI4EI ang e 26
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fre g Padsteiod jublide meamiodus

%5, Kas oled varem mentorlusega kokku puutunud?

v @

Jah Ei

#f. Kuidas Teie mentorlusest aru saate chk mida tihendab mentorlus Teie jaoks?

W Mentorlus — arengiparmeriiy el foelav suhe mentorl ja mentee vahel, mis wvith menreed ametiglase
arengn ja edasifdudmizent konkreetses valdbonnas, avaldodes menree porenisigali fo viiimaldades Dkl

ArengiL.
7. Kas Teie arvates mentorluse siisteemne rakendamine Padsteametis oleks eesmérgipirane?

Jah Ei

®5. Milliseid neist muutustest mentorluse rakendamine vdiks kaass tuua Piiisteametile?
@ Markige palun kéik, mis sobivad
Pa&etetodde jubtimise ulemuslikkuse tbus
Todtajate vahelise suhete paraneming
Suureneb t8dtajate rahulolu
Juhtimisvigade arvu vBhenemine

Todiajate oskusie arendamine

hiigs sunssy.sisekalse. oeBT M4BT ang =0t
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WM Padsteind jubiie memonus

Parimate kogemusie jagamine

Uute tbiajate kire sisseslamine organisatsiconi
kMantorite tdokoormuse tSus

Fritika rochkus mentori poolt

Ebapiisav tahelepanu menteala [PM.He)

Usaldava suhte puudumineg

Puw:

#*4. Kuidas mentorluse siisteemne rakendamine viiks aidata pddstemeeskonna jubte?

@ Mérkige palun kaik, mis sobivad
Juhtimiskompetentside taseme thus
Kiirem organisatsioond sisseslamineg
Paosifiiveema todkeskkonna loomine

Moraalne tugi (waimalus tunda ennast enesekindlamaks)

Mo

*® 1. Kas sooviksite endale mentont?

Jah

Pllges VS L Py, i Skl s, 0BT D4BIHang =0t
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WM Padsueind juhikie meemionius

Palun selgitage, miks Te ei soovi endale mentort

#| . Millisel ametikohal vGiks tiotada padstemeeskonna juhi mentor Paédsteametis?
@ Méarkige palun kbik, mis sobivad
Meeskonnavanam
Ruhmapealik
(Vanem) Operatiivkomapidaja
Paactja
Komandopealik

Mo

12. Kes voiks olla Teie tédalane mentor?

© Palun kirjutage siia isiku nimi, keda sooviksite endale mentoriks ja lizage ka tema ametikoht
Pisisteametis

R ges ViU ARy SiSokal e B TIMEY Hang =t 5B
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fr e v PRastain jublida memonus

Mentorite koolitamine

®[3. Kas olete valmis ise olema mentoriks pddstemeeskonna juhile?

v @

Jah Ei

® 4. Palun kifutage ettepanckud, kuidas Piasteamet saaks paastemeeskonna juhte senisest
paremini juhtimizalaselt koolitada?

Iiipes Misunay sissiniss BT IABT Hang =ol
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LISA 5. MENTORI PROFIILI KAART

MENTORI PROFIIL

ULDANDMED
Nimi Perekonnanimi
Organisatsioon
Tookoht

Stinniaeg

KONTAKT
Telefoninumber
Isiklik e-post
T66 e-post

Muu kontaktivoimalus

MENTORLUSE HUVIALA

Naide: Teiste inimeste keeruliste olukordade
1abitdotamine voimaldab vaadata oma probleeme uue
vaatenurgast.

ROLL

e  Pistitatud eesmirkide saavutamine

e  Probleemide lahendamine

HUVID/HOBID
Niide:

e Reisimine

e Pildistamine

e Raamatud
e Loomad
e  Seiklused

e Juhtimisoskuste arendamine
e Ressursside kittesaadavus

¢ Kogemuste jagamine

e  Karjadriredel

LISA (midagi huvitavat enda kohta)

Niide: Kui olin 8-aastane, korteris toimus tulekahju.
Stindmuskohale saabunud tuletdrjujad pédstsid nii
mind kui ka minu perekonna, kuna Kkorterist
véljasaamine oli raskendatud, sest koik oli suitsus.

Pérast seda otsustasin, et minust saab piéstja ja nii see
juhtus.

HARIDUS

Ameti/ koolituse nimetus

Ulikool/6pimis koht

Niide: Padsteteenistus

Sisekaitseakadeemia

Mentori profiili ndide (autori koostatud; GrowthWheel, 2021 pdhjal)
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LISA 6. MENTORLUSE LEPINGU VORM

Mentorlusleping

Nimi (Mentor) Perenimi Tel number e-mail

Nimi (Mentee) Perenimi Tel number e-mail

Astume vabatahtlikult arengupartnerlusse. Oleme ndus, et arutame teadmiste ja oskuste arendamisele suunatud
teemasid ning jagame kasulikke kogemusi ja teadmisi. Lepime kokku, et ...

1. Mentorlussuhe kestab (algus) kuni (16pp), sellel perioodil kohtumised
toimuvad regulaarselt (kokkulepitud aeg) (kohtumise sagedus).
2. Kohtume iga (nédalapaev) kell . lga koosoleku 16pus lepime kokku

jargmise kohtumise kuupéeva.
3. Kohtumine kestab

4. Vastutame selle eest, et kokkulepitud kohtumise aeg oleks mdlemale mugav. Juhul kui mingil
erakorralisel pohjusel (nt haigus, t66graafik) on vdimatu kohtumisele tulla eelnevalt kokkulepitud ajal,
teavitan sellest esimesel voimalusel teist poolt.

5. Arengupartnerluse eesmérk on arutada ja saavutada jargmisi eesmérke:

a)

b)
c)

6. Noustume, et mentori roll on eesmérkide saavutamisel:

7. Noustume, et mentee roll on eesmarkide saavutamisel:

8. Mbolemad oleme ndus hoidma toimuvate kohtumiste sisu konfidentsiaalsena.
9. Kohtumiste vahel hoiame omavahel iithendust telefoni voi e-maili teel.
10. Mentor ndustub olema mentee suhtes aus ja andma konstruktiivset tagasisidet

Mentee on ndus mentori nduandeid kuulama ja olema avatud tagasisidele.
11. Kui iihist66 kéigus tekkivad arusaamatused ja konfliktid lahendame need rahumeelselt. Kui mdlema
poole kokkuleppel ei saa edasist koostddd jétkata (nt huvide konflikt), siis 16petame lepingu.

Mentori allkiri kuupéev

Mentee allkiri kuupidev

Mentorlus lepingu néidis vorm (autori koostatud; Walsh, 2015; Polikarpus, 2021 pdhjal)
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LISA 7. MENTORLUSSUHE TEGEVUSKAVA

Tegevuskava
Mentee (Nimi Perenimi)
Mentor (Nimi Perenimi)
Kuupédev 04. mai 2021
Kellaaeg 16:00
Kestvus (tunndides) 1 tund
Plaan
Eesmirk Arutelu teema Saavutatud (S)/tditmata
(M
1 Nt PMJ juhtimiskompetentsi arendamine T
2 Stindmuskohal koostd6 toimimise pohimotted S
3
4
5
Kohtumise jooksul ei joudnud arutada ,,PMJ juhtimiskompetentside arendamine*
teemat ja selle arutlemine liikkkub jargmisele kohtumisele. Stindmuskohal JESIP
Kokkuvotte | pohimotted selged ja teadmine kust juurde lugeda olemas.
Mentee teeb jargmiseks kohtumiseks iseseisevat to0d ehk vaatab tile
Jargmise pédstesiindmuskoha koostddd reguleerivat juhendi ja kutsestandardi.
kohtumise
tegevused
Jargmine
kohtumine
Mentori allkiri Mentee allkiri

Mentorluse tegevuskava ndide (autori koostatud; Walsh, 2015; Polikarpus, 2021 pdhjal)
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