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SISSEJUHATUS

Struktuuritiksustes juhtidel on erinevad juhtimisstiilid, mille tdttu on ka alluvad
erineva motivatsiooni ja tookvaliteediga. Juht oma suhtumisega todiilesannetesse
annab edasi oma stiili ja kvaliteedi. Seda, kuidas juht oma ametikohta suhtub,
hakkavad jiljendama ka tema alluvad. Juht annab {ilesandeid, korraldusi, mis on
teadmiseks ja tditmiseks tootajatele. Labi antud korralduste suunab juht tootajate

kditumist, suhtumist oma iilesannetesse.

Inimesed on psiihholoogilise kditumise poolest vdga erinevad, seetdttu erinevad
ka eestvedamisstiilid. Juhtimist mojutab ka hierarhiline ilesehitus ja
standardiseeritud tooprotseduurid, mistottu voidakse kasutada ainult autoritaarset
lahenemist, jattes inimesed tahaplaanile. Sellepdrast tuleks analiitisida, millised
viisid  voiksid olla sobivaimad piirivalvevaldkonna  struktuuriiiksuste

juhtimisprotsessis.

Eestvedamine ja motiveerimine on tod kvaliteedi osas ddrmiselt olulisel kohal
ning seetdttu on ka aktuaalne uurida eestvedamise ja motiveerimise
hetkeolukorda peale kolme ametkonna Politseiameti, Piirivalveameti ning
Kodakondsus- ja Migratsiooniameti iihendamist. Millest tingituna on juhil

tootajaid keerulisem motiveerida.

T66d uurima ajendas autori soov teada saada lihtsamaid ja tohusamaid meetodeid
juhtimise eestvedamiseks ja motiveerimiseks ning milliseid neist kasutavad
Politsei- ja Piirivalveameti Louna prefektuuri idapiiril asuvate iiksuste juhid.
Samuti soovib autor uurida, kuidas mojutab motiveeritus juhti eestvedama. Autor
valis selle teema, kuna Politsei- ja Piirivalveametis ei ole autorile teadaolevalt
uuritud juhtide motiveeritust eestvedamaks tema alluvaid. Mis vdib osutada viga
tahtsaks, kui puudub juhil tahe ja motivatsioon ei saaks ka alluvad olla

motiveeritud.



Enne t66 koostamist tekkisid t66 autoril jargmised kiisimused, et kas struktuuri
tiksuse juhid on piisavalt motiveeritud eestvedajaks olema ning kas juhtide
eestvedamine toimub enese teadmata voi mdjutab neid eestvedamisteooriate

kasutamine?

Kéesoleva 10putdo eesmérgiks on vilja selgitada Louna prefektuuri piiril asuvate

tiksuste juhtide motiveerivaid tegureid olemaks hea eestvedaja.

Eesmaérgi saavutamiseks t06tab autor ldbi antud temaatikaga seotud kirjanduslikud
allikad, toob esile kdige tdhtsamad arvamused, mida kasutades on voimalik tdsta
struktuuri iiksuse toOtajatel motivatsiooni ja vOimalused, kuidas aru saada
inimestest, kes vajaksid rohkem tdhelepanu. Teiseks viib autor ldbi Politsei- ja
Piirivalveameti Louna prefektuuri idapiiril asuvate iiksuste juhtidega intervjuud,
selgitamaks vélja hetkeolukorda motiveerituses ja eestvedamises ning et saada
teada erinevaid tegureid, mis vdivad mojutada juhi motivatsiooni. Intervjuude

koostamisel toetub autor kirjanduslikest allikatest viljatoodud seisukohtadele.

Eesmirgi saavutamiseks piistitati jirgnevad uurimisiilesanded:

e Tuginedes teoreetilistele allikatele uurida vidlja, mis on juhtimine,

eestvedamine ja motiveerimine;

e Viia ldbi intervjuud juhtidega, et saada teada, mis motiveerib juhte
olemaks hea eestvedaja;

e Analiiiisida intervjuu kiisimuste vastuseid ja teha jéreldusi, kuidas juhid

oleksid paremini motiveeritud eestvedajateks olema.

To6 koosneb kahest peatiikist ja nende alapeatiikkidest. Esimeses peatiikis
antakse lilevaade organisatsiooni juhtimisest, eestvedamisest ja motiveerimisest.
Teises peatiikis kirjeldatakse uurimuse metoodikat ja valimi moodustamist ning

keskendutakse uurimuse analiiiisile ja arutelule.



1. ORGANISATSIOONI JUHTIMINE

Juhtimiseks nimetatakse inimeste tegevuse ja kditumise sihikindlat suunamist ning
tihtseks histi talitlevaks tervikuks sulatamist selleks, et saavutada organisatsiooni
eesmargid ja rahuldada tema liikmete vajadusi (Juhtimise...09.05.2011). Juhtimine
on kui pidev otsimisprotsess, valikute tegemine ja digete otsuste langetamine.
Ettevotliku juhi eelduseks on vétta vastu otsuseid, riske, olema tark, ettendgelik,

voimekas ja piisavalt voimukas. (Torokoff...09.05.2011)

Igas inimeses voivad olla juhi eeldused, kuid saamaks mitmekiilgseks arenenud
juhiks on vaja neid arendada. Ainuiiksi andekusest ja heast akadeemilisest
ettevalmistusest jadb puudu. Olulisel kohal on kogemused tulemaks toime
erinevates olukordades eri inimestega. (Tirk 2001:97) Autori arvates saadakse
heaks juhiks 1dbi praktiliste kogemuste ning seejuures teooriat tundes. Kasuks
tulevad nii positiivsed kui ka negatiivsed ldbielamised, véltimaks edaspidiseid

tillatusi ja probleeme erinevates olukordades.

Isikut, kellel on vidhemalt iiks alluv, vdib pidada juhiks. Juhtimine on
organisatsiooni eesmarkide saavutamine, stabiilsuse tagamine juhtimise
tavaparaste funktsioonide kaudu. (Tirk 2001:11) Organisatsiooni sisemised ja
vilised joud mojutavad juhtide tegevust. Seetdttu tuleb juhtimise funktsioone-
kontrolli, planeerimist, eestvedamist, motiveerimist ja organiseerimist- tdita
muutuvates tingimustes. Juht peab arvestama kahe keskkonnaga: kontrollimatu
valismaailmaga- viliskeskkonnaga ja organisatsiooni sisemise keskkonnaga, mida

ildjuhul on véimalik kontrollida ning on enamasti ennustamatu. (Valk 2001:6)

Hea juht ei saa piirduda ainult ametliku staatusega, vaid ta peab olema ka liider.
Juht peab arusaadavaid motteid edastama, suunama, kuidas realiseerida piistitatud
eesmirke, olema teadlik, millistest teoreetilistest kdikudest praktilisel tegevusel
abi oleks. Teatud oskused ja isiksuseomadused teevad juhist liidri. ToGtajate seas

on liidril suur mdjuvdim ning ta on teistele autoriteet ja eeskuju. (Alas 2005:11)



Organisatsiooni modjuvdimsaim isik on liider, kes kdige enam mdjutab
kaastootajate tegevust. Ta voib olla ka organisatsiooni ametlik juht, kuid tema
moju avaldub eelkdige mitteametlike struktuuride kaudu nii, et teda jirgitakse
vabatahtlikult. Liidrile ei piisa tksnes juhtimis- ja organisatsioonialasest
padevusest. Tema peamiseks iilesandeks on anda tootajatele eesmérgitunne ning
aidata neil ebakindlas ja stressironkes maailmas ennast piisavalt motiveerida ja
vadrtustada. Liider peab mdistma jargijate tundeid, soove ja mdtteid. (Tiirk

2001:96)

Uksuses vdib olla eraldi liider ja juht. Liider on kaastddtaja, keda kdik usaldavad
ja ootavad temalt hdid lahendusi. Voib ette tulla olukord, kus juht delegeeribki
omapoolseid argumente ldbi liidri, et need kindlalt tootajateni jouaks. Liidril voib
sageli olla suurem mojuvoim kui juhil. Et tagada korralduste tiitmist, peab juht sel
juhul leidma kompromissi liidriga. Eestvedamisstiili valikul peaks juht arvestama,
et ta saavutaks ise iiksuse liidri rolli. Liidri olulisus tuleb esile ka strateegiliste

visioonide elluviimisel.

Strateegiline eestvedamine on vdime teha firma strateegiline visioon todtajatele
moistetavaks ja motiveerida teisi sellega kaasa tulema. See eeldab juhilt kahe
teineteist tdiendava rolli tditmist — karismaatiline ja ehituslik. Karismaatiliseks
liidriks peetakse isikut, kes suudab oma eeldusi voimendada ja on vdimeline oma
jargijaid eriliselt mgjutama. Liidri mojujoudu hinnatakse selle tugevuse jéargi, mis
tal on oma alluvate tegudele, tdoekspidamistele ja viadrtustele. Ndidates oma
isiklikku eesmaérki ning tdnu oma uskumustele ja véirtustele saavutab liider selle
moju. Liider peab omama iihiste vdértustega haakuvat visiooni organisatsiooni

tulevikust ning ta peab suutma viia selle koigi litkkmeteni. (Alas 2005:24-25)

Karismaatiline liider rohub jirgmistele viértustele: vordsus, igalihe Oigus
haridusele, véddrikus, sOltumatus ja teised taolised véddrtused, kuuluvad
pohivadrtuste hulka. Neil vaartustel on kdrgem motiveeriv mdju inimestele kui
teistel véartustel. Karismaatilise liidri silmndhtav neist véértustest 1dhtumine ja
ennastsalgav tegutsemine aitab seda tugevdada. Niimoodi on liidril voimalus
saada oma alluvate austus ja lugupidamine, mis {ihtlasi teeb ka lihtsamaks kogu

organisatsiooni muudatuste algatamise. (Alas 2005:25-26)



Konsultatsioonifirma Mc Kinsey & Co on vilja tootanud teooria juhi ja liidri
eristamiseks (Waterman, Peters, Philips 1980). Seda kutsutakse seitsme s-i
teooriaks, seal jagatakse seitse juhtimisega seotud s- tihega algavat sona juhi ja
liidri vahel. (Alas 2008: 109-111)

Juhi tegevusvaldkondadeks on inimestega vihem seonduv:
e Strateegia (strategy),
e Struktuur (structure),

e Siisteemid (Systems).

Liidri tegevusvaldkonnad on inimestega enam seotud:
o Isikkooseis (staff),
e Stiil (style),
e Oskused (skills),

e Uhised eesmirgi (shared values).

Gary A. Yukl on iiles tdheldanud eduka liidri omadused:
o kohanemisvoime;
e sotsiaalne tundlikkus;
e kdrge saavutusvajadus;
e enesekehtestamise oskus;
e koostoovalmidus;
e dominantsus;
e enesekindlus;
e energilisus;
e stressitaluvus;

e soov vastutada. (Alas 2008: 109-111)



Loetud omadusi tahab niha Politsei- ja Piirivalveamet struktuuriiiksuse juhtimisel.
Juhi  ametijuhendis kohtab kaudselt eestvedajale noutavaid omadusi:
stressitaluvus, organiseerimisvdime, otsustamisjulgus. Politsei- ja Piirivalveameti
tooportaalis Tonnivak ametkohtade pakkumise ankeetidel soovitakse, et juhil
oleksid ka eestvedaja omadused (Politsei...17.04.2011).

Organisatsioon on kangekaelne asi, mida ei saa {ile66 muuta, kuid pikaajaliselt on
see voimalik. Nii nagu kasvavad inimesed ja nende oskused, voib kasvada ka
kultuur. Selle kujunemine soltub keskkonnast, eeskujudest ja haridusest. Seetottu
on juhi roll kriitilise tdhtsusega. Sellega saab hakkama vaid véga distsiplineeritud,

viga enesekindel ja viga tugev juht. (Browning 2003:60)

Ulesande sooritamiseks ja grupi kooshoidmiseks tuleb juhil tdita kindlaid
votmefunktsioone (Adair 2006:44). Selleks on toodud vilja pdhirollid, mis

aitavad kaasa ulesannete taitmisel.
Juhi tahtsamad rollid:

e Eesmirkide piistitamine- grupi vOi organisatsiooni sihtide, taotluste ja
eesmirkide sOnastamine voOi kinnitamine, voimalik, et neis tuleb kokku
leppida, mitte neid seada iihe isiku poolt. Autori arvates inimestel
eesmirkide puudumisel, poleks neil millegi poole piitielda. Sel juhul
poleks alluvatel motivatsiooni midagi teha kui puudub kindel siht mida

taita;

e Planeerimine- tagada plaani olemasolu eesméarkide saavutamiseks.
Teadmine, kuidas ja kuhu edasi liikuda ning et kdik sujub edukalt.
Eeltoodust ldhtudes jareldab autor, et planeerimine on véga oluline, et tdita
eesmdrki. Ilma plaanita eesmérgi tditmine poleks efektiivne. Kuna plaani
koostades sa arvestad vOimalike ohtude, teguritega, mis vdivad mojutada
eesmérgi elluviimist. Kuid plaani puudumisel peaks jooksvalt aru saama

ohtudest, mille tdttu voib tulla ette palju méodalaskmisi;
e Kommunikeerimine- plaani ja eesmarkide selge kindlaks tegemine;

e Organiseerimine- kiire infovahetus, dpetamine, delegeerimine, toctamine,

tilevaatamine ning jélgimine kdimasolevat t66d. (Adair 2006:48)



Struktuuritiksuse juht analiiiisib, planeerib ja koordineerib oma valdkonna t66d
ning teostab teenistuslikku jérelvalvet alluvate tegevuse iile. Juhib temale alluva
struktuuritiksuse t66d ning vastutab iiksusele pandud iilesannete tulemusliku ja
Oiguspdrase ning Oigeaegse taditmise eest (lda prefektuuri pdhiméérus.
30.09.2009). Juht analiiiisib piistitatud eesmarkide tulemusi ja planeerib edasist

tegevuse kiiku ning teavitab aruande tulemusi oma meeskonnale.

Juhte voib liigitada tasandite ja valdkondade Idikes. Juhtimistasandite jirgi

jagunevad juhid kolme erinevasse kategooriasse:
e tippjuhid,;
o keskastmejuhid;
e esmatasandi juhid. (Alas 2005:13)

Tippjuhi {ilesandeks on organisatsiooni tegevuse pohimotteline ja iildine
kooskodlastamine ja suunamine, mis on eeskétt ka juhtide tegevuse suunamine

(Alas 2005:13). Prefektile allub struktuuriiiksuse juht.

Keskastme juhi iilesandeks on tegelda kaugematest eesmirkidest ldhtuvate
kindlate tegevuskavade  viljatootamisega ning saavutatud tulemuste
kokkuvotmisega. Eelkdige on see spetsialistide tegevuse suunamine. (Alas

2005:13)

Esmatasandi juhi iilesandeks on tegelda pohjalike toimingute elluviimise
kontrollimise ja juhendamisega. Sellest olenevalt soltub tegevus iildiselt tehniliste
tditjate kontrollimises ja suunamises. (Alas 2005:13) Struktuuriiiksuse vahetuse

vanem, kes saab anda turvataktilisi juhiseid.

Struktuuriiiksuse juhi pohiiilesanneteks on piistitatud kaugemate iilesannete
tditmine ja kindlate tegevuskavade véljatodtamine ning saavutatu tulemuste
kokkuvdtmine ja statistiliste aruannete koostamine. Struktuuriiiksusele prefektuuri
pohiméddruse ning struktuuriliksuse pohiméddrusega pandud {ilesannete
Oiguspdrase, tdpse ja Oigeaegse tditmise eest vastutab piirivalvebiiroo

struktuuriiiksuse juht (Louna Prefektuuri kordoni juhi ametijunend 2010:3).
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Sellest tulenevalt on struktuuriiiksuse juhi juhtimistase maéératletav keskastme

juhina.

Juhi ja liidri definitsiooni sisu v3ib suures osas kattuda, kuigi nad on erinevad
moisted. Peamine erinevus on selles, et juht on ametliku organisatsiooni osa koos
kindlaks méératud diguste ja kohustustega organisatsiooni eesmarkide ja tegevuse
ees. Liider suudab aga kdige enam mojutada kaastdotajate tegevust. Vorreldes
teiste tootajatega on liidril rohkem mdjuvdimu ning see ei tugine iiksnes
organisatsioonis olevate reeglite ja tavade jirgimises ja nendega ndustumise

tagamises. (Alas 2005:11)

Eelkdige tdidab juht administratiivseid ja kontrolli funktsioone, mis seisnevad
nditeks igapdevase tegevuse korraldamises, inimressursside igapédevases
rakendamises ning ressursside hankimises ja jaotamises. Liidri peamiseks
ilesandeks on tegeleda pikaajaliste eesmirkidega, mis on olemuselt muutustele
suunatud ja uudsed. Ta tegeleb organisatsiooni visiooni viljatéotamisega, uute
vOimustamise strateegiate ja taktikate kasutamisega ning jirgijate kiitumise

védrtuste ja hoiakute muutmisega. (Alas 2005:11)

Juht keskendub rohkem ettevotte ressurssidele ja liider sellele, kuidas teiste t66
kaudu eesmirke saavutada. Juhi moiste on laiem. Juht méératleb eesmaérgid ja
arendab vilja strateegia, mis vOimaldaks olemasolevaid ressursse kasutades
eesmarke saavutada. Liider tegeleb eelkdige inimestega, kui nad on ainult iiks osa

ressurssidest. (Alas 2008: 109-111)

Selleks, et organisatsioon oleks toimiv on t66 autori arvates tarvis juhti, kellel
oleks eesmérgid paigas ja jélgiks nende téditmist. Kui seda ei ole on tegevuse
efektiivsus kiisitav. Juht loob iildise iiksuse eesmérgi, mille poole piiiidlevad
alluvad oma professionaalsuse tasemel. Hiljem teeb juht regulaarselt
kokkuvdtvaid aruandeid, vastavalt kokkulepitud eesmairkidele ja ootustele.
Selleks, et piistitatud eesmirke tohusalt tdita on vaja oskust todtajaid suunata nii,

et eesmargid molemail {ihtiksid.
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1.1 Eestvedamine ja motiveerimine

Eestvedamine on kui inimeste juhtimis- ja m&jutamisalane tegevus, mis ulatub
kaugesse minevikku. Eestvedamise vOim tuleneb personaalsetest omadustest,
inimeste huvid, eesmérgid, vidirtused, visiooni omamine ja loovus (Valk
2003:169). Selle peamised teoreetilised kasitlused périnevad 20. sajandi teisest
poolest. Terminina vdeti eestvedamine kasutusele Inglismaal umbes 200 aastat

tagasi. (Tirk 2001:9)

Eestvedamine on enamat kui korralduste jagamine. See on protsess, mille kdigus
mojutab juht oma té6tajaid tootama iihiste eesmirkide nimel. Juhi ametist tulenev
voim peaks alluva td6le panema, kuid sellele on lisaks vajalik, et tuleks juurde
alluva soov juhile jargneda. Juht peab suutma panna inimesed oma ideedega kaasa
tulema. Sisuliselt on see mojutamine. Ta peab tagama ka selle, et inimesed
teeksid ka seda t66d, mis neile tegelikult voib-olla ei meeldi. (Alas 2008: 109-
111)

Pdhikomponentideks eestvedamisel on:
e crinevate huvide ja eesmérkide kooskdlastamine tegevustes;
e muudatuste elluviimine ja kavandamine;
e luidri ja jargijate olemasolu ning nende aktiivne koostdo;
e motiveerimisel pdhinev mdjutamissuhte olemasolu. (Tiirk 2001:10)

Eestvedamine peab olema kooskolas organisatsiooni strateegia, taktika ja
eesmirkidega ning selle edukust saab mddta organisatsiooni poolt piistitatud
eesmirkide elluviimisega ehk tdosooritusega. Juhtimise tohususest ja juhtkonna
toosooritusest soltub eesmirkide realiseerimine. (Tirk 2001:12) T6o6 autori
arvates peavad eesmirgid olema reaalselt tdidetavad ja piisavalt viljakutsuvad,
mille poole todtajatel piirgida. Struktuuriiiksuse juhi pikemaks mdddetavaks
motiiviks on tootajate kvaliteedi jdlgimine ja tOGtaja arengule kaasaaitamine

koolituste kaudu. Peamiseks motiiviks on selle iiksuse valvatava piirildigu
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piiririkkumiste maksimaalne avastamine ja hea eelto0 tegemine ndnda, et

piiririkkumist polekski voimalik teostada.

Motiivid on inimese sisemised joud ja seisundid, mis panevad tegutsema,
koondades energia eesmérkide tditmisele. Motiiv ehk ajend on isiku vajaduse
tdpsustatud vorm tegelikkuse, milleks vOib osutuda mingi objekt, mis Shutab

inimest kindlale tegevusele, méiirates suuna, mille poole piilielda. (Tirk
2001:130)

Motiivideni joudmiseks on tarvis motivatsiooni olemasolu. Sona motivatsioon
tuleneb ladina keelest ja tdhendab edasiliikumist. Seetdttu voib seda nimetada
litkkumapanevaks jouks, mis tekib erinevate viliste ja sisemiste joudude ehk
mojutajate tagajirjel ning on aluseks isiku erinevatele tegevustele. Sisemine joud
on inimese vajadus, vilised joud aga eesmérgid. Sisemine vajadus paneb inimese

eesmirkide suunas tegutsema. (Valk 2003:184)

Tanapideva motivatsioonikisitlused ndivad jargivat eeldust, et motivatsiooniline
seisund on eriline, isemoodi seisund, mis erineb selgelt muust organismis
toimuvast. Pohjendatud motivatsiooniteooria peaks aga vastupidiselt eeldama, et
motivatsioon on muutumatu, hoovav, Idpmatu ja mitmest osast koosnev, ning et
see on praktiliselt iga organismilise seisukorra peaaegu mitmekiilgne omadus.

(Maslow 2007:63,64)

Juhtimis-ja eestvedamisteooriates ning nende praktilistel kasutamistel on
motivatsioonil oluline koht. Tohusa eestvedamise ja juhtimise eelduseks on
tootajate motiveerimine, milleks kasutatakse erinevaid vahendeid. Tootajate
motiveerimisel tuginevad juhid eelkdige ametlikule vOimule, hiivitistele ja
sanktsioonidele. Kontrollil pohinev tdotasustamise siisteem ja tédsoorituse
hindamine on olulisel kohal. Jérgijate motiveerimisel tuginevad liidrid isiklikule
eeskujule ja asjatundlikkusele ning pooravad enam tdhelepanu iiksikisiku

eneseteostusele. (Tiirk 2001:130)

Tootajate motiveerimist ja mojuvoimu kasutamisega seonduvaid kiisimusi
kisitletakse eestvedamisteooriates. Eestvedamise olukorrateooriad vididavad, et

organisatsioonid koosnevad vastastikuses soltuvuses olevatest osadest, kus iihes
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toimunu mdjutab teisi. Uhe olukorra jaoks sobiv juhtimisstiil, -meetod vdi —vote
el pruugi sobida teises olukorras (Tiirk 2001:134). Eeltoodust ldhtudes jéreldab
autor, et juhtimisstiil, mis toimib kordonites, ei pruugi toimida piiripunktis.
Ulesannete sisu, mida tiidavad ametnikud on erinevates iiksustes eesmirgilt

samad, kuid plaan, kuidas seda tdita, on hoopis teine.

Juhtide teadmised motivatsioonifaktorite ja -teooriate kohta vdimaldavad tal
kergemini saavutada organisatsiooni eesmirke ning aitavad mdista, millised
tegurid panevad too6tajad todle ning mojutavad nende valikuid. (Valk 2003:184)
Autori arvates ei pea liksust juhtiv ametnik ndpuga jirge ajama raamatust, et oma
tegevust analiiisida. See oleks lihtsalt suunavaks objektiks, millest saaks kasutada

enda motiveerimiseks héid nippe.

Eestvedamise ja juhtimise taktika, stiil on juhi olukorrast tulenev kéitumisviis
kaastootajate suhtes.  Eestvedamise- juhtimise stiili all moistetakse juhi
tegutsemisviisi oma rolli tditmisel ja eesmérkide teostamisel, mis vitab enda alla
ka juhi kditumise kaastdotajate suhtes. Juhtimisstiilid erinevad tiksteisest selle
poolest, kuidas juht oma toGtajatesse suhtub ning kuidas kaasab koostegevusse,
otsustamisse ja juhtimisse. Erinevate olukordade jaoks on sobilikud erinevad
juhtimisstiilid. (Tirk 2001:64)

Isevalitsuslik juht piitiab voimu keskkohta koondada ja on iihtlasi harjunud
inimesi mojutama sunni, positsiooni, karistuse ja tasude siisteemi kaudu.
Isevalitsuslik juhtimine hindab kontrolli, juhipoolset domineerimist ja korraldust.
(Tirk 2001:64)

Autori arvates struktuuriiiksust juhtiv eestvedaja ei saaks kindlasti olla
isevalitsuslik juht. Hea eestvedaja on see, kes hindab t6otajaid ja motiveerib
nditeks edutamisega. Isevalitsuslik juht mdjutab sunni meetodil. Kui to6tulemust
pole, kannatab sellest tasu suurus. Uksuse juht mdjutab teenistusiilesannete
tditmist suuliselt antud kiituste ja laituste ndol. Iga tunnustus on inimesele
motivaatoriks, veel enam kui see on antud teiste kuuldes. Sellest tulenevalt voib

ka kaastdotajate hinnang tdusta tunnustatu suhtes.

14



Demokraatlik juhtimine hindab juhtimises osalemist ja koostddd, mille tulemusel
on voOimalik teha tasakaalustatud otsuseid. Demokraatlik juht delegeerib voimu,
toetudes secjuures tootajate teadmistele ning moju temale tugineb oluliselt
tootajatepoolsel austusel. (Tiirk 2001:64) T66 autori arvates saavad demokraatliku
juhtimise puhul alluvad sageli osaleda juhtimisprotsessis, mis motiveerib neid
tood tegema, kuna tuntakse ennast vajaliku meeskonnaliikmena. Politseiasutuse
iilesannete spetsiifika tottu tuleb alatihti otsuseid teha kiiresti, seetdttu peaks ka

demokraatliku juhtimisstiili puhul séilitama isevalitsusliku otsustusdiguse.

Eestvedamise- juhtimise stiile on erinevalt riihmitatud, mis aitavad avada
juhtimise isedrasusi olenevalt liigituse alusest. Olenemata paljudest liigitustest,
puudub teadlaste poolt heaks kiidetud juhtimisstiilide liigitus, mis on tingitud
sellest, et selgepiiriliste juhtimisstiilide eristamine puhtal kujul on praktiliselt
voimatu ning ildjuhul on tegemist kogumiga. Nende eristamine aitab aga

paremini moista juhtimisega kaasnevaid probleeme. (Tiirk 2001:67)

1.2 Eestvedamise ja juhtimise erisused

Juhtimine ja eestvedamine on eri ndhtused, kuid mdlemad on téhtsad ja vajalikud
organisatsiooni seisukohalt (vt. Tabel 1). Juhtimine seisneb struktuuri ja siisteemi
loomises, et saavutada eesmdrgid ning vajalike protseduuride ja pdhimdtete

arendamises ja véljatodtamises. (Tiirk 2001:19)

Juhtimise tdhendusi on mitmeid. PShiline mote, mis nendes véljendub, tuleneb
lithidalt jargmises lauses: juhtimine on inimeste tegevuse ja kditumise sihipdrane
osutamine selleks, et saavutada organisatsiooni eesméirke ja rahuldada tema
liikkmete vajadusi. (Valk 2001:5). Todtajad ootavad, et juht toetaks, seisaks nende
eest, aitaks kaasa arengule ja ametnikel on soov saada tunnustust hésti tehtud t66

eest.

Samuti eristab Raoul Uksvirav juhi ja eestvedaja iseloomulikud jooned. Mdni
eestvedaja on juht ning moni juht on eesvedaja, ei pruugi niisugune

paarisesinemine kiia kisikies (Uksvirav 2008:384).
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Tabel 1: Juhi ja eestvedaja iseloomulikud jooned ja kalduvused (Uksvirav
2008:385)

Juht Eestvedaja

Teeb asju digesti Teeb digeid asju

Valitseva seisundi séilitaja Muutja

Léhitulevikku suunitletud Kaugemasse tulevikku suunatud
Pohirdhk abindudel ja vahenditel Peardhk 16pptulemusel

Loomult ehitaja Loomult arhitekt

Probleemide lahendaja Innustaja ja ajendaja

Uhelt poolt keskendutakse juhtimisel 15pptulemustele, teiselt poolt aga tddks
soodsate tingimuste rajamisele ehk to0soorituse juhtimisele, millest sdltuvad
tootulemused (Tiirk 2001:12). Té6tulemused olenevad todtajate motivatsioonist ja
eestvedamisest ning seetdttu on juhi tiiheks iilesandeks suunata toGtajate
motivatsiooni organisatsiooni eesmérkide ja visiooni saavutamiseks. Liidrid, kes
oma alluvatest lugu peavad ja neist hoolivad, saavutavad suurema mgjuvoimu. Sel
viisil rahuldavad juhid oma alluvate emotsionaalseid ootusi ja vajadusi,
suurendades seejuures todtajate todarmastust ning indu oma organisatsiooni ja too

suhtes. (Tiirk 2001:133)

To66 autori arvates peab juht tegelema struktuuriiiksuse spetsiifiliste eesmarkide
tagamisega, lisaks tundma hésti oma alluvaid ja tegelema nendega, et tulemus
oleks efektiivsem. Organisatsioonil on kasu juhtidest, kes suudaksid olla

administreerimise korval head alluvate eestvedajad.

Autori arvates teevad inimesed ka igapédevast t60d edasi siis, kui pole juhti, kes
neile otseselt iilesandeid ja korraldusi vahetult ei jaga, see aga ei vilista, et
eestvedamist vdi motiveerimist ei esineks. Palk kui hiivitis on ka motivaator oma
igakuise sissetulekuga, oma suuruse voi ka pingutuse ja tulemi suhtena. Kartus
sellest ilma jadda on samuti motivaator ehk inimesed teevad vidhemalt niipalju, et

temalt sissetulekut 4ra ei saa votta.
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Mehitamise ja vahetu juhtimise all mdistetakse iildjuhul personali rakendamist,
motiveerimist, kujundamist ja mojutamist. Vahepeal kasutatakse nimetatud
funktsioonide asemel eestvedamist, millega liritatakse personali juhtimist muuta

tdnapdevasemaks ja inimkesksemaks. (Tiirk 2001:20)

Niitidisajal peaksid juhid itihendama endas tugevad juhtimisoskused pehmete
eestvedamisoskustega. Uldiselt tegeletakse aga organisatsioonis rohkem

juhtimisega kui eestvedamisega. (Tiirk 2001:22)

1.3 Motiveerivad tegurid eestvedamisel

Too autori arvates peab edukas juht oskama oma alluvaid motiveerida antud
iilesannetega ja korraldustega voi hoida seda vajalikul tasemel, et nad suudaksid
tdita pistitatud iilesanded. Sellest tulenevalt peab juht ise olema piisavalt
motiveeritud, et antud eesmirkide piistitamist piisavalt pohjendada, analiiiisida.
Selleks, et tegevus on ka saavutatav ja koigile moistetav ja tdidetav. Juhi
loomingulisus muuta {ilesandeid nii, et need oleks huvitavad, aitab kaasa todtajate
motiveeritusele. Antud pikemad eesmirgid oleks reaalselt tdidetavad ja piisavalt

viljakutsuvad alluvatele.

Enesemotivatsioon on inimese vOoime panna ise piitidlema eesmérkide poole ilma
valist survet avaldamata. See tdhendab enesemotivatsiooni voimet teha asju, mida
peab tegema, asjad, mida inimene tahab teha. Enesemotivatsioon on seotud kindla
isiksuse ja toostiiliga. Motiveerima on vdimeline inimene, kes tunneb ja oskab
reguleerida oma tundeid. Oskab tunda oma positiivseid kiilgi ja vdoimeid.

(Virovere, Alas, Liigand 2008:70)

Erinevatel aegadel on inimesi motiveeritud erinevate motivatsioonifaktoritega (vt.
Tabel 2). Taylor ja teised klassikalise juhtimisteooria esindajad on rohutanud
rahalisi preemiaid kui peamisi motivatsiooniallikaid, inimsuhete koolkonna
teoreetikud aga ihiskondlikke faktoreid ja informaalseid suhteid. Maslow
vajaduste hierarhia teooria pohineb eeldusel, et madalamate esmaste vajaduste
rahuldamine loob aluse korgemate iihiskondlike ja psiihholoogiliste vajaduste

tekkimisele. Maslow arvates kasvavad vajadused alt {iles: kui {ihe tasandi
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vajadused on

rahuldatud,

siis pole see enam motiveeriv ning

rahulolu

saavutamiseks hakatakse piitidlema jargmise tasandi vajaduste rahuldamise poole.

(Valk 2003:184; Roberg, Kuykendall 1997:185)

Motivatsiooni

teooriad

jagatakse

kahte kategooriasse:

sisuteooriad ja

protsessiteooriad (Gibson, Ivancevich, Donelly, Konopaske 2009:134).

Tabel 2: Motivatsiooni teooriad (Gibson, lvancevich, Donelly, Konopaske

2009:134).

Teoreetiline | Teoreetiline seletus Teooriate asutajad Juhtimises

alus rakendamine

Sisu Keskendub faktoritele Maslow-viietasemeline vajaduste |Juhid peavad
inimese sees, mis annab | hierarhia olema teadlikud
energiat, suunab, annab | Alderfer-kolmeastmeline vajaduste
joudu. Neid tegureid saab | hierarhia erinevustes,
ainult oletada. Herzberg-kaks pohilist tegurit, soovides ja

mida kutsutakse hiigieeni- eesmarkides, sest
motivatsiooni teooria iga isik on mitmel
McClelland-kolm &pitud vajadust | viisil unikaalne.
omandatud kultuurist: saavutus,

kuuluvus ja voim.

Protsess Kirjeldab, seletab ja Vroom- ootuste teooria Juhid peavad
analtitisib, kuidas Adams-digluse teooria, mis moistma
kéditumine on suunatud ja |p&hineb erinevate isiksuste motivatsiooni
kuidas inimene saab vordlemisel. protsessi ja
energiat ja joudu. Skinner-kinnistamise teooria: kuidas indiviidid

inimesed kaituvad kdige teevad valikuid,
tdendolisemalt soovitud viisil, kui | mis pohinevad
sellist kditumist hiivitatakse eelistustel, tasul
Locke-eesmérgiteooria, et ja saavutustel.
teadlikud eesmairgid ja kavatsused

on kditumist mojutavad tegurid.

Praeguseks teadaolev tdendusmaterjal kaldub kinnitama, et motivatsioonilise elu
liigendamise ainus pdhjendatud ja peamine alus on pShieesmargid voi —vajadused,
mitte ajede loendamine tavalise drrituse mottes. Pdhieesmargid piisivad
muutumatuna kogu selles voolus, mida jouline ldhenemine psiihholoogilise

teooriale peale sunnib. (Maslow 2007:67)

Motiveeritud kéitumine ei ole kindlasti hea liigendamise alus, kuna see vdib
viljendada paljusid asju. Inimene, kellel on iha toidu jérele, kes kéitub digel moel

selle saamiseks ja siis selle dra ndrib ja so66b, voib tegelikult otsida hoopis
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turvalisust, mitte toitu. POhjus sellisena nagu see teadvuses iiksikisikule paistab,
motiveeritud kéitumine, ega isegi selgelt ndhtavad eesmérkobjektid voi
soovitavad tulemused pole likski pohjendatud aluseks, millele rajada inimese
motivatsioonilise elu diinaamiline klassifikatsioon. Loogilise vélistamise
protsessiga jddvad meile ainsaks motivatsiooniteooria klassifitseerimise
pohjendatud aluseks suuresti alateadlikult pdhieesmargid voi —vajadused.
(Maslow 2007: 67)

Struktuuriiiksuse efektiivsemaks toimimiseks peab juht motiveerimismeetodi
valimisel ldhenema alluvatele individuaalselt, selgitades konkreetset isiku
vajadused. Tulemuse saamiseks peab valima just sellise meetodi, mis mdjutab
konkreetset ametnikku. Oluline on ka séilitada head suhted, kuid need peavad
jadma professionaalsele tasemele ning ei tohi langeda soprus- suhetesse, sellel

koostd6l pole sel juhul tulemusi. (Valk 2003:187)
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2.UURIMUS JUHI MOTIVATSIOONIST OLLA HEA JUHT

2.1 Uurimuse eesmark ja iilesanded

Uhest kiiljest peab juht tegelema struktuuriiiksuse spetsiifiliste eesmérkide
tagamisega, teisalt tegelema inimestega, et tulemus oleks efektiivsem.
Organisatsiooni huvides on seega otstarbekam kasvatada juhte, kes suudaksid olla
administreerimise korval ka motiveeritud eestvedajad. Muidugi teevad inimesed
ka igapdevast t60d edasi siis, kui keegi neile otseselt {ilesandeid ja korraldusi
vahetult ei jaga. See aga ei vilista, et eestvedamist voi motiveerimist ei ole. Iga
inimene midagi tehes kujutleb endale mingi sihi, milleni ta jouda tahab, seega
saavutamaks tulemust on igas ettevotmises tarvis motivatsiooni. Samuti vajavad
juhid motivatsiooni eestvedada, et ldbi alluvate tegevuse jouda kvaliteetse

piirivalvamiseni.

Kiesoleva 10putdd uurimusliku osa eesmirgiks on vilja selgitada, mis motiveerib

juhti olemaks hea eestvedaja ja kuidas mojutab motiveeritus juhti eestvedama.

Eesmaérgi saavutamiseks piistitas to0 autor jirgmised lilesanded:

e koostada intervjuukiisimused, et teada saada, mis motiveerib juhte olemaks
hea eestvedaja;

e analiilisida intervjuu kiisimuste vastuseid.

Uurimustdd metoodika pohineb intervjuul Politsei- ja Piirivalveameti Louna
prefektuuri piiril asuvate struktuuriliksuste juhtidega. Autor valis meetodiks
intervjueerimise, et saavutada uuritavatega ldhedasemat kontakti ja esitada
vajadusel  lisakiisimusi. Selle  meetodi  suureks  eeliseks  teiste
andmekogumismeetodite ees on paindlikkus, olenevalt olukorrast ja vastajast on

vOimalus seda reguleerida. Naiteks voib muuta késitlevate teemade jirjekorda
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ning vastuse tolgendamiseks on rohkem vdimalusi. Samas saab paluda

intervjueeritaval oma seisukohti pdhjendada. (Hirsjirvi, Remes, Sajavaara 2005)

Intervjuu labiviimisel kasutas autor kiisimustikku (lisa 1), millega vastanutel oli
vOoimalus enne intervjueerimist tutvuda. Intervjuu tulemuste analiiisimiseks

kasutatakse kvalitatiivset uurimismeetodit.

Intervjuu valimi moodustasid Politsei- ja Piirivalveameti Louna prefektuuri piiril
asuvate struktuuritiksuste tiheksa juhti. Nendeks struktuuriiiksusteks on Luhamaa
kordon, Luhamaa maanteepiiripunkt, Piusa kordon, Koidula piiripunkt, Saatse
kordon, Virska kordon, Mehikoorma kordon, Varnja kordon, Mustvee kordon.
Vastanute anoniiiimsuse tagamiseks téhistati 10putdos vastanud tdhisega V1-VO.
Intervjuude analiilisis on esitatud sOnalisi tsitaate, et vastanute seisukohti

detailsemalt vilja tuua.

Loputdd autor korraldas antud teema véljaselgitamiseks ajavahemikus 07.03-
04.05.2012 intervjuud Politsei- ja Piirivalveameti Louna prefektuuri piiril asuvate

struktuuriiiksuste juhtidega.

2.2 Uurimus tulemuste analiiis

Esimeses blokis selgitati vélja kui motiveeritud on alluvad tinastes oludes ning

millised votteid kasutavad juhid oma t66tajate motiveerimiseks.

Kdigepealt uuris t66 autor, kas juhtide poolt juhitavas struktuuriiiksuses on
alluvad piisavalt motiveeritud. Ukski vastanutest ei arvanud, et nende juhitavas
struktuuriiiksuses oleksid koik alluvad piisavalt motiveeritud. Arvati pigem, et
ametnikud ei ole piisavalt motiveeritud tdnastes oludes, kus majandus on
langustrendis ning kus asutust on pidevalt reformitud. Kuid leidus ka vastaja, kes
viaitis et kindlasti leidub ka motiveerituid, niiteks need, kel on ametis oldud
aastaid vihem. Uks vastanutest pdhjendas, miks to6tajad on viihe motiveeritud.
»Ametnikud todtavad rohkem sellepérast, et mujal pole sellise tasuga tookohta
leida ning tdidavad todiilesandeid ei rohkem ega vdahem kui ndutud. Kui oleks

tookohti mujal rohkem, lahkuks ka siit nii moningadki.* (V2).
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Jargmiseks soovis t60 autor teada saada, millised probleemid mojutavad juhtide
arvates ametnike motivatsiooni. (vt. Joonis 1) Koige suuremaks probleemiks
peetakse info puudusest tulenevat teadmatust. Vihese motiveerituse pohjuseks
toodi vélja ka ebastabiilsus, mis on tingitud pidevatest reformidest. Ametnikud eli
joua ithe muutusega kohaneda kui juba tuleb harjuda uute tingimustega. Vastanud
toid vélja ka vidhese kindlustunde tuleviku suhtes, kuna ei olda paris teadlikud
suure iihendameti karjdérisiisteemist, mis mojutab struktuuriiiksuste sisekliimat
terviklikult. Toodi vilja ka selline vastus: ,,Paljud asjad paneb paika ressursside
vihesus, mistottu tuleb juhtidel raskeid ja alluvate suhtes ebasoodsaid valikuid
teha, nditeks tuleb autopatrull asendada jalgsipatrulliga.© (V4). Antud tabeli puhul
tdi iga vastanu vélja mitu erinevat probleemi, mis modjutavad ametnike

motivatsiooni.

O Info puudus

M Ebastabiilsus

O Ressursid

O Ebaselge tulevik

Joonis 1: Probleemid, mis mdjutavad motivatsiooni

Jargnevalt uuris t60 autor, kas juhti mojutavad samad probleemid, mis alluvate
puhul vilja toodi voi ta on olemuselt edasi piirgiv. Vastuseid oli tépselt pooleks.
Monede jaoks on probleemid tdiesti samad, arvatakse, et koik on inimesed,
mismoodi juht siis teistmoodi on. Kuid poolte arvates on edasi piirgiv just juht.
Rohkem on see mirgata noorte juhtide puhul, kuna vanematel juhtidel on karjiéri
teha viahem tahtmist. Kuid kdigest hoolimata ei saa ka vanemad juhid oma taset
alla lasta. ,,Kui t66 meeldib siis ei saa mdjutada probleemid motivatsiooniga.*

(V4) ,,Soltub inimesest, 16putul halamisel pole mdtet ja iile varju ka ei

hiippa.“(V9)
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Edasiseks soovis t60 autor teada saada, milliseid votteid kasutavad juhid koige
enam motiveerimiseks. (vt. Joonis 2) Erinevaid motivaatoreid margiti dra kdigi
vastanute poolt. Koigi vastanute arvates motiveerib tootajaid enim paindlik
toograafik ja alluvate arvamustega arvestamine. Kuid toodi vilja veel ka sonalisi
ergutamisi ja premeerimist. Antud tabeli puhul tdi iga vastanu vélja mitu erinevat

vOtet motiveerimiseks.

6
5 O Sénline ergutamine
4 @ Isiklik eeskuju
O Premeerimine
3 O Tagasiside
) M Paindlik graafik
O Edutamine
1 B Koostod
0

Joonis 2: Votted motiveerimiseks

Paljude juhtide arvates on téhtis vaba aja veetmise vdOimalus, et tekitada
struktuuriiiksuses mugavat suhtlevat meeskonnatunnet, mille tagajéirjel peaks
infovahetus paranema ja motivatsioon inimestel tdusma, kuna tiheks probleemiks
tosteti just vidhest info litkumist. Paari vastaja arvates on heaks votteks
motiveerimisel tulemustasu maksmine. ,,Kaasamine otsuste tegemisel, et tekiks
tunne nagu sdltub ka neist midagi, mida vabamad kéed anda, seda parem tulemus.
Kuigi tuleb protsessi kdigus vigu ja moddapanekuid, ongi see kdige paremaks
Ooppimisprotsessiks.” (V1) ,,Motiveerib t60 jarve ddres, mitmekesine, suvel jirve

piir, talvel maismaapiir.” (V9)

Teises plokis selgitati vilja, juhtide motiveeritus. Mis motiveerib neid t66 juures

enim ning kuidas juhid ennast motiveerivad eestvedama.

Intervjuudest selgus, et enamus juhid arvavad end olevat teadlikud voi vihemalt
osaliselt teadlikud eestvedamise olemusest. Vastati, et kui ei oldaks teadlikud, siis
eestvedamine ei saa kuidagi toimida. Kindlasti on igas grupis liider, kes tegeleb

eestvedamisega, et see Oiges suunas ldheks. Samuti peab juht positiivselt
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meelestatud olema, kelle eeskujul saavad ka teised edasi liikuda. Sihilikult ei tehta
midagi, teadvuses peab mingi tegevus eelnevat olema kogutud. Leidus juhte, kelle
arvates pole oluline olla teadlik eestvedamise olemusest, sest see toimuvat lihtsalt
iseenese teadmata. Kuid nende arvates peab midagi aimama eestvedamise
olemusest. ,,Loomulikult teadlik, juhtimine on eestvedamise vorme, tarvis on
teadlikku kasitlemist. Madratud on selle juures ainult vastutus ja ette antud on

tilesanded.” (V3) ,,Suhteliselt palju ndpuga jarge vedamine on halb.* (V9)

Jargmisena uuris t00 autor, mis motiveerib struktuuriiiksuse juhte enim nende t66
juures ja kuidas nad oma alluvatele seda edasi piitiavad anda (vt. Joonis 3).
Positiivsed kordaminekud ja iiksuse tunnustamine hea sdonaga olid kdigi juhtide
arvates iiks peamisi motiveerivatest faktoritest. Aga tOsteti esile huvitava ja
poneva td0 olemasolu. Monede juhtide arvates on motiveerivaks juhi t60, kuna
saab teha tulemusi oma nigemuse jirgi. Paari juhi arvates hoiab juhtiva t60 juures
neid suur patriotism. ,,Huvitav ja ponev teenistuskoht, kus alati toimub midagi uut

ja eesmarki alluvatele Opetades voimalik tulemusi oma ndgemuse jargi teha.*“(\V6)

6 ~
5 4
4/ O Patriotism
3 B Kordaminekud
O Huvitav ja ponev
271 O Tulemuse mojutamine
1 4
o 4

Joonis 3: Juhti enim motiveerivad tegurid

Jargmiseks uuris autor tegureid, mis modjutavad nende motivatsiooni tegeleda
eestvedamisega. Negatiivselt mdjutab struktuuriiiksuse juhte pidev segadus,
kasutusel on védga palju andmebaase, millega kédivad kaasas juhendid, kuidas
toimida iihe voi teise andmebaasiga ning nendega todtamine nduab tohutult aega.
Vastajad pidasid oluliselt mdjutavaks teguriks ka ressursside vihesust, mis
limiteerib niiteks autopatrullide vdhesust. Positiivselt mojutavatest teguritest

tosteti esile head sisekliimat struktuuriiiksustes, mis motiveerib eestvedama juhti
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ja mojutab alluvate hea t60 kvaliteeti. Enamus juhte tdstsid eriliselt esile, et
alluvad teevad t66d hea meelega. Nooremate juhtide arvates on iiks motiveeriv
ajend piitidlus paremaks eestvedajaks saada. ,,Struktuuriiiksusele on juhi arvates
mojutavateks teguriteks, et seatud iilesanded oleksid tdidetud, inimestel oleks
meeldiv t66] kéia, hea sisekliima ja toolised saaksid hakkama ka siis, kui juhti

pole kohal.“(\V5)

Psiihholoogide arvates on eestvedamisprotsessis olulised juhtide teadmised
motivatsioonifaktorite ja —teooriate kohta, millega juht mdjutab oma to6tajaid
tootama. Seoses sellega uuris t00 autor juhtide arvamust, kas teooriad on ildse
vajalikud juhtidele, eestvedamaks tliksust. Ainult iiks juht arvas, et pole tarvis neid
teooriaid, kuna eestvedamine toimub enese teadmata alateadvuses. Ulejiianud
vastajad pidasid koik vdga vajalikuks vdhemalt olla teadlik nende teooriate
olemasolust. ,,Pole selleks Opikut laual, aga teadmistest, millised vajadused
inimestel t661 on, tuleb aru saada. Iga inimene on erinev ja selleks peab ldhenema

ka erinevalt.“ (V2)

Jargnevalt seoses motivatsioonifaktoritest uuris to6 autor, kui oluline on iilemate
arvates nende alluvate motiveeritus. Kodigi juhtide arvates on vdga oluline, et
nende to6tajad oleks piisavalt motiveeritud tegema nende t66d.“ Véga oluline on

alluvate motiveeritus selleks, et meeskond té6taks.” (V8)

T66 autor soovis teada saada juhtidepoolseid ettepanekuid eestvedamisprotsessis
ametnike motivatsiooni tdstmiseks tervikuna iiksuses (vt. Joonis 4). Koige
olulisemaks pidasid juhid teineteise toetamist ja hea meeskonnatunde tekitamist.
Mirgiti dra ka iihiste iirituste 1dbiviimist véljaspool t60d, et protsessi kdigus saada
kdigilt ettepanekuid edasisteks tegevusteks. ,,Uks hea variant on iihiste vaba aja
veetmise irituste korraldamisel, to6iilesandeid tiites inimesed iiksteisest sdltuma
panna, tekitades hea toimiva meeskonna.“(V1) Meeskonna tunde tekitamine peaks
véljenduma patrull toimkonnas, kus ametnikud peaksid tiksteisest soltuma, et ei
tekiks omaette nokitsemist. T66 eeldab ametnike vahelist koostood ning rasketes
olukordades iiksteise toetamist. Hésti toimiva meeskonna hoidmiseks, tuleb

kasuks tihisiirituste korraldamistest, viljaspool t66 keskkonda.
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Joonis 4: Juhitide ettepanekud eestvedamiseks

Edasi uuris autor seoses Politsei- ja Piirivalveameti {ihendasutuse loomisega, kas
peale seda on tunda motiveeritust voi alamotiveeritust. Vastanute sonul on
tthinemine olnud suur 160k kdigile ametnikele, sellest toibumist ei tule enne kui
kasvab peale uus pdlvkond, kes suudab unustada vanad kultuurid ja tavad, millega
oldi harjutud. Aga motiveerituse ja alamotiveerituse probleemid on samad, mis
enne lihendasutuse loomist. Juhtide motiveeritust tostab peale tihinemist kindlasti
kergem pddsemine koolitustele. ,,Nii palju kui on juhte, on erinevaid
juhtimisstiile, iihel voi teisel juhul ikka toimiv piits ja praanik.* (V3) ,,Mingis osas

on vajalikud teooriad, aru peab juht neist kindlasti saama. (\V8)

Jargnevalt uuris autor, mis probleeme on enim tekitanud peale tihendasutuse
loomist alamotiveerituse juures. Kdige rohkem on intervjueeritavate sonul niha,
et t00d tehakse jdrjest kergemini, tehakse tépselt nii palju kui vaja, initsiatiivi el
ndidata. Koigi juhtide arvates mdjutas ihendamine alamotiveerivalt, kuna IGhuti
hésti toimiv organisatsioon. Piirivalve valdkonnas olid eetilised véértused ning
traditsioonid tugevalt vélja kujunenud. Palju probleeme on tekitanud poolte
vastanute arvates vormivarustuse hankimine seoses varustuse vdhesusega ja selle
tellimise siisteem. Veel on pooled juhid vastanutest esile toonud distsipliini
vahenemise, kuna pole kindlat korda isegi vormi kandmisega seonduvalt. ,,Nullist
ehitatud tugev organisatsioon, sisemine kultuur, kus toimis pidev teineteise
toetamine, mida hakati vdgisi muutma, on Kkindlasti demotiveeriv. (V6).“ ,Iga

muutus tekitab mingi rahulolematuse, kuid piirivalvuri t66ks on jaanud ikka piiri
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valvamine.“(V2) ,,Peab traditsioone tditma, mis on hoopis erinevad ja harjumatud

vorreldes piirivalvega.“ (V9)

Autor uuris, kas juhtidel on keerulisem end motiveerida peale liitumist. Koikide
juhtide arvates pole ithendasutuse loomine ndrgendanud vdimet end motiveerida,
kes polnud rahul tihendamisega, on otsuse enne teinud ja lahkunud ametist.“Olen
tdheldanud, et lisalilesanded on tdstnud just motivatsiooni, l&bikdimine
korrakaitsepolitseiga on tekitanud suurenenud tutvusteringi.“(V5) ,,Kui oleks
mujal parem, siis ldheksid inimesed minema.” (V2) ,,Materiaalselt on kindlasti

raskem.* (V9)

Jargmiseks uuris autor, kuidas alamotiveeritus mojutab juhi todiilesannete tditmist
ja kvaliteedi hoidmist. K3igi vastanute arvates mojub alamotiveeritus negatiivselt.
Kuid selle pérast ei jad tod tegemata. Toole tulles hakatakse motlema ainult
negatiivsetele teguritele. Protsessile ei pithenduta piisavalt ja todle ei tulda hea
tahtega. ,,Péris otseselt mdjutavad paljud tegurid: olukord perekonnas, aineline ja
materiaalne toimetulek. Kui esmavajadused tédidetud, siis vidga eduliselt on
voimalik teha t66d.“(V1) ,,Kui pole motivatsiooni, suhtutakse to0sse véga
pinnapealselt.“(V5) ,,Inimesed hakkavad motlema negatiivsetele teguritele ja ei
tulda hea tahtega toole.“ (V7)

Lopetuseks uuris autor, kas juhtide arvates mdjutab alluvate alamotiveeritus ka
juhi motivatsiooni eestvedada. Enamuse arvates mingist hetkest kindlasti mdjutab,
kuna see tekitab probleeme ja konflikte, mille lahendamisele kulub palju aega.
Aga oli ka neid, keda see eriti ei mojuta, sest koigis vigades, mis toodavad
takistusi motivatsiooniks, tasub vaadata, kuidas saaks asja parandada. Paar juhti
vastas ka kindlalt, et neid ei mdjuta sugugi alluvate alamotiveeritus. ,,Eeldan kiill,
et kui juhil on tarvis eestvedada iiksust ja selles pole inimestel huvi todtada, tuleks
seda enam alluvatega t66d teha ja leida see tee, kuidas motivatsioon tduseks.“(\V5)
,»lahes tahtmata mojutab, ainult kumba pidi, iihtepidi sunnib rohkem juhti
motlema kuidas alluvad nii to6le panna, et iilemad rahul oleks. Negatiivselt paneb
motlema juhti, kas ta on kehv eestvedaja, et alluvad on alamotiveeritud.“(V1)

,,Mingiks hetkeks mdjutab, kuid tavaliselt 1dheb see kiiresti modda.* (V9)
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KOKKUVOTE

Struktuuriiiksustes on erinevad eestvedajad, mille tdttu on ka alluvad erineva
motivatsiooni ja tookvaliteediga. Juht oma suhtumisega ametikohta annab edasi
oma stiili ja kvaliteedi. Seda, kuidas ta oma ametisse suhtub, hakkavad jédljendama
ka tema alluvad. Juht annab {iilesandeid, korraldusi, mis on teadmiseks ja
taitmiseks tootajatele. Labi antud korralduste mdjutab juht todtajate kditumist ja

suhtumist oma iilesannetesse.

Erinevate autorite arvates on olulised juhtide teadmised motivatsioonifaktorite ja
teooriate kohta ning eestvedamisprotsessist, mille kdigus mojutab juht oma
tootajaid tootama iihiste eesmirkide nimel. Todtajad voimaldavad juhil
holpsamini saavutada organisatsiooni eesmérke, kui kaasata neid struktuuriiiksuse
juhtimisprotsessi. Selleks, et organisatsioon oleks toimiv, on tarvis juhti, kes

paneks eesmérgid paika ja jélgiks nende tditmist.

Juhtide arvates on kindlasti vajalik eelnevalt teada motivatsioonifaktorite ja —
teooriate kohta. Enamuse ajast toimub see kindlasti sisetunde pdhjal. Piris pimesi
teooriaid mitte teades see ka ei kii, mingitest tddedest peavad juhid ikkagi
teadlikud olema. Juhi jaoks on vidga oluline, et tema alluvad oleksid piisavalt
motiveeritud. Sellest soltub todiilesannete tiitmise kvaliteet, tehakse t66 dra, kuid
ainult ette nahtud piirides ja mitte ronkem. Alluvad peavad siiski juhtimisprotsessi

juures ise ka initsiatiivi nditama.

Antud 10put66 eesmirgiks on vilja selgitada Louna prefektuuri piiril asuvate
iiksuste juhtide motiveerivaid tegureid olemaks hea eestvedaja. Eesmérgi
saavutamiseks viidi 1abi poolstruktueeritud intervjuud Politsei- ja Piirivalveameti
LSuna prefektuuri piiril asuvate struktuuriiiksuste juhtidega. Tulemuseks valmis
t60, milles on teoreetilised faktid ja intervjuude analiiiis Louna prefektuuri piiril

asuvate struktuuritiksuste juhtidega ning jareldused ja ettepanekud.
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Intervjuu vastustest selgus, et juhid on mingil mééral eestvedamisteooriatega
kursis, kuid teadlikult seda ei kasuta. Vastuseid analiilisides selgus, et
hetkemotiveeritus on madal alluvate seas, kuid juhtide seas piisib motivatsioon
pigem hea kui kdrge. Juhtide arvates madala motivatsiooniga ametnikel puudub
tahe piirgida korgematele ametikohtadele. Analiiiisides selgusid motiveerivad

tegurid, mis mdjutavad juhte eestvedama.

Intervjuu tulemuste pohjal jareldab autor, et juhtide motivatsioonitegurid ja -
faktorid ei ole sarnased. Piiripunkti juhtide arvamused ja vastused olid erinevad
kordoni juhtide vastustest, mis puudutab juhi enesemotiveerimist. Samuti toimub
piiripunktis eestvedamine teisiti kordoniga vorreldes, kuid motivatsiooni puudus
on probleemiks enamustes struktuuriiiksustes. Selle mojutajaks on kindlasti veel
ametkondade iihendamisega seotud segadus, millega seoses puudub ametnikel
kindlustunne tuleviku suhtes. Samad probleemid mdjutavad samuti ka juhte

ennast.

Teiseks jareldab intervjuudest autor, et juhid katsetavad teadlikult erinevaid
votteid alluvate motiveerimiseks ja soovivad koigi head motivatsioonitaset hoida.
Seda voib jareldada kasutuselolevatest votetest, mis selgusid intervjuude kaigus.
Juhid hindasid motivatsiooni kehvapoolseks, sellest hoolimata tihendab see, et
kes on jddnud seda t66d tegema, meeldib see t66 neile ja tahetakse seda teha.

Kindlasti on iiheks plussiks t66 juures paindlik graafik.

Kolmandaks jéreldab autor, et juhid on teadlikud eestvedamise olemusest, kuid
eestvedamine toimub eneseteadmata. Sihilikult keegi taktikat ja tegevust sonades
véljendada ei oska. Kuid tegelemaks eestvedamisega, mdjutab iilemaid hulk
negatiivseid demotiveerivaid tegureid. Kdike peab pohjendama ja kirjeldama kui
on plaanis midagi subjektiivselt otsustada. Sellest hoolimata on vastanute arvates
nende motivatsioon hea. Kui t66 meeldib, pole suuri motivaatoreid vaja. Samas
mdningates olukordades on motivaatoreid vaja. Kui ei saaks oma ettepanekuid ja

arvamusi rakendada, poleks juhil eestvedamiseks mingit motivatsiooni.

Oluliselt on raskendanud eestvedamist ithendasutuse loomine. Arvatavasti ei tule
sellest toibumist enne kui kasvab peale uus pdlvkond, kes ei tea vanadest

piirivalve tavadest nii palju. Segadus raskendab kindlasti nii juhte endid kui
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alluvaid. Juhid sooviksid kodige enam saada ettekujutust ja selget tagasisidet
endast kdrgemate juhtide poolt, mis aitab struktuuri efektiivsust parandada. Kui
juht on segaduses, ei saa ka alluvad piisavalt informatsiooni. Positiivse poole pealt
andis liitumine kaasa koolituste ja Gppuste suureneva osakaalu, mistottu ametnikel

on vaheldusrikkam td6tada ja uued teadmised, oskused on alati abiks.

Kéesoleva t66 autor loodab, et juhtide poolt esile tostatatud probleemid ja autori
poolt ldbiviidud intervjuu, mis toetub teooriatele, paneb juhte motlema voi
liilkuma rohkem nende teooriate kasutamise ja katsetamise poole, et saada teada,
millised faktorid toimivad nende endi peal kdige paremini. Kui on vaja muuta
ldiselt struktuuri motivatsiooni tasemetest, siis peavad juhid alustama iseendast.
Muidugi ei piisa ainult juhi motivatsioonist, vaid ta peab ka oskama seda edasi

anda oma tootajatele.

Uheks ettepanekuks, et ametnikud oleks motiveeritud, peab autor vajalikuks head
tagasisidet. Kes teadlikult annavad oma t66sse rohkem energiat, vajavad ka peale
rahalise hiivitise oma tehtud toost tilevaadet erineva tagasiside kujul. Isegi

negatiivne tagasiside on oluline selleks, et viltida edaspidiseid vigu.

Intervjueeritavad tdid vélja mitmeid erinevaid viise tShustamaks eestvedamist.
Uheks viisiks peeti iihiste iirituste korraldamist, et inimesed tootaksid kui iiks
tthine meeskond. Samuti leiti, et erinevate lisaililesannete andmine on oluline ja

need peavad seostuma ametniku meelistegevustega.

Jargmise ettepanekuna tdstaks esile kaasamist alluvaid ka juhtimisprotsessi, et
juht saaks arvamusi, ettepanekuid ja alluvad saaks tunde oma vajalikkusest ja
kasulikkusest. Sellega seoses saab inimesi panna fiiksteisest soltuma, mille

tagajdrjel paraneb organisatsiooni lildine sisekliima.

Juhtide arvamustest selgus, et juhid ootaksid korgemalt poolt regulaarselt
tagasisidet, mis annaks kindlustunnet, et ollakse digel teel. Siis saab vaadata, mis

saaks veel édra teha.

Autor on seisukohal, et motivatsioonikiisimused on jitkuvalt oluline teema.
Uurimisi motivatsiooni kohta on pidevalt ja palju, kuid just see v3ib tdsta inimeste

teadlikkust antud teema kohta. Seetottu mdeldakse rohkem probleemidele ja
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puudustele, mis on tekkinud ja piiiitakse jargmise kiisitluse ajal positilvsemate
vastustega esile tulla. Selle puhul on motivatsiooni ja eestvedamisteooriad tdiesti
vajalikud. Mingis osas inimene suudab tajuda iseenesest, kuid teooriatele toetudes

on protsess taiuslikum.

Kokkuvotvalt vaib viita, et ametnike motiveeritus on oluline. T60s selgus, et
motivatsioonipuudus on probleemiks, mille mdjutajaks on ametkondade
tihendamisega seotud segadus, sellega seoses puudub ametnikel suure ametkonna
toimimise suhtes kindlustunne. Puuduste vdhendamiseks on oluline ldhendada
eestvedamis- ja motivatsiooniteooriaid ametnikele, mis vo0ib parandada

struktuuritiksuse pohitoo kvaliteeti.
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SUMMARY

People are psychologically behaving very differently, therefore there are many
different ways of leadership. The leaders of units have different management
leading styles so their employees are also differently motivated and their work has
a different quality. Behind good work quality lies a motivated leader who can give

his knowledge, skills and ideas to his or her employees.

The objective of this research work is to find out the motivating factors of being a
good leader based on the opinions of chiefs of the South prefecture’s units that are
on the border. To reach the goal, an interview was conducted with the above

mentioned chiefs.

It turned out that the motivation of the employees is low, but the motivation of the
chiefs of the units is good, but not great. Also it is important to maintain the
ongoing motivation, because currently it is influenced by the confusion caused by
the integration of boards that has lead to the situation that employees don’t have

the confidence in the organization’s future.

One suggestion to improve the motivation of the workers is a good feedback.
People who give their best at their profession need besides monetary rewards also
a review of the work done. A good feedback gives that to them. The second
suggestion is that the chief listens to his or her employee’s opinions and considers
these opinions as a part of the planning process. The suggestions of the research
can be used because these are based on the opinions of people who are familiar of

the border guard work.
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LISA1INTERVJUU

EESTVEDAMINE JA MOTIVEERIMINE JUHTIMISEL POLITSEI- JA
PIIRIVALVEAMETI LOUNA PREFEKTUURI PIIRIL ASUVATE
UKUSTE NAITEL.

1. Kas Teie juhitavas struktuuriiiksuses on alluvad piisavalt motiveeritud ténastes

oludes, kus majandus on langustrendis ning asutust on pidevalt reformitud?

2. Millised probleemid mojutavad Teie arvates ametnike motivatsiooni?

3. Kas juhti mdjutavad samad probleemid voi juht on juba olemuselt edasi piirgiv?
4. Milliseid votteid kasutate alluvate motiveerimiseks?

5. Kuivdrd olete teadlik eestvedamise olemusest voi Teie poolne eestvedamine

toimub enese teadmata?

6. Mis motiveerib Teid teie t60 juures enim ja kuidas Te annate seda edasi oma

alluvatele?
7. Millised tegurid mojutavad Teie motivatsiooni tegeleda eestvedamisega?

8. Erinevate psiihholoogide arvates on olulised juhtide teadmised
motivatsioonifaktorite ja -teooriate kohta eestvedamisprotsessist, mille kdigus

mojutab juht oma té6tajaid to6tama iihiste eesmérkide nimel.

e Milline on Teie arvamus?
e Kui oluline on Teie arvates alluvate motiveeritus?
e Millised on Teie ettepanekud eestvedamisprotsessis ametnike

motivatsiooni tdstmiseks struktuuritiksuses tervikuna?

9. Kuidas m&jutab alamotiveeritus t66d, too kvaliteeti ja ililesannete tditmist?
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10. Kas seoses Politsei- ja Piirivalveameti (ihendasutuse) loomisega on tunda
ametnike motiveeritust voi alamotiveeritust? Mis on ametnikel enim tekitanud
motiveeritust ja milliseid probleeme on esinenud alamotiveerituse juures? Kas

Teie arvates on peale liitumist keerulisem motiveerida? Kui jah, siis miks?

11. Kas teie arvates mojutab alluvate alamotiveeritus ka juhi motivatsiooni

eestvedada?
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