Sisekaitseakadeemia

Politsei- ja piirivalvekolledz

Sergei Zolin

JUHTIDE JUHTIMISSTIILID JA NENDE MOJU
TOOTAJATE MOTIVATSIOONILE
IDA PREFEKTUURI PIIRIVALVEBUROO KORDONITE
NAITEL

Loputdo

Juhendaja:
Heiki Suomalainen, MBA

Muraste 2012



ANNOTATSIOON

SISEKAITSEAKADEEMIA

Politsei- ja piirivalvekolledz Kuu ja aasta:

To66 pealkiri: Juhtide juhtimisstiilid ja nende mdju todtajate motivatsioonile Ida prefektuuri

piirivalvebiiroo kordonite néitel

T66 autor: Sergei Zolin Olen ndus oma 16putdo kittesaadavaks
tegemisega elektroonilises keskkonnas.
AllKiri:

Lithikokkuvdte: Loputdd teemaks on , Juhtide juhtimisstiilid ja nende mdju td6tajate motivatsioonile Ida
prefektuuri piirivalvebiiroo kordonite niitel. T66 on kirjutatud 40 lehel pluss 5 lisa 9 lehel. On
kasutatud 18 teoreetilist allikat, esitatud 4 joonist ja 5 lisa. Loput66 on Kirjutatud eesti keeles ning on ira
toodud vene keelne resiimee.

Loputdo eesmirk on uurida Ida prefektuuri piirivalvebiiroo kordonite niitel juhtide juhtimisstiilide mdju
alluvate motivatsioonile.

Empiiriliseks osaks on kvantitatiivne uurimus, milleks on ankeetkiisitlus Ida prefektuuri piirivalvebiiroo
kaikide kordonite politseiametnike seas. Kiisitluse ldbiviimisel jagati laiali kokku 163 ankeeti ning
tdidetuna sai autor tagasi 92. Seega on vastanute protsent kogu valimist 56,5%. Andmeid koguti
ajavahemikul 23.03.2012 kuni 04.04.2012.

Teema on aktuaalne, kuna juhtimisstiilide professionaalne kasutamine lubab juhtida efektiivsemalt ja
saavutada organisatsiooni eesmirke isegi tdnapdevase materiaalsete ja inimressursside piiratud
tingimustes.

Loputdd koosneb kahest peatiikist. Esimeses peatiikis Kkésitletakse erinevaid juhtimisstiile,
kiitumisteooriaid, motivatsiooni késitlust psiihholoogias, motiive ning motiveerimise pohimotteid.
Teises peatiikis annab autor iilevaate ldbiviidud uuringu tulemustest ning teeb analiiiisi ja leiab seoseid
Ida prefektuuri piirivalvebiiroo kordonite juhtide juhtimisstiilide ja nende alluvate motivatsiooni vahel.
Kokkuvottes, uuringutulemustele tuginedes, teeb autor omapoolsed jareldused ning ettepanekud
juhtimisstiilide valimise ja kasutamise osas.

Votmesonad: juht, juhtimine, juhtimisstiilid, motivatsioon, organisatsioon

KiroueBrkie ciioBa: PYKOBOJAUTEIBb, PYKOBOJCTBO, CTUJIM PYKOBOACTBA, MOTUBALIHA, OPraHrU3aIusa

Sailitamise koht:

Vastab 10put66 nouetele

Juhendaja: Heiki Suomalainen, MBA AllKiri:

Kaitsmisele lubatud

Kolledzi direktor: Aivar Toompere Allkiri:




SISUKORD

ANNOTATSIOON ...ttt ettt ettt ettt ettt ettt et ettt et et st e et ee st eeeees 2
SISSEJUHATUS ..ottt ettt ettt ettt nanas 4
1. JUHTIDE JUHTIMISSTIILID JA NENDE MOJU TOOTAJATE
MOTIVATSIOONILE ...t 6
RN 0 0T T ESES) (L o TR 7
1.2 Motivatsioon, motiiv ja motiveerimise pohimotted............coervviriiriiiiiieniienene 15

2. JUHTIDE JUHTIMISSTILIDE MOJU TOOTAJATE MOTIVATSIOONILE IDA

PREFEKTUURI PIIRIVALVEBUROO KORDONITE NAITEL .......cccccovvieverirnnne, 21
2.1 Uuringu eesmark, vValim ja MEetod ............ccoveiiiiiiiiiinieeseseesee e 21
2.2 Uuringu analliliS ......eivveiiieiiiieiiie e 23

KOKKUVOTE ..ottt 36

PEBHOME ...t 38

VIIDATUD ALLIKATE LOETELU ....oooiiiiiiiicc e 39

LISA 1. JUHTIDE JUHTIMISSTIILIDE JA TOOTAJATE MOTIVATSIOONI SEOSE

UURINGU KUSIMUSTIK ..ottt 41

LISA 2. JUHTIDE JUHTIMISSTIILIDE JA TOOTAJATE MOTIVATSIOONI SEOSE

UURINGU TULEMUSED.......coiiiiiiiiiiieee s 43

LISA 3. JUHTIDE JUHTIMISSTIILIDE JA NENDE MOJU TOOTAJATE
MOTIVATSIOONI UURINGU KIRJELDAV STATISTIKA JA SIGNATUURTESTI

TULEMUSED ...t 45
LISA 4. POLITSEIAMETNIKE POOLT TAIDETUD NAIDISANKEEDID............... 47
LISA 5. D. GOLEMANI JUHTIMISSTIILIDE VORDLUSTABEL...........ccccevinnnee. 49



SISSEJUHATUS

Politsei- ja Piirivalveamet on organisatsioon, milles to6tab lile 6000 inimese ning mis
koosneb paljudest alliiksustest. Autor teeb 10put6é uuringu Ida prefektuuri

piirivalvebiiroo kordonite néitel, milleks on seitse kordonit.

Iga kordoni eesotsas on juht, kellest soltub alliiksuse edukus, millest omakorda soltub
ka terve organisatsiooni tulevik, riigi sisejulgeolek ning turvalisus. Alliiksuse
edukamaks muutmiseks, peab juht kasutama tiksuse koordineerimisel koiki voimalikke
lubatud variante. Uheks selliseks vdimaluseks on juhi oskuslik juhtimisstiilide
kasutamine, mille viljundiks on alluvate motiveerimine ja organisatsiooni

eesmargipérasus.

To6 on aktuaalne kuna juhtide juhtimisstiilid mojutavad oluliselt alluvate
motivatsiooni ning oskuslikul kasutamisel vdoimaldavad nende motivatsiooni tdstmist.
Motiveeritud t6otaja piiliab anda endast parima ja piihendada ennast to6le, seega teeb ta
rohkem t66d ja reeglina saavutab hdid tulemusi, mis on organisatsioonile kasulikud.
Jarelikult juhtimisstiilide professionaalne kasutamine lubab juhtida efektiivsemalt ja
saavutada organisatsiooni eesmarke isegi tdnapdevases materiaalsete ja inimressursside
piiratud tingimustes. See omakorda tdendab, et ,,Motivatsioonis seisneb inimeste

juhtimise tuum /.../.“ (Heller 2003:168).

Autor valis antud teema, kuna uurimusel saadud tulemused aitavad juhtidel alliiksusi
koordineerida. Autor on ka huvitatud selle teema uurimisest isiklikust vaatepunktist,
sest teadmised on selles valdkonnas Kkasulikud nii teenistuses Politsei- ja
Piirivalveametis kui ka eraelus. See on tingitud sellest, et juhtimisstiilide ja
motivatsiooni olemuse tundmine aitab kergemini mdista inimesi, nende kditumist,
vajadusi ja neid tegutsema panevaid motiive. Seega on nende teadmistega lihtsam

erinevate inimestega toime tulla ning iihist keelt leida.



Loputdd eesmirk on uurida Ida prefektuuri piirivalvebiiroo kordonite néitel juhtide
juhtimisstiilide m&ju alluvate motivatsioonile. Loputdo eesmargi saavutamiseks piistitas

autor jargmised uurimiskiisimused:

1) ldhtudes teooriast, millised juhtimisstiilid mojuvad toGtajate motivatsioonile
positiivselt, millised negatiivselt;

2) milline juhtimisstiil domineerib lda prefektuuri piirivalvebiiroo kordoni juhtide
seas ja millist moju avaldab see alluvate motivatsioonile;

3) kuidas erinevad juhtimisstiilid mojuvad Ida prefektuuri piirivalvebiiroo
kordonites tOGtavate politseiametnike motivatsioonile, millised stiilid

motiveerivad ja millised demotiveerivad neid.

Uurimiskiisimustele vastuse leidmiseks uurib autor teoreetilisi allikaid ning viib Ida
prefektuuri piirivalvebiiroo kordonite politseiametnike seas ldbi ankeetkiisitluse.
Tulemuste analiilisi pohjal soovib autor jouda jdrelduste ja ettepanekuteni, kuidas ja
milliseid juhtimisstiile tuleb kasutada, et tdsta alluvate motivatsiooni Ida prefektuuri

piirivalvebiiroo kordonites.



1. JUHTIDE JUHTIMISSTIILID JA NENDE MOJU
TOOTAJATE MOTIVATSIOONILE

Edukaks inimeste juhtimiseks on vaja lisaks teoreetilistele teadmistele juhtimisstiilidest
omada ka selget ettekujutust, mis on organisatsioon, kes on juht ja milles seisneb
juhtimise olemus. Antud vajadus tuleneb juhtimisstiilide tihedast seosest

organisatsioonide, juhtide ja juhtimisega.

Organisatsioon on samade eesmérkidega inimeste {ihendus, mis oma tegevustega piitiab
neid eesmirke saavutada. Tegevused organisatsiooni sees on teadlikult koordineeritud,
organisatsioon toimib ja tegutseb pidevalt ning ta on struktureeritud. Samuti on
organisatsioonil olemas teatud fiiiisilised, materiaalsed ja immateriaalsed ressursid.
Kokkuvotlikult Geldes on organisatsioon neljast osast koosnev siisteem. Nendeks
osadeks on: 1) inimressurss, 2) struktuur (néitab, kuidas on organisatsioonis korraldatud
koordinatsioon ja todjaotus) ehk organisatsiooni ja juhtimise selgroog, 3) sihid, kuhu
tahetakse jouda, 4) materiaalsed (ruumid, t6ovahendid) ja immateriaalsed

(intellektuaalsed ressursid, oskused) ressursid. (Valk 2003:11)

Juht on inimene, kellel on vdhemalt iiks alluv. Juhtimine seisneb inimeste tegevuse ja
kéditumise sihikindlas suunamises ning neid iiheskoos téGtama panemises, selleks et
saavutada organisatsiooni eesmirgid ning rahuldada selle liikmete vajadusi. Koige
levinumad on neli juhtimisfunktsiooni: planeerimine, organiseerimine, eestvedamine ja
kontrollimine. Need tegevused peavad tagama eesmérkide saavutamise organisatsiooni

késutuses olevate ressurssidega kdige efektiivsemal moel. (Alas 2005:12)

Juhtimise kohta eksisteerib palju definitsioone. Suurem osa neist sarnanevad sellega:
juhtimine seisneb tegevustes, mis holbustavad kollektiivsete iilesannete Ssooritamist.
Teistel juhtudel erinevad juhtimise definitsioonid kardinaalselt. Erinevused seisnevad
nditeks jargmistes kiisimustes: kes osutab moju, kellele on see m&ju suunatud, kuidas
mojutatakse ja milline on mdju tulemus. See tdhendab, et universaalset juhtimise
definitsiooni, mis tootaks igas situatsioonis, ei ole olemas. Oluline on vaid see, et need
definitsioonid aitaksid tosta arusaama juhtimise efektiivsusest. (Yukl 2010:41)
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Juhtimine on tiheaegselt nii kunst kui ka teadus. Kunst on see Sellepérast, et juhtimine
vajab praktikat ning seda ei saa ainult raamatutest dppida. Samuti on juhtimise juures
véga oluline intuitsioon, mis tekib kogemuste omandamise kdigus. Teaduseks voib seda
nimetada seepérast, et on olemas suur hulk teadmisi ja toestatud fakte, mis radgivad,
kuidas organisatsiooni efektiivsemaks muuta. Hea juht peab omama mdlemat poolt — nii

teadmisi kui ka praktikat. (Valk 2003:11)

1.1 Juhtimisstiilid

Juhtimisstill on juhi kéitumise viis alluvate suhtes, eesmirgiga saavutada
organisatsiooni eesmérke (Alas...1999). Juhtimisstiile ja nende kohta olemasolevaid
teooriaid on mitmeid. Moned teooriad on omavahel sarnased, kuid iga teooria riadgib
juhtimisstiilide klassifikatsioonist teiste sdnadega ning seletab lahti erinevaid niiansse.
Head juhid ei kasuta oma t66s ainult iihte juhtimisstiili ning nende valimine sdltub
hetkeolukorrast, organisatsiooni eesmérkidest, too6liigist ning alluvatest. Tods on
kasutatud just neid juhtimisstiilide teooriaid, sest autori arvates need sobivad kdige
rohkem sisejulgeolekut tagavale ning kindlal késuliinil pdhinevale organisatsioonile

nagu Politsei- ja Piirivalveamet. Allpool on loetletud moned juhtimisstiilide teooriad.
Esimene teooria, mis jagab juhtimise kolmeks erinevaks stiiliks, milleks on:

Autokraatne stiil: juht delegeerib vdhe. Voim on juhi kdes ja juhtimiskiisimused
lahendab ta ainuisikuliselt, vastutavad aga alluvad. Alluvate tegevus on tiieliku
kontrolli all, juht sekkub igasse asja. Alluvate mdjutamiseks kasutatakse dhvardusi ja
karistusi. Sellepdrast nad kardavad eksida. Juht eeldab, et kdik tootajad on laisad ja
piitiavad teha vihem t66d, kui oleks vaja. Paljude miinuste juures on sellel juhtimisstiilil
ka eelised: kiire otsustamine, alluvad voivad olla vihekompetentsed ja nad tunnevad

end kindlamana, sest et tépselt teavad, mida neist oodatakse. (Alas...1999)

Autor leiab, et antud juhtimisstiil vélistab koostd6 alluvate ja juhi vahel ning see on
puudus, sest alluvad ei saa antud juhul juhtimisel kaasa radkida. Samuti juht ei saa teada
ja ndha koike, mis organisatsiooni sees toimub, seega voib tekkida olukord, et juht
langetab informatsiooni puuduse tottu vale otsuse. Taoliste situatsioonide valtimiseks

tuleb arendada koost66d oma alluvatega, mida kindlasti jaik juhtimisstiil takistab.
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Demokraatlik stiil: juht eeldab, et todtajad on huvitatud oma td6st ja on aktiivsed ning
motiveeritud. Sellepdrast ta peab oluliseks suunata tootajaid, mitte késkida. Juht
informeerib oma alluvaid, radgib teguritest, mis mdjutavad nende to66d ja alluvatelt
oodatakse ideid, soovitusi. Paljud kiisimused arutatakse koos 1dbi. Otsuse teeb kas juht

ise, vOi tehakse seda thiselt. (samas)

Autori arvates antud stiili kasutamine soodustab koost6d arenemist juhi ja alluvate
vahel. See aitab juhtimisele kaasa, sest alluvatelt voib tulla palju héid ideid
organisatsiooni paremaks muutmiseks ja probleemide lahendamiseks. Samas tdstab hea

koostd0 juhiga alluvate motivatsiooni.

Mittesekkuja (Laissez-faire): juht ei teosta peaaegu oma liidri funktsioone. Ta on nagu
iiks organisatsiooni tdotajatest. Organisatsiooni lilkmed arendavad end ise ja
hoolitsevad motivatsiooni eest. Liidri roll on minimaalne, nii nagu rithma roll
autokraatliku stiili puhul. Antud stiili puhul on vdimalik, et rithm hakkab tegutsema

enda eesmarkide nimel, arvestamata organisatsiooni eesmarkidega. (Samas)

Autor arvab, et antud stiil ei luba saavutada kdrget produktiivsust, sest selle stiili juures
puudub organisatsiooni liikmetel ithine eesmérk, mille nimel tegutseda. Samuti
organisatsiooni jaoks on ohtlik, kui selle liikmed hakkavad tegutsema enda eesmaérkide

saavutamise nimel. Sellises olukorras kaob organisatsiooni mote.
Teine teooria, mis jagab juhtimise neljaks erinevaks juhi tiitibiks:

Ekspluateeriv autokraat: Otsustab ainuisikuliselt. Kasutab aktiivselt karistamist ja

méngib alluvate hirmu peal. Tegevus organisatsioonis toimub jdigas raamistikus, mille

paneb paika juht. (Alas 2008:112-113)

Autori hinnangul voib sellise juhtimisstiili rakendamine organisatsioonis mojuda
ebasoodsalt alluvate motivatsioonile ja sisekliimale. Selline juht, kes on ekspluateeriv
autokraat, muudab ka oma t66 raskemaks, sest alluvad ei ole altid tegutsema {iihtselt.

Koostood tehakse vaid paika pandud jiiga raamistiku ja hirmu tottu.

Heatahtlik autokraat: Uhest kiiljest kasutab autokraatlikku stiili, kuid ei kasuta
karistust, vaid kiitust. Juht kasutab ainult kiitust ega karista isegi siis, kui oleks vaja.

Vihesel mééral delegeerib otsustamisdigusi, aga 15plik otsus on temal. (Samas)
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Autori arvates ei moju selline juhtimisstiil alluvatele motiveerivalt, sest juht ei delegeeri
otsustamisdigusi ning ei pane tOdtajat tundma end organisatsiooni jaoks olulisena.
Samuti on selline juhtimisstiil kohati ebasobiv, sest alluvad ei saa juhilt konstruktiivset

tagasisidet. Tagasiside on vaid kiituse vormis, ei tooda vilja puudusi.

Konsulteeriv demokraat: Arvestab alluvate arvamusega, delegeerib otsustamisdiguse

alluvatele ja annab késke. (Samas)

Selline juhtimisstiil v3ib autori hinnangul mdjuda alluvatele koormavalt, kui juht kogu

otsustamisdiguse neile delegeerib. Sellisel juhul v3ib kaduda juhi mdte organisatsioonis.

Osavotlik demokraat: Tema jaoks on oluline alluvate arvamus. Juht aitab lahendada
lahkarvamusi. Ta esineb kohtuniku rollis alluvate vahel, kellel on otsustamisdigus.
Oigused on jagatud laiali. Demokraatliku juhtimisstiili korral juht usaldab oma alluvaid.
Osavotliku demokraadi juhtimisel on usaldus juhi ja alluvate vahel vastastikune.

(samas)

Autori hinnangul voib tekkida olukord, kus alluvad tunnevad, et juht on iihe voi teise
tootaja poolt, kui juht aitab lahendada lahkarvamusi. Sellises olukorras peaks juht
kindlasti alluvatele oma seisukohti voi pohjendusi kohtunikuks olles avaldama, et ei

tekiks organisatsioonis sees suuremaid todtajate vahelisi konflikte.
Kolmas teooria, mis jagab juhid kolme erinevasse gruppi:

Autokraatlik (heatahtlik véi tiiranlik): Juht teeb kdik 10plikud otsused ise. Alluvate
tegevuse lle toimub jdik kontroll. Liikmete huvid on allutatud organisatsioonile ning
alluvate arvamustega ei arvestata. Personalile on suured ndudmised. Alluvad ei julge
kiisida. Esineb konformism - arvamuste ja kditumise muutmine vastavalt grupis

valitsevatele tdekspidamistele. (Pettinger 2010:346)

Autori arvates mojub selline juht alluvale vdga demotiveerivalt. Autokraatliku juhi
alluvuses tootava kollektiivi tahe t66d teha on vdga madal, kui nende arvamusega ei

arvestata ning suurte ndudmiste juures todtajatele ei julge alluvad midagi kiisida.

Noéuandev/osalev: Juht langetab otsused peale grupi liikmetega konsulteerimist. Juhi ja

alluvate vahel kommunikatsioon on hea. Juhil on toetav roll. Kiisimused juhile on
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teretulnud ning ta on alati kédttesaadav. Tegutsemisviisid on miératlemata. Vastutus ja

aruandekohustus tulemuste eest jdab juhile. (samas)

Demokraatlik/osalev: Otsused tehakse grupi poolt — ndupidamisega voi hidletamisega.
Hééletamisel on koik hddled vordsed. Otsus voetakse vastu hidlteenamuse alusel. Koik
grupi litkkmed on seotud otsusega ning toetavad seda. Samuti vdivad kdik grupi litkmed
osaleda arutelus ning anda sellesse oma panuse. Organisatsioonis toimub koostédvaimu

arenemine. (samas)

Autori arvates on viimased kaks stiili positiivse mojuga alluvate motivatsioonile.
Nouandva ja demokraatliku stiilide kasutamisega on vdimalik alluvate motivatsiooni
tosta. See on tingitud inimlikumast suhtumisest alluvatesse, vorreldes autokraatliku

juhtimisstiiliga.

Autor Kkisitleb veel tihte juhtimisstiili teooriat, mis erineb oluliselt eelpool toodud
teooriatest, kuna see kajastab juhtimisstiilide moju sisekliimale ja tOdtajate
motivatsioonile ning selle kaudu ka tootulemustele. Antud teooria jagab juhtimise

kuueks erinevaks stiiliks.
Esmalt organisatsiooni sisekliimale soodsalt mdjutavad neli juhtimisstiili:

Visionddrlik - paneb inimesi liikuma thiste eemirkide poole. Selle stiili mgju
organisatsiooni ohustikule on kdige positiivsem ning seda kasutatakse kui muutusteks
on vaja uut selget suunda. Visiondérlik juhtimisstiil on tavaliselt koikidest stiilidest
tohusam. Juhid tuletavad alluvatele pidevalt meelde nende t66 iildeesmérki nii, et isegi
argipdevased liksluised iilesanded omandavad hoopis suurema tihenduse. Antud stiili

aluseks on koigepealt inspireeriv juhtimine. (Goleman, Boyatzis, McGee 2002:69-76)

Juhendav - seob inimeste soovid organisatsiooni eesmérkidega. Mdju sisekliimale on
véga positiivne ning seda kasutatakse, et arendada tootajate voimed pikas perspektiivis.
Juhendavat stiili kasutavad liidrid vestlevad oma alluvatega ka isiklikel teemadel. Nad
el nde nendes lihtsalt vahendit, et saavutada organisatsiooni eesmairke. Usalduse
olemasolul votavad to6tajad avatumalt vastu to6tulemuste kohta antavat tagasisidet, sest
nad usuvad, et see teenib nende endi huve. Selle stiili puhul on liidril nduandja roll.

Juhendajad aitavad inimestel dra tunda nende tugevaid ja ndrku kiilgi ning piistitada
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arengueesmarke ja koostada kava, kuidas neid saavutada. Igapdevast t66d kaugemate

eesmarkidega sidudes tagavad juhid, et to6tajad oleksid motiveeritud. (samas)

Uhendav - loob inimeste vahel harmooniat ja sidemeid. Mdju Shustikule on positiivne.
Seda stiili kasutatakse, et siluda lahkhelisid meeskonnas ja motiveerida stressirohkel
ajal. Antud stiili kasutavad liidrid véirtustavad alluvaid ja nende tundeid. Juhid
omistavad suuremat rohku tdotajate emotsionaalsetele vajadustele ning péoravad vihem
tahelepanu ilesannete ja eesmérkide tditmisele. Juhid peaksid seda stiili kasutama
kdigepealt siis, kui nad piitiavad parandada toomoraali, omavahelisi suhteid voi taastada
usaldust organisatsiooni vastu. Selle stiili rakendamine nduab empaatiavdimet.
Miinuseks on see, et juhid annavad harva konstruktiivset ndu, kuidas olukorda

lahendada. (samas)

Demokraatlik - juhtimisstiili moju rithma ohustikule on positiivne. Seda kasutatakse
konsensusele joudmiseks v3i tootajate poolse véadrtusliku panuse saavutamiseks.
Demokraatliku juhtimisstiili kasutav juht kulutab aega igaiihega vestlemisele ning
kuulab tootajate muresid. See stiil on kodige tdohusam, kui juht ei ole kindel, millises
suunas minna ning vajab voimekate todtajate ideid. Kui liidril on selge visioon olemas,
siis demokraatlik stiil aitab leida ideid ja virskeid motteid selle elluviimiseks. Stiili
miinuseks on see, et ilekasutamise {iheks vdimalikuks tagajdarjeks on 15putud
koosolekud, kus kaalutakse erinevad ideed, kuid Idppotsus jddb vastu vdtmata.
Demokraatliku liidri tugevaks kiiljeks on hea suhtlemis- ja kuulamisoskus. Sellised

juhid on ka pigem meeskonnaliikmed Kkui tilevalt alla kiskivad. (samas)
Kaks juhtimisstiili, mis vddra kasutamise puhul tekitavad viaga kergesti ebakdlasid:

Tempot dikteeriv - seab korgeid eesmirke ja viljakutseid. Selle stiilli mdju
organisatsiooni sisekliimale on oskamatu kasutamise tottu sageli viga negatiivne. Antud
stiilli  kasutatakse motiveeritud ja péddeva rithmaga korgel tasemel tulemuste
saavutamiseks. Kui alluvad on andekad, siis saab seda stiili kasutav juht t66 tehtud
oigeks ajaks vOi isegi ennetdhtaegselt. Vaatamata sellele tuleb antud stiili kasutada
tagasihoidlikult ja vaid nendes olukordades, kus see on tdesti tohus. Kasutades
juhtimisstiili ebapéddevalt, liiga palju voi1 sobimatus olukorras, voib tootajates tekkida
tunne, et neid sunnitakse liialt tagant. Samuti seda stiili kasutava liidri juhised on

tildjuhul ebaselged, sest ta arvab, et tootajad ise teavad, mida on vaja teha. Tihtipeale
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see ei ole nii ning tagajirjeks on toOmoraali langus. Andmed niitavad, et tempo
médramine tekitab iisna sageli miirgist sisekliimat. Mdddukas surve voib muuta
inimesed energilisemaks, kuid pikaajaline pinge ndrgestab neid. Niisuguste liidrite jaoks

on sageli tdhtsad vaid numbrid, kuid seda on vihe inimeste motiveerimiseks. (Samas)

Kiskiv - pakub hidaolukorras selgeid suuniseid ja sellega leevendab hirme. Mdju
organisatsiooni Ghustikule on vdga negatiivne, sest sageli kasutatakse juhtimisstiili
vadralt. Késkivat stiili tuleb kasutada kriisiolukorras voi probleemsete todtajatega.
Kaskivat juhtimisstiili kasutavate liidrite motoks on ,,tee seda, sest mina iitlen nii*. Nad
nduavad kdskude kohest tditmist, seletamata nende tagamaid. Samuti sellised juhid
kasutavad dhvardusi, kui kdske ei tdideta. Tagasisidet antakse ainult valedele asjadele.
Kodik see tekitab ebakdla organisatsioonis. Kui kiidetakse harva ning kritiseeritakse
sageli, halveneb alluvate meeleolu, vdheneb uhkustunne ja rahulolu. Just need aspektid
motiveerivad enamikke edukaid too6tajaid. Alluvad tunnevad, et nad ei ole enam oma

toole pithendunud, vaid sellest hoopis vodrdunud. (samas)

Loput6d autor on Goleman’i jt juhtimistiilide teooriaga tdiesti ndus. Selle teooria
kohaselt on olemas neli positiivse emotsionaalse mojuga juhtimisstiili ja kaks stiili,
mida tuleb kasutada ettevaatlikult ning ainult siis, kui seda tegelikult vaja on. Autor on
veendunud, et tempot dikteerivat ja kaskivat juhtimisstiili on vaja teiste
juhtimisstiilidega vorreldes viahem kasutada. Edukas juht peaks voimalikult palju

erinevaid (eriti positiivse mojuga) juhtimisstiile kasutama vastavalt olukorrale.

Jargmistes 16ikudes Kirjeldab autor, kuidas peaksid juhid stiile valima ning kuidas
korrigeerima neid vastavalt alluvate vajadustele. Autori arvates on juhtimisstiilide valik

ja nende korrigeerimine véga oluline, et oma alluvate motivatsiooni tdsta.
Juhtimisstiilide valimine

Juhtimisstiilid soltuvad ette tulevatest olukordadest. Uhes situatsioonis tdhus
juhtimisstiil, voib olukorra muutudes osutuda sobimatuks. Seepérast peaks edukas juht
kasutama laia juhtimisstiilide skaalat. D. Golemani uuringud niitavad, et juhi
juhtimisstiil on otseses seoses organisatsioonis valitseva ohkkonnaga. Ohkkond
tahendab organisatsiooni lilkmete vahelistest suhetest tulenevat toetuse- ja soojustunnet

ning on otseselt seotud inimeste motivatsiooniga. Ehk siis sellised motiveeritud todtaja
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tunnused nagu soov pithenduda ettevotte eesmirkidele, tootada tdie jouga ja kasutada
loovust, soltuvad organisatsioonis valitsevatest suhetest ja OShkkonnast. Tulenevalt
juhtimisstiilide seosest t60 atmosfddriga organisatsioonis, soltub juhtimisstiilidest ka
viimase edukus. Parimate tulemustega juhid kasutavad enamikku juhtimisstiilidest —
igatiht Gigel ajal ja diges koguses. D. Goleman toi vélja 6 juhtimisstiili ja nende moju

organisatsiooni 0hkkonnale (vt Lisa 5). (Virovere, Alas, Liigand 2005:53)

Juhid peavad rakendama rohkem kui lihte kuuest erinevatest juhtimisstiilist, vahetades
neid vastavalt olukorrale. Neist kuuest stiilidest neli — visiondarne, juhendav, iihteliitev
ja demokraatlik tekitavad innustavat vastukaja. Tempot dikteeriv ja kdskiv stiil on
mones olukorras vajalikud, kuid neid tuleb rakendada ettevaatlikult, sest et nende
oskamatu kasutamise korral, mojuvad nad negatiivselt organisatsiooni Shustikule. Juhid,
kes kasutavad positiivse emotsionaalse mojuga juhtimisstiile, saavad kindlalt paremaid
tulemusi kui juhid, kes neid stiile ei kasuta. Oluline on ka see, et parimaid tulemusi
saavutavad liidrid ei kasuta ainult iihte stiili. Nad kasutavad rohkem kui iiht kuuest
selgesti eristuvast stiilist, minnes sujuvalt iile iihelt teisele, vastavalt olukorrale, mis
valitseb organisatsioonis. Piltlikult 6eldes, need stiilid on nagu golfikepid profiméangijal.
Voistlusel valib professionaal just selle 166gi jaoks vajaliku kepi. Tavaliselt see on
automaatne, kuid monikord peab ta oma valikut pdhjalikult kaaluma. Ta tunnetab
olukorda, valib dige golfikepi ja kasutab seda oskuslikult. Tapselt samuti kdituvad ka
edukad juhid. (Goleman jt 2002:69-70)

Toestatud on, et juhtide juhtimisstiilid mdjutavad nende alluvate kéditumist ja
produktiivsust. Niiteks demokraatlik stiil soodustab tldiselt korget produktiivsust ning
heade suhete teket grupi sees. Samas autokraatlik stiil, kui juht on juures, toodab sama
palju produktiivsust, kuid ta jitab alluvatele palju vdhem otsustamisdigust ning reeglina
rikub grupisisesed suhted ja vdhendab alluvate koostoovalmidust. Laissez-faire stiili
puhul, kus juht oma liidri funktsioone peaaegu ei teosta, on produktiivsus palju
madalam, kui demokraatliku ja autoritaarse stiili kasutamisel. Nendest uuringutest
lahtuvalt hakkasid mitmed organisatsioonid vilja to6tama juhtimisstrateegiaid, kus
pohiliseks suunaks on eemaldumine autoritaarsetest juhtimisstiilidest demokraatlike
juhtimismudelite poole, kus todtajatele on vdimaldatud organisatsiooni juhtimises kaasa

radkida. (Butler, McManus 2002:126-127)
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Autor peab viga oluliseks juhtimisstiilide valimist vastavalt olukorrale. Samuti toetab
autor eemaldumist autoritaarsetest juhtimisstiilidest demokraatlike juhtimisstiilide
poole. Juht ei pea korge produktiivsuse tagamiseks pidevalt jalgima oma alluvaid, juht
peab tegelema ka oma tilesannetega. To6tajad omakorda peavad olema ise motiveeritud

oma todiilesandeid korralikult tditma, et keegi ei peaks neid tagant sundima.

Paremad juhid on head kuulajad, sest juhtimine tuleneb mdistmisest. Juhi tundlikus
alluvate lootuste ja unistuste vastu on kasulik, et leida nendega iihendust ja motiveerida.
Ei ole vdimalik saada inimesega kontakti, kui sa ei iirita kuulata ega mdista. Samuti on
viga viheefektiivne paluda kellegi abi, kui sul pole temaga mingit tihendust. Kontakti
leidmise oskuse parandamiseks, tuleb seada eesmérgiks inimesi mdista. Kuulata tuleb
koiki inimesi. Nii endast korgemal kui madalamal, see tdhendab organisatsiooni igal

tasandil. Kui juht kuulab, muutub organisatsioon paremaks. (Maxwell 2008:65-68)

Autori arvamusel eeldab kuulamine demokraatliku juhtimisstiili kasutamist, sest
autokraadid langetavad otsused ainuisikuliselt ja ldbirddkimisi ei toeta. Demokraatliku
juhtimisstiili kasutamine ja umbritsevate inimeste kuulamine aitab tdsta alluvate

motivatsiooni.

Juhtimisstiili kohandamine alluvate vajadustega

Juhi alluvatel on erinevad vajadused, vdoimed ja arengupotentsiaal. Nendega suheldes
peaks juht olema paindlik ning tegelema igaiihe vajaduste ja huvidega. Samuti ta peab
olema otsekohene inimestega, kes alles omandavad uut oskust, sest et nad vajavad
selgeid juhiseid ja pidevat tagasisidet. Uusi oskusi ja kogemusi omandavate inimeste
toetamine on viga tdhtis. Nad vajavad suunamist ja ei tohiks karta eksida. Neid, kes on
viaga padevad, kuid ei ole piisavalt enesekindlad, peab juht julgustama. Sellistel
tootajatel tuleb aidata teadvustada nende voimeid. Juht peab delegeerima to6iilesandeid
korgelt motiveeritud ja kogenud alluvatele. Ei tohiks aga delegeerida neid t6id, mis on
juhi jaoks ebameeldivad. Enne delegeerimist peaks otsustama, kelle kogemused voi
teadmised sobivad iilesande tditmiseks, seejarel andma inimesele vabadust ja tuge, mida
tal on eduks vaja. (Feldmann 2010:51-52)

Kaitumisteooria piitiab ndidata liidrile sobivat kditumisviisi. Motiveerimise edukus

sOltub juhtimisstiilist. Juhtimisstiil on juhi kéditumise viis alluvate suhtes eesmirgiga
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saavutada organisatsiooni eesmérke. Juhtimisstiile vdib eristada erinevate tunnuste
alusel. Meeskonda loovas juhtimisstiilis on juht iiks meeskonna liikmetest ning
juhtimine on osalev ja isiklik. Otsustamisse on kaasatud kogu meeskond. Rensis Likert
pliidis lahendada kiisimust, kas erinevaid kditumismalle on voimalik iihitada voi mitte.
Ta valis aluseks kaks juhi tiitipi:
1) Tootajakeskne — poorab tdhelepanu tootajate arengule ja rahulolule, eelistatud
on kollektiivi areng, juht aitab toé6tajatel iseseisvalt otsustada;
2) Tookeskne — pdorab tdhelepanu to6 16pptulemusele ja tooprotsessile, kdige
olulisem on produktiivsus.
Ta viitis, et neid d4drmuseid ei ole reaalne kokku viia, sest et juht ei saa olla iiheacgselt
nii tootajakeskne kui tookeskne. Kuigi ta v3ib olla mingil hetkel to6tajakeskne ja parast

jélle tookeskne. (Alas 2008:112)

Tuginedes esimesele alapeatiikile saab autor jareldada, et juhtimisstiilid mdjuvad
oluliselt tootajate motivatsioonile. Oma juhtimisstiiliga juht vaib to6tajate motivatsiooni
nii tosta, kui ka langetada. Enamjaolt soltub see sellest, kui oskuslikult ta valib ja
kasutab erinevaid juhtimisstiile. Néiteks, kui juht kasutab ainult iihte stiili sdltumata
olukorrast ning kasib isegi siis, kui oleks vaja kasutada demokraatliku stiili, voib see
olla todtajate motivatsiooni languse pohjuseks. Vastupidi mdjuvad juhtimisstiilid, kui
neid kasutatakse Gigel ajal ja diges koguses, vahetades vastavalt situatsioonile. Sel juhul
mdjutavad viimased soodsalt to6tajate soovi piihendada ennast téole. Autori arvates on
juhtimisstiilide oskuslik valimine ja rakendamine {iks tdhtsamatest lilesannetest, millega
peavad juhid hakkama saama, et oma alluvaid motiveerida. Motivatsiooni ja selle

olulisust ksitletakse pohjalikumalt jargmises alapeatiikis.

1.2 Motivatsioon, motiiv ja motiveerimise pohimotted

Igal inimesel on omad vajadused, mis panevad ta tegutsema, suhtlema, liikuma.
Vajadused kutsuvad esile motivatsiooni. Motivatsioon on vajaduste rahuldamisele
suunatud eesmargipdrane aktiivsus. Vajaduste rahuldamisel tekivad positiivsed
emotsioonid ja kaob motivatsiooniline pinge. Kui inimene iiks kord on rahuldanud oma
vajadused mingil viisil, siis jargmine kord analoogse vajaduse tekkimisel hakkab ta

tegutsema samamoodi. Juba kiiremini ja automaatselt, vastavalt eelnevalt saadud
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kogemusele. Kuid vajaduse mitterahuldamine kutsub esile frustratsiooni ehk
pstihholoogilise pingeseisundi ning inimesel tugevneb motivatsiooniline pinge.

(Bachmann, Maruste 2008:74-78)

Motiiv on tunnetatud vajadus. Vajadus kutsub esile motivatsiooni. Motiiv aga
konkretiseerib selle. See tdhendab, et inimene saab oma vajadustest, tegevustest nende
rahuldamisel ja eesmérkidest aru. K3ik see viib vajaduste rahuldamiseni. Tegevus ei ole
motiivi tagajdrg, tegevus suunatakse motiivi poolt loodud eesmérgile, mis alguses
esineb psiiiihilises plaanis. Teadvuse osavotu jargi liigitatakse motiive kahte rithma:

1) teadlikud;

2) ja ebateadlikud motiivid.
Ebateadliku motiivi korral ei saa inimene tipselt ise oma motiivist aru. Teistele, ilma
pohjalikuma uurimiseta, ei ole see samuti seletatav ja arusaadav. Suur 0sa meis
tekkinud motiive on ebateadlikud. Inimeste tegevust mojutab tavaliselt palju motiive.
Uheaegselt mdjutavad meid nii teadlikud kui ka ebateadlikud motiivid. Nendest iiks
juhtmotiiv vdi moned peamised motiivid (millel on suurim emotsionaalne tdhendus) on
otsustava mojuga konkreetsele kditumisele. VOib Oelda, et motiivi emotsioon annab

vajalikku energiat tegevustele, mis viivad tunnetatud vajaduse rahuldamiseks. (samas)

Sisemine motivatsioon on loomulik motivatsioon, mis ilmneb spontaanselt inimeste
psiihholoogilistest vajadustest vabaduse, pddevuse ja emotsionaalse liheduse jargi.
Need vajadused aitavad isikul saavutada palju hédid kiilgi nagu loovus, piisivus,
moistmisvoime ning isiklik heaolu. Sisemiselt motiveeritud inimesed iitlevad, ,,see on
huvitav®, ,,see on 1obus®, ,,mulle meeldib seda teha”. Niiteks vOib inimene tunda
viljakutset ristsona lahendamisest ning sellega on ta sisemiselt motiveeritud ning vdib

olla tegevuses mitu tundi. (Reeve 2009:111-113)

Viline motivatsioon tekib véliskeskkonna stiimulitest nagu toit, raha, kiitus, tdhelepanu,
privileegid, auhind, heakskiit, stipendium, tunnistus, avalik tunnustamine jne. Inimesed

tegutsevad selleks, et saada midagi, néiteks raha voi tdhelepanu. (samas)

Pohieesmirgid voi -vajadused on motivatsioonilise elu klassifitseerimise pohiline ja
pOhjendatud voimalus, sest liksnes pohiecesmirgid jddvad muutumatuks. Kui vaadata
hoolikalt meie igapédevaseid ihasid ndeme, et need ei ole eesmérgid omaette, vaid on

tavaliselt abindud mingi eesmirgi saavutamiseks. Niiteks me tahame raha auto
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ostmiseks, autot omakorda, sest me ei taha olla kehvemad nendest, kellel auto on
olemas. See lubab meil siilitada eneseaustuse, et teised saaksid meid ka austada. See
tdhendab, et meid ldbivate konkreetsete ihade puhul ei ole nii tdhtsad need ise, kui tdhtis
on see, mida nad pohjalikumalt analiiiisides 10puks tdhendavad ning kuhu viivad.
Seepdrast motivatsiooni uurimine peab tegelema ka inimeste 10plike eesmérkide voi

vajaduste uurimisega. (Maslow 2007:61-67)

Alljargnevalt on loetletud ecesmirkide kriteeriumid: selge; iiksikasjalik; moddetav;
saavutatav; kirjalik; ajas piiritletud; realistlik; véljakutset pakkuv; kokku lepitud;

jarjekindel; saavutamist vaart; osalust voimaldav. (Adair 2006:125)

LOputdd autori arvates on eesmérgi tunnustest kinnipidamine oluliseks faktoriks

tootajate motiveerimisel. Eesmarkide piistitamisel tuleb neid kindlasti jargida.

Motivatsioonis seisneb inimeste juhtimise tuum. Motiveeritud inimesed tahavad anda
endast parima iseendi pérast. Seega motivatsioon tihendab inimese sisetunnet. Juhid
peavad oskama luua tingimusi, mis motiveerivad kdoiki alluvaid. Antud iilesande
keerulisus seisneb selles, et erinevatele inimestele avaldavad moju erinevad tingimused

ning need tingimused vdivad aja jooksul muutuda. (Heller 2003:168-170)

Motiveeritud to6taja on aktiivne ja entusiastlik, pithendab ennast tédle ning reeglina
saavutab hdid tulemusi ja piiliab saada endale suuremat vastutust. Selline inimene
suhtub positiivselt erinevatesse viljakutsetesse. Ka voib hidsti motiveeritud todtaja
mojutada teisi tootajaid ning innustada neid saavutama enamat. Vastupidi tegutsevad
motivatsioonipuuduses tootajad. Nad plitiavad véltida vastutust ning on tihti iikskdiksed
oma toodiilesannete suhtes. Seega nende todtulemused voivad olla viletsad. Samuti
voivad nad hilineda t66le voi tlildse tulemata jatta. Motivatsioonipuuduses inimene on
ohtlik kdikidele teistele tootajatele, sest et motivatsioonipuudus on nakkav ning kui iiks
tootaja ei tdida oma iilesandeid, siis see vOib mdjutada ka teisi tema eeskujul talitama,

kui selle vastu midagi ette ei voeta. (samas)

Autori arvates on inimestele omane eesmargiparane tegevus, mis on suunatud nende
vajaduste rahuldamisele. Kui inimesel puudub motiiv, puudub tal ka soov teha t66d voi
saavutada enamat. Motivatsioon annab inimestele joudu tegutsemiseks, mistottu on

motiveeritud todtajad organisatsiooni jaoks palju véairtuslikumad. Nad jouavad teha
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t06d rohkem ja paremini, kui demotiveeritud to6tajad. Autori arvates on motiveeritud
tootajad entusiastlikud ja nendelt voivad tulla head ideed ja ettepanekud t66 paremaks
muutmiseks ning probleemide lahendamiseks. Mis puudutab demotiveerituid t66tajaid,
siis nemad teevad t66d tdpselt nii palju kui neilt noutakse ja mitte rohkem. Autori
arvates rohutavad need asjaolud to6tajate motivatsiooni tahtsust todiilesannete taitmisel.
Allpool on loetletud mdned motiveerimise pdhimdtted, mis vdivad aidata juhte alluvate

motiveerimisel.
Nouanded juhile alluvate motiveerimisel

Motiveerimise kohta eksisteerib palju teooriaid. Enamus nendest teooriatest ei radgi
iiksteisele vastu, vaid tdiendavad iiksteist. Kui vaadelda neid koos, siis annavad nad hea
iilevaate toomotivatsiooni olemusest. Uldiselt ragkides, siis on alluvate motiveerimiseks

vaja teada jargmist:

1. Juht peab teadma iga toGtaja vajadusi, tegutsemisajendeid, soovitavaid tulemusi
ning ambitsioone. Silmas tuleb pidada, et tootajad erinevad nii
isiksuseomadustelt kui ka vajadustelt.

2. Madrates tootajatele iilesandeid, peab juht arvestama nende eripdradega ning
andma voimaluse saada nii sisemisi, kui ka valimisi tasusid.

3. Juht peab selgitama oma alluvatele nende pingutuste voimalikke tulemusi, eriti
siis, kui tulemus on soovitav, positiivne ja realistlik.

4. Et viltida voimalikke demotivatsiooniallikaid, peaks jélgima juht tasusiisteemi,
ettevotte reeglistikku ning juhtimisstiili.

5. Tasustamine peab toimuma vordsetel alustel.

6. Juht peab leidma tasakaalu toGtajatevahelises voistlemises, véltides konflikte.

7. Juht peab oskama leevendada organisatsiooni mudatuste negatiivse moju
tootajate motivatsioonile, kasutades oma suhtlemisoskusi ning arvestades iga
tootaja eripdraga.

8. Kui juht jagab alluvatele iilesandeid ning rolle, peab ta arvesse vOtma
motivatsiooniteoreetikute ja -praktikute kogemust toOprotsessi kavandamisel.
(Brooks 2008:89-90)
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Jargmisena vaatleb autor motiveerimise pdohimotteid, mis on praktiliselt koikjal
rakendatavad. Juhtimisel on vidga oluline neid alati meeles pidada. Motiveerimise

pohimotted jagunevad kolmeks:

1. Too jagamine vastavalt oskustele

Ennast t66ga lilekoormatult tunduvad inimesed voi need, kellele esitatavad nduded ei
vasta nende oskustele, on palju rahulolematud, kui need kes tunnevad ennast t66 juures
enesekindlalt. Selleks, et valtida iilekoormust, tuleb vajadusel jagada tookoormust

meeskonnas timber. Samuti tuleb koolitada t66tajaid, et parandada nende voimeid.

2. Selgelt viljendatud eesmark

Eesmirgid peavad olema realistlikud ning saavutatavad. Samuti peab igaiiks tépselt
teadma, mida temalt oodatakse. Veel parem, kui tootajad saavad osaleda eesmarkide

piistitamisel, siis nende tditmine pakub alluvatele veelgi suuremat rahuldust.

3. Tunnustus saavutuste eest

Tunnustus ei tdhenda ainult rahaliste hiivede pakkumist. Raha vaid hoiab rahulolematust
mone aja eemal. Materiaalne tasu iseenesest tdstab motivatsiooni vaid moneks ajaks.
Juht peab teadma, mis kedagi tegutsema paneb (néiteks: positiivne tagasiside, aktiivne
huvitumine tddtaja karjdirist, inimese voimete tunnustamine, vastutuse suurendamine).
Selliste teadmiste abil saab mojutada to6tajaid paremini tegema oma tood. (Heller
2003:170)

Autori arvates toimivad need pShimotted, sest inimestele on tahtis, et nad oskaksid teha
seda, mida neilt ndutakse, teaksid mille nimel nad to6tavad, saaksid tagasisidet ning
teaksid, et neist hoolitakse. Raske uskuda, et on inimesi, kellele meeldib teha seda, mida
nad ei oska voi ei tea milleks ja kuidas seda tehakse. Autor on veendunud, et inimestele
on omane eesmargiparasus. Kui inimesel ei ole eesmérki, kuhu ta tahab jouda, siis ta ei
tegutse selle nimel ning tal puudub motiiv ja ei ole motivatsiooni millegi saavutamiseks.
Sellest tulenevalt on oluline, et organisatsioonil oleks selge ja reaalne eesmérk, millega

oleksid ndus kdik organisatsiooni todtajad ning nad tdotaksid selle saavutamise nimel.
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Tuginedes teoreetilisele osale voib jdreldada, et iildreeglina mdjub demokraatlik
juhtimisstiil todtajate motivatsioonile positiivsemalt, kui kdsutav juhtimisstiil, kuna
tootajatele meeldib rohkem nende kaasamine otsustamisprotsessi ning arvestamine
nende arvamustega. Autokraatse juhtimisstiili puhul on téotajad tdieliku kontrolli all
ning nende mojutamiseks kasutatakse dhvardusi ja karistusi. Sellest tulenevalt kardavad
tootajad eksida. Autor on arvamusel, et dhvardused ja karistused ei saa kedagi
motiveerida. Need faktorid hoiavad to6tajaid pinges, demotiveerivad ning vdivad
tekitada inimestes frustratsiooni. Ei tohiks aga unustada, et eriolukordades, kus on vaja
otsustamiskiirust ja tooiilesannete tditmise tdpsust, voib autokraatne juhtimisstiil
osutuda kdige sobivamaks vahendiks organisatsiooni eesmarkide saavutamiseks. Seda
tuleb kasutada vaid Gigel ajal ja diges koguses ning sellega ei tohiks liialdada. Seega
teooriat analiitisides on leitud vastus esimesele uurimiskiisimusele, milline juhtimisstiil

mojutab alluvate motivatsiooni positiivselt ja milline negatiivselt.
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2. JUHTIDE JUHTIMISSTILIDE MOJU TOOTAJATE
MOTIVATSIOONILE IDA PREFEKTUURI
PIIRIVALVEBUROO KORDONITE NAITEL

2.1 Uuringu eesmaérk, valim ja meetod

To6 autor viis Politsei- ja Piirivalveameti Ida prefektuuri piirivalvebiiroo kordonite
politseiametnike seas ldbi ankeetkiisimustiku (vt. Lisa 1). Kiisimustiku eesmark oli vélja
selgitada, kuidas Ida prefektuuri piirivalvebiiroo kordonite juhtide juhtimisstiilid

mdjuvad nende alluvate motivatsioonile.

Valimi moodustasid Kunda, Narva-Joesuu, Narva, Mustajoe, Punamée, Vasknarva ja
Alajoe kordonite kdik nende alliiksuse juhtidele alluvad politseiametnikud. Valimist
jaid vélja ametnikud, kes olid kiisitluse 1dbi viimise ajal puhkusel, haiguslehel voi mujal
teenistuses. Loputdd eesmérgi saavutamiseks kasutas autor ankeetkiisitlust. Uuringust
saadud andmed on vajalikud, kuna need kajastavad erinevate juhtimisstiilide mdju
tootajate motivatsioonile. See aitab omakorda juhtidel valida juhtimisstiile, et

motiveerida oma alluvaid ning parandada to6tulemusi.

Ankeetide jagamine erinevatesse Ida prefektuuri piirivalvebiiroo kordonitesse toimus
erinevalt. Kunda kordoni politseiametnikele saadeti ankeete elektrooniliselt, sest Kunda
kordon asub teistest kordonitest kaugemal ja autoril ei olnud vdimalust ajapuuduse tottu
isiklikult kohal kdia. Narva-Joesuu, Narva, Mustajoe, Punamie, Vasknarva ja Alajoe
kordonites jagas autor ankeete isiklikult kétte paberkandjal, et tagada vastanute
suuremat arvu. Samuti vois autor kiisimuste tekkimisel koheselt nendele vastata.
Andmete kogumine toimus ajavahemikul 23.03.2012 kuni 04.04.2012.

Kisimustik koosnes 25 viitest ning kahest lisakiisimusest to0staazi ja vanuse kohta.
Ankeetkiisitlusele vastamiseks kulus aega maksimaalselt kuni viis minutit. Autori
arvates kiisimuste suurem hulk vdhendaks vastanute arvu, sest kordonites viiakse ldbi

iga-aastaselt mitu kiisitlust ja tootajad ei ole nendele vastamisest huvitatud. Uheks
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kaalukaimaks argumendiks, et panna inimesi kiisimustikule vastama oli selle tditmise

lihtsus ja kiirus.

Ankeedi kiisimused on kinnised koos viiepallise hindamisskaalaga (ei tea, e¢i ndustu
iildse, pigem ei ndustu, pigem ndustun, ndustun tdielikult), mida autor analiiiisimise
jaoks teisendas jargmisteks numbriteks (1- ei ndustu iildse, 2- pigem ei ndustu, 3- ei tea,
4- pigem ndustun, 5- ndustun tdielikult). Kinniste kiisimuste eelis seisneb selles, et
vastuseid on parem analiilisida ja omavahel vorrelda. Samuti on kergem saada iildpilti
kiisitlenute arvamusest. Kiisimused olid jaotatud kolmeks osaks. Esimene o0sa
(kiisimused 1 — 13) kasitleb juhtide juhtimisstiile. Teine (kiisimused 14 — 19) késitleb
tootajate motivatsiooni ja juhtide juhtimisstiilide mdju motivatsioonile. Kolmandas osas

(kiisimused 20 — 25) on iilema-alluva suhteid kasitletavad kiisimused.

K&ik vastajad osalesid uuringus vabatahtlikult ning jdid anoniitimseks, isikuandmeid
to0s ei kasutatud. Teaduseetikast ldhtuvalt ei ole voimalik esitatud andmete pdhjal juhte

personaalselt tuvastada.

Andmete to6tluseks kasutati Microsoft Office Excel 2007 ning tulemuste néitlikuks
tutvustamiseks tabeleid ja diagramme. Kirjeldavat statistikat teostati sama programmiga
ja koikide vididete puhul toodi vélja mediaan, mood, aritmeetiline keskmine ning

standardhilve (vt. Lisa 3).

Empiirilise uuringu tulemuste usaldusvaérsuse kontrollimiseks kasutas autor margi- ehk

signatuurtesti. Selleks vastused ,,ei ndustu iildse* ja ,,pigem ei ndustu‘ loetakse margiks

¢ 9

ning ,,pigem ndustun“ ja ,,ndustun tdielikult™ loetakse margiks “+”. Margi- ehk

signatuurtesti tulemused ja usaldusvéérsuse protsent esitatud lisas 3.

(13

Sagedused kontrolliti nullhiipoteesi abil, kas maérkide ,,+* ja ,,— erinev arv esineb

juhuse tottu voi mitte. Selle leidmiseks kehtib valem:

_[(F"+"-n-P{+}) - 0,5]
Z= ,kus

yn- (P{+}-P{-})

f“+* on sagedamini esinevate markide arv;

n — vorreldavate arvupaaride arv;
P{+} — mirgi “+” sageduse oletatav tdendosus;

[

P{-} — mérgi sageduse oletatav tdendosus;
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0,5 — koefitsient.

Mairkide “+ ja “—" esinemine on vordtdendoline ja vordne poolega, st P=0,5.

“0” — margid jietakse vaatlusest korvale ning vdhendatakse vastavalt ka vorreldavate
arvupaaride hulka.

Usaldusvaiarsuse protsendi leidmiseks kasutati z-jaotuse tabelit. (Koverjalg 1994: 56-57)

2.2 Uuringu analiiiis

Kokku oli laiali jagatud 163 ankeeti ning tdidetuna sai autor tagasi 92. Seega vastanute
protsent kogu valimist on 56,5%. Enamus vastajatest 53 (57,6%) olid vanuses 18-35
aastat, vanuses 36-50 aastat oli 30 (32,6%) ja iile 50 aasta 9 (9,8%) vastajaid. Need
tulemused néditavad, et enamus vastanutest kavatseb tdendoliselt veel mitu aastat tootada
kordoni juhi alluvuses ning on oluline, et juhid innustaksid neid saavutama

organisatsiooni eesmérke ja mojutaksid to6tajate motivatsiooni positiivselt.

Suurem arv vastajatest 46 (50%) olid kogenud ametnikud, kes on td6tanud praeguses
kordonis tile 10 aasta. Staaziga 5-9 aastat, mis samuti viitab suurtele kogemustele t66s
riigipiiril, oli 15 (16,3%) vastajat. Suur staaz tihendab seda, et inimene tunneb oma
praeguse kordoni juhti ning oskab vdrrelda teda eelmise voi eelmiste juhtidega. Antud
juhul on iisna tdenéoline, et vastaja on teadlik erinevate juhtimisstiilide mojudest tema
motivatsioonile, mis lisab kiisimustiku tulemustele usaldusvéirsust. Staaziga kuni 4
aastat oli 31 (33,7%) vastajat. Nendeks voib olla nii hiljuti to6le asunud, kui ka mone
aastase to0staaziga ametnikud ning ka neil on arvatavasti juba kujunenud selge arusaam
praeguse kordoni juhi juhtimisstiilide mojudest motivatsioonile. Niitlikkuse eesmargil

vastajate staazi ja vanusegrupid on vilja toodud joonisel 1.
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Vastajate Vastajate staazi
vanusegrupid grupid
46
60 (57 6% 50 50%
50 40 31
(33,7%)
40 (32 6% 30
30 20 15
20 (16,3%)
4 = ECEEE B
0 O T T
18-35 aastat 36 50 aastat ule 50 aasta kuni 4 aastat 5-9 aastat lile 10 aasta

Joonis 1. Kiisimustikule vastanud politseiametnike vanuse ja staazi grupid.

Mairgi- ehk signatuurtesti tulemusena on viite, vastajad peavad ennast motiveeritud
tootajaks, usaldusviirsus iile 95%. Ulejaianud viidete puhul testi tulemused niitavad, et
nad on usaldatavad iile 99% (vt. Lisa 3). Antud tulemused kinnitavad, et vastused ei

esine juhuse tottu ja on usaldusvéarsed.

Juhtide juhtimisstiilide mdju véljaselgitamiseks Ida prefektuuri piirivalvebiiroo
kordonite todtajate motivatsioonile analiiiisib autor ankeetkiisimustike kolmes osas.
Esimeseks osaks on juhtide juhtimisstiile késitletavad kiisimused, teiseks on
motivatsiooni ja kolmandaks iilema-alluva suhteid kisitletavad kiisimused. Analiiiisis
arvestab autor, et vastused ,,ei ndustu iildse ja ,,pigem ei ndustu® on eitavad vastused
ning ,,pigem ndustun* ja ,,ndustun tdielikult* on jaatavad. Seda tehakse analiiiisi selguse
ja tlevaatlikkuse eesmargil. Téapsete vastuste ja protsentuaalse jaotusega tutvumiseks
(vt. Lisa 2).

Juhtide juhtimisstiile kisitletavate kiisimuste osas esitas autor 13 véidet, mis
karakteriseerivad kordoni juhtide valdavat juhtimisstiili. Tervest esimesest osast voib
lugeda positiivseteks vastusteks 79.1%. Selleks liideti positiivsete kiisimuste puhul koik
jaatused ja negatiivsete puhul eitused ning arvutati vilja nende protsendisuhe esimese
bloki koikidest wvastustest. Negatiivsete vastuste arvutamisel liideti positiivsete
kiisimuste eitused ning negatiivsete kiisimuste jaatused ning tulemuseks osutus 19,9%
negatiivseid vastuseid tervest esimesest blokist. Ei leidnud vastust 1%. Antud tulemused

kinnitavad, et enamusel Ida prefektuuri kordonite juhtidel valdav juhtimisstiil on
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demokraatlik, kuid arenguruumi veel kindlasti on. Juhtide juhtimisstiile késitletavate

kiisimuste osa tulemused on esitatud Joonisel 2.

Juht kditub alluvate suhtes positiivselt 78
Rahul kordoni juhi tegevusega
Juht kaasab alluvaid otsustamisprotsessi

Juht arvestab alluvate arvamustega
Ei tea

B Noustun

® Ei ndustu
78

Juht delegeerib otsustamisdigusi alluvatele
Juht kasutab aktiivselt karistamist

Juht méngib alluvate hirmu peal 81

Juht kasutab juhtimisstiile vastavalt olukorrale
Juht kasutab tihte juhtimisstiili igas olukorras
Juht nduab kiskude kohest taitmist

Juht avaldab liiga palju survet to6tajatele

Tootajatele antakse pidevat positiivset tagasisidet

Tootajatele antakse pidevat negatiivset tagasisidet

100

Joonis 2. Juhtide juhtimisstiile kasitletavate kiisimuste osa tulemused.

Uuringu tulemused (vt. Lisa 2 ja Lisa 3) niitavad, et 46 (50%) vastanutest ndustus
taielikult, et nende kordoni juhi kditumine alluvate suhtes on igati positiivne ning 32
(34,78%) vastajat pigem ndustusid selle véitega. Ei ndustunud iildse 3 (3,26%) ja pigem
ei ndustunud 11 (11,96%) vastajat. Selle vdite mood on 5, mis tdhendab, et enamus
uuringus osalenutest on tdiesti ndus, et nende kordoni juhi juhtimisstiil on alluvatele
soodne ja mojutab neid positiivselt. Juhtide juhtimisstiilide todtajatega heakskiitu
kinnitab ka korge keskviaartus, mis vordub 4,16-ga. Vordlevalt viike standardhidlve
(1,122) iitleb aga, et aritmeetilist keskmist voib usaldada. Autori arvates peabki olema
nii, et juhi juhtimisstiil mojub too6tajatele soodsalt ja Ida prefektuuri piirivalvebiiroo
kordonites see valdavalt nii ka on. See on kindlasti vdga positiivne tulemus, et enamus

vastanutest kiidavad oma juhi juhtimisstiili heaks.
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Taiesti rahul oma kordoni juhi tegevusega on 40 (43,48%) vastajat ning pigem rahul 35
(38,04%). Uldse ei ndustunud sellega iiksnes 2 (2,17%) ning pigem ei ndustunud 15
(16,30%). Selle viite mood on 5, aritmeetiline keskmine 4,04 ja standardhilve 1,138.
Jarelikult enamus kiisimustikule vastanutest peavad oma juhi tegevust digeks ning
jagavad juhi vaated probleemidele. Autori seisukohalt on see kindlasti positiivne ning
tihised vaated asjadele on hea eeldus meeskonna- ja koostddle juhi ja alluvate vahel.
Hea koosto6 eelis seisneb informatsiooni Kiires lilkumises ja probleemide operatiivses

lahendamises, sest koos joutakse asju teha rohkem ja paremini, kui iiksinda.

51 (55,43%) vastajat pigem ndustus sellega, et nende kordoni juht kaasab alluvaid
otsustamisprotsessi, 25 (27,17%) ndustusid selle véitega téielikult ning 9 (9,78%) pigem
ei ndustunud ja 6 (6,52%) ei ndustunud sellega iildse. Uks isik (1,09%) ei osanud
vastata sellele kiisimusele. Mood on 4, mediaan 4, aritmeetiline keskmine 3,87 ja
standardhélve 1,121. Nendest andmetest tuleb vélja, et enamus vastanutest on pigem
ndus selle viitega ja ainult moned olid sellega tiiesti ndus. Uldkokkuvdttes antud
tulemus on positiivne, kuid autori arvates neid, kes on selle viitega téiesti ndus oleks
voinud rohkem olla, sest et tootajate kaasamine otsustamisprotsessi positiivselt mojub
nende motivatsioonile. Samuti on autor veendunud, et digete otsusteni joutakse suurema
tdendosusega siis, kui otsuseid langetakse koos, mitte siis, kui keegi langetab otsust

ainuisikuliselt.

Suurem arv vastanutest 44 (47,83%) arvasid, et nende kordoni juht pigem arvestab
alluvate arvamustega ja 33 (35,87%) vastajat olid selle viitega tiiesti ndus. Uks isik
(1,09%) ei osanud vastata. Ulejisinud 4 (4,35%) ei ndustunud iildse ja 10 (10,87%)
pigem ei ndustunud, et juht arvestab alluvate arvamustega. Aritmeetiline keskmine on 4
mis nditab, et uurimuses osalenud on enamjaolt ndus sellega, et kordoni juhid kaasavad
alluvaid otsustamisprotsessi. Vordlemisi vidike standardhédlve (1,099) kinnitab, et
vastajate arvamused véga palju ei erinenud ning aritmeetilist keskmist voib usaldada.
Autori hinnangul see on kindlasti positiivne, et juhid arvestavad enamuse vastanute
arvamustega. Tihtipeale tootajatelt voib tulla palju héid ideid. Autor arvab, et kdike
tootajaid peab hoolikalt kuulama ja kaaluma nende poolt pakutud variantide

rakendamist. See v3ib aidata organisatsiooni paremaks muutmiseks kaasa.
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Sellega, et kordoni juht delegeerib otsustamisdigusi alluvatele pigem ndustus enamus
vastanutest 50 (54,35%) ja 14 (15,22%) ndustusid taielikult. 14 (15,22%) leidsid, et ei
ndustu tldse ja samuti 14 (15,22%) pigem ei ndustunud sellega, et nende juht delegeerib
otsustamisdigusi alluvatele. Antud véite standardhélve on 1,334, mis on suhteliselt suur
ning tihendab, et selles kiisimuses vastanute arvamused lahknesid rohkem, kui teistes.
Mood on 4, kuid aritmeetiline keskmine 3,39. Autor on seisukohal, et selles osas
voiksid tulemused olla paremad. Tulemus ei ole aga vdrdlemisi negatiivne. Monedele
tootajatele otsustamisdiguste delegeerimine voib osutuda véljakutset pakutavaks ning
sellega on voimalik tosta alluvate motivatsiooni. Kuid autori arvates, deligeerides
otsustamisodigusi alluvatele, tuleb kontrollida, et nende otsused oleksid kooskdlas

organisatsiooni eesmérkidega.

Suurem osa vastanutest ei olnud ndus viitega, et nende kordoni juht kasutab sageli
karistamist. Ei noustunud {ildse 43 (46,74%), pigem ei ndustunud 35 (38,04%), pigem
ndustusid 10 (10,87%) ja noustusid tdielikult tiksnes 2 (2,17%) vastajat, et nende
kordoni juht kasutab aktiivselt karistamist. Sellele kiisimusele ei osanud vastata 2
(2,17%) tootajat. Keskvadrtus on 1,84 ja standardhdlve 1,051 ning mood on 1. See
tdhendab, et Ida prefektuuri kordoni juhid aktiivselt karistamist ei kasuta. Autori arvates
on see hea, sest et karistamist peab kasutama iiksnes siis, kui seda tegelikult vaja on.
Aktiivset karistamist kasutavad reeglina késutava juhtimisstiiliga juhid. Teooriast aga
selgub, et védra kasutamise puhul antud stiil demotiveerib to6tajaid. Selle véltimiseks
karistus peab olema Giglane ja mojutama isikuid edaspidi hoiduma niissuguste tegude

toimepanemise eest. Kindlasti ei tohi karistustega liialdada.

Enamus vastanutest 63 (68,48%) ei noustunud {ildse ja 18 (19,57%) pigem ei
ndustunud, et nende kordoni juht méngib alluvate hirmu peal. 2 (2,17%) isikut ei
osanud vastata ning valisid vastuseks ,ei tea“. Ainult 7 (7,61%) vastajat pigem
ndustusid ja 2 (2,17%) ndustusid téielikult, et nende kordoni juht méngib alluvate hirmu
peal. Selle viite aritmeetiline keskmine on 1,55, mediaan ja mood on 1 ning
standardhdlve on 1,009. Sellest tulenevalt voib jireldada, et uuringus osalenutes on
peaaegu iiksmeel, et nende kordoni juhid ei mingi alluvate hirmu peal ja see on
vaidlemata positiivne. Autori arvates mangimine alluvate hirmu peal sunnib tegutsema

neid destruktiivselt ning see vOib olla eksituste pohjuseks. Kiiduvdirt on see, et

27



kiisitluses osalenute arvates Ida prefektuuri piirivalvebiiroo kordonite juhid sellist votet

peaaegu ei kasuta.

Viitega, et kordoni juht kasutab erinevaid juhtimisstiile vastavalt olukorrale pigem
ndustusid 49 (53,26%) ja ndustusid téielikult 18 (19,57%) vastajat. Ei osanud vastata 1
(1,09%) isik. 19 (20,65%) vastajat pigem ei ndustunud ning 5 (5,43%) ei olnud tildse
selle véitega nous. Mood on 4, aritmeetiline keskmine 3,61 ja standardhélve 1,176.
Autori arvates voiksid Ida prefektuuri kordoni juhid veel rohkem vahetada juhtimisstiile
vastavalt olukorrale, sest lahtuvalt teooriast ei kasuta edukad juhid {ihte ja sama
juhtimisstiili igas olukorras, nad oskuslikult vahetavad erinevaid stiile soltuvalt
situatsioonist. See mojub kindlasti alluvate motivatsioonile positiivselt ning
juhtimisstiilide oskuslik vahetamine vastavalt olukorrale on juhi professionaalsuse

niitaja.

Vorreldes eelmise viitega jagunesid siin vastused vastupidi. Sellega, et juht kasutab
ihte ja sama juhtimisstiili olenemata olukorrast ei olnud iildse nous 38 (41,30%) ja
pigem ei ndustunud 28 (30,43%) vastajat. 23 (25%) vastajat markisid, et nad on pigem
nous ning keegi ei markinud, et on tdiesti ndus selle viitega. Sellele véitele ei osanud
vastata 3 (3,26%) isikut. Aritmeetiline keskmine on siin 2,12 ning mood on 1. Need
andmed Kkinnitavad, et enamus Ida prefektuuri piirivalvebiiroo kordoni juhtidest
kasutavad erinevaid juhtimisstiile ldhtuvalt olukorrast. Autor on kindel, et see on
positiivne ja nii peavadki tegema head ja kogenud juhid. Samuti antud viite tulemus
kinnitab, et eelmisele véitele vastasid kiisimustikus osalenud ausalt, sest et juhid ei saa
tiheaegselt kasutada erinevaid juhtimisstiile vastavalt olukorrale ja samas ka kasutada
ithte ja sama juhtimisstiili olenemata olukorrast. Need kaks viidet on omavahel
vastuolus ning asjaolu, et siin vastused jagunesid vorreldes eclmise viitega vastupidi

kinnitab vastanute objektiivsust kiisimustikule vastamisel.

Et juht ndouab kdskude kohest tditmist, seejuures seletamata nende pohjuseid ei
ndustunud tldse 41 (44,57%) ja pigem ei ndustunud 32 (34,78%) vastajat, seega mood
vordub 1-ga. Uuringus osalenutest 17 (18,48%) pigem ei ndustunud ja 2 (2,17%) ei
ndustunud selle viitega iildse. Madal keskmine véirtus (1,99) kinnitab, et enamjaolt ei
ndua Ida prefektuuri kordoni juhid kidskude kohest tditmist, seletamata pdhjuseid, miks

ja milleks seda on vaja teha. Pohjuste seletamine tdstab autori arvates legitiimsust
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korralduste suhtes ning aitab véltida arusaamatusi. Kuid hadaolukorras kidskude kohese

tditmise ndudmine voib osutuda vastuvoetavaks, sest see voimaldab tegutseda kiiremini.

Viitega, et juht avaldab liiga palju survet toétajatele t66 kiiremaks valmis saamiseks
pigem ei noustunud 42 (45,65%) ja ei ndustunud tldse 34 (36,96%) uuringus
osalenutest. Pigem ndustusid selle viitega 13 (14,13%) ja ndustusid taitelikult 3
(3,26%) vastajat. Aritmeetiline keskmine sel juhul on 1,99 ja standardhidlve 1,181 ning
mood on 1. See tdhendab, et tootajatele survet ei avaldata ning autori seisukohalt on see
positiivne. Teooriast ldhtuvalt muudab mdddukas surve tootajaid energilisemaks, kuid
liiga suure ja piisiva tempo madramise juhul mdjub see demotiveerivalt ning todtajatele

voib tunda, et neid sunnitakse liialt tagant. Viimast varianti kindlasti tuleb viltida.

Pidevat positiivset tagasisidet antakse 47 (51,09%) vastanutele, kes pigem noustusid ja
26 (28,26%) vastanutele, kes ndustusid téielikult selle véitega. Ei saa pidevat positiivset
tagasisidet 12 (13,04%) pigem ei ndustunud ja 5 (5,43%) ei ndustunud iildse. Ei osanud
vastata 2 (2,17%) isikut. Aritmeetiline keskmine on 3,84, mood 4 ja standardhilve
1,141. Autor on arvamusel, et antud tulemus on positiivne ning koik tootajad peaksid
saama tagasisidet tehtud t66 kohta, nii positiivset kui negatiivset. Teadmatus, kuidas
inimene saab oma iilesannetega hakkama voib mdjuda temale demotiveerivalt ning

vOtab toGtajatelt dra voimaluse korrigeerida oma kaitumist vastavalt saadud tagasisidele.

Pidevat negatiivset tagasisidet saavad 17 (18,48%) pigem ndustunud ja 13 (14,13%)
taielikult noustunud todtajat. Pigem ei ndustunud 37 (40,22%) ja ei ndustunud iildse 25
(27,17%) vastajat, et nad saavad pidevat negatiivset tagasisidet. Selle viite juures on
koige suurem standardhdlve, mis on 1,426. See tdhendab, et virreldes teiste vdidetega,
arvamused siin lahknesid kdige rohkem. Viite mood ja mediaan vorduvad 2-ga ja
aritmeetiline keskmine on 2,52. Antud véartused viitavad sellele, et enamus vastajatest
el saa negatiivset tagasisidet, kuid on ka suur arv neid, kes negatiivset tagasisidet ikkagi
saavad. Autori seisukohalt on negatiivne tagasiside kindlasti parem, kui tagasiside
puudumine. Kui inimene ei saa oma iilesannetega hakkama, peab ta sellest teadma, et
tal oleks vOimalus oma vigu parandada, tidiendada ennast ja tulevikus tegutseda
vastavalt uutele kogemustele. Kuid peab mirkima, et alluvatele ei tohiks anda pidevalt

tiksnes kriitilist tagasisidet, sest see v3ib negatiivselt mojuda nende motivatsiooni.
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Uuringu tulemused néitavad, et Ida prefektuuri kordonite juhtidel valdab demokraatlik
juhtimisstiil, kuid arenguruumi on alati. Uurimuse kdigus selgus, et eriti puudutab see
kahte kordonit, kust parinevad enamus negatiivsetest vastustest. See voib tdhendada, et
kahes kordonis seitsmest on juhid kdsutava juhtimisstiili kallakuga. Jarelikult viies Ida
prefektuuri piirivalvebiiroo kordonites juhid kasutavad sobivaid juhtimisstiile ning edasi
tuleb minna samade pohimotetega. Kahes kordonis tuleks aga juhtidel iile vaadata oma
juhtimisstiilid ja kohandada neid vastavalt olukorrale ning leida iihist keelt oma

alluvatega.

Motivatsiooni késitletavas osas esitas autor kuus véidet, mis iseloomustavad to6tajate
iildist motivatsiooni taset ning kordoni juhtide juhtumisstiilide mdju tdotajate
motivatsioonile. Kiisimustiku teise osa koikide vastuste pohjal voib lugeda
positiivseteks vastusteks 76,27% ning negatiivseteks 22,64%. Ei osanud vastata 1,09%.

Motivatsiooni késitletava osa tulemused on esitatud Joonisel 3.

Pean ennast motiveeritud todtajaks 57

Todiilesannete tiitmisel olen aktiivne ja

1
entusiastlik F 80
Ma piihend isatsiooni arkidel 2 75
a plihendun organisatsiooni eesmérkidele F Eitea
1

. T . HNoustun
Juhi kasutavad juhtimisstiilid on minule positiivse st

emotsionaalse mdjuga - 26 65 N Ei ndustu
Kordoni juhi juhtimisviis mdjutab minu |0 67
motivatsiooni positiivselt FZS
Kordoni juhi juhtimisviis demotiveerib mind - 15 77
0 50 100

Joonis 3. Motivatsiooni kisitletavate kiisimuste osa tulemused.

Selle bloki esimese viite puhul on koige vdhem positiivseid vastuseid. Motiveeritud
tootajaks peab ennast 39 (42,39%) vastajat, kes markisid, et on pigem ndus ning 18
(19,57%), kes ndustusid sellega tiielikult. Uks isik (1,09%) ei osanud vastata.
Ulejaanud 27 (29,35%) ja 7 (7,61%) miirkisid vastavalt, et nad pigem ei ole ndus ja ei

noustu iildse sellega, et nad on motiveeritud. Positiivsete vastuste vdhesus, vorreldes
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teiste vdidetega voib olla tingitud sellest, et Ida prefektuuri piirivalvebiiroo kordoni
juhid mojutavad todtajate motivatsiooni positiivselt. Teised mdjurid, naiteks madal
palk, organisatsiooni muutused ja teadmatus tuleviku suhtes tOmbavad tootajate

motivatsiooni alla.

Vaatamata motivatsiooni taseme veidi iile keskmistele niitajatele, tooiilesannete
taitmisel aktiivseks ja entusiastlikuks osutusid 56 (60,87%) vastajat, kes olid pigem
ndus ja 24 (26,09%), kes ndustusid selle viitega taiclikult. Ei osanud vastata 1 (1,09%)
isik. Pigem ei ndustunud 9 (9,78%) ja ei ndustunud ildse 2 (2,17%) vastajat.
Aritmeetiline keskmine selle vidite puhul on 3,99, standardhélve 0,932 ning mood ja
mediaan vorduvad 4-ga. Madal standardhdlve osutab sellele, et uuringus osalenute
vastused olid samalaadsed ja erinesid vahe. Kuigi autorile jadb ebaselgeks, kuidas viahe
motiveeritud tootajad saavad olla aktiivsed ja entusiastlikud oma toodiilesannete
tditmisel. Autor kaldub arvamusele, et siin voib olla tegu osade toGtajate sooviga
ndidata oma kasulikkust organisatsioonile ning nemad olid ka vdhem objektiivsed

sellele kiisimusele vastamisel.

Viitega, et vastaja piihendub organisatsiooni eesmérkidele pigem ndustusid 55
(59,78%) ning ndustusid taielikult veel 20 (21,74%). Vastata ei osanud 3 (3,26%) isikut.
Ulejéiinud 12 (13,04%) pigem ei ndustunud ja 2 (2,17%) ei ndustunud selle viitega
ildse. Keskmine vaartus selle viite juures on 3,86 ja standardhdlve 0,979 ning mediaan
ja mood vorduvad 4-ga. Kdige populaarsemaks vastuseks osutus variant ,,pigem
ndustun®. Tulenevalt madalast standardhélbest vdib vastuseid pidada usaldusvéarseteks.
Antud tulemust voib Kindlasti pidada positiivseks, kuid selle viitega tiielikult
noustunud vastajaid vOiks olla rohkem, sest todtajate piithendumine organisatsiooni

eesmadrkidele tdstab organisatsiooni produktiivsust.

Viitega, et juhi kasutatavad juhtimisstiilid on minule positiivse emotsionaalse mdjuga
pigem ndustusid 36 (39,13%) ja ndustusid tiielikult 29 (31,52%) vastajat. Uks (1,09%)
isik ei osanud vastata. Pigem ei ndustunud 20 (21,74%) ja ei ndustunud iildse 6 (6,52%)
vastajat. Samas viide, et kordoni juhi juhtimisviis mojub vastajate motivatsioonile
positiivselt mingil maaral kiill dubleerib eelmist vdidet, kuid kinnitab, et vastajad téitsid
kiisimustiku ausalt. Seda tdendab asjaolu, et tulemus on peaaegu sama, mis eelmise

véite puhul. Noustusid tdielikult 25 (27,17%) ja pigem ndustusid veel 42 (45,65%)
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vastajat. Uldse ei ndustunud 6 (6,52%) ja pigem ei ndustunud 19 (20,65%) vastajat.
Samuti kinnitab seda aritmeetiline keskmine, mis eelmise véite puhul oli 3,67 ja selle
véite aritmeetiline keskmine on 3,66. Standardhélve oli eelmisel viitel 1,302 ja selle
véite puhul 1,26. Nende kahe vahe viiksus kinnitab usaldusvéarsust. Mood ja mediaan
vorduvad molema viite puhul 4-ga ning nende vordsus kinnitab samuti, et inimesed
vastasid kiisimustele hoolikalt ja tdpselt. Autori arvates on antud tulemus positiivne
ning see on tingitud asjaolust, et Ida prefektuuri piirivalvebiiroo kordoni juhid

kasutavad enamasti demokraatlikku juhtimisstiili.

Motivatsiooni késitleva osa viimase viitega osutusid pigem nous 14 (15,22%) vastajat
ja noustus téielikult 1 (1,09%). Nende arvates on kordoni juhi kditumise viis alluvate
suhtes demotiveeriv. Selle viitega ei ndustunud ildse 47 (51,09%) ja pigem ei
ndustunud 30 (32,61%) vastajat. Enamus vastajatest on rahul oma kordoni juhi
juhtimisstiiliga, mis on kindlasti positiivne ning niitab, et suurem osa kordoni juhtidest
peaksid edasi minema samade pShimdtetega. Kiisimustiku esimesest blokist selgus, et
enamus Ida prefektuuri piirivalvebiiroo kordonite juhtidest on demokraatliku kallakuga.
Autor on seisukohal, et see on pdhjuseks, miks enamuse vastanute arvates kordoni juhi

juhtimisstiil e moju nende motivatsioonile demotiveerivalt.

Ulema-alluva suhteid kisitletavas osas esitas autor kuus viidet, mis hdlmavad juhtide
suhtumist oma alluvatesse ning tootajate poolset hinnangut vastastikuse usalduse kohta.
Antud osas koikide vastuste peale kokku voib lugeda positiivseteks 83,15% vastusteks
ning negatiivseteks 13,59%. 3,26% vastajatest sattusid raskustesse vastusevariandi
valimisega. Antud osas on kdige rohkem positiivseid vastuseid. Uldiselt on iilema-
alluva suhted head ning Ilubavad teha omavahelist koostodd ihiste eesmarkide
saavutamiseks. Alljargnevalt esitatakse alloleval joonisel 4 iilema-alluva suhteid

kisitletava osa tulemused.
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Joonis 4. Ulema-alluva suhteid kisitletava osa tulemused.

Viitega, et iilemus innustab saavutama organisatsiooni eesmérke pigem ndustus 51
(55,43%) ning ndustusid tdielikult 18 (19,57%) vastajat. Pigem ei ndustunud 19
(20,65%) vastajat ja ei ndustunud iildse 4 (4,35%). Seega mediaan ja mood vorduvad 4-
ga ning aritmeetiline keskmine on 3,65 ja standardhdlve 1,143. Keskmine véirtus on
antud juhul madal kahel pdhjusel: esiteks enamus kiisitluses osalenutest valisid
vastuseks pigem nodustun ning ainult vahesed ndustusid tdielikult, teiseks on 25% neid,
keda iilemus ei innusta saavutama organisatsiooni eesmérke. Autori seisukohalt peaksid
Ida prefektuuri piirivalvebiiroo kordonite juhid rohkem innustama todtajaid Saavutama

organisatsiooni eesmaérke.

Viitega, et juht tegeleb alluvate vajaduste ja huvidega ndustusid tdielikult 33 (35,87%)
ja pigem ndustusid 45 (48,91%) kiisitlenutest. Ulejasinud 12 (13,04%) pigem ei
ndustunud ja 2 (2,17%) ei ndustunud iildse. Aritmeetiline keskmine on siin {isna suur
ning vordub 4,03-ga. Samuti vordlevalt madal standardhilve 1,043 néitab, et keskmist
vaartust voib usaldada. Autori hinnangul antud tulemus on positiivne. Juhid peavad
tundma huvi oma alluvate vastu, see aitab saavutada nendega vaimset kontakti, mis on
vajalik omavaheliseks toimivaks koostooks. Tavaliselt koos joutakse asju teha rohkem

ja paremini, kui igaiiks iseseisvalt.



Julgevad poorduda juhi poole abi saamiseks 27 (29,35%) pigem ndustunud ja 56
(60,87%) tiielikult ndustunud vastajat. Ei julge aga 6 (6,52%) pigem ei ndustunud ning
3 (3,26%) vastajat, kes ei noustunud iildse. Aritmeetiline keskmine on korge ja vordub
4,39-ga. Madala standardhélbe juures 1,016 voib keskmist véartust usaldada. Mood on 5
ning mediaan samuti 5. Koik need andmed viitavad asjaolule, et Ida prefektuuri
piirivalvebiiroo kordonites tootavad politseiametnikud julgevad pooérduda oma juhi
poole abi saamiseks ning autor peab seda positiivseks. Antud juhul juht omab iilevaadet
oma alluvate probleemidest ning vajadusel saab oma alluvaid julgustada millegi
saavutamiseks. Samuti tunneb juht siis paremini oma alluvaid ja nende voimeid. See
voimaldab jagada iilesandeid vastavalt teadmistele ja oskustele, mis kindlasti tdstab

alluvate motivatsiooni ja toorahulolu taset.

Enamus uuringus osalenutest usaldavad oma juhti. Nimelt 52 (56,52%) noustusid selle
véitega tédielikult ning 28 (30,43%) pigem ndustusid. Ei osanud vastata 3 (3,26%) isikut.
Oma juhti mitte usaldanutest pigem ei ndustunud 5 (5,43%) vastajat ning 4 (4,35%) ei
ndustunud iildse. Mediaan ja mood vorduvad 5-ga ning aritmeetiline keskmine on
samuti korge ja vordub 4,29-ga ning standardhélve on 1,064. Antud tulemus on autori
seisukohast viga positiivne, et alluvad oma juhi usaldavad. Usaldus alluvate ja juhi
vahel on vajalik, et nad saaksid toimida nagu iiks terviklik siisteem. Seda on vaja, et

lihtsustada organisatsiooni eesmarkide saavutamisprotsessi.

Suurem osa vastanutest on arvamusel, et juht usaldab neid. Pigem noustusid sellega 46
(50,00%) vastajat ja ndustusid tdielikult 25 (27,17%). Pigem ei ndustunud 7 (7,61%)
ning ei ndustunud tildse 1 (1,09%) vastaja. Selle kiisimuse vastuseks valis koige suurem
arv vastanutest 13 (14,13%) vastusevariandiks ,,ei tea”. Autor eeldab, et vorreldes teiste
véaidetega tuleneb suur hulk neid, kes ei osanud vastata, kiisimuse rangest ehitusest.
Pigem oleks voinud seda viidet pehmemal moel esitada: mulle tundub, et kordoni juht
usaldab mind. Antud tulemus on Kkindlasti positiivne ja vastastikune usaldus on

eelduseks meeskonnatdole.

Viide, et juht vestleb alluvatega ka isiklikel teemadel pigem ndustusid 43 (46,74%) ja
olid tdiesti ndus 35 (38,04%) vastajat. Pigem ei ndustunud 7 (7,61%) ning 5 (5,43%)
vastajat valisid vastuseks ei ndustu {iildse. Ei osanud vastata aga 2 (2,17%).

Aritmeetiline keskmine vordub 4,04-ga, standardhdlve on 1,099 ning mood ja mediaan
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vorduvad 4-ga. Autori arvates on see positiivne, sest isiklikel teemadel suhtlemine
suurendab omavahelist usaldusvdirsust ja vaimset kontakti. See voimaldab kergemini

aktsepteerida kolleegide poolset kriitikat.

Uuringu tulemusi analiiiisides vOib ndha, et terve ankeedi 15ikes on positiivseid
vastuseid ligikaudu sama palju ning see kehtib iga viite puhul. Sama pohiméte kehtib
ka negatiivsete vastuste korral, et iga viite puhul on negatiivsete vastuste hulk peaaegu
sama. Antud tulemusi selgitab asjaolu, et viiest kordonist périnevad vastused on
positiivse hinnanguga ning kahe kordoni vastused on enamjaolt negatiivse tagasisidega.
Vaadates ankeedid tervikuna, kui esimesest kiisimuste osast selgus, et kordoni juhil
valdab demokraatlik juhtimisstiil, jérelikult oli positiivne tagasiside juhi juhtimisstiilide
mdjule alluvate motivatsioonile ja iilema-alluva suhetele. Vastupidine arvamus oli, kui
ankeedi esimese kiisimuste osast selgus, et juhi valdav juhtimisstiil on kdsutav. Antud
juhul oli ka negatiivne hinnang stiili mojule alluvate motivatsioonile ja enamuselt ka
iilema-alluva suhetele. Tdestuseks esitas autor kaks erineva hinnanguga naidisankeeti,
mis on tdidetud kahe erineva politseiametniku poolt erinevatest kordonitest (vt. Lisa 4).
Antud asjaolu kinnitab, et demokraatlik stiil mojub alluvate motivatsioonile
positiivsemalt, kui kédsutav juhtimisstiil. Seda fakti Kinnitab ka kédesoleva 15putoo

teoreetiline osa.

Loputoé empiirilise osa analiiisi pohjal on leitud vastused viimasele kahele
uurimiskiisimusele:  millist  juhtimisstiili  kasutavad valdavalt Ida prefektuuri
piirivalvebiiroo kordoni juhid ja millist mdju see stiil avaldab alluvate motivatsioonile
ning kuidas erinevad juhtimisstiilid mdjuvad Ida prefektuuri piirivalvebiiroo kordonites
tootavate politseiametnike motivatsioonile, millised stiilid motiveerivad ja millised

demotiveerivad neid.
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KOKKUVOTE

To66 eesmargiks oli uurida juhtide juhtimisstiilide moju alluvate motivatsioonile lda

prefektuuri piirivalvebiiroo kordonite niitel. Eesmargi tditmiseks leiti t60 teooriast ja

empiirilisest osast vastused uurimiskiisimustele:

1)

2)

3)

demokraatlik juhtimisstiil reeglina mdjub tootajate motivatsioonile positiivselt,
kasutav juhtimisstiil m&jub to6tajate motivatsioonile negatiivselt;

Ida prefektuuri piirivalvebiiroo  kordoni  juhid kasutavad enamjaolt
demokraatlikku juhtimisstiili, mis avaldab alluvate motivatsioonile positiivset
moju;

demokraatlik juhtimisstiil mojub Ida prefektuuri piirivalvebiiroo kordonites
tootavate politseiametnike motivatsioonile positiivselt ning kasutav juhtimisstiil

mojub neile negatiivselt.

Seega sai autori hinnangul 10put6d eesmirk tdidetud. Teoreetilisest taustast ja

empiirilisest osast vaib vilja tuua jargnevad jareldused ja ettepanekud:

1.

Alluvate motivatsiooni tdstmiseks tuleb kasutada demokraatlikku juhtimisstiili.
Sisuliselt tdhendab selle stiili kasutamine seda, et alluvaid kaasatakse
otsustamisprotsessi, vOimaldatakse kaasarddkida organisatsiooni eesseisvate
probleemide lahendamisel, arendatakse meeskonnatood. Alluvaid tuleb veenda,
mitte kaskida.

Késutavat juhtimisstiili peab kasutama ainult kriisiolukordades, kus on vaja
kiiret tegutsemist. Selle stiili iilemédrase kasutamise puhul mojub see
negatiivselt toGtajate motivatsioonile ja vihendab tootajate koostodvalmidust.
Juhtimisstiile tuleb vahetada vastavalt olukorrale, mitte kasutada iihte ja sama
juhtimisstiili soltumata situatsioonist.

Alluvatele tuleb anda pidevalt nii negatiivset kui positiivset tagasisidet.
Teadmatus, kuidas inimene oma iilesannetega hakkama saab, voib negatiivselt
mdjuda tema motivatsioonile ja tooiilesannete kvaliteedile. Samas ei tohiks anda

tiksnes negatiivset tagasisidet, Sest see voib, vastasel korral, osutuda
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frustratsiooni tekkimise pohjuseks. Sel juhul peab juht inimeses leidma tugevaid

kiilgi, mida kiita.

Teooria ja uuringutulemuste analiiiisi pohjal voib jareldada, et demokraatlik juhtimisstiil
mojub tootajate motivatsioonile positiivsemalt, kui kédsutav juhtimisstiil. Autor on
arvamusel, et juhid peaksid organisatsiooni eesmirkide saavutamiseks kasutama
rohkem demokraatliku juhtimisstiili. Organisatsiooni liikmetel peavad olema iihised
eesmargid ja koik organisatsiooni tootajad peaksid oma tegevustega piiidma neid
eesmarke saavutada. Alluvaid on vaja kaasata organisatsiooni eemargi piistitamisele, et
tootajad oleksid samuti nendega ndus ja sooviksid eesmérke saavutada. Tuleb arendada
meeskonnat6od ja vastastikust usaldust organisatsioonis. Eelpool nimetatud vdtete

kasutamine eeldab demokraatliku juhtimisstiili kasutamist.

Iga juht peaks olema teadlik, et demokraatlik juhtimisstiili md&jub alluvate
motivatsioonile positiivselt ning kaskiv juhtimisstiil negatiivselt. Need teadmised
voimaldavad juhtidel hoida alluvate motivatsiooni korgel tasemel. Todtajate
motiveeritus on organisatsiooni jaoks oluline, sest motiveeritud t66tajad on aktiivsemad,
nad jouavad teha rohkem t66d ja motlevad organisatsiooni tuleviku peale. Jarelikult on
nende tootajatega kergem jouda organisatsiooni eesmérkideni ning saavutada haid

tulemusi.

Ettepanekute tegemisel ldhtus autor t60 teoreetilisest osast ning empiirilise uuringu
tulemustest. Ettepanekud aitaksid hoida todtajate motivatsiooni korgel, saavutades

samal ajal organisatsiooni eesmérke.

Antud 16putédd voib praktikas kasutada abivahendina juhtidele juhtimisstiilide
valimisel ning todtajate motiveerimisel Politsei- ja Piirivalveametis. To6d voib edasi
arendada magistritooks, uurides juhtide juhtimisstiilide moju alluvate motivatsioonile

kaikides Politsei- ja Piirivalveameti struktuuriiiksustes.
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PE3IOME

Temoli naHHOW TUIUIOMHOW paboThl sBigercs “CTUIM PYKOBOJCTBAa PYKOBOIUTENEH U
UX BIMSHME Ha MOTHMBALMIO paOouuMX Ha IpUMepe KOPAOHOB IOTPAHUYHOIO OIOpo
WNnackori mpedexrypsr”. Jumnomuas pabora HanmucaHa Ha 40 cTpaHummax Ioioc S
npuIokeHni Ha 9 crpanunax. B pabore ncnonap3zoBano 18 TeopeTHueCKUX UCTOUHUKA,
npejacTaBieHo 4 pucyHka W 5 npuiiokeHud. JluninomHas paboTa HamucaHa Ha

OCTOHCKOM S3bIKC U PE3HOMC MPCACTABJICHO Ha PYCCKOM.

[lenbto IUIIOMHOM pabOThl SBISETCS MCCIENOBAHUE BIMSHUS CTUJIEH pPYKOBOJCTBA
PYKOBOAMTENEH HAa MOTHBALMIO MOJYMHEHHBIX Ha IPUMEPE KOPIOHOB MOTPAaHUYHOIO

6ropo Mnackoii mpedexTyphl.

Jnst gocTWKeHUs JaHHOW I1eu OBbUIO TPOBEIECHO HMIIMPUYECKOE HCCIIEIOBAHUE,
AHKETUPOBAHUE CPEAM MOJHUICHCKUX CIYKallUX BCEX KOPIOHOB MOTPAHUYHOTO OHOPO
Wnackoii mpedektypbl. Becero 0pu10 po3mano 163 aHKeThl, U3 HHUX 3alOJHEHHBIMH

aBTop nosyumi Hazaxn 92. Coop nannbix nmpoucxoaui ¢ 23.03.2012 no 04.04.2012.

Tema I[I/IHJIOMHOﬁ pa6OTLI SABIIACTCA aKTyaHBHOﬁ, IIOTOMY 4YTO HpO(I)eCCI/IOHaHBHOG
MMPUMCHCHUEC cTujiaen PYKOBOACTBA IMO3BOJIACT PYKOBOJUTH B(I)q)CKTI/IBHCC n O0CTUraThb
e opraHum3alu JaXE€ B HBIHCIIHUX YCIOBHUAX HCXBATKH YCIOBCUCCKHUX PECYPCOB U

IIpU OTPaHUYCHHBIX MAaTCPUAJIBHBIX PECYpCax.

JumiomHas paboTa COCTOMT W3 JABYX TIJaB. B mepBoil TlaBe paccMaTpHBAIOTCS
pa3IMYHbIe CTUJIM PYKOBOJICTBA, TE€OPUU MOBEIACHUS, MOTHUBALUS B ICUXOJIOTHH,
MOTHBBI M TIPUHIIMIBI MOTHBHUpOBaHUA. Bo BTOpoil riaBe aBTOp maer 0030p O
pe3yJibTarax MpPOBEAECHHOTO MCCIECIOBAHUS, @ TAK)KE AaHAIM3UPYET UX U HAXOAUT CBA3b
MEXIYy CTHISIMH PYKOBOJICTBA PYKOBOAHUTENEH KOPIOHOB MOTPAaHHYHOTO OHOpO
Nnackoi mpedexkTypbl W CTEMEeHbI0 MOTHBAllMM HMX TMOJYMHEHHBIX. B 3aBepieHuwu,
ONMpasch Ha PE3YyIbTAaThl HCCIEIOBAHUS, aBTOP BBIHOCUT CBOU 3aKIIOYEHUS U

MPEIJIOKCHUSA 110 4aCTU BLI60pa, a TaKKC IMPUMCHCHUS CTHIICH PYKOBOJACTBA.
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LISA 1. JUHTIDE JUHTIMISSTIILIDE JA TOOTAJATE
MOTIVATSIOONI SEOSE UURINGU KUSIMUSTIK

Austatud politseiametnikud!

Olen Politsei- ja piirivalvekolledzi kadett ning viin oma 16putd66 raames 1abi uuringut
juhtide juhtimisstiilide ja alluvate motivatsiooni seosest. Loputdo teema on: ,Juhtide
juhtimisstiilid ja nende mdju to6tajate motivatsioonile Ida prefektuuri piirivalvebiiroo

kordonite niitel*.

Kiisimustiku eesmérk on uurida, kuidas juhtide poolne juhtimisstiilide kasutamine
mojutab alluvate motivatsiooni. Oleksin vdga tanulik, kui leiaksite aega vastamiseks
alljargnevatele kiisimustele. Uuringus osalemine on anoniilimne. Iga kiisimuse puhul
mirkige vaid iiks vastusevariant. Tdidetud ankeet tagastage palun elektrooniliselt
aadressile sergei.zolin@kad.sisekaitse.ee vOi paberkandjal minule ktte hiljemalt 4-daks
aprilliks 2012.

Kisimustiku 1dbi viimiseks olen saanud loa PPA uurimistoode kooskdlastamise
komisjonilt (23.03.2012 nr 2.1-3/49400-2).

Palun mérkige Teie arvates kdige digem vastusevariant.
0- eitea
1- eindustu tildse
2- pigem ei ndustu
3- pigem ndustun
4- ndustun téielikult

Palun vastake alljargnevatele juhtide juhtimisstiile kasitlevatele kiisimustele

Kordoni juhi kditumine alluvate suhtes on igati positiivne

Mina olen rahul kordoni juhi tegevusega

Kordoni juht kaasab alluvaid otsustamisprotsessi

Kordoni juht arvestab alluvate arvamustega

Kordoni juht delegeerib otsustamisdigusi alluvatele

oo P|WIN| -
elileolleollollolle]
[l e R N e
NINNIDNININ

Kordoni juht aktiivselt kasutab karistamist

WWWwWwww
EE RS I
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7

Kordoni juht méingib alluvate hirmu peal

8

Kordoni juht kasutab erinevaid juhtimisstiile vastavalt olukorrale

9

Kordoni juht kasutab iihte ja sama juhtimisstiili olenemata olukorrast

10

Juht nduab kaskude kohest tditmist, seejuures seletamata nende pohjuseid

11

Juht avaldab liiga palju survet todtajatele, et t60 saaks kiiremini valmis

12

Tootajatele antakse pidevat positiivset tagasisidet

13

Tootajatele antakse pidevat negatiivset tagasisidet

o000 O|O0|Oo

RRRR R R R

NINININIDNINIDN

WWWwWwwww
EE RS e R

Palun vastake alljargnevatele motivatsiooni késitlevatele kiisimustele

14

Pean ennast motiveeritud tootajaks

15

Tooiilesannete tditmisel olen aktiivne ja entusiastlik

16

Ma piithendun organisatsiooni eesmirkidele

17

Juhi kasutavad juhtimisstiilid on minule positiivse emotsionaalse mojuga

18

Kordoni juhi juhtimisviis mdjutab minu motivatsiooni positiivselt

19

Kordoni juhi juhtimisviis demotiveerib mind

[elielielie] o)l

N N T
N NN NN N

W WwWwWwwlw
IR

Palun vastake alljargnevatele iilema-alluva suhteid késitlevatele kiisimustele

20

Mu iilemus innustab mind organisatsiooni eesmérke saavutama

21

Juht tegeleb alluvate vajaduste ja huvidega

22

Kui vajan abi, siis julgen pé6rduda juhi poole

23

Ma usaldan oma juhti

24

Juht usaldab mind

25

Juht vestleb alluvatega ka isiklikel teemadel

OO0 O0|O|O

N N N N

NINDNINDNDN

WWwWwww|w
I RIS

18-35 aastat
36-50 aastat
ule 50 aasta

Minu vanus on

kuni 4 aastat
5-9 aastat
ule 10 aasta

Minu tdostaaz praeguses kordonis

TANAN TEID VASTUSTE EEST!

42




LISA 2. JUHTIDE JUHTIMISSTIILIDE JA TOOTAJATE
MOTIVATSIOONI SEOSE UURINGU TULEMUSED

eindustu | pigem ei . pigem ndustun
ei tea s
iildse ndustu n (%) ndustun | téielikult
No. | Viide n (%) n (%) n (%) n (%)
Kordoni juhi kditumine alluvate suhtes 0 11 0 32 46
1 | on igati positiivne 3(3:26%) | 119606y | 0 (0:00%) | (34 7806) | (50,00%)
. S 15 35 40
0, 0,
2 Mina olen rahul kordoni juhi tegevusega | 2 (2,17%) (16.30%) 0 (0,00%) (38.04%) | (43,48%)
Kordoni juht kaasab alluvaid 0 0 0 51 25
3 | otsustamisprotsessi 6(6.52%) | 9 (9,78%) | 1(1,09%) (55,43%) | (27,17%)
Kordoni juht arvestab alluvate 0 10 0 44 33
4 | arvamustega 4 (4,35%) (10,87%) 1 (1.09%) (47,83%) | (35,87%)
Kordoni juht delegeerib 14 14 0 (0,00%) 50 14
5 | otsustamisdigusi alluvatele (15,22%) | (15,22%) ' (54,35%) | (15,22%)
Kordoni juht aktiivselt kasutab 43 35 0 10 0
6 | karistamist (46.74%) | (38,04%) | 2 @17%) | (10.8705) | 2 (217%)
Kordoni juht méngib alluvate hirmu 63 18 0 0 0
71 peal (68.48%) | (19570%) | 2 @17%) | 7(7.61%) | 2 (217%)
Kordoni juht kasutab erinevaid 0 19 0 49 18
8 | juhtimisstiile vastavalt olukorrale 5(543%) | (206506 | 1 1:09%) | (53 2606) | (19.57%)
Kordoni juht kasutab {ihte ja sama 38 28 0 23 0
9 | juhtimisstiili olenemata olukorrast (41.30%) | (30,43%) | 3 3:26%) | o5 og0y | 0 (0.00%)
Juht nduab kiskude kohest tditmist, 41 32 0 17 0
10 | seejuures seletamata nende pdhjuseid (44,57%) | (34,78%) 0 (0.00%) (18,48%) 2 (2.17%)
Juht avaldab liiga palju survet 34 42 0 13 0
11 | tootajatele, et to6 saaks kiiremini valmis | (36,96%) | (45,65%) 0(0.00%) (14,13%) 3(3.26%)
Tootajatele antakse pidevat positiivset 0 12 0 47 26
12 | tagasisidet 5(543%) | (13:04%) | 2@17%) | (51,000) | (28.26%)
Tootajatele antakse pidevat negatiivset 25 37 0 (0,00%) 17 13
13 | tagasisidet (27,17%) | (40,22%) ' (18,48%) | (14,13%)
. . . 27 39 18
- 0 0
14 Pean ennast motiveeritud t66tajaks 7 (7,61%) (29,35%) 1 (1,09%) (42.39%) | (19,57%)
Tooiilesannete tditmisel olen aktiivne ja o o 0 56 24
15 | entusiastlik 2 (217%) | 9.(9.78%) | 1(1.09%) | (50 8706) | (26,09%)
Ma piithendun organisatsiooni o 12 o 55 20
16 | eesmirkidele 2@211%) | (13 0a06) | 3 326%) | (59 7806) | (21,74%)
Juhi kasutavad juhtimisstiilid on minule 0 20 0 36 29
17 | positiivse emotsionaalse mdjuga 6 (6.52%) (21,74%) 1(1,09%) (39,13%) | (31,52%)
Kordoni juhi juhtimisviis mdjutab minu o 19 o 42 25
18 | motivatsiooni positiivselt 6 (6.52%) (20,65%) 0 (0.00%) (45,65%) | (27,17%)
Kordoni juhi juhtimisviis demotiveerib 47 30 0 14 0
19| mind 51,00%) | (32,61%) | © ©00%) | (152905 | 1 (1.09%)
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Mu iilemus innustab mind 0 19 0 51 18

20 | organisatsiooni eesmérke saavutama 4 (4,35%) (20,65%) 0(0,00%) (55,43%) | (19,57%)
Juht tegeleb alluvate vajaduste ja 0 12 0 45 33

21 | huvidega 2 (2.17%) (13,04%) 0(0,00%) (48,91%) | (35,87%)
Kui vajan abi, siis julgen podrduda juhi 0 0 0 27 56

22| poole 3 (3,26%) | 6 (6,52%) | 0 (0,00%) (29.35%) | (60.87%)
R 28 52

0 0 0

23 Ma usaldan oma juhti 4 (4,35%) | 5(5,43%) | 3(3,26%) (30.43%) | (56.52%)
Juht usaldab mind 1(1,00%) | 7 (7.61%) | ,. 13 46 25

24 ' ’ (14,13%) | (50,00%) | (27,17%)
Juht vestleb alluvatega ka isiklikel 0 0 0 43 35

25 | teemadel 5(543%) | 7(761%) | 2(2.17%) (46,74%) | (38,04%)

Allikas: Kiisimustike ankeedid; Microsoft Office Excel 2007, autori arvutused.
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LISA 3. JUHTIDE JUHTIMISSTIILIDE JA NENDE MOJU

TOOTAJATE MOTIVATSIOONI UURINGU

STATISTIKA JA SIGNATUURTESTI TULEMUSED

KIRJELDAV

usaldus-
Mediaan | Mood | &Sk | Standard- , i | iairsuse
) vaartus hilve o
No. | Viide Yo
Kordoni juhi kditumine alluvate suhtes
1| on igati positiivne 4,5 5 4,16 1,122 6,56 >99
Mina olen rahul kordoni juhi
2 | tegevusega 4 5 4,04 1,138| 5,94 >99
Kordoni juht kaasab alluvaid
3 | otsustamisprotsessi 4 4 3,87 1,121| 6,25 >99
Kordoni juht arvestab alluvate
4 | arvamustega 4 4 4 1,099| 6,46 >99
Kordoni juht delegeerib
5 | otsustamisdigusi alluvatele 4 4 3,39 1,334| 3,65 >99
Kordoni juht aktiivselt kasutab
6 | karistamist 2 1 1,84 1,051 6,91 >99
Kordoni juht médngib alluvate hirmu
7 | peal 1 1 1,55 1,009| 7,66 >99
Kordoni juht kasutab erinevaid
8 | juhtimisstiile vastavalt olukorrale 4 4 3,61 1,176 | 4,58 >99
Kordoni juht kasutab iihte ja sama
9 | juhtimisstiili olenemata olukorrast 2 1 2,12 1,203 | 4,47 >99
Juht nduab kiskude kohest tditmist,
10 | seejuures seletamata nende pdhjuseid 2 1 1,99 1,181 | 5,625 >99
Juht avaldab liiga palju survet
tootajatele, et t66 saaks kiiremini
11 | valmis 2 2 2,01 1,114| 6,15 >99
Tootajatele antakse pidevat positiivset
12 | tagasisidet 4 4 3,84 1,141| 5,74 >99
Tootajatele antakse pidevat negatiivset
13 | tagasisidet 2,52 1,426| 3,23 >99
14 | Pean ennast motiveeritud tootajaks 3,37 1,298 2,3 >95
Todiilesannete tiitmisel olen aktiivne ja
15 | entusiastlik 4 4 3,99 0932| 7,13 >99
Ma piihendun organisatsiooni
16 | eesmirkidele 4 4 3,86 0,979| 6,36 >99
Juhi kasutavad juhtimisstiilid on minule
17 | positiivse emotsionaalse mdjuga 4 4 3,67 1,302| 3,98 >99
Kordoni juhi juhtimisviis mdjutab minu
18 | motivatsiooni positiivselt 4 4 3,66 1,26| 4,27 >99
Kordoni juhi juhtimisviis demotiveerib
19 [ mind 1 1 1,83 1,096| 6,36 >99

45




Lisa 3 jarg

Mu iilemus innustab mind

20 | organisatsiooni eesmérke saavutama 4 3,65 1,143| 4,69 >99
Juht tegeleb alluvate vajaduste ja

21 | huvidega 4 4,03 1,043| 6,57 >99
Kui vajan abi, siis julgen pdorduda juhi

22 | poole 4,39 1,016| 7,61 >99

23 | Ma usaldan oma juhti 4,29 1,064 | 7,42 >99

24| Juht usaldab mind 3,95 0,906 | 6,98 >99
Juht vestleb alluvatega ka isiklikel

25 | teemadel 4 4,04 1,099| 6,86 >99

Allikas: Kiisimustike ankeedid; autori arvutused; Microsoft Office Excel 2007.
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LISA 4. POLITSEIAMETNIKE POOLT TAIDETUD
NAIDISANKEEDID

Palun mirkige Teie arvates kdige digem vastusevariant.

0- eitea

1- eindustu iildse
2- pigem ei ndustu
3- pigem ndustun

4- ndustun taielikult

1. Positiivse tagasisidega ankeet.

Palun vastake alljargnevatele juhtide juhtimisstiile kasitlevatele kiisimustele

1 | Kordoni juhi kditumine alluvate suhtes on igati positiivne 0/1/2|3|4
2 | Mina olen rahul kordoni juhi tegevusega 0/1]12]3|4
3 | Kordoni juht kaasab alluvaid otsustamisprotsessi 0[1|2/3|4
4 | Kordoni juht arvestab alluvate arvamustega 0[1]2/3|4
5 | Kordoni juht delegeerib otsustamisdigusi alluvatele 0/1/2/3|4
6 | Kordoni juht aktiivselt kasutab karistamist 0[1/2/3|4
7 | Kordoni juht méngib alluvate hirmu peal 0/1/2/3|4
8 | Kordoni juht kasutab erinevaid juhtimisstiile vastavalt olukorrale 0[1/2]3|4
9 | Kordoni juht kasutab iihte ja sama juhtimisstiili olenemata olukorrast 0/1/2/3/4
10 | Juht nduab kiskude kohest tditmist, seejuures seletamata nende pdhjuseid [ 0| 1| 2| 3| 4
11 | Juht avaldab liiga palju survet tootajatele, et to06 saaks kiiremini valmis 0/1/2/3|4
12 | Tootajatele antakse pidevat positiivset tagasisidet 0[1/2/3|4
13 | Tootajatele antakse pidevat negatiivset tagasisidet 0/1(2/3/4
Palun vastake alljargnevatele motivatsiooni késitlevatele kiisimustele

14 | Pean ennast motiveeritud tdotajaks 0(12 3|4
15 | Tooiilesannete tditmisel olen aktiivne ja entusiastlik 0(12 3|4
16 | Ma pithendun organisatsiooni eesmarkidele 0[12 3|4
17 | Juhi kasutavad juhtimisstiilid on minule positiivse emotsionaalse mdjuga |0 |1 2| 3| 4
18 | Kordoni juhi juhtimisviis mdjutab minu motivatsiooni positiivselt 011234
19 | Kordoni juhi juhtimisviis demotiveerib mind 0(12 3|4
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Palun vastake alljargnevatele tilema-alluva suhteid késitlevatele kiisimustele

20 | Mu iilemus innustab mind organisatsiooni eesmirke saavutama

21 | Juht tegeleb alluvate vajaduste ja huvidega

22 | Kui vajan abi, siis julgen pdorduda juhi poole

23 | Ma usaldan oma juhti

24 | Juht usaldab mind

25 | Juht vestleb alluvatega ka isiklikel teemadel

OO0 O|O0|O
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2. Negatiivse tagasisidega ankeet

Palun vastake alljargnevatele juhtide juhtimisstiile késitlevatele kiisimustele

Kordoni juhi kditumine alluvate suhtes on igati positiivne

Mina olen rahul kordoni juhi tegevusega

Kordoni juht kaasab alluvaid otsustamisprotsessi

Kordoni juht arvestab alluvate arvamustega

Kordoni juht delegeerib otsustamisdigusi alluvatele

Kordoni juht aktiivselt kasutab karistamist

Kordoni juht méngib alluvate hirmu peal

Kordoni juht kasutab erinevaid juhtimisstiile vastavalt olukorrale

OO |INO|O1 | WIN| -

Kordoni juht kasutab iihte ja sama juhtimisstiili olenemata olukorrast

[EEN
o

Juht nduab kiskude kohest tditmist, seejuures seletamata nende pohjuseid

11 | Juht avaldab liiga palju survet tootajatele, et t66 saaks kiiremini valmis

12 | Tootajatele antakse pidevat positiivset tagasisidet

13 | Tootajatele antakse pidevat negatiivset tagasisidet

OO0 0O|O|0O|O0|0|0|0|0O|O0|O

G I I I I Y Y SN =N [
NN [N R RNIN N[ RN NN | N
Iw|wlwllw(lw| w|w|w|w|w|w|w|w
I IR R R R R RIS

Palun vastake alljargnevatele motivatsiooni késitlevatele kiisimustele

14 | Pean ennast motiveeritud to6tajaks

15 | Tooiilesannete tditmisel olen aktiivne ja entusiastlik

16 | Ma piihendun organisatsiooni eesmérkidele

17 | Juhi kasutavad juhtimisstiilid on minule positiivse emotsionaalse mdjuga

18 | Kordoni juhi juhtimisviis mdjutab minu motivatsiooni positiivselt

19 | Kordoni juhi juhtimisviis demotiveerib mind

elielielie]ie] o]
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Palun vastake alljargnevatele iilema-alluva suhteid késitlevatele kiisimustele

20 | Mu iilemus innustab mind organisatsiooni eesmirke saavutama

21 | Juht tegeleb alluvate vajaduste ja huvidega

22 | Kui vajan abi, siis julgen pdorduda juhi poole

23 | Ma usaldan oma juhti

24 | Juht usaldab mind

25 | Juht vestleb alluvatega ka isiklikel teemadel
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LISA 5. D. GOLEMANI JUHTIMISSTIILIDE

VORDLUSTABEL
s Millistel emot- e s
Stiili nimetus ja J Uhtlmlss.tm sionaalsetel Millal to6tab stiil Sml.l moj
et iseloomuliku . - . . organisatsiooni
liihikirjeldus . kompetentsidel kéige paremini o
fraasina . kliimale
pohineb
JUHT-SUNDIJA Tee nii, nagu | Suunatud Kriisisituatsiooni- | Negatiivne
(coersive leader) ma iitlen! saavutusele, des,  muudatuste
Diktaatorlik stiil piihendumisele ja | algatamisel,
Nouab kohest ndus- enesekontrollile probleemsete
tumist, jareleandmist tootajate puhul
JUHT- Tule minuga! | Enesekindlus, Kui  muudatused | Kdige positiivsem
AUTORITEET empaatia, muu- | vajavad uut visioo-
(authoritative leader) datuste katalii- | ni, kui on vaja
Teedrajav stiil saator selget suunda
Koondab inimesed
visiooni suunas
JUHT-UHENDAJA Koige Empaatia, suhete Lohede paranda- | Positiivne
(affiliative leader) tdhtsam on | loomine, miseks meeskon-
Humanistlik stiil inimene! suhtlemine nas, inimeste
Loob harmooniat ja motiveerimiseks
emotsionaalseid stressitekitavates
sidemeid olukordades
JUHT- Mida sina Koostdo, mees- | Uksmeele loomi- | Positiivne
DEMOKRAAT arvad? konna  juhtimine, | seks vdi vajalike
(democratic leader) suhtlemine tootajate t6ole-
Enamust arvestav rakendamiseks
stiil
Loob iiksmeele 14bi
osaluse
JUHT- Tee nii nagu | Kohusetundlikkus, | Et saada Kiireid | Negatiivne
DOMINEERIJA mina ja saavutusvajadus, tulemusi  korgelt
(pacesetting leader) kohe! initsiatiiv motiveeritud ja
Taset kehtestav stiil kompetentselt
Seab tegevusele kdrged meeskonnalt
standardid
JUHT-NOUSTAJA Proovi nii! | Teiste arendamine, | Aidata tootajal | Positiivne
(coaching leader) empaatia, parandada t606-

Juhendav stiil
Arendab inimesi
tuleviku jaoks

eneseteadlikkus

tulemusi v&i aren-
dada pikaajaliselt
tugevaid kiilgi

Allikas: Virovere, Alas, Liigand 2005:54
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