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MOISTETE JA LUHENDITE LOETELU

Eestvedamine (leadership) - on tegevuste ja kditumise kogum, kus iiks inimene mdojutab teisi

mingi eesmirgi saavutamisele vabatahtlikult kaasa tootama. (Uksvirav 2004.306)

Juht (manager) - inimene kes peab méidratlema organisatsiooni eesmirgid ja vilja arendama
strateegia, mis voOimaldaks olemasolevaid ressursse arvestades eesmirke saavutada. (Alas

2001:103)

Juhtimisstiil (managment style) - on juhi tahte ldbisurumise viis, mis tugineb erinevatele, kuid
tihisel printsiibil baseeruvatele véartustele, hoiakutele ja tegevusele, millega juht piitiab

probleeme lahendada ning Gigusi, kohustusi ja vastutust tootajate vahel jagada. (Tirk 2001:64)

Liider (leader) - viljendab juhiks olemist ka ilma ametliku vdimuta, mérksonadeks: iihised

eesmairgid, isikkooseis, suhtlemine innustamine. (Alas 2001:103)

Voim (power) - on juhi véime mdjutada alluvate tegutsemist ja kditumist, laskmata alluvatel

ebasoovitavalt mdjutada enda tegutsemist ja kiitumist. (Uksvirav 2004:177)

Voimuallikad — alluvatele moju avaldamise allikad, mis jagunevad organisatsioonis
tegutsemisel kolmeks- varustus-, teabe- ja toetuslite, mis on omavahel seotud, tingides ja

pohjustades iiksteist. (Uksvirav 2004:179)

Situatsiooniline juhtimine - Juhtimisstiilide rakendamise sobivus ja tShusus olenevalt

keskkonnast ning tootajate isedrasusest. (Kivirdhk 2004:22)



SISSEJUHATUS

Péisteteenistuse personalipoliitika eesmirk on pohililesannete tditmise tagamine piisava arvu
vajaliku kvalifikatsiooni ja hdsti motiveeritud personaliga. Personalipoliitika formuleerimisel
lahtutakse organisatsiooni missioonist ja strateegilistest eesmirkidest (Pddsteameti Arengukava

2005- 2009).

Esmatasandi juhtide {ilesanne on juhendada iiksiktoimingute elluviimist ja neid kontrollida.

Seega seisneb tegevus pohiliselt tehniliste tditjate suunamises ja kontrollimises (Alas 1997:13).

Piisteteenistuse esmatasandijuhiks on pédstespetsialist, kelle vastutusalasse kuulub piistetoode
juhtimine, personali arendamine (koolitus), tehnika ja varustuse korrashoid. Samas on
paidstespetsialisti vastutada meeskonna motiveerimine, et tdita paremini organisatsiooni
eesmirke. Pidstespetsialist esindab péasteteenistujaid juhtkonna ees ja vastupidi, ning kannab

24- tunnist vastutust komando t60 toimimise eest.

Too padstekeskuses on ldinud keerukamaks ja ndudlikumaks, kuna uueneb tehnika ja toimuvad
timberkorraldused komandodes. Koige selle eesmirgiks on pakkuda elanikkonnale jirjest
efektiivsemat padsteteenust. Sellist teenust on voOimeline pakkuma ainult heade tehniliste

oskuste, motiveeritud ja oskusliku juhiga paastemeeskond.

Ida paastekeskuses ja ka teistes keskustes on tiiiipiline, et paastespetsialist kasvab vilja paastjate
seast. Kuna puudub eelnev ettevalmistus, on tal keeruline ennast juhi rollis mdista. Oluline on
teadvustada talle esmatasandi juhile juhi rolli, et tootaja saaks hakata ennast teadlikult arendama.
Sellest tulenevalt leiab autor, et antud teema on pédstevaldkonnas juhtimise parendamise

aspektist vdga vajalik.

Tulenevalt t60 eripirast (todtamine kriisiolukorras), on péistespetsialisti prioriteediks tehnilised
oskused. Samas on juhile vajalikud ka kontseptuaalsed oskused ja suhtlemissoskus. Suurepirast
voimalust erialateadmisi omandada pakuvad pididstespetsialistile  Sisekaitseakadeemia
paistekolledzi padstekool ja Sisekaitseakadeemia péddstekolledZz. Kahjuks ei hdlma kummagi
kooli Oppekavad piisavalt suhtlemisoskuse arendamist ehk oskust motiveerida inimesi,
lahendada konflikte, korraldada meeskonnat6dd. Loengud ei hdlma kiillaldaselt ka juhile oluliste
voimuallikate omandamise ja rakendamise vdimalusi ning seda, millist juhtimisstiili on

otstarbekas kasutada erinevates situatsioonides.
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Padstespetsialisti ametikoha eesmirgiks on piidstetoode juhtimine vastavalt péddsteosakonna
viljasoidukorras sitestatule ning meeskonna t60 juhtimine ja t00 korraldamine (Ida-Eesti
Paastekeskuse meeskonnavanema ametijuhend). Piddstetoode korral on piddstemeeskonna
tilesanded ja tegevus planeeritud ning vastutusalad tédpselt jagatud. Antud olukorras on
paistespetsialistil lihtsam olla direktiivne ja kontrolliv ehk anda otsusest alluvatele iiheselt teada,

eeldades otsuse tingimusteta tditmist.

Tootades Ida piidstekeskuse meeskonnavanema ametikohal, on t60 autor tidheldanud, et
esmatasandi juhid on enam kontrollivad ja kasutavad direktiivset juhtimisstiili ka tavaolukorras,
tuginedes seega ainult oma positsioonile. Alluvad tdidavad késu, kuid samas ei tunnusta juhti,
kellel puuduvad alternatiivsed juhtimis-ja suhtlemisoskused. Autori soovi uurida organisatsiooni
esmatasandi juhtide juhtimisstiili toetavad ka ldbiviidud mitteametlikud eelvestlused nii
paidstespetsialistide, kui ka padsteteenistujate hulgas, kus pidistespetsialistid rohutasid eelkdige
alluvate kiskimise vajadust, kuid péésteteenistujad omalt poolt maérkisid dra, et puudub

tagasiside ning leidsid, et digesti ja hoolikalt tehtud t66d tuleks mérgata ja tunnustada.

Kéesolev t00 keskendub pédstespetsialisti (esmatasandi juhi) juhtimis-ja eestvedamisstiili

uurimisele.

Too eesmirgiks on selgitada vilja Ida péadstekeskuse esmatasandi juhtide juhtimis-
eestvedamisstiili profiili tugevused ja arendamist vajavad kiiljed ning teha ettepanekuid

juhtimisstiili ja juhtimisoskuste arendamiseks.
Lihtuvalt eelnevast, on autor piistitanud jargmised uurimiskiisimused:

1. Milliseid on esmatasandijuhile olulisemad rollid ja oskused ja kuidas oma juhtimisstiili

arendada?

2. Milliseks hindavad Ida padstekeskuse paéstespetsialistid oma juhtimisoskusi ja millised

on nende tugevad ja norgad kiiljed juhina?
Uurimiskiisimustest ldhtuvalt piistitab autor jairgmised uurimisiilesanded:

1. Analiiiisida teemaga seotud teoreetilist kirjandust, omandamaks siivendatud teadmisi juhi

rollidest ja juhtimise-eestvedamise stiilidest.

2. Analiiiisida ja siinteesida uurimistulemusi ja teha ettepanekuid esmatasandi juhtide

juhtimis-ja eestvedamisstiili arendamiseks.
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Uurimistods viib autor 1dbi ankeetkiisitluse. Kiisimustik ja metoodika périnevad Michael
Williamsi raamatust ,,Test your managment skills“. Tegemist on juhi eestvedamise profiili
hindava instrumendiga, mida kasutatakse juhtide arenguprogrammides nende tugevate ja

arendamist vajavate kiilgede véljaselgitamisel (Williams 2005: 7-11).

Kiisimustik viiakse 1dbi 30 Ida pédastekeskuse péédstespetsialisti seas ning see koosneb
valikvastustest. Kiisimustik uurib inimeste tavapirast kditumist professionaalse stiili kuues eri

valdkonnas.

Loput6o koosneb sissejuhatusest, kolmest peatiikist, kokkuvaottest ja kahest lisast.

Uurimistoo tulemuste analiiiisist tulenevalt soovib autor teha ettepanekud Ida piidstekeskuse

paidstespetsialistide juhtimisoskuste parendamiseks.



1.TEOREETILISED LAHTEKOHAD

1.1. Juhi rollid ja tilesanded eestvedamisel

Eestvedamine kui inimeste mdjutamis- ja juhtimisalane tegevus ulatub kaugesse minevikku, selle
pohilised teoeetilised kisitlused pirinevad aga eelmise sajandi teisest poolest. Leadership voeti
terminina kasutusele Inglismaal u 200 aastat tagasi, tiivi leader on ingliskeelses sOnavaras juba

ligi 1300 aastat, tanapdevases tdhenduses u 700 aastat (Tiirk 2001: 9).

Téanapdevaks on terminid leadership (juhtimine), controlling (kontrollimine), organizing
(organiseerimine), motivating (motiveerimine), communicating (kommunikeerumine), feam
building (meeskonna loomine), empowering (volitamine) jmt saanud organisatsiooni toimimise
kontekstis peaaegu siinoniilimideks. Juhtimisest on kirjutatud vidga arvukalt raamatuid ning
artikleid, pidevalt tootatakse vilja paremaid teooriaid efektiivsemaks juhtimiseks. Sellegipoolest
ei ole olemas iihte ja ainudiget juhtimisstiili. Juhtimine on oma olemuselt oluliselt komplekssem
kui enamasti arvatakse ning enamasti Opib juhtima kdige paremini seda praktiseerides. (Smith

2007:240)

Eestvedamine on midagi enamat kui korralduste jagamine. See on protsess, mille kdigus juht
mojutab tootajaid todtama iihiste eesmérkide nimel. Kuigi juhi ametist tulenev voim peaks alluva

toole rakendama, on sellele lisaks tarvilik, et lisanduks alluva soov juhile jirgneda. (Rost 2000:3)

Sageli voidakse arvata, et eestvedamise protsess on iithesuunaline s.t, et liider mojutab jargijat,
aga tegelikult on see vastastikune mdjutamine. Enamikus organisatsioonides mdjutavad
korgemalseisvad juhid alluvaid, samas mojutavad alluvad ka tilemusi. Eestvedamine kitkeb
endas muutuste loomist, mitte staatuse sidilimist. Muutused viljendavad eesmérki, mida liider ja
jirgijad omavahel jagavad. Uks paljudest arvamustest on selline, et liider on teistest kdrgemal,

aga reaalsuses on liidril ja jirgijal samad omadused. (Daft 2005:6)

Eestvedamine peab olema kooskdlas organisatsiooni eesmaérkide, strateegia ja taktikaga ning
selle tohususe moddupuuks on organisatsiooni poolt piistitatud eesmirkide realiseerimine.
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Eesmirkide realiseerimine sOltub juhtimise tdhususest ja personali (gruppide ja indiviidide)
motiveeritusest ning pilihendumisest. Juht/liider kujundab organisatsioonis niisuguse
toodohkkonna, et jdrgijad on huvitatud ja suutelised saavutama hédid tootulemusi. (Tirk,

Mihhailova: 180)

Juhi t60 algab oma t66 eri tahkude mdistmisest ja tookorraldusest. Oma kohustuste tditmisel
teevad juhid mondagi sarnast. Neid tegusid voib nimetada juhi rollideks. Roll kirjeldab, mida
inimene teeb. Roll iildistab asjaolu, et sarnastes ametites, olukordades kiituvad erinevad
inimesed iihtemoodi. Tegevuse teatud sarnasus, olenemata sellest, kas juhitakse 10, 100 voi 1000
inimest, voimaldaski Henry Mintzbergil kirjeldada neid toiminguid juhi rollidena (ref Vadi

2001:29).

Henry Mintzberg (ref Joustenkunna, Heikurainen 1997:47-51) jagab juhi rollid kolme suurde

kategooriasse, mis sisaldab suhtlemisega, informatsiooniga ja otsustamisega seotud rolle.

Suhtlemisega seotud rollid on Mintzbergi (Ibid) pdohjal esindamine, juhendamine ja
sidepidamine. Esindaja roll sisaldab valdkonna esindamisega seotud asjade korraldamist ja
isikliku eeskuju andmist. Niiteks votavad alluvad iile juhi hoiakud asutuse ja tema juhtkonna
suhtes. Juhendaja- eestvedaja roll on seotud nii tootajate otsese juhendamisega (todiilesannete
andmine, premeerimine, karistamine jne) kui kaudse juhendamisega (planeerimine,
toomotivatsiooni eelduste loomine jne). Uheks tihtsamaks juhendaja- eestvedaja rolli juurde
kuuluvaks iilesandeks on hea t6o0hkkonna siilitamine. Sidepidaja rollis tegeleb juht aga koikide

suhetega, mis jddvad juht- tootaja suhetest véljapoole.

Informatsiooniga seotud rollidest toob Mintzberg (Ibid) vélja informatsiooni vastuvotja,
informatsiooni vahendaja ja teavitaja. Informatsiooni vastuvotjana jdlgib juht erinevaid néhtusi
ja otsustab, millised neist on tema enda ja asutuse tegevuse seisukohalt olulised. Informatsiooni
vahendajana jagab ta informatsiooni oma organisatsioonile ja meeskonnale. Vahendatud
informatsiooni voib jagada kahte rithma: tegevuslik, operatiivne informatsioon ning ild- ja
abistav informatsioon. Teavitaja roll eeldab inimeste aktiivset, planeeritud teavitamist ja nende

tdhelepanu suunamist just nendele asjadele, mida juht voi asutus ise tahavad esile tOsta.
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Otsustamisega seotud rollid jagab Mintzberg (Ibid) neljaks, tuues vilja uuendaja, arusaamatuste
lahendaja, ressursside jagaja ja ldbirddkija rollid. Uuendaja kiivitab vabatahtlikult ja
omaalgatuslikult mitmesuguseid muudatusi oma valdkonnas, samas kui arusaamatuste
lahendamine sisaldab otsuste tegemist, kui juht satub tahtmatult olukorda, mis seda eeldab. Need

on olukorrad, millest juhil pole véimalik m66da minna ning mis vajavad lahendust.

Ressursside jagajana otsustab juht, kuidas juhtida inimesi ja seadmeid, raha ning aega, mille
jagamisel peab meeles pidama asutuse kriitilisi edukustegureid ning ldbirddkijana tegutsemine
eeldab mitmesuguste ametlike ja mitteametlike ldbirddkimiste pidamist, mille eesmirgiks on
jouda kisitletavais asjades kokkuleppele. Libiridékija roll on juhile véga tihtis, sest ainult temal
on tidielikud volitused oma vdimupiiride ulatuses teha ndupidamissituatsioonis vajalikke

otsuseid.

Kui juhi iilesandeks peetakse meeskonna tdole panemist selliselt, et eesmérgid saaksid tdidetud
voimalikult efektiivselt, siis monevorra vihem pooratakse tdhelepanu juhi emotsionaalsele ja
moraalsele rollile. Igal organisatsioonil on kogum viirtustest ja eetilistest tdekspidamistest, mida
jargitakse. Moned organisatsioonid kasutavad ka mdistet filosoofia. Seejuures mdjutavad
organisatsiooni tugevasti oma litkmed ning viga tihti koondataksegi teatud sarnaste pohimatete,
eetiliste viddrtuste ja toekspidamistega inimesi. Selline teatav siimbioos organisatsiooni ja
liikmete vahel on elulise tdhtsusega organisatsiooni vastupidamiseks. Juhil on suur roll ka
organisatsiooni esindamisel ja seda mitmel tasandil. Esiteks on ta organisatsiooni véértuste
esindaja viljaspool organisatsiooni, kuna tema kaudu vodidakse defineerida konkreetse
organisatsiooni kultuuri olemust. Teisest kiiljest on juht esindajaks ka organisatsiooni siseselt,
pakkudes meeskonnale eeskuju ning tootades organisatsiooni huvides. Mida suuremaid
ilesandeid juht tdidab, seda kdrgema riski ta endale votab — tema kditumine mojutab otseselt
organisatsiooni prestiiZi ja mainet nil organisatsioonisiseselt kui ka —viliselt. (Fernandes

2009:15)

Kokkuvdttes leiab autor, et juhi roll on erinevate tegevuste ja kditumismallide siisteem, mis
peegeldab organisatsiooni pohifunktsioone ning juhi rollid on seotud juhtimistasandiga. Seega
vOib eeldada, et eri tasanditel on samad rollid modnevorra erineva olulisusega. Niiteks
pdidsteteenistuse esmatasandi juht vahendab informatsiooni péésteteenistujatele ja iilespoole,

kannab 24- tunnist vastutust komando reageerimisvalmiduse eest, hoolitseb komando siseste

11



asjade korraldamise eest ning meeskonna koolituse eest. Seega on tema puhul olulisema

osakaaluga informatsiooni digeaegne andmine ja teavitamine ning oma meeskonna juhendamine.

Oluliseks valdkonnaks eestvedamise (leadership) definitsiooni korval on ka juhi (manager) ja
liidri (leader) eristamine. Peamine erinevus seisneb selles, et juht on ametliku organisatsiooni osa
koos konkreetsete diguste ja kohustustega organisatsiooni tegevuse ja eesmérkide ees. Liider aga
on isik, kes kdige rohkem suudab mdjutada kaastootajate tegevust. Liidril on vorreldes teiste
tootajatega rohkem mojuvdimu ning see moju ei podhine iiksnes organisatsioonis kehtivate

reeglite ja tavade jdrgimises ning nendega noustumises. (Daft 2000: 503)

Liider on alluvate rollimudeliks, kandes organisatsiooni védrtusi avatuse ja eksperimenteerimise
osas. Liidri rolliks on ka organisatsiooni litkmete toetamine muudatustega kohanemisel ja uute
védrtuste ning kéditumisviiside omandamisel. (Alas 2002:119) Heale strateegilisele liidrile on
iseloomulikud jirgmised omadused (Alas 2005:24):

e tal on selge ettekujutus sellest, kuhu organisatsioon peaks joudma ja ta peab suutma selle
visiooni tdOtajateni viia nii, et see mojuks innustavalt ja muutuks organisatsiooni
koostisosaks;

e ta peab pithenduma visiooni elluviimisele, ndidates sellega isikliku eeskuju;

e ta peab olema histi informeeritud ja arendama vélja informaalsetest ja formaalsetest
allikatest koosneva vorgustiku, mis hoiab neid pidevalt organisatsioonis toimuvaga
kursis;

e ta peab olema valmis delegeerima ja vOimu jagama, et mitte olla kohustustega iile
koormatud, samas jittes enda kitte kontrolli midravamate otsuste iile;

e tal peab olema poliitilist kavalust viia ideid ellu mitte formaalset voimu kasutades, vaid

piiiides saavutada teiste heakskiitu.

Seega vOib Oelda, et juhtimine ja eestvedamine erinevad selle poolest, et juht tdidab
organisatsioonis teatud funktsioone, tal on ametlik tiitel ja teatud rollid. Juhi t60ks on
organiseerimine, korralduste jagamine ja tooOtajate kontrollimine. Eestvedamine seevastu
keskendub juhtimise suhtega seotud aspektile. Eestvedamine on juhtimisest enam seotud
innustamise ja emotsionaalse ldhenemisega. Eestvedaja motiveerib tootajaid ja julgustab
uustulnukaid, mis omakorda eeldab tootajate kaasahaaramist organisatsiooni tegevusse.

Paastespetsialistii  on tdita tdhtis roll meeskonna eestvedamisel, kuna iile 50%
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juhtumisfunktsioonidele kulutatavast ajast kulub just nimelt meeskonnaga suhtlemisele-

eestvedamisele.
Jargnev tabel 1 iseloomustab juhtimisfunktsioonide tditmise osakaalu erinevate juhtimistasandite

puhul, millest nidhtub, et esmatasandi juhile on olulisemad just eestvedamise ja organiseerimise

oskused oma meeskonna juhtimisel.

Tabel 1. Juhtimisfunktsioonidele kuluv aeg eri tasandi juhtidel. (Allikas: Alas 2001:13)

Tippjuhid Planeerimine Organiseerimine | Eestvedamine Kontroll
28% 36% 22% 14%
Keskastmejuhid | Planeerimine Organiseerimine | Eestvedamine Kontroll
18% 33% 36% 13%
Esmatasandi Planeerimine Organiseerimine | Eestvedamine Kontroll
juhid 15% 24% 51% 10%

1.2. Juhtimisstiilid ja voimukasutus erinevates situatsioonides

Eestvedamine ei olene niivord liidrist, kuivord juhtimisstiilist. Viimase all mdistetakse juhi
kditumisstiili piistitatud eesmirkide realiseerimisel, holmates liidri kditumisviise jirgijate suhtes.

(Tirk 2001:21)

Erinevate juhtimisteooriate (Bass 1995; Kanungo 1998; Spinnelli 2006; Yammarin, Bass 1997;
Yukl 1989) iihendavaks kiisimuseks on: millal on iiks juhtimisstiil kohasem kui teine? Vastus
soltub situatsioonist, kus keskendutakse jargmistele aspektidele: millised kéditumisviisid peavad
muutuma, millises vahekorras on konkreetne juhtimisstiil ja situatsioon. Sellist ldihenemist

nimetatakse situatiivseks teooriaks. Antud késitluse pohiidee jirgi ei ole parimat planeerimise,
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organiseerimise ja kontrolli viisi, vaid juhid peavad leidma erinevad lahendused, mis vastaksid
eri situatsioonidele. Uhes situatsioonis tdhus meetod voi juhtimisstiil ei pruugi sobida teises

situatsioonis. (ref Yukl 1989:120)

Fiedleri (1977:31) eesmirgi teooria kdsitleb juhtimisstiili muutumist situatsiooni muutumisel.
Teooria véidab, et see soltub kiill situatsioonist, millisel médral juht omandab vdimu ja kontrolli,
kuid juhi motivatsiooni tase iilesanne edukalt sooritada soltub sellest, kas ta on orienteeritud
ilesande tditmisele voi suhtele alluvatega. Juhid kes torjuvad alluvaid, kuna nood on kehvemad
koostdotegijad, on tavaliselt iilesandele orienteeritud juhid, ning juhid kes innustavad isegi koige
kehvemate tulemustega alluvat, on suhtele orienteeritud. Oluline on miérkida, et {ihte
juhtimisstiili ei saa pidada paremaks kui teist.

Situatsiooniga kohandumist peavad oluliseks ka Hersey ja Blanchard (1998: 173-174), kes
leiavad, et suhted juhtide ja alluvate vahel on kriitilise tdhtsusega situatsioonis, kus jirgijad on
otsustanud mitte jirgida. Siis pole enam oluline, mida juht voi votmeisikud motlevad voi mida
tooiilesanded eeldavad. Pole olemas juhtimist, kui pole jargijaid. Alluva valmisoleku taset
jargimiseks voOib defineerida kui alluva oskuste ja tahte suurust tdita antud {iilesanne.

Organisatsiooni litkmed on tavaliselt erinevatel valmisoleku tasemetel

Juhtimisstiilide valikul ja rakendamisel tuleb samuti arvestada tootajate tooalast kiipsust, mille
toustes paraneb tootajate todiilesande moistmise ja lahendamise suutlikus ning neid on vaja
vihem kontrollida ja otseselt juhtida. Nn kiipsete tootajate juhtimisel kasutatakse delegeerimist
vOi osalevat juhtimist, madalama tooalase kiipsusega todtajate puhul aga selgitavat ja

autoritaarset juhtimisstiili. (Tiirk, Siimon 2004:208)

Juhtimisstiilid erinevad iiksteisest eelkdige selle poolest, kuidas juht suhtub toGtajatesse ning
kuidas kaasab neid koostegevusse, juhtimisse ja otsustamisse. Erinevad juhtimisstiilid on
sobilikud eri olukordade jaoks. Nditeks autoritaarne ja voimukas juhtimine on tulemuslik rutiinse
t00 korral voi olukordades, kus on tarvis kiiresti otsustada. Juhtimisstiilide rakendamise sobivus

ja tohusus olenevad keskkonnast ning tootajate isedrasustest. (Kivirdhk 2004:22)

Templar (2007:75) soovitab juhil kohandada oma juhtimisstiil igale meeskonnaliikmele ning see
ei tadhenda seda, et juht peaks muutuma kameeleoniks, vaid suhtub tdhelepanelikult igasse oma

meeskonna liikmesse ja kiditub temaga vastavalt. Kindlasti on meeskonnas inimesi, kellele
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meeldib tidhelepanu ja avalik kiitus ning samuti vaiksemaid enesesse siilivinud inimesi, kellele
see el meeldi ja sobib rohkem, kui nende t60d tunnustatakse eraviisiliselt. Igale inimesele tuleb
laheneda eraldi ja selgitada vélja, mida ta vajab, mis teda motiveerib ning kohandada vastavalt

oma juhtimisstiili.

Eelnevast jareldab autor, et juhtimisstiile on mitmeid ja juht peab olema teadlik paljudest neist
ning kasutama juhtimisstiile, mis olukorraga paremini sobivad. Pidisteteenistuse t60 on
mitmetahuline ja pééstespetsialistil tuleb lahendada véga kriitilisi iilesandeid, samas tegeleda
tavapdrase komando valmisoleku tagamisega. Seega juhtimisstiili valikul peab arvestama
mitmete situatsiooniteguritega: meeskonna valmisolekuga, so kutseoskustega ja motivatsiooniga,

ilesande laadiga ja organisatsiooni eesmérkidega.

Tegevuse korraldamiseks ja kontrollimiseks peab juhil olema mdju inimeste iile. Selleks, et anda
tootajatele iilesandeid ja teha neile midagi kohustuslikuks, on tarvis mojutusviise, mille hulgas

on keskseks voim.

Traditsiooniliselt on vdim tihendanud teiste iile domineerimist. Sageli aga alahindavad juhid
oma kéitumise moju ega moista, et nende heidutav juhtimisstiil ja liigne voimukasutus ei pane
tootajaid panustama. Samas ei saa nad aru, miks neil ei dnnestu inimesi endast parimat andma
panna. Kuigi nii monigi arvab, et konsensuslikku ja tihendavat juhtimisstiili kasutavatel juhtidel
on mirgatavalt vihem voimu kui teiste juhtimisstiilide jirgijatel, on asi hoopis vastupidi. Nende
vOime veenda inimesi oma vaatenurgaga ndustuma, annab neile teiste iile palju suurema voimu.

(George; Sims 2008:199)

Voéimu sisu ilmneb vdimuallikatest ja —vahenditest. Voéimuallikaid on organisatsioonis
tegutsemisel kolm: varustus-, teabe- ja toetuslidte, mis on omavahel seotud, tingides ja
pohjustades iiksteist. Varustusldttest tulenev voim tihendab, et organisatsioonisiseselt saab seda
kisitada seal laiali jagatavate hiivitistena, mis toob kaasa nii tunnustuse kui ka lugupidamise ja
austuse. Teabeldittest tulenev voim on juhi kidsutusse saabuv mitmekesine ametlik ja mitteametlik
teave, milleta ei ole juhi edukas tegutsemine mdeldav. Toetusldittest tulenev voim tihendab, et
juht voib iilesannete tditmisel tegutseda suhteliselt vabalt ja iseseisvalt, kohates iimbritsejate
moistmist ja poolehoidu. Siia kuulub ka asutuse votmeisikute mitteametlik vaikiv heakskiit, mis

niitab juhi kuulumist nende hulka. (Uksvirav 2003:179)
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Tavaliselt voib tihe juhi vOimu kirjeldada kombinatsioonina erinevatest voimuallikatest. Téhtis
on, et juht omaks reaalselt kas vO1 ainult iihte voimuallikat. Oluline faktor on see, et ka alluvad
seda tajuksid, kuigi voib-olla tegelikult juht seda voimuallikat ei omagi. (Alas 2001:111) Seega

pohineb voim sellel, kuidas alluvad juhti ndevad ja tunnetavad.

Koikidel voimuallikatel on mingeid {ihiseid tunnuseid, aga koik nad soltuvad alluvate
veendumusest ja usust, mille olemasolu voi mitteolemasolu soltub suuresti juhi isikuomadustest
ja kéitumisest. Alluvad peavad uskuma, et juhil on need véimuallikad olemas. V&imuallikad on
tihedas omavahelises seoses ning ithe voimuallika ebadige rakendamine toob kaasa ka teiste
voimuallikate md&ju vidhenemise. Voimuallikate efektiivne kasutamine, nende omavaheline
segamine oleneb suuresti olukorrast ning on juhi poolt rakendatava juhtimisstiili aluseks. (Tiirk

1999:243)

Isegi, kui juht kasutab sobilikku juhtimisstiili, mis haakub situatsiooniga ja ldhtub tema alluvate
valmisoleku tasemest talle jargneda, ei pruugi valitud stiil anda maksimaalset tulemust, kuna juht
ei toetu sobivale vdimuallikale. Edukas juht toetub erinevatele vodimuallikatele, varieerib
juhtimisstiile ja on kursis alluvate valmisolekuga talle jdargneda. Juhile olulised vdoimuallikad on
(Hersey; Blanchard 1988:214-217):

1) Sunnivoim

Alluv, kes on madalal valmiduse tasemel (nt iilesanne on tema jaoks uus), vajab kindlasti
positiivse tulemuse saavutamiseks palju juhendamist. Siia sobib kdige paremini kiskiv stiil ehk
juht iitleb, kuidas tuleb teha. Et olla edukas, peab juht omama sunnivéimu. Alluvad, kes on
madalal valmiduse tasemel, peavad tajuma, et juhil on vdoimu sundida neid kdituma soovitul
viisil. Kui alluvad ei Opi jargima reegleid, ei arenda ennast ja ei tee tdpselt seda, mida juht
nduab, jargnevad sanktsioonid.

2) Suhete voim

Alluv on arenenud jiargmisele tasandile, tal on moningad oskused, kuid jddb puudu
enesekindlusest. Sellel tasandil vajab alluv veel juhendamist, kuid oluliseks muutub juhi toetav
kditumine. Sellel tasandil on juhtimisstiilidena aktuaalsed kédskimine ja miitimine. Suhete véimu
baasil saavutab juht paremini alluvate ndustumise ja endale jirgnemise.

3) Tasustamise voim

Tasustamise voim on aktuaalne madalama valmisoleku tasandi korral, mille puhul vajatakse

juhendamist ja toetamist. Sobilik on miiiiv juhtimisstiil, toetatuna tasustamise voimust. Alluvad
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on juba valmis proovima uut kditumist ning on hea, kui nad tajuksid, et juhil on juurdepiis
tasustamise voimule ning ta saab neid soovitud suunas arengu puhul tasustada ja premeerida.

4) Positsioonivoim

Stiilid, mis avaldavad mgju alluvatele, kes asuvad keskmisel valmiduse tasemel, on miiiimine ja
osalemine (alluvate arvamust arvestatakse). Nende stiilide toimimisel on téhtis osa positsiooni
voimul. Siin on oluline juhi oskus avaldada alluvatele mdju, toetudes oma legitiimsele
positsioonile organisatsioonis.

5) M6juvoim

Alluvate korgemale valmiduse tasemele joudes, vajavad nad iisna vidhe juhendamist, kuid
vajavad tihedat suhtlemist juhiga, juhi toetust ja informatsiooni, mida juht valdab. Siia sobib
histi osalev stiil, mida toetab mdjuvdim, mis toetub omakorda juhi headele suhetele nii
alluvatega kui iilemustega. Alluvate jaoks sisaldab see vdimuallikas tunnustamist, isiklikku
toetamist ja abistamist. Kui juht nii toimib, tdidavad alluvad iilesandeid hea meelega ning
tunnustavad oma juhti kui liidrit.

6) Informatsiooni voim

Juhtimisstiilid, mis sobivad korgel valmiduse tasemel olevatele alluvatele, on osalemine ja
delegeerimine (alluvad otsustavad ise). Alluvad on sellel tasandil valmis ja oskavad ise iilesannet
tdita, kuid loodavad, et juhi hallatav informatsioon, mida ta vdiks nendega jagada, aitab kaasa
ilesande paremale tditmisele. Alluvate valmisolekut iilesannet tdita holbustab alluvate uskumus,
et juhil on nende jaoks vajalikku informatsiooni, st juht jagab selgitusi kuupdevade ja oluliste
faktide osas. Kuid informatsiooni véim avaldab tdieliku moju siiski ainult neile alluvatele, kes on
suutelised ja tahavad iilesannet tiita.

7) Ekspertvoim

Alluv kes on suuteline ja tahab {iilesannet tiita, vajab vihe juhendamist ja toetust juhi poolt, on
igati valmis delegeerivaks juhtimisstiiliks ja allub ekspertvdoimule. Selliste alluvate juht peab
neid modjutama oma teadmiste ja kompetentsiga s.o0 toetuma oma ekspertvoimule (Hersey;

Blanchard 1988:214-217).

Otsustades oma juhtimisstiili ja voimukasutuse variantide iile mingis kindlas olukorras, tasub
moelda ka meeskonnaliikmete valmisolekule votta enda kanda suurem voim ja autoriteet.
Niiteks meeskonnaliikmed, kes on harjunud alati tdpseid tegutsemisjuhendeid saama, ei pruugi
konsensuslikus ~ stiilis tegutsemiseks valmis olla ning vidga loovad ja iseseisvad

meeskonnakaaslased ei suhtu hésti direktiivse stiili kasutamisse. Samuti peaks kaaluma, milliseid
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suhteid oma meeskonnalitkmetega luua soovitakse ning millised suhted aitaksid meeskonnal

ettevottele seatud eesmirkide tditmiseni jouda. (George; Sims 2008:203)

Tundes voimu pohimdtteid organisatsioonis, saab juht autori hinnangul vilja tootada taktikalised
votted selle saavutamiseks ja kindlustamiseks, et saavutada selle abil organisatsiooni eesmirke.
Voéimuallikad on seega alusbaas, millele juht saab oma voimu rajada. Eelnevast ldhtuvalt saab
voimuallikaid jagada ametlikust hierarhiast tulenevateks ja isiksusest ldhtuvateks.
Asjatundlikkuse viljendamise ja eeskujuks olemisega saavutab juht teatud valdkonnas eksperdi
maine. See kehtib ka pédsteteenistuse valdkonnas. Mida suuremad on juhi nihtavad saavutused,
seda enam on tal voimu. Enamik inimesi armastab ja austab karismaatilist ja asjatundlikku juhti,
kellele jargneda. Harva on inimene mones t60s tdiuslik, kuid selleks, et olla professionaalne juht,

on vaja vastavaid isikuomadusi ja ka juhtimisoskusi. Neid mdlemaid saab ja peakski arendama.

1.3. Juhtimisoskuste teadlik arendamine

Et olla suuteline hoolitsema oma meeskonna arenemise eest, peab juht hea seisma ka iseenda
arenemise eest. Selleks pakuvad vdimalust erinevad juhtimisalased koolitused, kuid tegelik
muutus tuleb esile tdhtsate kditumisviiside ja védrtuste meeldetuletamisel, juhindudes erinevatest

juhtimisteooriatest.

Juhtide viljaarendamine tugineb peaasjalikult inimese enese piiiidele paremini asju tunda, et
tugevdada ja laiendada oma kandepinda. Tahe seda teha peab ldhtuma seestpoolt, sest keegi teine
el saa inimese varjatud vOimeid vilja arendada. Teised saavad teda selles ainult aidata.

Viljaarendamine ongi enesearendamine. (Uksvirav 2003:161)

Juhi omaalgatuslikul enesearendamisel on voimatu liigselt rohutada vaimse erksuse ja
motlemisvoime sdilitamist. Asjade aktiivne jdlgimine, lugemine ja lahtiste silmadega litkumine
ning vestlused erinevate inimestega aitavad juhil sdilitada kontakti iihiskonnaga, neis esinevate
viljakutsete ja voimalustega. Juht peab teadlikult reserveerima aega vestlusteks ja suhtlemiseks
erinevate inimestega. Eriti tdhtis on meeles pidada oma to6grupi litkmeid. Tugev juht elab oma

toogrupile kaasa, suudab rodmustada saavutatud tulemuste iile ega satu suurtest raskustest
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tilemédrasesse masendusse. Juht seab eesmirgid realistlikul ja konkreetsel viisil ning
eesmdrgipdrasus on tema igapdevase tegutsemisviisi loomulik osa. Tugev juht julgeb
juhtimistoos olla isiksus. Tal on julgust kontrolli alla votta ka oma sissejuurdunud mdtte- ja

tegutsemisviisid, kui olukord seda nduab. (Joutsenkunnas; Heikurainen 1997:183-184)

Juhtimise aluseks on usaldus Juht peaks kasvatama oma usaldusviirsust, nédidates jirjepidevalt
tiles kompetentsi, kontakteerumist ja karakterit. Inimesed unustavad juhuslikud viidrsammud,
eriti kui ndevad, et juht Opib ka vigadest. Siis nad annavad vdimaluse nendega kontakti leida.
Usaldus voimaldab juhtida ja pilvida respekti. Respekt on jitkusuutliku juhtimise kohalt
hidavajalik ning selle saavutamiseks tuleb teha usaldatavaid otsuseid, tunnistada enda vigu ja

seada jdrgijate ja organisatsiooni huvid isiklikest ettepoole. (Maxwell 2007:90)

Juhtimisoskuste arendamise sisuks on isedppimine, oma tegeliku mina voi soovitud mina voi
molema pohiomaduste edasiarendamine ja tugevdamine. Isedppimine hdlmab viit avastust,
millest igaiiks esindab mingit vastuolu. Neid avastusi tuleks kasutada kui vahendit enese
soovitud suunas muutmiseks, saamaks emotsionaalselt intelligentseks liidriks. Edukal
enesemuutmisel ldbitakse jirgmised etapid:
¢ Esimene avastus: minu ideaalne mina- milline ma olla tahan?
e Teine avastus: minu tegelik mina- milline ma olen? Millised on minu tugevad ja ndrgad
kiiljed.
e Kolmas avastus: minu Oppimiskava- kuidas ma saan edasi arendada oma tugevaid kiilgi
ja vihendada puudusi?
e Neljas avastus: uute kditumis- ja motteviisidega ning tunnetega eksperimenteerimine,
nende kasutamine praktikas, kuni nad on tédiuslikult omandatud.
e Viies avastus: toetava ja usaldusliku suhte loomine, mis teeb muutused vdoimalikuks.
Ideaalolukorras saavutatakse edusamme ilmnenud vastuolude tottu- see on avastushetk, mil
me saame teadlikuks oma probleemidest ja mis kutsub meis esile vajaduse midagi ette votta.

(Goleman; Boyatzis; McGee 2003:125-126)

Juhi tegevuse tulemuslikkus on tihedalt seotud tema isikuomadustega, parim viis ennast teiste

jaoks meeldivaks teha, on arendada endas omadusi, mida me teiste juures imetleme.
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Keith Davis (ref Alas 2001:104) eristab neli olulist omadust:
e intelligentsus;
e sotsiaalne kiipsus;
e sisemine motiveeritus;

¢ inimsuhete tihtsustamine.

Intelligentsuse all on moeldud iildist arukust ja taibukust, sotsiaalne kiipsus viitab liidri
emotsionaalsele tasakaalukusele ja eeldab, et juhil on oma isiksusest tidpne ettekujutus ja et ta
oskab ka teiste erisusi mirgata, sisemise motivatsiooni all on mdeldud tavalisest suuremat

vastutustunnet, soovi saavutada hiid tootulemusi.

John W. Gardner (ref Maxwell 2009:11) on nimetanud suhtlemist universaalseks
juhtimisvahendiks ja lisab, et juhtimine algab ja 10peb suhtlemisega. Meeskonda juhtides tuleb
tema seisukohalt inimestega suhtlemisel jargida jargnevaid standardeid, milleks on:

1. otsusekindlus. Miski ei tekita meeskonnaliikmeis rohkem tuska kui juhid, kes ei suuda
otsusele jouda;

2. arusaadavus. Meeskond ei saa tegutseda, kui selle litkmed ei tea, mida te tahate. Juht ei
tohiks piitida kedagi pimestada oma intelligentsusega, vaid avaldada inimestele muljet
oma otsekohesusega;

3. viisakus. Igailiks on dra teeninud austuse, iikskdik missugune on juhi arvamus temast voi
mis varasemad lood tal temaga olla voivad. Olles oma inimeste vastu viisakas, annab juht

tooni kogu oma asutusele.

Meeskonnad peegeldavad alati oma juhti ja juht ei tohi unustada, et hea suhtlemine ei ole kunagi
tihesuunaline. See ei tohi olla iileolev voi diktaatorlik. Parimad juhid kuulavad, kutsuvad kaasa ja

seejarel julgustavad osa votma. (Keith Davis, ref Alas 2001:104)

Juhtimine tdhendab to6tamist inimestega ja seega on juhi jaoks oluline olla hea suhtleja ning
arendada oskust todtada inimestega- organisatsiooni kodige tdhtsama ressursiga. Arendades
juhtimisoskuseid, suudab {ihtlasi péastespetsialist mdista meeskonna vajadusi ning innustada

neid arenema ja edu saavutama.
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Tootavate piaistespetsialistide enesearendamise motiveerituse tostmiseks, on siiski vajalik 1ibi
viia juhtimisalast koolitust. Ressursside kokkuhoidu arvestades saaks seda korraldada

sisekoolituse abil.

Planeeritud ja histi 1dbi viidud sisekoolitus voimaldab:
e kujundada iihist ndgemust organisatsiooni eesmirkidest ja tegevusestrateegiast;
e tdsta valmidust meeskondlikuks tegevuseks;
e tOsta ametialast kompetentsust;
e tOsta motiveeritust enesearendamisele;
e parandada inimestevahelisi suhteid organisatsioonis ja suurendada todrahulolu;
e tdsta personali iildist kultuuritaset;

e tOsta organisatsiooni kui terviku tegevuse efektiivsust. (Lohmus; Simson; Vigla 2002:

111-122)

Rithmadppes koondub vorreldes individuaaldoppega rohkem vaimseid ressursse. Igal dppijal on
oma vaated maailmale, Opitavale, samuti individuaalne, teistest erinev kogemus, ideed jms.
Opperiihm v&ib mirksa efektiivsemalt kui asjatundja tark jutt, igat oma liiget mdjutada
suhtumistes ja kditumises muudatusi tegema. Kui dpperiihma ressurssi oskuslikult kasutada, siis
koolituse positiivne toime mitmekordistub, kuna lisaks teadmiste ja oskuste omandamisele
saavutatakse ka suurem {iihtekuuluvustunne, tugevam motivatsioon Opitut rakendada ja

kinnistuvad iihtlasi organisatsiooni véartused. (Ibid).
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2. UURIMISTOO METOODIKA

2.1.0rganisatsiooni iseloomustus

Ida pididstekeskus on Siseministeeriumi haldusalasse kuuluva Piddsteameti Ida — ja Lidne-
Virumaal tegutsev struktuuriiiksus, mille tegevusvaldkonda kuulub péaastetoode korraldamine,
pédsteala ennetustoo, riiklik tuleohutusjirelevalve ja kriisireguleerimine.

Ida pédstekeskus on iiks neljast regionaalsest padstekeskusest.

Ida piaistekeskuse tegevuspiirkonda kuuluvad Ida-Virumaa ja Lidne-Virumaa. Piirkond hdlmab
ca 6990 km2 ja 37 kohalikku omavalitsusiiksust, millest Ida-Virumaal on 22 (seitse linna) ja
Laédne- Virumaal 15 (neli linna). Elanike arv piirkonnas kokku on 230 027 inimest (seisuga

01.01.2011), sealhulgas Ida-Virumaal 164 558 ja Ladne-Virumaal 65 469. (www.rescue.ee)

Ida piidstekeskuses on 411 ametikohta, millest tdidetud on 398 (seisuga 01.02.2012).
Paistekeskus koosneb: biirood (7), maakondlikud pédste piirkonnad (2) ja komandod (12). Ida-

Virumaal on seitse ja Lidine-Virumaal viis piistekomandot.(Ibid)

2.2. Uurimismeetod

Loput6d autori uurimustoé eesmirgiks on koguda olulist informatsiooni pédsteteenistuse

esmatasandi juhtide arendamiseks, mille véljaselgitamiseks viis autor ldbi ankeetkiisitluse.

Kiisimustik ja metoodika parinevad Michael Williamsi raamatust ,,Test your managment skills®.
Tegemist on juhi eestvedamise profiili hindava instrumendiga, mida kasutatakse juhtide
arenguprogrammides nende tugevate ja arendamist vajavate kiilgede viljaselgitamisel (Williams

2005: 7-11).

Juhtimisstiili profiili on arendatud ja tédiustatud alates 1983. aastast, mil see esmakordselt

kidivitati peale laialdasi uuringuid, katseid ning hindamisi viiesaja juhi ning professionaaliga.
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Alates selle loomisest on seda kasutatud mitmete tuhandete juhtide arendamiseks

Uhendkuningriikides, lirimaal, Li4ne-Euroopas, Uhendriikides ja Kanadas. (Ibid:46)

Sellest tulenevalt on Professionaalset Juhtimisstiili Profiili arendatud inimeste jaoks, kes

tootavad juhtivas rollis, kus esineb vajadus mdjutada teisi kdituma teatud viisidel.

Viga harva, kui iildse, saab kéitumisviisi hinnata otseselt ning tidpselt. Psiihhomeetrilised
vahendid teevad jareldusi eelistuste, kalduvuste ning oskuste kohta. Seega on tavaliselt iisna
voimalik tuvastada isiku kéditumismugavuse ja oskuste ulatust, millest viljaspool on ta

tdendoliselt vihem efektiivne voi kiitub antud iilesande suhtes ebasobivalt. (Ibid)

Juhtimisstiili Profiil on loodud tuvastamaks inimeste tavapirast kéditumist professionaalse stiili
kuues eri valdkonnas. On téhtis pidada meeles, et psithhomeetrilised andmed ei ole absoluutsed
ega otsustavad. Need vaid viitavad kiditumistavadele ja normidele, mida voiks t66 voi rolli

vajadusest lahtuvalt Iihemalt uurida. (Williams 2005: 46).

Juhtimisstiili profiil on pohiliselt tiitipiline bi-polaarne instrument, mille abil uurida kalduvusi ja
eelistusi kditumises kuue juhtimisstiili puudutava dimensiooni raames. Uldisemalt saame

vaadelda kéitumise kahte poolust, milleks on vastuvdtlik kditumine ja ettekirjutav kéitumine.

(Ibid)

Tabel 2. Kéditumise kaks poolust. (Williams 2005: 47)

VASTUVOTLIK KAITUMINE versus | ETTEKIRJUTAV KAITUMINE

Arendavad stiilid Kontrollivad stiilid

A Julgustav ja kindlust pakkuv suhtlemine B Juhiste andmine ja kontroll

C Teistega suhtlemisel osavotlik ja kaasav D Uhepoolne, kindlameelne ja
sihikindel Iihenemine

E Muutumisvajadust, véljakutset ja riski ja F Ettevaatlik, hooliv kiitumine,

ponevust niitav orienteeritus stabiilsusele ja
kindlusele

G Tegutsemisvabaduse ja isikliku H Struktureeritud keskkonna ja

valikuvabaduse eelistamine distsiplineeritud to6ldhenemise
eelistamine

I Tegutsemine kohanemisvoimeliselt, J Tegutsemine jirjekindlalt ja

vastutavalt ja paindlikult voi voimalustest muretsemine asjade digesti tegemise

ldhtuvalt pérast

K Meeskonna/grupi kohalolu ja miira L Uksinda tootamise ning vaikuse,

eelistamine tookeskkonnas rahu ja segamatuse eelistamine
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Vasakpoolsed kditumisstiilid ehk punktid A, C, E, G, I ja K esindavad pigem vastuvotlikku ning
mitmekiilgset kiitumist ning suhtlemist. Pohimotteliselt on need ‘iilesehituslikud' ning
‘arendavad' kiditumisstiilid, mis jatavad ruumi arutlusele ning véitlemisele, labirddgitud

muutustele, kompromissidele ning muudatustele ja manodverdamisele.

Kuus nendele vastandlikku kéitumisstiili (punktid B, D, F, H, J ja L) on eeskiitt ettekirjutavad,
kus tavaliselt eksisteerivad 'diged' ja 'valed', 'head' ja 'halvad' hinnangud. Hinnangud, kriitika
ning heakskiit voi halvakspanu on tihti *parempoolsete’ kditumisstiilide osaks. Neid peetakse
psiihholoogias tavaliselt kinnisteks kéditumisteks, samas kui vasakpoolseid kditumisstiile peetakse

pigem avatuks. (Williams 2005:47)

Viljenditele 'avatud' ja 'kinnine' ei tohiks omastada hukkamdistu vdi hinnanguid 'hea’ ja 'halb’,
need on pelgalt vastandsuunad kditumisstiilides. Mdlemad neist on professionaalsel suhtlemisel
hidavajalikud. Pohilised kiisimused on, kuidas, millal, kus ja kellega neid kiitumisstiile

kasutada, et nendest maksimaalselt kasu oleks. (Williams 2005:48)

Nende unikaalse vormi ja struktuuri tottu tuleb stigavuti uurida koigi kéditumisstiilide moju ning
kasutamist nende pohiliste punktide vastasosades ning vastupidi. Korgetest ja madalatest
tulemustest on voimalik teha erinevaid jareldusi. Juhtimisstiili Profiili kahtteist erinevat
kditumisstiili on kirjeldatud kui tugevusi ja ndrkusi, mida tdenéoliselt leiab mdlemas modtmes.
Uldiselt voib viita, et mida korgemad tulemused, seda ilmekamalt viljenduvad tugevused ja
norkused. Ulikorged tulemused tugevuste suhtes vdivad viidata ka tdsistele ndrkustele, vilja
arvatud juhul, kui need on kompenseeritud isiku tulemuste teistes aspektides. Vihestel juhtudel
tuleb ette, et isik saab vdga korge tulemuse iga paari kohta 'vasakpoolsetes', voi vastupidi,
'parempoolsetes' omadustes (kuigi esimene variant on rohkem levinud). Uldiselt niitavad korged
'vasakpoolsed' tulemused jdrgnevat:

e viljendusrikas, jutukas stiil (voib olla lobisemishimuline ning liiga ldhedustotsiv);

e seltsiv ning liialt kalduv ja mdjutatav isiklikust mojutamisest;

e suurenisti 14bi motlemata ning impulsiivne ldhenemisviis;

e monevorra vabakieline juhtimisstiil (kuigi voib olla viiga ekstravertne ning paindlik);

e keskendumisraskustega ning puudujiikidega pithendumises, kooskdlastamata juhiste

andmine;

e Kkergesti rajalt korvale kalduv ning eesmaérkidest korvale juhitav;
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e puudub joud hoida vajadusel karmi joont ning tekib torge, kui on vaja kindlat haaret nii

inimeste kui iirituste suhtes (Ibid).

Usna haruldased viga korged tulemused "parempoolsetes' omadustes viitavad kellelegi, kes:
e on iilesannetele viga keskendunud, tihti suhtlemise ning sotsialiseerumise arvelt;
e on kindlameelne ning pigem pessimistlik, kui optimistlik;
e on keskmisest kriitilisem, hukkamdistvam ja hindavam;

e on analiiiitiline ning ldhtub pigem mdistuse hiilest kui kdhutundest. (Williams 2005:49)

Juhul, kui korgete tulemustega on punktid F, H ja J, on isik suure tdendosusega ettevaatlik,
arvestav ning konservatiivne. Vaid iiks korge tulemus 'vasakpoolsete' punktide seas, niditeks E,
voib isiku stiili suuresti mojutada, viidates rahutule, rangele, isegi 'iiksikiiritaja' mentaliteedile,

kellega pole lihtne toime tulla ning kes vajab autoriteetset iilemust. (/bid)

Juhul, kui korgete tulemustega on punktid D ja L (vastavalt 'iihekiilgsus' ning 'piisavus'), on
tavaliselt tegemist enesekindlate ‘iiksikmingijatega', kes kalduvad tegutsema eraldatud,
individuaalsel moel. Nende reserveeritus, kaugus, vajadus isikliku ruumi jéarele ning isekus
kavatsustes ning otsustes vOib moningates gruppides pohjustada isiku eraldatuse- eriti juhul, kui

grupi toimimiseks on vajalik iiksteisest soltumine ning vastastikune koost60. (Ibid)

Isiksuse ning kéitumise eripdarade tottu on vajalik arvestada nidhtavate vastuoludega, mis
esinevad erinevate kiitumistiilipide vahel. Ka iiksainus korge voi madal tulemus voivad viidata
tidhtsale asjaolule isiku juhtumisstiilis ning tavapirases kditumismustris. Siinkohal on oluline
uuesti rohutada seda, et psiihhomeetrilised andmed on normatiivsed ja soovituslikud, mitte
tdpsed ja absoluutsed ning sellistes vahendites, nagu seda on Juhtimisstiili Profiil, on need

soovituslikud arenemiseks. (Ibid)

Selle instrumendi kasutamine on loodud stimuleerimaks véitlust ning dialoogi isiku juhtimisstiili
kohta ning seega aitamaks kaasa selgitamisel, millised arendamisvotted tuleksid kdige suurema
toendosusega kasuks organisatsioonile ning isikule, kes tahab endas arendada oskusi juhina,

spetsialistina vdoi mones muus valdkonnas, kus juhtimisstiilil on rolli jaoks suur olulisus.
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Ankeetkiisimustik ei sisalda digeid ja valesid vastuseid. Ankeet koosneb kuuekiimne punkti alla
koondunud kiisimustest (valikvastustest), millele vastates saab vastaja valida temale sobiva kahe

viite vahel.

Kiisimustele vastates kasutatakse koondsummana 3 punkti, mida vastaja jagab endale sobivalt
igas kiisimuses antud kahe viite vahel. Vastates ei kasutata poolikuid punkte, iga punkti all

esitatud vididete summa peab olema tipselt 3.

Labiviidud ankeetkiisitlusega otsib autor vastust kiisimusele, millised juhtimisstiilid
domineerivad esmatasandi juhtidel organisatsioonis. Uhtlasi analiiiisib autor saadud andmeid

ning toob vilja juhtide arendamist vajavad kiiljed.

2.3. Valim ja uuringu ldabiviimine
Kéesoleva 10putoé valimisse kuuluvad Ida-Eesti Pédstekeskuse piistespetsialistid ja
paistejuhtivspetsialistid.

Uuringu ldbiviimiseks jagati vélja 30 kiisimustikku, kiisimustele vastas ning ankeedi tagastas 25

paidstespetsialisti ja 3 paastejuhtivspetsialisti.

Uuring viidi 1dbi 2012.aasta veebruarist mértsini ning tegemist oli anoniiiimse ankeetkiisitlusega

(vt lisa 2). Ankeetkiisitlus edastati autori poolt paberkandjal.
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3. UURIMISTOO TULEMUSTE ANALUUS JA JARELDUSED

3.1. Juhtimisstiilide uuringu tulemuste analiiiis ja jareldused

Kiisitluse tulemused

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

B A Julgustav ja kindlust pakkuv
suhtlemine, kdrge tulemus

A Julgustav ja kindlust pakkuv
suhtlemine,madal tulemus

M B Juhiste andmine ja kontroll,
korge tulemus

M B Juhiste andmine ja kontroll,
madal tulemus

Joonis 1. Julgustav vs kontrolliv stiil.

Allikas: autor

Kiisimustikule vastanute eelistused stiilide kategooriate (vastuvotlik versus ettekirjutav) punktide
A ja B loikes jagunesid vastavalt: punktis A said korge tulemuse 27 (96 % vastanutest) ja 1 (4%
vastanutest) sai madala tulemuse. Punktis B jagunesid tulemused vastavalt korge 7 (25%

vastanutest) ja madal 21 (75% vastanutest). Seega eelistati julgustavat ja kindlust pakkuvat
suhtlemist, juhiste andmisele ja kontrollile.
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Kiisitluse tulemused

100% B C Teistega suhtlemisel

osavotlik ja kaasav, korge

80% tulemus
(]

1 C Teistega suhtlemisel

osavotlik ja kaasav, madal
tulemus

60%

40% m D Uhepoolne ja sihikindel

Iahenemine, korge tulemus
20%

m D Uhepoolne ja sihikindel
lahenemine, madal tulemus

0%

Joonis 2. Suhtlemisele vs tulemusele piihenduv stiil.
Allikas: autor

Punktide C ja D tulemused jagunesid vastavalt C korge 26 (93% vastanutest), madal 2 (7%
vastanutest) ja D korge 18 (64% vastanutest), madal 10 (36% vastanutest).

Antud punktides eelistati kiill suhtlemisele pithenduvat stiili, kuid samas oli protsent korge ka
tulemusele piithenduval stiilil.

Kiisitluse tulemused
100%
B E Muutmisvajadust nditav
80% kaitumine, kdrge tulemus
60% | E'.Muut.mlsvajadust naitav
kaitumine, madal tulemus
40% B F Ettevaatlik, hooliv kditumine,
korge tulemus
20%
B F Ettevaatlik, hooliv kaitumine,
0% madal tulemus

Joonis 3. Viljakutsetele keskenduv vs stabiilsust eelistav stiil.

Allikas: autor
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Punktide E ja F tulemused jagunesid vastavalt E korge 27 (96% vastanutest),

vastanutest) ja F korge 26 (93% vastanutest), madal 2 (7% vastanutest).

madal 1 (4%

70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Kiisitluse tulemused

B G Tegutsemisvabaduse
eelistamine, kdrge tulemus

M G Tegutsemisvabaduse
eelistamine, madal tulemus

W H Struktueeritud keskkonna
eelistamine, korge tulemus

m H Struktueeritud keskkonna
eelistamine, madal tulemus

Joonis 4. Tegevusvabadust vs distsipliini eelistav stiil

Allikas: autor

Punktide G ja H tulemused jagunesid vastavalt G korge 18 (64% vastanutest), madal 10 (36%

vastanutest) ja H korge 19 (68% vastanutest), madal 9 (32% vastanute).

80%

60%

40%

20%

0%

Kiisitluse tulemused

H | Tegutsemine

= | Tegutsemine

kohanemisvGimeliselt, kdrge
tulemus

kohanemisvéimeliselt, madal
tulemus

J Tegutsemine jarjekindlalt,
korge tulemus

J Tegutsemine jarjekindlalt,
madal tulemus

Joonis 5. Painduvust vs jirjekindlust eelistav stiil

Allikas: autor
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Punktide I ja J tulemused jagunesid vastavalt I korge 26 (93% vastanutest), madal 2 (7%
vastanutest) ja J korge 15 (53% vastanutest), madal 13 (47% vastanutest).

Kiisitluse tulemused

/\
70%

m K Meeskonna eelistamine
tookeskonnas, korge tulemus

60%
50% K Meeskonna eelistamine
40% tookeskonnas, madal

0 tulemus
30% m L Uksinda to6tamise
20% eelistamine, kérge tulemus

0, .
10% m L Uksinda to6tamise

0% eelistamine, madal tulemus

Joonis 6. Grupitegevust vs eneseusaldust soosiv stiil

Punktide K ja L tulemused jagunesid vastavalt K korge 19 (68% vastanutest), madal 9 (32%
vastanutest) ja L korge 17 (61% vastanutest), madal 11 (39% vastanutest).

Uuringu tulemustest selgub, et esmatasandi juhid eelistasid julgustava vs kontrolliva stiili
vordluses selgelt julgustavat ja kindlust pakkuvat suhtlemist. Autori arvates voib sellist
prevaleerimist selgitada sellega, et piisteteenistuse operatiivtod eeldab kontrollivat stiili.
Péistetoode kdigus jagab juht juhiseid ja korraldusi ning eeldab nende tingimusteta tditmist,
hoiab alluvatega distantsi. Seega no rahuajal tiritavad juhid oma suhteid alluvatega parandada, et
ei tekkiks olukorda, kus olenemata tooiilesannetest kannatab t66 kvaliteet, kasutades seejuures
arendavat juhtimisstiili. Samal seisukohal on ka Kivirdhk (kédesolev t60 :14), kes rohutab, et

juhtimisstiilide rakendamise sobivus oleneb keskkonnast. Julgustava/kindlustava stiili tugevused

ja ndrkused on toodud kéesolev td6 lisas (vt tabel 2 Lisa 1).
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Suhtele vs tulemusele pithenduvate stiilide 10ikes said vastanud péidstespetsialistid korgeid
tulemusi molema poole pealt. Autor teeb siit jarelduse, et kuigi esmatasandi juht meeskonna
eestvedajana 160b kaasa meeskonnattos, on osavotlik ja suhtlemisaldis, soovib ta siiski
tunnetada, et ta omab kontrolli alluvate tegevuse iile, mis viib tulemuslike tooiilesannete
tditmiseni. Siilitamaks kontrolli alluvate tegevuse iile, saab juht toetuda erinevatele
voimuallikatele, piistespetsialisti puhul on selleks eelkdige suhete vOim, Kkusjuures
juhtimisstiilina on aktuaalsed kédskimine ja miitimine. Suhtlemisele ja tulemusele piithenduvate

stiilide tugevused, ndrkused on toodud kéesoleva t60 lisas (vt tabel 2 Lisa 1).

Vastustest tulenevat korget protsenti nii véljakutsetele keskenduva stiili kui ka kindlust ning
stabiilsust eelistava stiili puhul saab selgitada pdisteteenistuse to6 eripiraga. Padsteteenistuses on
aegade jooksul vilja kujunenud teatud kiditumistavad, vilja tootatud kindlad t66pohimotted.
Seega eelistatakse kindlust ning stabiilsust pakkuvat stiili, mis toetab jareleproovituid ning

usaldusviirseid meetodeid. Eelistatakse tuttavat ja kindlat.

Samas tootavad pididsteteenistuses enamasti abivalmid ja julged inimesed, kes on
professionaalsed abistajad Onnetuse korral. Eelkirjeldatud omadustele vastavad inimesed
tavaliselt naudivad viljakutseid ja on nous riskima. Viljakutsetele keskenduva stiili kasutamisel
operatiivto0s peaks siiski meeles pidama, et juht ei tohi vastu votta ldabimdtlematuid otsuseid.

Antud stiilide tugevused ja ndrkused on toodud t60 lisas (vt tabel 2 Lisa 1).

Tegevusvabadust vs distsipliini eelistava stiili korged tulemused jagunesid viga vordselt, seda
saab selgitada sellega, et pdisteteenistuse tool on kaks tahku, milleks on operatiivtod ja muu
komando sisene tegevus. Pididstetood eeldavadki distsipliini eelistavat juhtimisstiili, meeskond
peab olema organiseeritud ja tditma korralikult neile antud iilesandeid. Samas nii treeningutel,
oppetegevuse ja olmeprobleemide korraldamisel soovivad juhid meeskonda otsustamisse kaasata
ja julgustavad tagant ideesid ja ettepanekute tegemist, kasutades siinjuures tegevusvabadust

eelistavat stiili. Nimetatud stiilide tugevused ja ndorkused on toodud t60 lisas (vt tabel 2 Lisa 1).
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Péasteteenistuse esmatasandi juhi tegutsemistingimused on alati muutunud. Erialaste teadmiste
tous, uue tehnika ja tehnoloogia omandamine seab uusi iilesandeid ja lahendusi juhtimises. Seega
eelistatakse jarjekindlust eelistavale stiilile painduvust ja mitmekiilgsust eelistavat stiili, mis on
kohanemisvdimeline ja avatud uutele voimalustele. Antud stiilide tugevused ja ndrkused on

toodud t60 lisas (vt tabel 1 Lisal).

Piistetootajate hulgas on viga kdrgelt arenenud grupi meie- tunne. Uhised eesmirgid, sihid ja
viidrtushinnangud on tGhusa piistemeeskonna kriteeriumiks. Grupitegevust eelistava stiiliga juht
on hea meeskonnaliige.

Korget tulemust analiiiisi ning eneseusaldust soosiva stiili puhul saab selgitada sellega, et
paistetoode kidigus peab piidstetoodejuht tegema iseseisvaid otsuseid, toetudes vaid isiklikele
teadmistele.

Mainitud stiilide tugevused ja ndrkused on toodud to6 lisas. (vt tabel 2 Lisa 1)

Liabiviidud kiisitluse tulemustest selgus, et pddsteteenistuse esmatasandi juhid jagunesid oma
juhtimisstiililt kolme gruppi. (vt. joonis 7)

Juhid kes valisid eelkdige A, C ja K, juhid kes valisid selgelt B, D ja L ja juhid kes said korgeid
tulemusi nii vastuvotliku, kui ka ettekirjutava stiili poole pealt. Seega kujunesid vélja juhitiiiibid:

kindlalt vastuvaétlik, segatiiiip ja kindlalt ettekirjutav.

16
14
12
10 OKindlalt vastuvotlik
8 @ Segatiilip
6
OKindlalt ettekirjutav
a4
2 ‘
0 T
A,CK segatiiiip B,D,L

Joonis 7. Juhtide tervikprofiil

Allikas: autor
32



Juhid kes valisid eelkdige A, C ja K, lidhtusid ka teistes valikutes eelkdige vasaku poole stiilidest.
Seega valisid nad osaleva juhtimisstiili, mis on orienteeritud suuresti suhtele alluvatega ja vihem
suunatud iilesande tditmisele. Sellise juhtimisstiili puhul voib tekkida olukord, kus rithm jagab
vahel osaliselt ise tooiilesandeid. Komando sisesel tegevusel voib seda isegi soosida, kuid

paistetdodel ei saa pidstjad valida, vaid peavad tegutsema nii, nagu padstetoodejuht méérab.

Péastespetsialisti peamiseks rolliks on olla juhendaja- eestvedaja, seega kasutades arendavat
juhtimisstiili, saab ta sellega luua hea toodhkkonna ja hoida meeskonna motivatsiooni korgel
tasemel. Pidsetoodel rutiinset t00d tehes tuleks ldhtuda sellest, et juhtimisstiil peaks olema

kontrolliv.

Juhtimine on situatsiooniline ja seda mida juhilt ndutakse, mojutab alati iiks voi teine situatsioon.
Sellest tulenevalt voib viita, et parimad juhid on segatiilipi juhid, kelle juhtimisstiil on suunatud
nii iilesandele, kui ka suhetele alluvatega. Hea to0korraldus on see, kui inimesel on t60] nii

suhetega kui ka iilesandega seotud eesmirke.

Uuritud péédsteteenistujad on erineval valmisoleku tasemel, seega on ka juhtimisstiilid to6tajate
juhtimisel erinevad. Kiipsete tootajate puhul, kellel on olemas toodiilesannete mdistmise ja
lahendamise suutlikus, saab kasutada arendavat juhtimisstiili. Madala tooalase kiipsusega
tootajate puhul aga kontrollivat juhtimisstiili. Samal seisukohal on Tiirk ja Siimon (kdesolev t60
: 14), kes rohutavad et juhtimisstiili valikul ja rakendamisel tuleb arvestada tootajate todalast

kiipsust.

Segatiiiipi juhtimisstiil on toimiv juhul, kui juhtide juhtimisstiili moodustavad domineerivad
iksikstiilid on omavahel sobivad. Samas tddes autor, et kiisimustikule vastanute segatiiiipi
ttheksast juhist kuuel tekkisid kditumises vastuolud. Nditeks viideti, et soovitakse meeskonna
kohalolu, kuid samas sooviti vaikust ja iiksinda tootamist. Samuti viideti, et ollakse viga
osavotlik, samas pooldati iithepoolset 1ihenemist. Juht ei saa olla hea meeskonnaliige, kes naudib
ihiseid otsuseid, kui tal puudub koostodvalmidus. Seega saab viita, et kuuel segatiiiipi juhil ei

ole uksikstiilid omavahel tasakaalus.

Kindlalt ettekirjutava stiiliga juht, kellele meeldib ise méiidrata koike tiikkhaaval ja tema

juhtimisstiil on orienteeritud kindlalt iilesande tditmisele, v3ib seista silmitsi olukorraga, kus
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jargijad muutuvad oma iilesannete tditmisel passiivseks, alluva valmisoleku tase juhile jirgneda
langeb.

Ka Hersey ja Blanchard (kdesolev t60 : 14) on rohutanud, et suhted alluvate ja juhtide vahel on
kriitilise tdhtsusega situatsioonis, kus jirgijad on otsustanud mitte jirgida, kuna siis pole enam
oluline, mida juht motleb voi mida todiilesanded eeldavad. Mida paremini juht kohandab oma
kditumist erinevates situatsioonides, seda tdhusam juht ta on ning iihtlasi suureneb alluva tahe

taita oma tooiilesandeid.

Juhtimisstiilide uuring t6i vilja, et Ida pédstekeskuse esmatasandi juhid rakendavad oma to0s
valdavalt arendavat juhtimisstiili. Kuna esmatasandi juhid tegelevad valdavalt operatiivtdoga,
siis vOib ainult suhtele alluvatega suunatud juhtimisstiil kahandada to0protsessi efektiivsust, mis

omakorda voib mojutada pidisteteenuse kvaliteeti.

Segatiiiipi esmatasandijuhtide seas olid ainult kolmel vastanutest {iksikstiilid omavahel
tasakaalus. Kuuel vastanutest oli vasturddkivusi domineerivate iiksikstiilide omavahelisel
sobivusel. Kolm esmatasandi juhti pooldasid kindlalt ettekirjutavat juhtimisstiili. Liigne
vOoimukasutus aga langetab meeskonna motivatsiooni ja tOrjub eemale teiste panuse

tooiilesannete tdaitmisel.

Seega sobiva too0hkkonna ja tootajate kdorge motiveerituse tagamiseks peavad olema juhtimise
iksikstiilid tasakaalus. Kiisimustikule vastanutest esmatasandi juhtidest ainult kolm vastasid

sellisele eeldusele.

3.2. Autoripoolsed ettepanekud

Kéesolev uuring toi1 vilja, et Ida pidstekeskuse esmatasandi juhid kasutavad valdavalt iihepoolset
juhtimissiili voi siis nende poolt eelistatud iiksikstiilid ei ole omavahel tasakaalus. Ulevaade
teooriast aga nditab, et iga olukorra jaoks peab juht leidma sobiva stiili ja olema vGimeline seda
vajadusel kohandama. Uhte juhtimisstiili ei saa pidada paremaks kui teist vaid neid tuleb

kohandada vastavalt situatsioonile.
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Paastekooli dppeprogramm sisaldab ainet organisatsiooni kultuur. Aine eesmirk on kujundada
Opilastes pddstetootajale omased vdédrtushoiakuid ja kéitumisnormid, anda teadmised
padsteorganisatsiooni ajaloost, missioonist, visioonist, tegevusest ja tulemustest, struktuurist,
juhtimistasanditest, to6 -ja dppekorraldusest.
Péastespetsialistide juhtimisalaste teadmiste arendamiseks soovitab autor jirgnevaid voimalusi.
Viia aine organisatsiooni kultuur raames pédstespetsialistide Oppeprogrammi sisse juhtimisalased
treeningud, saamaks terviklikku ,,pilti juhtimise pohimdétetest. Treeningu tulemusena peaks
paidstespetsialistid mdistma:
e juhi rolli, juhtimise peamisi funktsioone ja juhi positsioonile asumisel kerkivaid
probleeme ning nende lahendamist;
e juhioskuseid, mis puudutavad planeerimist, organiseerimist, kontrollimist ja liidrirolli
tditmist ning motiveerimist;
e iseenda rolli meeskonnas ja hindama meeskonna arendamise vajadusi;

e tOotajate probleeme, todtajate tod hindamise vajadust ja koolitust planeerimise vajadust.

Treeningute tulemusena peaks esmatasandi juht toime tulema tooiilesannetes tulenevate
probleemide, isikutevaheliste suhete lahendamisega ja ennetamisega. Treeningud peaksid
sisaldama enda isiksuse analiilisimise mudeleid, mis aitavad selgitada, millised valdkonnad

endas vajaksid arendamist.

Uuringu tulemustest selgus, et Ida péddstekeskuse piistespetsialistid eelistavad kasutada
tthepoolset juhtimisstiili voi ei oska {iiksikstiile omavahel siduda. Treeningute tulemusena
moistaksid paastespetsialistid juhi, kui liidri olemust, omandaksid oskuse kehtestada end juhina.
Omandatud teadmised annaksid juurde enesekindlust oma meeskonna juhtimiseks ja tulemuste

saavutamiseks.

Treeningud voiksid sisaldada riihmatoid, individuaalseid harjutusi, rolliménge ja tulemuste
analiiiisi. Osalejatele vdoimaldatakse treeningujirgselt kirjalik materjal, mille abil on hea Opitut
meelde tuletada ja praktikas kasutada.

Paastespetsialistid peaksid sisse seadma spetsiaalse Oppimispdeviku, kuhu kantakse treeningute
kdigus toimunud nende jaoks olulised siindmused, loetletakse omandatud teadmised ja oskused

ning koik muu info, mis tundub oluline.

35



Goleman; Boyatzis ja McGee (kédesolev t006: 18) on seisukohal, et juhtimisoskuse arendamise
sisuks on isedppimine, oma tegeliku mina voi soovitud mina pdhiomaduste edasiarendamine ja
tugevdamine.

Seega  pddstekomandodes  tootavate — padstespetsialistide  juhtimisoskuste — arendamise
kaasaaitamiseks soovitab autor Péddsteameti personali ja asjaajamise osakonnale (iiks
pohiiilesannetest on koolituse ja personali arendustegevuse korraldamine) tellida vastava ala
spetsialistidelt juhtimisalane Oppematerjal. Antud materjali ja kiisimustiku selle kohta saaks

paistespetsialistideni tuua kasutades WebTrainerit ( padsteasutuse virtuaalne koolituskeskkond).

Selleks, et olla professionaalne juht, on vaja vastavaid isikuomadusi ja ka juhtimisoskusi. Neid

molemaid saab ja peakski arendama.

Péastespetsialisti enesearendamisele aitaks suuresti kaasa Oppimine rithmas, kus Opperithma
liikmed tegutsevad vastastiku toetavalt ja julgustavalt, seega peaksid nad osalema koolitusel.
Ajal, mil Paisteametis iiha enam arvestatakse ressursside kokkuhoiuga, oleks iiheks voimaluseks
sisekoolituse tegemine, kus ameti enda kogenumad juhid koolitavad jdrelkasvu, olles samas

algajatele juhtidele mentoriks- juhendajaks, targaks sobraks ja ndustajaks.
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KOKKUVOTE

Kéaesoleva t60 eesmirk on selgitada vilja Ida pididstekeskuse esmatasandi juhtide juhtimis-
eestvedamisstiili profiili tugevused ja arendamist vajavad kiiljed ning teha ettepanekuid

juhtimisstiili ja juhtimisoskuste arendamiseks.

Organisatsiooni juhtimise seisukohalt on tdhtis, et juhid oskaksid valida olukorrast tingitud dige
juhtimisstiili, sellest sOltub suurel mééral organisatsiooni edukus. Juhi oskus votta arvesse

alluvate valmisoleku taset ja kohaldada vastavat juhtimisstiili, on meeskonnatdos esmatihtis.

Vottes kokku erinevate juhtimisteoreetikute seisukohad, saab oelda, et iiks juhtimisstiil ei ole
parem kui teine, koik oleneb olukorrast. Juhi iilesandeks on olenevalt situatsioonist valida dige
juhtimisstiil, olla vajadusel osalev meeskonnaliige voi autokraatlik juht, kes dikteerib

tooiilesandeid. Juht peaks tundma oma kalduvust iihte voi teist stiili eelistada

Piistesiindmuse kdigus pole piistespetsialistil enamasti aega pikalt demokraatlikul viisil ndu
pidada, vaid tuleb toimida resoluutselt ja otsusekindlalt. Rahulikus igapdevases ohkkonnas on
komandos, kus valitsevad usaldussuhted ning pééstjad tootavad piithendunult, kindlasti

eelistatuim vastuvotlik kéditumine ja arendavad juhtimisstiilid.

Selleks, et teada saada, millised juhtimisstiilid Ida pédstekeskuse péddstespetsialistide seas
domineerivad, viis autor ldbi ankeetkiisitluse. Autor kasutas Michael Williamsi kuisimustikku,

mis uurib inimeste tavapirast kditumist professionaalse stiili kuues eri valdkonnas.

Uuringu tulemusena selgus, et piadstespetsialistid eelistasid kas kindlalt vastuvotliku juhtimisstiili
voi siis kindlalt ettekirjutavat stiili. Segatiilipi juhtimisstiili valinud esmatasandi juhtidel ei olnud
aga erinevad juhtimisstiilid valdavalt tasakaalus.

Sellest tulenevalt t6i autor vilja péistespetsialistide juhtimisalase koolituse vajalikkuse ja

vastavasisulise Oppematerjali koostamise vajaduse padstekomandode tarbeks.
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Ajal kus Piisteamet on votnud kasutusele teenusepOhise juhtimismudeli, tdhustamaks teenuste
osutamise mojusust, efektiivsust ja juhtimisotsuste kvaliteeti, on itheks kriitiliseks eduteguriks
tootajaskonna kaasamine ja koolitamine.

Esmatasandi juhtide juhtimisalaste teadmiste arenguga tduseb ka nende panus organisatsiooni

eesmirkide saavutamisel.
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SUMMARY

The aim of the current thesis is to find out the strengths and sides that need to be developed in
first level leaders’ management/leadership style profiles in the East Rescue Centre. Aside with
that, the work holds a purpose to make suggestions for achieving more modern and better

management style.

In the point of organization leadership it is important that the leaders would know how to choose
a correct management style in accordance to the situation as the success of the organization is
largely based on that. The leader’s ability to take employees’ preparedness level into account and

apply according management style is primary in teamwork.

Considering all the viewpoints of the management theorists it can be stated, that one leadership
style is not better than another one, it all depends on the situation. The leader’s tasks are: to
choose the correct leadership style according to the situation, to be participating team member in
case of a need or an autocratic leader dictating work assignments. The leader should feel the

tendency to prefer one or another style.

In the course of a rescue case the leader of the rescue team mostly does not have the time to
negotiate on a democratic way but has to operate resolutely and decisively. A receptive behaviour
and inspiring leadership are preferred methods in a rescue commando’s daily routine as trusting

relationships between team members and working devotedly are practiced.

To find out which leadership styles dominate among the East Rescue Centre rescue specialists
the author carried out a form of a questionnaire. The author used the questionnaire of Michael
Williams, which studies people’s ordinary behaviour in a sense of six different fields of the

professional styles.

As a result of the study it was found out that the rescue specialists preferred receptive leadership
or a definite steadfast leadership. First level leaders with mixed type leadership styles did not

have the different leadership styles balanced.
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According to that, the author brought out the need for rescue specialists’ leadership training and

composing corresponding training materials for rescue brigades.

During the time when Rescue Centre has put to use leadership module, which is based on service
to intensify service rendering effectiveness and the efficiency and leadership decision quality, the
main critical success factor is the staff inclusion and training. Primal leaders’ managerial

knowledge development raises also their contribution in achieving the goals of the organization.
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Lisa 1. Juhtimisstiilide tugevused ja norkused

VASTUVOTLIK KAITUMINE

Versus

ETTEKIRJUTAV KAITUMINE

Arendavad stiilid

Kontrollivad stiilid

A julgustavad/Kkindlustavad stiilid

B juhatav/kontrolliv stiil

Tugevused Tugevused
e sobralik, sotsiaalne ning e jOuline ja/voi konkureeriv
Oiglane ‘ o
e cenesekindel ning julgeb
e avatud ning tagasisidet juhtimist enda peale votta
andev C e o
e otsustav, juhiseid jagav
e abivalmis, jagab
informatsiooni ning e isevalitsuslik ning otsekohene

soovitusi

e julgustav ning elavdav

oma stiilis

Norkused

Norkused

e liiga mojutatav ja
familiaarne (lihtne veenda)

e liiga vastutulelik (ei suuda
oelda 'ei')

e liiga kergekéeline - ei ndua
teistelt piisavalt

e on jutukas, kuid mitte tegus

edomineeriv ning lammatav -
el aita kaasa teiste
enesekindluse tOstmisele

erohuv ning liialt ndudlik

ekannatamatu, teistega
mittearvestav voi mittesalliv

eagressiivne, sundiv ning
ebasobralik

C suhtlemisele piihenduv stiil

D tulemustele pithenduyv stiil

Tugevused Tugevused
e suhtlemisaldis ning etihtaja ning
viljendusrikas kiirustamisvajaduse moistmine

e meeskonnatdos kaasalooja

e pithendunud ning pithendab
teisi asjasse - jagab ideid

e Jloob suhteid ning kontakte,
virbab abi ning tuge

eanaliiiitiline, faktidele toetuv

eiilesandele keskendunud ja
orienteerunud

eiseseisev ning juhinduv
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Norkused

Norkused

e voib olla liiga valvas teiste
suhtes

e liiga manipuleeriv ning
'poliitiline’

e liiga sobralik ja populaarne
- el keskendu iilesandele

e ci ole objektiivne ning
sOltub teiste arvamusest

e'kiilma' suhtumisega, liialt
eesmérgile pithendunud

ealahindab soprussuhteid ning
teiste pingutusi

ecemalehoidev, privaatsust
armastav

eiileolev voi iilbe

E riskialdis ning viljakutsetele
keskenduv stiil

F kindlust ning stabiilsust eelistav
stiil

Tugevused

Tugevused

e julge ja enesekindel, otsib
ning uurib uuenduslikke
ideid

e grupitegevust juhtiv

e otsib ponevust, uusi
kogemusi ning kontakte

e algatab ja naudib muutusi ja
viljakutseid

ecttevaatlik ning kalkuleeriv,
toetub jireleproovitud ning
usaldusviirsetele meetoditele

epohjalik ja hoolitsev
ekaitsev, hea 'valvur'

ecelistab tuttavat ja kindlat

Norkused

Norkused

e vastutustundetu,
labimotlematu, puudub
keskendumisvdime, igavus
tekib kiiresti

e tihelepanu ja tundlikkuse
puudus

e impulsiivne,
hoolitsus ja hoolivus

puudub

eiileliia ettevaatlik (iseendale
seatud piirangud)

ov0Oib puududa julgus riske
votta

eci taha votta vastutust (liialt
ettevaatlik korraldamine)

e'halvatud analiiiisist',
otsustamisel ja tegutsemisel
aeglane

G tegevusvabadust eelistav stiil

H struktuuri, korda ning distsipliini
eelistav stiil

Tugevused

Tugevused

e soosib vaba moétlemist,

ekorralik, organiseeritud ja
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julgustab tagant ideesid

e Kkatsetaja - loob ise enda
eesmirgid ning suuna

e otsib voimalusi

distsiplineeritud

ehoolitseb pohjalikult detailide
eest

ekohusetundlik ning reeglitest
kinni pidav

e uuenduslik ning
kammitsatest vaba ehindab struktuuri ning selgeid
meetmeid
Norkused Norkused
e teda nihakse kui eliiga korrektne, takerdub
ebatidiskasvanulikku VOl detailidesse

piire iiletavat

e kontrolli ja
puudumine,
organiseerimatus

distsipliini

e loob oma reegleid, mis vdib
meeskonnale kahju teha

e kriitikameele ning
hinnanguvdime puudumine

e puudulik planeerimine ning
struktuur

ebiirokraatlik, reeglitest liialt
juhinduv

epiirav ja keelav

ekeskendub liigselt
taiuslikkusele

esteriilne, ei ole edasipiiiidlik,
liialt harjumuspérane

I painduvust ja mitmekiilgsust
eelistav stiil

J jirjekindlust ja piisivust eelistav
stiil

Tugevused Tugevused
e loob uusi voimalusi evastupidav
e kohanemisvoimeline evisa ja jarjekindel
e leidlik ja mgjukas ekindlameelne
e uuenduslik ejirjepidev
Norkused Norkused

e ebakindel, otsustusvdimetu
e sihitu, eesmirgitu
e liiga kompromissialdis

e vildib vastasseise, piitiab
meele jarele olla

epedantne ning nokkiv'
ekangekaelne

epaindumatu, ei tee
kompromisse

ekujutlusvéime ning loovuse
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puuduvus

K grupitegevust eelistav stiil

L analiiiisi ning eneseusaldust soosiv
stiil

Tugevused

Tugevused

e hea  meeskonnaliige -
naudib {iihiseid otsuseid

e koostooaldis, meeldivad

grupitegevused

e sobib teistega histi

eiseseisev motleja - teeb ise
otsuseid

eiseendale toetuv
tiksikméngija'

epaneb asjad enda jaoks

sujuma
e avatud suhtleja
eobjektiivne
Norkused Norkused

e norgad isiklikud sihid
e sOltub liialt teistest
e el julge iiksi esile kerkida

e 'kaob' meeskonda é&ra, on
liige', mitte juht

eintellektuaalne iileolek/iilbus
epuudub koostoovalmidus
eliiga iseseisev voi isekas

ecbasotsiaalne, eraldihoidev
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Lisa 2. Kiisimustik

Lugupeetud vastaja!

Olen Sisekaitseakadeemia piisteteenistuse eriala iilidpilane Viktor Engelbrecht ja kéesolev
kiisimustik aitab mul koostada oma Ioputdod teemal ,,Esmatasandi juhi roll ja juhtimisstiil

meeskonna eesméarkide saavutamisel (Pidssteameti Ida-Eesti Pddstekeskuse néitel)*.

Ankeet ei sisalda Oigeid ja valesid vastuseid, vaid selle eesmirgiks on koguda olulist

informatsiooni péésteteenistuse esmatasandi juhtide arendamiseks.
Palun tdida ankeet voimalikult ausalt ja tdpselt.

Vastates kiisimustele, kasuta koondsummana 3 punkti ning jaga need endale sobivalt igas
kiisimuses antud kahe viite vahel. Ara kasuta poolikuid punkte, iga kiisimuse punktide summa

peab olema tipselt 3.

Ndiide:

Mulle on enam omane..

1.a) olla karm ja kindlameelne juht 1

b) olla tundlik ja empaatiline juht 2

Niitid oled Sa valmis ankeeti tiditma.
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Mulle on enam omane..

1. a) suunata ise ja otseselt teiste inimeste joupingutusi
b) toetada ja julgustada teisi inimesi nende piiiidlustes
2. a) pigem juhtida eemalt ja mitte olla ise otseselt iilesande tditmisse kaasatud
b) olla otseselt kaasatud ja panna iilesande tditmisel oma ,,0lg alla“
3. a)tegutseda vajadusel jouliselt kui on vaja edeneda ja kasutada dra uusi voimalusi
b) kindlustada eesmirke, mis on juba saavutatud
4. a) toetuda toos faktidele, loogikale, analiiiisile ning ratsionaalsele motlemisele
b) kasutada t66s kujutlusvdimet, inspiratsiooni ning loovust
5. a) jitta moned detailid juhuse hooleks, et jouda pidada sammu tegevuste tempoga
b) alati kontrollida ja kindlustada kdik detailid enne edasi liitkumist
6. a) plitielda alati oma eesmirkide poole, pdorates minimaalselt tihelepanu teistele
b) eelistada tunda, et olen osa héstitootavast meeskonnast
7. a) panna alus toimivale koostddle, suunates ja arendades todtajaid
b) votta meeskonna eest vastutus, rakendades inimesi soovitud tulemuste saavutamiseks
8. a) votta karm hoiak, kui inimesed hakkavad votma asju liiga muretult voi motlevad alla
andmisele
b) vihendada survet, juhul, kui tulemused hakkavad langema ja motivatsioon kaduma
9. a) eelistada mitmekesisust ja pdnevust nii t60s kui toosuhetes

b) eelistada kindlust ja stabiilsust nii t60s kui toosuhetes
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10.

a) eelistada tootada inimestega, kes kdituvad etteaimatavalt ja korralikult

b) eelistada tootada inimestega, kes kédituvad oma tunnete jéargi ja 'votavad vabalt

11.

a) olla harva esimene, kes vaidluses alla annab

b) anda jdrele, kui on selgelt niha, et kaotan vaidluse

12.

a) teha jareldused asjade suhtes ja otsustada ise

b) jagada teistega ideid ning arutada otsused pohjalikult kolleegidega lébi

13.

a) kasutada energiat ja isiklikku mdju, et kindlustada ennast grupis ja organiseerida nad

efektiivseks toomeeskonnaks

b) julgustada inimesi ja tunnustada nende piiiidlusi, edendamaks enesekindlust

14.

a) keskenduda teatud t60 jaoks vajalikele oskustele

b) vormida todiilesandeid vastavalt inimeste iseloomule ning oskustele

15.

a) eelistada wuusi, omapdraseid ning ootamatuid ldhenemisvotteid probleemide

lahendamiseks

b) toetuda tuntud ning Idbiproovitud meetoditele, mille todkindlus on tdestatud

16.

a) olla juht, kes julgustab alluvaid votma initsiatiivi ja katsetama

b) olla juht, kes eelistab, et alluvad tootaksid kindla plaani ja lilesannete jirgi

17.

a) tootada jarjepidevalt etteantud pohimdtete, standardite ning professionaalsete viirtuste

jargi

b) asju 'lennult haarata' ning kohaneda stindmustega nende toimumise kdigus

18.

19.

a) tootada keskkonnas, kus saab keskenduda ning asjade iile pohjalikult jirele moelda
b) tootada interaktiivses keskkonnas, kus inimesed oma ideedega iiksteist innustavad ning
ideid vilja kdivad

a) julgustada meeskonda iseseisvalt motlema ning oma probleemide ja muredega

tegelema
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b) kindlustada, et inimesed teavad tdpselt, mida neilt oodatakse ning anda neile selgeid

juhiseid
20. a) olla veenev ning otsustav, tegeledes vastuseisu vOi erimeelsustega eesmirkide
saavutamisel
b) olla kannatlik, tolerantne ning mdistev, et vdita inimeste usaldus
21.  a)ollariskialdis ning tegeleda korgete panustega
b) eelistada madalamaid panuseid, kui see kindlustab suurema voéimaluse dnnestumiseks
22.  a)juhinduda moistuse hiilest
b) lubada siidamehdilel juhtida mdistust
23.  a)ollajirjekindel, visa ning sihikindel
b) olla painduv, mitmekiilgne ning kohanev
24.  a)toetuda isiklikele uskumustele, vddrtushinnangutele ning pohjendustele
b) saada enesekindlust teistelt saadud informatsioonist ja tagasisidest
25.  a)ndidata meeskonnale, et ma usaldan neid ning hindan nende ideid ja panust
b) luua imidzZ endast kui enesekindlast, kogenud juhist
26. a) hoida meeskonnaga lihedast, usalduslikku suhet
b) hoida suhetes kerget distantsi et sdilitada oma autoriteeti
27.  a) tekitada olukordi, kus mu julgus votta liidrirolli saab tdestatud
b) eelistada olukordi, mis nduavad kditumist hoolika, ettevaatliku ja vankumatu juhina
28.  a) tood regulaarselt analiiiisida, plaanida ja kontrollida
b) ise tegevuses osaleda ning haarata kinni koigist voimalustest, kui need tekivad
29. a) juhatada meeskonda ldhtudes professionaalsest kohusetundest ning isiklikust

vastutustundlikkusest
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b) ldhtuda pohimdttest, et eesmirk piihitseb abindu

30.  a) saada haaratud meeskonnatd6 ning iihise tegutsemise vaimust
b) eelistada mitte siindmustesse tormata, kui puudub tiielik valmidus
31.  a)julgustada inimesi toetuma oma voimetele ja otsustele
b) panna inimesi tundma, et asjad on juhi kontrolli all ning neid juhatatakse
kindlakéeliselt ning otsustavalt
32.  a)siilitada head suhted tootajatega, riskides samas tootulemuste langemisega
b) siilitada korged tootulemused, riskides monikord suhete halvenemisega
33.  a) olla tdiskasvanulik, vastutustundlik ning hooliv juht, kes oma meeskonda hitta ei jita
b) olla diinaamiline juht, kes suudab pakkuda meeskonnale pdonevust ning viljakutseid
34.  a)sageli katsetada uute ideede ja teooriatega
b) jddda moistuspdraste ning kindlalt toimivate lahenduste juurde
35.  a) nduda pohimottelist tdpsust ja korrektsust
b) toimida paindlikul viisil Idhtudes antud tingimustest
36.  a) argumenteerida labirddkimistel pohjendatult, objektiivsel ning analiiiitilisel viisil
b) jélgida hoolikalt teisi ning kujundada oma ldhenemisviis vastavalt nende tujudele ja
reaktsioonidele
37.  a)olla meeskonna poolt ndhtud kui mdistlik, abivalmis ning avatud
b) olla nihtud kui tugev, mdjuv ja kontrolli omav
38.  a)eelistada julget suhtumist, kui asi puudutab riske ja takistusi
b) eelistada pohjalikku riskide kalkuleerimist
39.  a)olla saavutaja, kellel on ette nédidata eeskujulik elu-ja teenistuskéaik
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b) aidata teistel saavutada eesmirke ning ndidata tulemust kui tiimi (mitte enda) saavutust

40.  a) anda inimestele vabad kéded ning lasta neil dppida oma vigadest
b) panna oma meeskonna osas paika konkreetsed eesmirgid, juhtndorid ja volituste
ulatus
41.  a) teha tihti lihtsalt 10bu pérast iisna pooraseid asju
b) teha harva midagi poorast ainult sellepérast, et see on 16bus
42.  a)usaldada inimesi nii palju kui voimalik kohe algusest peale
b) anda inimestele teada, kui asjad on vdimalikult hidsti sujunud ning ma olen valmis
edasi liikkuma
43.  a) julgustada inimesi kui nad oma iilesandes ebadnnestuvad, et nad mdistaksid kehva

tulemuslikkuse pohjuseid

b) anda selgelt ja detailselt inimestele teada ebadnnestumise pohjustest ja tagajargedest

44.  a)juhina tunda rahulolu inimeste ja meeskonna arenemisest ning saavutustest
b) juhina tunda rahulolu markimisviirsete tulemuste saavutamisest

45.  a) tunda rahulolu pohjalikult tehtud t66st ning endast maksimumi andmisest
b) nautida konkurentsi ponevust ning uusi viljakutseid

46. a) delegeerida iilesandeid teistele, et niha, kuidas nad enda ideede najal hakkama saavad
b) omada tugevat kontrolli asjade iile, et olla kindel, et need saavad korralikult tehtud

47.  a) kindlustada, et minu maine ning vilimus on alati korrektne ja sobiv, pdodrates

tdhelepanu ka pisidetailidele

b) olla alati hoolitsetud, kuid mugav ja igapdevane oma riietuses

48.

a) hoida hoolega oma teadmisi ja nduandeid, teades, et need on teiste omast paremad
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b) jagada oma teadmisi ning nduandeid, et teised nendest kasu Idigata saaksid

49.

a) tunda viha ning siitidistada end, kui asjad valesti ldhevad

b) drrituda ning siiiidistada teisi, kui asjad valesti ldhevad

50.

51.

a) arutada varjatud vastuseisu pohjuseid minu kui meeskonna juhi ja liidri rollile

b) rohutada vastuseisjatele, et mina olen tiimi juht ja kavatsen muuta meeskonna histi

tootavaks grupiks

a) uskuda, et parim filosoofia on 'kahtleja eksib'

b) eelistada juhtimisfilosoofiat 'itheksa korda modda, iiks kord 16ika’

52.

a) edastada ideid, millest teistel voiks kasu olla, isegi kui need minu omadega ei iihti ning

lasta ohje 16dvemaks, et teised saaksid tegutseda omal initsiatiivil

b) kindlustada, et eesméirgid on seatud ja saavutatud volitusi ja selget struktuuri jargides

53.

a) 10petada koik alustatu ning mitte jitta lahtisi otsi

b) 10petada vaid tdhtsad asjad ning loobuda teiste sooritamisest

54.

a) ignoreerida iilbeid inimesi, kes liritavad domineerida ning jdtkata enda tdekspidamiste

jargi

b) panna sellised inimesed kindlalt paika

55.

56.

a) olla tuntud kui mdistev inimene ning ,,hea dlg*, kellele rasketes olukordades toetuda

b) olla keegi, keda teised austavad ranguse ja otsustusvOimelisuse eest, kui asjad raskeks

lahevad

a) olla teatud kui avatud, jagamisaldis ning meeldiv inimene, kelle seltskonda nauditakse

b) olla teatud kui voimukas saavutaja, kes teab tdpselt, mida tahab

57.

a) saada hauakivile kirja 'ta oli tisna hull, kuid me armastasime teda!'

b) saada hauakivile kirja ' me austasime teda selle eest, kuidas ta meist hoolis'
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38.

a) eelistada laiemaid eesmirke, kus edasine on paljuski minu teha

b) eelistada selgeid reegleid ja konkreetseid eesmirke

59. a) nautida uute asjade proovimist, hoolimata sellest, kas ma dnnestun voi ei
b) keskenduda asjadele, milles olen kindlasti osav
60. a) eelistada olla ,,aju” projektide taga, kes annab loogilise struktuuri ja strateegilise

iilevaate

b) eelistada olla organiseerija, kes motiveerib ja stimuleerib teisi, et sédilitada pithendumus
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