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SISSEJUHATUS

Loput6d on kirjutatud teemal “Keskastmejuhtide juhtimisalase koolitusvajaduse analiiiis

prefektuuride néitel”.

Enamuse oma igapdevaelust méngime kindlat rolli mone organisatsiooni liikmena.
Stabiilselt sujuva igapdevaelu toimimiseks vajame kindlat organisatsioonikultuuri, kus igal
organisatsiooni liikkmel on oma roll ja kohustused, mis moodustavad terviku, millesse me
koik oma panuse anname. Tdnapdeva maailm on organisatsioonide maailm: me téotame
organisatsioonides, suhtleme organisatsioonidega, kes varustavad meid kaupade ja
teenustega. Tanapdeva iihiskonnas ei moodu paevagi, kui me ei puutuks kokku iihegi

organisatsiooniga.

Juhtimisest on viimastel aastatel védga palju kirjandust ilmunud. Palju on neid, kes leiavad,
et on juhtimise eksperdid. Kahjuks on paljudel inimestel vilja kujunenud omad arusaamad
juhtimisest ilma, et pole kunagi tegelikult arusaanud juhtimise pohimotetest. Juhtimise
maiste eeldab rohkem kui mone artikli lugemist voi motlemist selle iile, millised suured

juhid peaksid olema. (All...12.02.2011)

Teema on aktuaalne, kuna efektiivne juhtimine tagab organisatsiooni t60. Et efektiivset
juhtimist tagada, peab juhtimise koolitus olema véga sihipdraselt suunatud juhtide
teoreetilise tdiendamise ja praktiliste votete omandamisele. Seetdttu on oluline kontrollida

praeguste juhtide seni omandatud teoreetilisi teadmisi ning nende rakendamist praktikas.

Loputod teema teeb aktuaalseks Politseiameti, Piirivalveameti ning Kodakondsus- ja
Migratsiooniameti liitmine tiheks struktuuriks 2010ndal aastal, kuna tegemist on kolme
erineva juhtimissiisteemiga organisatsiooniga. Selleks, et juhtimissiisteemid oleksid

tihendametis samal tasemel, on vajalik ihtne keskastmejuhtide juhtimisalane koolitus.

Loputod eesmirk on vilja selgitada reaalne koolitusvajadus, millest juhtide koolitajad

lahtuda saaksid, et viia 1dbi voimalikult efektiivseid juhtimiskoolitusi.

Uurimisiilesanneteks on vilja selgitada:
1) kas juhid on praeguste teadmistega rahul voi vajavad rohkem juhtimisalast

enesectidiendamist;



2) kui tihti juhtimisalaseid koolitusi 14bi viia,
3) milliseid konkreetseid juhtimisalaseid teemasid koolitajad puudutama peaksid, et

organisatsiooni, alluvaid ning protsesse tohusamalt juhtida.

Eesmaérgi saavutamiseks kasutab autor juhtide koolitusel kasutatavaid opikuid, teoreetilisi
kisiraamatuid ja internetiallikaid. Opikute, kisiraamatute ja artiklite abil teeb autor

kokkuvdte juhtimise alustest.

Empiirilise osana viis autor 1dbi kiisimustiku Politsei-ja Piirivalveameti prefektuuride

keskastmejuhtidele.

To6o6 struktuur koosneb sissejuhatusest, kahest pohipeatiikist ja kokkuvdttest. Esimeses
pohipeatiikis on autor vilja toonud iildise juhtimisest ja juhtimise omadustest. Samuti
antakse iilevaade juhtimise traditsioonilisematest funktsioonidest, klassifikatsioonist,
voimust, eestvedamisest, motiveerimisest, otsustamisest ja konfliktidest ning nende

lahendustest.

Loputoo teine peatiikk sisaldab prefektuuride keskastme juhtide kiisimustiku analiiiisi ning

kokkuvdttes toob autor vilja jareldused, pohilised tulemused ning ettepanekud.

Kaéesolevas t60s on kasutatud digusaktide 01.01.2011 ja 01.04.2011 seisuga redaktsioone.



1. ORGANISATSIOONI JUHTIMINE

Organisatsiooni kujundavad seal todtavad inimesed oma oskuste ja tahtega tootada.
Organisatsioonikultuurist soltub, kas inimesed tunnevad ennast to6l histi voi mitte.

Mairavaks on tihti juhi kditumine, mida tema véértustab ja kuidas alluvatesse suhtub.

(Alas...1999)

Selleks, et organisatsioonis midagi toimuks, et organisatsioon tdepoolest suudaks pakkuda
seda toodet vdi teenust, mille loomiseks see on ellu kutsutud, tuleb kéivitada vajalikud

protsessid ja neid protsesse juhtida. (Roots 2005:16)

Juhiks voib pidada iga inimest, kellel on vihemalt {iks alluv. Estonian Business School'i
teadusprorektor ja juhtimise Oppetooli Ruth Alas (2005) vaatleb juhtimist kui inimeste
tegevuse ja kditumise sihipdrast suunamist ning {iihtseks histi talitlevaks tervikuks
sulatamist, selleks et saavutada organisatsiooni eesmirgid ja rahuldada tema liikmete

vajadusi. (Alas 2005:12)

Lapsena Opetatakse meile kiitumise kuldreeglit — et teeksime teisele seda, mida
tahaksime, et nemad meile teeksid. Vaikimisi tdhendab see Opetus, et teisi tuleks kohelda
lahkuse ja lugupidamisega. Kui juhtimisel oleks oma kuldreegel, kolaks see niimoodi:
“Usalda teisi inimesi nii, nagu sa tahaksid, et nemad sind usaldaksid.” Sellega kaasnev

tdhendus on: tdida oma lubadusi. (Magretta 2002:200)

Hea juhtimisoskus pdhineb emotsioonidel ja nende digesse suunda juhtimisel. Liider peab
suunama kollektiivseid emotsioone positiivses suunas. Todsuhetes valitsevad emotsioonid
mdjutavad tdomoraali, motivatsiooni ja pithendumust. Juhi eeskuju ja hoiakud mojutavad
kogu organisatsiooni emotsionaalset ohkkonda. Halvad suhted juhiga pdhjustavad suure
toendosusega negatiivseid emotsioone, mis omakorda mdjutab soorituse taset ja kogu

organisatsiooni edukust. (Virovere, Alas, Liigand 2005:51)

Kui juhid pole usaldusviirsed, ei jaga to6tajad oma parimaid ideid ega anna endast kdike.
Usalduseta pole organisatsioon usaldusvddrne oma litkmetele ega to6tajad usaldusvédrsed

oma kolleegidele. Kui inimesed ¢i ole valmis tiksteisele oma usaldust pakkuma, varisevad



kokku nii meeskonna- kui koostd6. Teisisonu ei ole ilma usalduseta mingeid tulemusi.

(Magretta 2002:201)

Demokraatia pohineb eeldusel, et inimesed on loodud vordsetena, nii pohineb ka
juhtimine — see tdhendab, tdeline juhtimine — austusel inimese vastu. Austus tdhendab
esiteks tunnistamist, et koik inimesed on erinevad ja seega andekad erinevates
valdkondades. Soorituse suhtes on kdige olulisem leida iga to6 jaoks dige inimene. Juhtide
iilesanne on avastada inimese anne ja paigutada ta sinna, kus ta saab anda oma panuse

sooritusse. (Magretta 2002:203)

Juhid saadavad paljusid asju korda selle nimel, et inimestel oleks vdimalik ennast ise
juhtida. Head juhid aitavad inimestel ise ennast juhtida, dpetades neid motlema — sageli
ndidete abil -, milles nad on head (ja milles mitte), kuidas nad tddtavad ja dpivad, mida
véadrtustavad, mis motiveerib: teiste sOnadega nad toetavad enesetundmist. (Magretta

2002:207-208)

Keskastmejuhid on need, kes juhivad nii protsesse kui ka inimesi. Niidates iiles austust
ning eeskuju oma alluvate ja tootajate vastu tduseb ka juhi usaldusvéirsus ja efektiivsus
organisatsioonis. Autori arvates saab heaks juhiks 14bi juhtimisalaste koolituste, praktika

ning juhtimisalaseid pohitddesid korrates.

Dee Hock véidab, et juhtimise jaoks kriitilised, kdige olulisemad omadused on:

1) vddrikus - néditaja, mis koosneb lugupidamisest iseenda ja teiste vastu, oma
véartuslikkuse tunnetamisest ja teiste inimeste austamisest. Vaérikus tdhendab ka
sisemiste printsiipide ja vaartuste olemasolu ning nendest Kinnipidamisest
igapéevaelus;

2) motivatsioon tidhendab seda, et juht peab olema oma todle ja tegevusele
motiveeritud. See eeldab enesemotivatsiooni ja tunnet, et t66 pakub rahuldust.
Organisatsiooni eesmirkideni joudmine on olulisem kui isiklik karjddr ja viline
tahelepanu. See tdhendab ka oskust teisi motiveerida, innustada ja olla
visiondariks;

3) voimed — see tihendab oma vdimete ja annete tundmist ning oskuslikku
drakasutamist. On oluline, et juht tunneks oma tugevaid kiilgi ja kaasaks teisi
inimesi tegevustesse, mille jaoks tal endal ei ole piisavalt voimeid. Nii siinnib

meeskonnatoo;



4) moistmine tdhendab terviku ndgemist ja kontseptuaalse motlemise olemasolu.
Maistmine tdhendab ka empaatiavoime olemasolu ja teistest inimestest aru saamist
ning oskust asetuda nende seisukohtadele. Siit tuleneb juhi voime kaasata;

5) teadmised — heal juhil on vaja laialdasi teadmisi. Ta peab orienteeruma nii
majanduses, poliitikas kui ka kultuuris. Lisaks sellele vajab juht spetsiifilisi
teadmisi, mis on konkreetselt seotud tema tegevusvaldkonna ja majandusharuga.
Ta ei tohiks ka unustada, et tema iiksi ei saa kunagi teada vastuseid koikidele
kiisimustele;

6) kogemused on olulised, et saada juhiks. Laialt on levinud arvamus, et juht peaks
enne juhiks saamist ldbima koik tasemed ametipostidel, kdige madalamast koige

korgemani. (Virovere, jt. 2005:52)

To06 autori arvates peab hea juht omama kdiki neid eelnimetatud omadusi, et osata alluvaid
hésti juhtida, neid suunata, ndu anda ning paljudes teistes valdkondades orienteeruda.
Nende omaduste saamine pdhineb individuaalsel tasemel ehk sdltub isiksusest ja vdimest

need endale saada.

Politsei- ja Piirivalveamet on véga suur avaliku sektori organisatsioon Siseministeeriumi
haldusalas, seetdttu toob autor jargnevas peatiikis vilja avaliku sektori mdiste ning selle

juhtimise tasandid.

1.1. Avaliku sektori juhtimine

Avaliku sektori juhtimist seostatakse moistega avalik haldus. Haldamine on eelkodige
materiaalsete véirtuste organiseerimine ja hooldamine. Mbdiste ,,avalik“ on seotud
inimestega, kogukonnaga, iihiskonnaga. See tihendab, et inimestele antakse iildist teavet
tehtud otsuste ja vastuvdetud dokumentide kohta ja ollakse valmis kaitsma nende huvisid.
Avalik haldus on lai mdiste, mis haarab endasse riiki selle lilesannete ja funktsioonidega,
mida tdidavad erinevad riigiasutused ja institutsioonid, ning voimude lahusust. Avaliku
juhtimise all moistetakse protsesside ja inimeste suunamist organisatsioonides ning

organisatsioonidest moodustuvate tervikute pShimottelist koordineerimist. (Valk 2003:15)



Avalik juhtimine kirjeldab nelja avalike teenuste juhtimise voimalust:

1) tohus juhtimine eeldab, et avalikud organisatsioonid peaksid muutuma rohkem
ariorganisatsioonide sarnasteks, selle tiiiibi juhid rohutavad tohusust efektiivsuse ja
eetika arvelt;

2) postfordistlik juhtimine — vastupidiselt biirokraatlikele organisatsioonivormidele,
mida enamasti seostati autode masstootmisega, rohutab see suund detsentrali-
seeritust ja loob paindlikke, suurema autonoomiaga iiksuseid, kaotab kdsutava ja
kontrollitava juhtimisstiili;

3) tdiuslik juhtimine paneb suurt rdhku tugevale eestvedamisele, jagatud vaartustele,
selgele visioonile ja kultuurilistele muudatustele;

4) avalike teenuste parandamisele suunatud juhtimine kasutab erasektori juhtumis-
tehnikaid koos avaliku teenuse traditsiooniliste védrtuste rohutamisega, védrtustab
kvaliteeti, kaasab kodanikke avalike teenuste iile otsustamisse, annab aru oma
tegevusest, toetab pidevalt Oppiva organisatsiooni ideed, milline oleks voimeline

muudatustega kaasa minema. (Valk 2003:19)

Jargnevas peatiikis toob autor vilja juhtide klassifikatsiooni. Modistmaks paremini
keskastmejuhtide rolli, on autori arvates tdhtis tundma Oppida ka tippjuhtide ning

esmatasandi juhtide osatéhtsust organisatsioonis.

1.2. Juhtide klassifikatsioon

Juhtimistasandite jdrgi jagunevad juhid kolme kategooriasse:

1) tippjuhi jaoks on lisaks suhtlemisele kdige olulisem tajuda tervikut. Tippjuht peab
olema kursis viliskeskkonna muudatustega ja oskama seda organisatsiooni
strateegiat kujundades arvestada. Ta peab keskenduma organisatsioonile kui
tervikule, arendama seda kui tervikut ja olema muudatuste eestvedaja. Tippjuht on
eelkdige strateegiline motleja, kes motleb tulevikule;

2) keskastmejuhid vajavad lisaks suhtlemisele oskust teha koost6dd ja ehitada iiles
meeskonda. Terviku ndgemine on oluline. Nad on plaanide elluviijad. Kuid nad
peavad moistma, et osakond pole veel organisatsioon ning tuleb olla kursis sellega,
mida teised osakonnad teevad, ning olla oma ndu ja jouga abiks tihiste projektide

labiviimisel. Keskastme juht vajab tippjuhist rohkem tehnilisi oskusi, kuna
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projektide ldbiviimisel on see tdhtis, samuti aruannete ja muude oluliste
dokumentide koostamisel;

3) esmatasandi juhid vajavad suhtlemis-ja meeskonnatédoskuse korval kdige enam
tehnilisi oskusi ja oma valdkonnaga seotud spetsiifilisi oskuseid, kuna nad
juhendavad otseselt tootajaid ning tdidavad eelkdige operatiivseid iilesandeid.
Terviku ndgemine organisatsiooni eesmaérkide tditmise ja koostod kohapealt on ka
nende jaoks teatud maédral oluline, kuna nad peaksid olema kaasatud ja teadlikud
sellest, kuhu organisatsioon peaks minema ja mis on nende osa selles, aga nad ei

ole selles tegevuses eestvedajad. (Valk 2003:22)

1.3. Juhtimise funktsioonid

Juhtimise funktsioonidena on kodige rohkem sagedamini vilja toodud neli tegevust:

1) planeerimine - seotud eesmirkide piistitamise, eesmérkide ja kavatsuste formu-
leerimise ja protseduuride kehtestamisega;

2) organiseerimine - seisneb iilesannete grupeerimises, tookohtade kavandamises,
otsustamisdiguse andmises ning iilesannete jaotamises inimeste vahel. Tulemuseks
on organisatsiooni struktuur;

3) eestvedamine - kujutab endast to6tajate motiveerimist tegemaks pingutusi organi-
satsiooni eesmarkide saavutamiseks;

4) kontrollimine - standardite kehtestamine, tulemuste hindamine vastavalt kehtes-
tatud standarditele ning organisatsiooni eesmérkidele mittevastavate tegevuste

korrigeerimine. (Alas 2005:12)

Need tegevused peavad tagama organisatsiooni késutuses olevate ressursside sellise
juhtimise, et eesmirgid saavutataks koige efektiivsemal moel. Ressursid jagunevad
inimressursiks, rahalisteks vahenditeks, fiiiisilisteks vahenditeks ja inforessursiks. (Alas

2005:12)
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Planeerimine ja kontroll

Viliskeskkonnaga arvestamine nduab organisatsioonilt ja selle juhtidelt suurt paindlikkust,
seepdrast peavad juhid oma tegevust pidevalt planeerima. Planeerimine on eesméargipirane
tegevus, mille abil piilitakse leida ratsionaalseimat ja tdhusamat teed piistitatud eesmérkide
saavutamiseks. Planeerimise olulisus kasvab eriti pdrast teatud muutusi voi kriisi-
situatsioonis. Ta on vajalik segadusest ja siisteemitusest paratamatult tekkida vodivate

vigade ja lisakulutuste viltimiseks. (Tonisson 1998:23)

Planeerimisprotsess koosneb kolmest etapist: uuringutest, otsustamisest ja otsuse
rakendamisest. Uuringute peamiseks eesmargiks on planeerimiseks vajaliku usaldusvairse
informatsiooni hankimine. Nad peavad jdlgima planeeringu ja tegelikkuse iihtivust, kuid
samas ei tohi nad kaotada objektiivsust. Uuringutega ei tohiks digustada juba varem vastu
voetud otsuseid. Sel juhul kaotab kogu planeerimine motte. Ei saa teha diget otsust, kui
puudub otsustamiseks vajalik informatsioon. Seetdttu ongi otsustamisprotsess tihedalt

uuringutega ldbi pdimunud. (TOnisson 1998:23)

Tabel 1. Planeerimise mdju teiste juhtimisiilesannetele (Alas 2008:53)

Plaanid p| Planeerimine

Kuidas, millal ja kus annab suumakoigile
midagi muleb teha arvestated teistele jubtimis-
organisatsioont vaimalusi ja iilesannetele
keskkonna miiramatust

| | I
Organisatsiooni Personali juhtimine Infovahetus Eestvedamine ja Kontrollimine
kavandamine motivesrimine
Paindlike ja Taeks vajalike Koigi téétajate  Inimeste moti- Tulemuste vard-
vastutustundlike oskusteza kindlustamine veerimine iihiste lemine esialgsets
varkstrulktuuride inimeste oma rollide eesmirkide plaanidegaja
rajamine leidmine tditmiseks saavutamiseks korrektivide

vajaliku infoga rahuldades neile tegemine

olulisi vajadus

Tabelis 1 on kujutatud planeerimise moju teistele funktsioonidele. Organiseerimine kui
juhtimise funktsioon on jagatud kolmeks: organisatsiooni kavandamine, personali-
juhtimine ja infovahetus. (Alas 2008:53)
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Kontrollimine on saadud tulemuste vordlemine piistitatud eesméarkidega. See on protsess,

mille kdigus tagatakse organisatsiooni eesmiarkide saavutamine. (Alas 2008:143)

Avaliku sektori kontrollimisel on kolm peamist eesmaérki:
1) tagada see, et koik, mis on kord otsustatud, viiakse ka ellu;
2) jalgida otsuse tegemise protseduure ja elluviimise tditmist, kindlustada
formaalsustest kinnipidamine;
3) selgitada ressursside kasutamise otstarbekust ja kooskdla eelarvega. (Tonisson
1998: 25)

Organisatsiooni juhtimistasandite jargi, kus kontroll 1dbi viiakse, saab kontrolli liigitada
jargmiselt:

1) Strateegilist kontrolli viivad 1abi tippjuhid. Strateegiline kontroll piitiab kindlaks
teha, kui tulemuslikud on organisatsiooni funktsionaalse tasandi, dritasandi ja
korporatiivse tasandi strateegiad, aitamaks firmal jouda oma eesmarkidele.

2) Taktikalist kontrolli teostavad keskastmejuhid. Keskendutakse iga alliiksuse toole
vOi tootele.

3) Operatsioonide kontrolli viivad 1ldbi esmatasandi juhid ning see keskendub

toodeteks ja teenusteks muutmise viisi kontrollile. (Alas 2008:144)

Kontrollimine algab eesmérkide piistitamisest ja standardite véljatootamisest. (Alas 2008:

143)

Kontrolliga haakub tihedalt ka vastutuse kiisimus. Vdim avalikus sektoris peab kdima
késikdes vastutusega. Osad viidavad, et vastutust ei saa delegeerida, kuid see on
tdnapdeval liiga lihtsustatud ldhenemine. VOim ilma vastutuseta viiks esimese
kuritarvitamiseni. Kui ametnikul on kohustus mingi iilesanne ellu viia ja voim selle
teostamiseks, siis peab ta vastavate tagajargede eest ka vastutama. Samas on reaalses elus
palju nditeid, kus inimene kasutab kiill voimust tulenevaid privileege, kuid ei tunneta
vastutust oma tegude eest. See on puuduliku poliitilise kultuuri iiks voimalikest
tagajargedest. Eesti avalikus sektoris andestatakse vigu suhteliselt kergelt ja seepérast on

ka ametnike vastutusetunnetus paljudel juhtudel iileméara madal. (TOnisson 1998:25)
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Eestvedamine

Eestvedamisel podratakse suurt tdhelepanu organisatsiooni visioonile ja luuakse pilt
ambitsioonikast ja soovitavast tulevikust, mis tuleb teha to6tajatele voimalikult ndhtavaks
ja mdistetavaks. Liidri iilesandeks on muuta todtajad energilisemaks ja motiveerida neid

eelkdige samastumise kaudu, mitte aga lébi hiiviste. (Conger, Kanungo 1998:8)

Eestvedamise funktsioonid nduavad juhilt uudsete ja pikaajaliste eesmirkide piistitamist ja
realiseerimist ning {htsete védrtuste kujundamist, tdnu millele on vodimalik anda
tegevusele laiem ja ithtsem tdhendus. Siis on vdimalik muuta status quo'd ning kutsuda

esile muudatusi to6tajate vadrtustes, hoiakutes ja kditumises (Conger, jt. 1998:9).

Juht tegeleb organisatsioonis nn kdva poolega: ressursid, struktuur, planeerimine; liider
aga mojutab inimesi. Liidri t60 iikskdik millises organisatsioonis on panna inimesed
tegema asju, mida nad pole varem teinud, asju, mis pole rutiinsed ja millega vGivad
kaasneda riskid. (Valk 2003:169)

Moned inimesed on juhid oma ametliku positsiooni tdttu organisatsioonis, samas kui

teised on juhid ténu sellele, kuidas grupiliikmed nendesse suhtuvad. (Northouse 2004:5)

Head liidrid on need, kes omavad molemat voimuliiki: nii ametlikku, mis baseerub
hierarhial, kui ka mitteametliku, mis baseerub juhi isiksusel, tema kompetentsusel,
karismal ja veendumustel. (Valk 2003:169)

Erinevused juhtimise ja eestvedamise vahel loovad kaks erinevat viljundit. Juhtimine
toodab stabiilsust, ennustatavust, korda ja efektiivsust, eestvedamine loob muutusi. (Valk
2003:169)

Doherty ja Horne toovad vélja kolm kategooriat tegelasi, kes toimetavad avalikus sektoris:
1) administraator - viib ellu poliitikat. Tal ei ole eriti mdju, ta on piihendunud
tdideviimisele;
2) juht - tegeleb peamiselt tohususega ja asjade korrektse sujumisega. Ta loob
sisteeme ja nduab muudatusi, kui on selge et olemasolevad siisteemid ei to6ta;
3) liider - peamise asjana on huvitatud mitte asjade digesti tegemisest, vaid digete

asjade tegemisest. Ta veedab palju aega oma ajast piiiides tdpsustada visiooni,
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eesmirki ja tegutsemissuundasid. Ta on loov ja vastuvotlik muudatustele. (Valk

2003:169)

T66 autori arvates on eestvedamisel tdahtsaks komponendiks veendumuste ja nende
tegelikkuse ndgemuse olemasolu. Inimesed tihtipeale otsivad eeskuju, keda jirgida ja
usaldada. Seda eeskuju néhakse tihtipeale liidrite néol, keda teatakse ja austatakse ning kes
tootab nii oma alluvate kui ka organisatsiooni nimel. Ka keskastmejuht on liider ning

eeskujuks iimber olevatele tootajatele.

Motiveerimine

Motivatsioon on kooslus suhtumistest ja viértustest, mis eelpaljastab inimese kéitumise
spetsiifilises, eesmargisuunitletud kditumises. See on ndhtamatu sisemise seisund, mis
annab inimesele energiat eesmargile suunatud kditumises, mis voib olla jagatud kahe

komponendi vahel : 1) kditumise suund; 2) kditumise tugevus. (Ivancevich 2001:298)

Motivatsioonifaktorite-ja teooriate tundmine voimaldab juhtidel kergemini saavutada
organisatsiooni eesmirke, samuti aitab see moista, mis on need tegurid, mis panevad
tootajaid toole, mis mojutavad nende valikuid, millest sdltub nende rahulolu ja

koostddtahe jne. (Valk 2003:184)

T66 autori arvates on nii juhi motivatsioon, kui ka alluvate motivatsioon ning nende
motiveerimine t00 tegemisel olulisel kohal. Motivatsiooni on vdimalik tdsta erinevate
meetoditega, tdhtis on seejuures arvestada isiku iseloomu ning vajaduste ja tahtega, mis
tuleks vélja selgitada voimalikult kiiresti alates hetkest, kui inimene on organisatsiooniga
liitunud. To6tajate motivatsiooni v3ib tdsta mGjutamis- ja suhtlemisoskustega, mis aitavad

ka saavutada haid tulemusi.

Kaks tuntumat vajadustel pohinevat motivatsiooniteooriat

Kaasaegsed motivatsiooniteooriad toetuvad rohkemal voi vdhemal mééral inimeste
vajaduste kindlaksmddramisele ja nende rahuldamise teede selgitamisele. Tadnapédeva

motivatsiooniteooriad védrtustavad korgelt inimestevahelist suhtlemist ja koostdod.

(Virovere, jt. 2005:59)
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Tabel 2. McGregori X-ja Y-teooria

X-tiiiip Y -tiiip

Enamik inimesi on laisad ja véldivad | T66 on inimese jaoks loomulik tegevus

vOimaluse korral tootegemist nagu puhkus v3i méng

Inimesed vajavad vahetut juhendamist, | Kui inimene on oma joupingutused
nad asuvad to6le vaid karistust kartes suunanud tulemuse saavutamisele ja ta on
sellele tegevusele piihendunud, on ta
vOimeline end ise kontrollima ja

juhendama

Enamik inimesi vildib vastutust ja neil | Keskmist inimest on vodimalik Opetada

pole ambitsioone. Peamine on turvalisus | votma ja otsima vastutust

Inimesed on teatud mottes robotid, | Paljud inimesed on  voimelised
enamik neist ei ole voOimeline | loominguliseks ja loovaks tooks

loominguliseks ja loovaks todks

Keskmise inimese intellektuaalne
potentsiaal on tdnapédeval alles osaliselt

kasutatud

(Virovere, jt. 2005:60)

McGregori X-ja Y-teooria tabeli jargi voib vilja lugeda, et X-tiitipi inimesi on vaja téole
sundida, neil pole ambitsioone ning nad ei taha t66d teha. Y-tiilipi inimesi on vaja rohkem
motiveerida ning nad ldhenevad tooiilesannetele loominguliselt. (Virovere, Alas, Liigand
2005:60)

Ka juhid jagunevad X-ja Y- tiiipideks ning suhtuvad oma alluvatesse vastavate

pohimotete kohaselt. (Virovere, jt. 2005:60)
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Tabel 3. Maslow” vajaduste hierarhia

eneseteostusvajadus

/ tunnustusvajadus \
/ armastus- ja kuuluvusevajadus \
/ turvalisusvajadus \

/ flisioloogilised vajadused \

(Virovere, jt. 2005:61)

Kolme esimest kategooriat voib liigitada kui defitsiidi vajadusi, nelja jargmist kui olemise
vajadusi. Defitsiidi vajadus tdhendab seda, et need vajadused vajavad véhemalt
minimaalset rahuldamist, enne kui teisi vajadusi saab rahuldada. Maslow™ arvates on
neljas, sotsiaalse tunnuste vajadus meeste jaoks defitsiidi ja naiste jaoks olemise vajadus.
(Virovere, jt. 2005:61)

Autor valis 16putdosse kaks vajadusel pohinevat motivatsiooniteooriat (McGregori X-ja
Y-teooria ning Maslow” vajaduste hierarhia), kuna neid peetakse rahuloluteooriateks ning

eelolevatest tabelitest voib vélja lugeda, mis inimesi ajendab tegema sihikindlat tegevust.

Alluvate motiveerimine

Iga inimene on indiviid ning juhi iilesanne alluvate motiveerimisel on eelkdige inimest
tundma Gppida ning arvestada tema iseloomu ning vajadustega. To6tajate motiveerimine
ei ole alati seotud materiaalsete vOimaluste tOstmisega vaid arvesse tuleks votta ja
tahelepanu podrata iga alluva arvamust ning otsuste vastuvotmisel neid arvestada. Autori
arvates on ka tiheks motiveerimise aspektiks suhtlemine mitte ainult formaalsel tasandil

tooprobleeme arutades, vaid ka tunda huvi inimese enda vastu.
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Sisekaitseakadeemia lektor A. Valk (2003) toob oma raamatus ,,Organisatsioon ja
juhtimine avalikus sektoris® vilja erinevaid vdimalusi td6tajate vajaduste rahuldamiseks

toOprotsessis.
Tabel 4. Erinevaid voimalusi to6tajate vajaduste rahuldamiseks todprotsessis:

Kuidas rahuldada korgemaid vajadusi?

Eneseaktualiseerimise vajadus Loov ja wviljakutset pakkuv t&a.

L J

Osalemine otsustamises. Tad

paindlikkus ja  tddtajate  korge

[seseisvustasand

Tunnustusvajadus Wastmtus tihtsa t36 puhul. Uleandmine

L J

korgema staatusega tddle. Kiitus ja

tunnustasiilemalt

(Valk 2003:185)

Kuidas rahuldada madalama taseme vajadusi?

Sobralikud kaastootajad.
Sotsiaalsed vajadused
Meeldiv tilemus

Koost6d klientidega.

A 4

Turvalised to6tingimused.
[Tooga kindlustatus.
[Turvalisusvajadus Baaskompensatsioonid.

A 4

Puhkuse-ja 1dunaajad.
Fiitisiline mugavus t66l.
Maistlik tooaeg.

A 4

Fiisioloogilised vajadused

(Valk 2003:185)

Tabelis 4 on kirjeldatud korgemate vajaduste rahuldamist, mida voib jagada kahte
kategooriasse enesekalkuleerimisevajaduseks ning tunnustusvajaduseks. Esimese puhul
peetakse tdhtsaks loovat ja véljakutset pakkuvat t66d, osalemine otsuste vastuvotmisel
ning iseseisvustasandit. Teise puhul vastutust ning kiitust ja tunnustust iilemalt. Madalama
taseme vajaduste rahuldamiseks peetakse téhtsaks sobralikke kaastdotajate olemasolu,

sotsiaalseid vajadusi ning meeldivat ilemust, mis motiveerib inimest tegema meeldivamat
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ning tdohusamat koostdod klientidega. Baaskompensatsioonide olemasolu, mis pShineb
turvalistel tootingimustel, kindlustatus td6ga ning turvalisus. Fiisioloogiliste vajaduste alla

kuuluvad puhkuse- ja I6unaajad, mugavus t66l ning mdistlik ja objektiivne t66aeg.

Roger Burgaffi nduanded to6tajate motiveerimiseks:

1) spetsiifilisus. On parem Gelda tootajale: “Ma hindan seda suurt t66d, mida sa tegid
nende graafikutega,”, kui 6elda lihtsalt: “Hea t66.”

2) to6taja nime kasutamine. Igaiiks tahab isiklikku poordumist ning et tema nimega
seostatakse midagi positiivset

3) tootajate tegevuse vordlemine mingite korgemate standarditega. “Tom, sinu t66 on
sama hea vo0i isegi parem, kui ma ise oleksin teinud.”

4) komplimentide kogumine. “Ténan, Tom, et markasid. Mul on selle iile hea meel.”

5) arvamuste ja ndu kiisimine. Kdige olulisemad sdnad, mida to6taja puhul kasutada,
on: “Mida sina arvad?” (Gortner, Mahler, Nicholson 1997:309) — voetud Valk
2003:192)

Otsustamine

Otsustamist vOib defineerida kui protsessi, milles tehakse kindlaks probleemid ja

voimalused ning seejdrel valitakse erinevate tegevusvariantide vahel. (Alas...1999)

Otsustamine kui protsess koosneb jargmistest ssmmudest:
1) tuleb jouda dratundmisele, et mingis kiisimuses tuleb otsus vastu votta;
2) pdhjuste diagnoosimine ja analiilisimine;
3) alternatiivsete lahendusvariantide viljato6tamine;
4) sobiva variandi valimine;
5) otsuste ellurakendamine;

6) tulemuste hindamine ja tagasiside andmine. (Alas...1999)

Avaliku sektori otsustamisprotsessi mojutavad mitmed tegurid. Esiteks, otsuse sisu voi
olulisus médrab avaliku juhi autonoomia ulatuse otsustamisel, kuna ta peab arvestama
erinevate survegruppide huve. Teiseks, avalikul organisatsioonil on teatud limiidid
alternatiivide otsimisel, mis védhendab valikuid, kuna nad tegutsevad enamasti

standardiseerituse alusel, ressursid on piiratud ja paindlikkus on viiksem kui erasektoris.
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Kolmandaks mdjutab otsustamist organisatsiooni kommunikatsioonikanalite efektiivsuse
tase ja organisatsioonisisene kontrollsiisteem. On vidga tdhtis, et otsusega seotus

informatsioon jouaks juhini ja tootajad saaksid voimalusel avaldada oma arvamust voi

pakkuda ekspertnou. (Valk 2003:94)

Konfliktide lahendamine

Viga tldiselt voiks konflikti defineerida kui lahkheli v&i arusaamatust, mille tulemusena
tekib pinge, mis ajendab partnereid liksteise vastu tegutsema. Ilmneb huvide lahknemine.
Konfliktiks peab olema vdhemalt kaks osapoolt ja valdkonnad, kus nende huvid kokku
puutuvad. Arusaamatuse taga on lithidalt 6eldes ressursid, millest kdigile ei piisa ning

erinevused vajadustes, véartustes, hoiakutes, huvides voi eesmarkides. (Palts...28.02.2010)

Parim viis kindlustamaks juhile kaastootajate abi on luua nendega head suhted juba enne

seda kui sa nende abi vajad. (Alas...1999)

Moned juhtndorid:

1) kaastootajate ldhemalt tundma Oppimine. See ei tdhenda suhtlemist véljaspool
tookohta. Selgita vélja, kas nad on abielus, kas neil on lapsi, kas neil on hobisid.
See annab sulle vestlusainet ja voimaldab neid paremini mdista, samuti tekitab neis
tunde, et juhile laheb korda, millist elu nende alluvad elavad;

2) sobralikkus. Kaastootajat ndhes kdnetada neid nimepidi. Isiklik poordumine juhi
poolt tostab alluva enesehinnangut, kuna juht on votnud vaevaks nende nime &ra
oppida;

3) koostéovalmidus. Kui juht aitab alluvaid vilja kui neil on abi vaja, voib juht
tulevikus loota ka nende abile;

4) ootamatu ebasobralikkuse pohjuse leidmine. Kui kolleeg halvasti iitleb, voib viga
olla ka selles, et tal on paha pdev. Kui ta on sageli vaenulik, selgitada vélja miks ja
katsuda temaga enne dra leppida kui juhil tema abi vaja ldheb vo6i olukord oma-
vahel konfliktolukorraks kujuneb. (Alas...1999)

Konfliktis olles ja seda lahendada piitides ei tohiks keskenduda iiksnes oma ndudmiste

esitamisele. Oluline on ka pohjendada, miks midagi tahetakse. (Nurmoja 2005:20)
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Tuleb vilja selgitada meetodid konflikti leevendamiseks, otsustada, millised on pohilised
voimalused konflikti lahendamiseks ja valida vastavad kommunikatsiooni- Strateegiad.

(Virovere, jt. 2005:97)

To6 autori arvates on konfliktidel suur véértus, kui neid digesti juhtida. Tuleb vélja
selgitada mitte ainult konflikti tekkimise allikas, vaid osata ka neid konstruktiivselt
hallata. Selle tulemusena voidakse leida loomingulisem tee probleemi lahendamiseks ja
tekkida kvaliteetsemad otsused. Konflikti juhtimise ja dige suunamise tagajirjel voib

toendoliselt kasvada ka alluvate suurem austus ja usaldus juhi vastu.

1.4. Voim

Autor t3i 10putddsse sisse voimu peatiiki, kuna voim on otseselt seotud juhtimise
funktsioonidega pannes inimesed sihipdrasemalt kdituma ning eesmirke tditma. Autori
arvates tuleneb keskastmejuhi voim organisatsiooni struktuurist, mis annab juhile teatud
oigused ja kohustused kindlal eesmirgil tegutseda. Seetdttu on juhil oluline tundma

oppida erinevaid vdimu tiilipe ning olenevalt {ilesannetest neid rakendada todsse.

Voim huvitab paljusid, ja seda mitte teoreetiliselt, vaid praktiliselt. Voim on see, mis:
1) vdimaldab teostada oma huve teiste huvidest hoolimata;
2) voimaldab piirata teiste vabadust;

3) vdimaldab saada hiivesid, mida teistel ei ole. (Roots 2005:128)

Voimu tiiiipideks on:

1) positsioonil pohinev voim ehk ametlik voim. Ametlik voim pohineb juhi
konkreetsel positsioonil organisatsiooni hierarhias. Juhi positsiooni voim tuleneb
tema ametiseisundist ja eeldab tootajate ndusolekut juhi korraldusi téita;

2) Karistusel pohinev voim. See vOimu tiilip pdhineb karistamisel, sh fiitisilisel ja
psithholoogilisel dhvardamisel ning karistamisel. Levinud on peamiselt
psiihholoogilise surve avaldamine ja mitmesuguste karistuste rakendamine;

3) tasul pohinev voim. See vOim seisneb tootajate hiivitamises, avaldudes juhi
vOimalustes mdjutada, suunata ja kontrollida t60 tasustamist. Juhist oleneb
toOtajate tOOtasu suurus, tema tookoht, tootingimused, edutamine, tunnustamine,

jm;
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4) Karismaatilisusel pohinev véim. Karismaatiline voim on isikuomadustel baseeruva
voimu laiend, mis kasvab vilja individuaalsest eripérast ja suhtlemise stiilist;

5) ekspertvoim. Juhi ekspertvdim pdohineb tema kompetentsusel, mis omakorda
tugineb tema teadmistele, asjatundlikkusele ja kogemustele; (Virovere, jt. 2005:56)

6) referentvoim. Kaitumise mojutamine sotsiaalse identiteedi, kuulumise ja

meeldimise kaudu. (Randmann...01.05.2011)

Juhid peaksid kombineerima oma seaduslikku voimu teiste voimuliikidega. Néiteks peaks
politseijuhil olema piisavalt palju ekspert- ja referentvoimu, et teda toetataks kui liidrit.

Koikide tasandite politseijuhid peaksid teadma oma alluvate t66 olemust. (Valk 2003:171)

Autori arvates peaks juhil olema teatud tasemel voimu, et oma alluvaid mojutada ja panna
tegema asju, mida nad muidu ei teeks. Samas on tdhtis pidada tasakaalu juhi enda,

tootajate ja to6 vahel, et ei tekkiks arusaamatusi ja lahkhelisid.

Keskastmejuht peab teadma ning praktikasse rakendama antud 10putdéd teoorias
kisitletavaid teemasid, et organisatsiooni ja selles olevaid todkaaslasi ning alluvaid
juhtida. Juht on oma alluvatele eeskujuks, seetdttu on autori arvates juhtimisalaseid
koolitusi tahtis 14dbi viia ja juhtimisoskusi edendada. Juhtimisoskuseid on vodimalik
arendada, kui oskuste tdiendamisele ldheneda teadlikult ja nendega jéarjepidevalt tegeleda

ning silistemaatiliselt tdiendada.
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2. ORGANISATSIOONI JUHTIDE UURING

2.1. Organisatsiooni lithitutvustus

Politsei- ja Piirivalveamet loodi Politseiameti, Keskkriminaalpolitsei, Julgestuspolitsei,
Piirivalveameti ning Kodakondsuse- ja Migratsiooniameti (edaspidi KMA) {ihendamisel
2010ndal aastal. Politseiprefektuuride, piirivalvepiirkondade ja KMA regionaalsete

biiroode baasil moodustus neli territoriaalselt prefektuuri. (Politsei...01.05.2011)

Politsei ja piirivalve seaduse (edaspidi PPS) § 1 jargi on politsei tdidesaatva riigivoimu
institutsioon, mis kuulub Siseministeeriumi valitsemisalasse ning kelle pdhiiilesanneteks
on avaliku korra kaitsmine, piirihalduse asjade korraldamine, merereostuse avastamine ja
likvideerimine, merel otsingu- ja pédstetoode korraldamine ning kodakondsuse ja

migratsiooni valdkonna asjade korraldamine.

Politsei- ja Piirivalveametil on neli piirkondlikku prefektuuri, mis moodustati
politseiprefektuuride, piirivalvepiirkondade ja KMA regionaalsete teenindusbiiroode

baasil. (Politsei...01.05.2011)

PPS §5 jargi on prefektuur Politsei- ja Piirivalveameti piirkondlik struktuuriiiksus.
Prefektuuri koosseisu kuuluvad territoriaalsed ja funktsionaalsed struktuuriiiksused ning
arestimajad. Territoriaalsed struktuuritiksused on jaoskonnad, kordonid ja piiripunktid

ning funktsionaalsed struktuuriliksused on biirood.

Pohja, Louna, Lédne ja Ida Prefektuuri pShimiédruste § 1 jérgi on Politsei- ja
Piirivalveameti kohalikud tdidesaatva riigivoimu volitusi omavad asutused, mis tdidavad
seadusest ja teistest digusaktidest tulenevaid tilesandeid, teostavad riiklikku jarelevalvet

ning kohaldavad riiklikku sundi seaduses ettendhtud alustel, ulatuses ja korras.

Pohja Prefektuur holmab tervet Harju maakonda, kus elab ligi 38% kogu Eesti
elanikkonnast. Louna Prefektuur holmab kuut maakonda- Tartu, Jogeva, Viljandi, Polva,
Voru ja Valga. lda Prefektuur hglmab Lééne- ja Ida-Viru maakonda, kokku on
teenindataval territooriumil 8 linna ja 27 valda. Laane Prefektuur hdlmab kuut maakonda-
Hiiu, Saare, Ldéne, Pdrnu, Jarva ja Rapla. Prefektuuri omapéraks on ala suurus ja elanik-

konna hajusus territooriumil. (Politsei...01.05.2011)
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2.2. Uuringu eesmirk, rakendusvoimalused, uurimismeetod,
labiviimine ja valim

T66 autor viis 1dbi Politsei-ja Piirivalveameti prefektuuride keskastmejuhtidele kiisimus-
tiku (vt. LISA). Kiisimustiku eesmérk on vilja selgitada reaalne koolitusvajadus, millest

juhtide koolitajad 1dhtuda saaksid, et viia 14bi voimalikult efektiivseid juhtimiskoolitusi.

Analiiiisi tulemina saab autor anda juhtide koolitajatele tagasisidet selle kohta, kuivord on
vajalik juhtimise koolituste lébiviimine ja millise sagedusega seda 1dbi viia ning mida

koolitusteemade valikul silmas pidada.

Autor valis 10put6d valimiks keskastmejuhid, kuna tegemist on juhtimistasandiga, kus
inimene on samal ajal nii alluv kui ka juht. Keskastme juht peab lisaks alluvatele ka

protsesse juhtima ning tulemuslik juhtimine eeldab oskusi ning teadmisi.

Kisimustiku viis autor 1idbi interneti keskkonnas www.kwiksurveys.com. Kiisimustik

sisaldab nii kinniseid kiisimusi koos hindamisskaalaga (1- tildse ei ole ndus; 2- ei tea; 3-
nous; 4- pigem ndus; 5- tdiesti ndus), kui ka iihte lahtist kiisimust. Autor valis kiisimus-
tikku antud hindamisskaala, kuna sellise skaala abil on kdige objektiivsem erinevaid
arvamusi analiilisida, uurida ning vélja selgitada ja mdota kuivord vastajad ndustuvad

etteantud viitega.

Kiisimustiku viis autor 1dbi 280ne Politsei-ja Piirivalveameti prefektuuride keksastme-

juhtide vahel, nendest 140 tiitsid kiisimustiku é&ra.
Andmete tootluseks kasutas autor tabeltootlusprogrammi Microsoft Excel ning saadud

tulemuste véljatoomiseks/analiitisimiseks tabeleid.

2.3. Uuringu analiiiis

Autor analiilisis koostatud kiisimustiku pohjal erinevate vastajate gruppide (naised ja
mehed, korgharidus ning kesk- ja keskeriharidus, juhtimisalaste koolituste sagedus, ainult

praktiliste kogemuste kaudu saadud teadmised ja vanus) ning iildiste arvamuste tulemusi.

Kuna 16put6é maht ei voimaldanud vélja tuua koikide autori poolt tehtud gruppide

tulemusi, valis ta vélja kdige suuremate erinevustega grupid.
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Autor moodustas grupid selleks, et vilja selgitada, kas on oluline juhtimiskoolituste

teemade valikul 1dhtuda gruppide omapirast voi on voimalik iildistatud 1dhenemine.

Koolitusvajaduse iildine hinnang

68 keskastmejuhti 140st (49%) ehk enamus kiisimustikule vastanutest olid 30-40 aastased

korghariduse omandanud 10-20ne aastase to0staaziga keskastmejuhid.

Tabel 5. Uldine vastajate tulemus. Juhtimisalased teadmised olen saanud ...

140
120
100
80
60
40
20
0 I
..praktilistele ...juhtimisalaste ...kdrghariduse ..kolme .ainult
kogemustele kursuste/koolituste kaigus. eelnimetatu praktilistele
toetudes. kaigus. kaigus. kogemustele
toetudes.

Ule poolte ehk 54% vastanutest on saanud oma juhtimisalased teadmised nii praktiliste
kogemuste, koolituste voi kursuste ning kdrghariduse kdigus. Kdige rohkem on juhid
juhtimisalased teadmised saanud praktilistele kogemustele toetudes tdoiilesandeid tdites
(89% vastanutest). Juhtimisalastest koolitustest ja kursustest on osa votnud 105 (75%)
vastajat ning korghariduse kaudu saadud juhtimisalaseid teadmisi on saanud 96 (68%)
keskastme juhti. 140nest vastajast olid ainult 18 (13%) juhti need, kes pole osalenud
juhtimisalastel koolitustel ning pole saanud oma juhtimisalaseid teadmisi korghariduse

kaigus.

Tabelis 5 on néha, et enamus kiisimustikule vastajad on saanud juhtimisalaseid teadmisi
koolituste, kursuste ja kdrghariduse kdigus ning on viike protsent keskastmejuhte, kes on
juhtimisalased teadmised saanud ainult praktilistele kogemustele toctudes tooiilesandeid

taites.
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Tabel 6. Uldine vastajate tulemus. Millist teemat peaksid koolitajad rohkem puudutama?

Alluvate, enda Suhtlemisalased Otsuste vastu Ressurside Konfliktide
motiveerimine teadmised vatmine planeerimine lahendamine

4,3

4,2

4,1

3,9

3,8

3,7

3,6

Uldise vastajate keskmise tulemuse pdhjal sooviksid koik tabelis 6 nimetatud
juhtimisalaseid teadmisi tdiendada, pannes enam rohku alluvate ja enda motiveerimisele,
ressursside planeerimisele ja konfliktide lahendamisele. Kuid oldi huvitatud ka

suhtlemisalaste teadmiste ja otsuste vastuvotmise alal uute teadmiste omandamisest.

Tabelist on ndha, et vastajad peavad kdige tdhtsamaks motivatsiooni, kuna see annab
tootajale kitte jou, tegutsemistahte ning soovi tegeleda talle madratud téoga. Siiski on
oluliseks peetud ka ressursside planeerimise ja konfliktide lahendamise koolituste
vajadusi. Autor leiab, et motivatsiooni ja konfliktide lahendamise oskus on otseselt seotud.
Uhe osa vajakajdéimised ilmnevad teises ning vdimendavad probleemi (olgu selleks siis

alluvates motivatsiooni puudumine voi konfliktid).

Kiisitlusest selgus, et kdige vdhem tuntakse vajadust suhtlemisalaste teadmiste ja
otsustamist puudutavate teadmiste tdiendamises. Autor peab sellist tulemust heaks, kuna
juhid peavad oma oskusi ja teadmisi suhtlemises ning otsustamiseks piisavalt headeks, siis
on kergem tegeleda nende valdkondadega, milles tuntakse vajakajadmist. Suhtlemisoskus
ja otsuste vastu votmise julgus on autori arvates vajalikud teadmised, kuna on alustalaks ja

pohjaks kodigele muule nii t66s kui elus.

Tulenevalt eelmainitud tabelist vOib jéreldada seda, et koik tabelis nimetatud teemad on
tahtsad ning vajavad meelde tuletamist ning kordamist, olles olulised komponendid

juhtimiskoolituste teemade hulgas.
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Tabel 7. Uldine vastajate tulemus. Kui tihti sooviksite osaleda juhtimisalastel koolitustel?

3,5

2,5

1,5

0,5

Paar korda a-s Kord a-s Kord 5 a jooksul Kord 10 a jooksul Eisoovi osaleda

Pigem ollakse ndus osalema juhtimisalastel koolitustel kord aastas, samuti oldi ka ndus

osalema koolitustel paar korda aastas.

Autor peab mirkimisvéadrseks seda hulka vastajatest, kes soovisid juhtimisalastel
koolitustel osaleda kord aastas vOi paar korda aastas. Nende valikuvariantide pooldajaid
oli enamuses. Tahtis on silmas pidada fakti, et kui teha selliseid koolitusi juhtidele liiga
tihti, kaob &ra soov ja tahe ning motivatsioon, koolitustest osa votta. Kuid tehes neid kord-

paar aastas on tegu olemasolevate teadmiste piisava iile kordamise ja uute vastuvotmisega.

Analiitisi tulemusest saab jdreldada seda, et juhtimisalaseid koolitusi ja juhtimisalaste

teadmiste tdiendamist ning kordamist peetakse tdhtsaks ning on soov nendes osaleda.

Autori arvates on keskastmejuhtidel ennast tihtis pidevalt ning siistemaatiliselt tdiendada
teatud juhtimisalastes valdkondades, kuna juhtimise votted on arenevas ja globaliseeruvas

maailmas pidevas muutumises.
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Tabel 8. Uldine vastajate tulemus. Koolitaja peab olema...

W W W W w w

8]
Wb wikehinwauo

Politsei-ja Erasektorist Pole oluline
piirivalveametist

=11

Analiiiisi tulemusena selgus, et pigem oodatakse koolituse ldbiviijana erasektori, Kui

Politsei- ja Piirivalveameti esindajat. Tahelepanuvairseks peab autor nende vastajate

hulka, kes sooviksid koolitajaid pigem ndha erasektorist. See vdib anda mérku sellest, et

soovitakse uusi votteid, suundi ning silmaringi laiendada ka viljaspool avaliku sektori

juhtimise struktuuri.

Tabel 9. Uldine vastajate tulemus. Arvan/tunnen, et...

4,5

3,5
3
2,5
2
1,5
1
0,5
0 T T T T T

Oskanin. Olen pigem  Otsused votan Olen tugev Oskan Juhtimisalaste
juhtidaja eestvedaja vastu rats. alluvatega lahendada teadmiste
suunata tasemel suhtlemisel konflikte tdiendamine on

Viljatoodud tabelis on ndha, et juhid tunnevad ennast iihtlaselt kindlana koikides

juhtimisalastes funktsioonides. Samas on vastajad tunnistanud juhtimisalaste teadmiste

taiendamise tihtsust.
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Autor peab heaks olukorda, kus juhid ise tunnetavad teadmiste tdiendamise vajalikkust
ning iile poolte vastajatest peavad end tugevaks alluvatega suhtlemisel, oskuses inimesi
suunata ja juhtida. Uldiselt vdib antud kiisimuse tulemusi pidada heaks, sest kdigis
pakutud valikutes peavad iile poolte juhtidest end eestvedajaks, konfliktide lahendajaks

voi tunnetavad enda oskust inimesi juhtida ja suunata pigem heaks.

Uldine ning gruppide vaheline arvamus iihtis ka selles, et heaks juhiks igaiiks ei saa vaid

selleks pigem stlinnitakse, kuid edu voib saavutada ka l&bi teadmiste.

Jargnevalt toob autor vilja gruppide vahelised erinevused ning eriarvamused

juhtimiskoolituste l&biviimise ja toimumise seisukohalt.

Meeste ja naiste vaheline koolitusvajaduse hinnang

Autor analiilisis meeste ja naiste vahelist erinevust juhtimiskoolituste ldbiviimise ja
toimumise seisukohalt. 140nest vastajast olid 115 (82%) mehed ja 25 (18%) neist olid
naised.

Uldjoontes on nii naised kui mehed sarnaste ootustega juhtimiskoolitajate, teadmiste
taiiendamise ja juhtimiskoolituste sageduse osas. Erinevuseks on ebakindlus teatud
juhtimisalaste valdkondade teadmistes. Uuringu tulemusena selgus, et naised tunnevad

end enam ebakindlana otsuste vastuvotmisel ning konfliktide lahendamisel.

Tabel 10. Meeste ja naiste vastuste tulemus. Missuguseid juhtimisalaseid teadmisi

sooviksite tiiendada?

4,4
4,3
4,2 — —
41 -
4 - |
3,9 -
B Mehed
3,8 - I
37 - | Naised
3,6 I
35 - I
3,4 - T T T T
Alluvate,enda  Suhtlemisalased  Otsuste vastu Ressurside Konfliktide
motiveerimine teadmised vatmine planeerimine lahendamine
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Tabelis 10 on ndha suurt vahet naiste ja meeste vastustes suhtlemisalaste teadmiste
tdiendamise osas, kus naised soovisid rohkem selle ala teadmiste parandamist. See vdib
olla otseselt seotud ka tulemusega, et naised ei tunne end kindlalt konfliktide

lahendamisel, kuna konfliktide lahendamine vajab viga héid suhtlemisoskusi.

Autor peab huvitavaks seda, et nii mehed kui naised hindasid ithte moodi teadmiste

tdiendamist enese ja alluvate motiveerimise osas.

Antud tabelist jérelada, et vaatamata soole on juhtimisalastel koolitustel kdikide loetletud

teemade Opetamine/kisitlemine oodatud.

Vanuste vaheline koolitusvajaduse hinnang

Vanus méngib juhtumises suurt rolli ning see véljendub elu- ja todkogemuses, uue
informatsiooni vastu votmises ja selle analiiiisivoimest. Seetdttu pidas autor tdhtsaks
analiiisida ning vélja uurida keskastmejuhtide vanuse vahelist erinevust ootuste 0sas

juhtumiskoolitustele.

Tabel 11. Vanuste vaheline tulemus. Kui tihti sooviksite osaleda juhtimisalastel

koolitustel?

4,5
4
35
3
2,5 4
2 ;l
154
1 ;l
05 -
0 -

B 20-30

30-40

m40-50

50+

Paar korda a-s Korda-s  Kord5a jooksul Kord 10 ajooksul Ei soovi osaleda

20-50 aastaste arvamus iihtis, kuid tile 50 aasta vanustel juhtidel erines arvamus
juhtimiskoolituste toimumise sageduse kohta. Ule 50 aasta vanuste arvates vdiksid
juhtimisalased koolitused toimuda kas kord aastas voi pigem kord 5e aasta jooksul, kuid

20-50 aastaste arvates pigem kord aastas.
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Arvamus erines ka juhtimiskoolitajate seisukoha pealt, kus tile 50 aastased sooviksid ndha
koolitajaid pigem Politsei- ja Piirivalveameti organisatsioonist, kui véljaspool oma

organisatsiooni, mis oli rohkem 20-50 aastaste eelistus.
Eclolevast tabelist voib jareldada, et pigem tunnevad vajadust tdiendavate juhtumis-

koolituste jarele 20-50ne aastased juhid.

Ainult praktiliste kogemuste kéigus tooiilesannetele toetudes

Autor vordles ainult praktiliste kogemuste kdigus saadud juhtimisalaste teadmistega juhte
ning korghariduse, juhtimisalaste koolituste/kursuste ning praktiliste kogemuste kdigus

saadud juhtimisalaste teadmistega (edaspidi kdige kéigus) juhtide arvamust.

Tabel 12. Kui tihti sooviksite osaleda juhtimisalastel koolitustel?

4.5
4

3,5

3 -

2,5

2 W K&ige kaigus

1,5 + Praktiliste kogemuste kdigus
1 -

0,5 —
0 1 T T T

Paar korda Korda-s Kord5a Kord1lOa Ei soovi
a-s jooksul jooksul osaleda

Praktiliste kogemuste najal juhtimisalased teadmised omandanud juhid on ndus osalema
koolitustel nii kord aastas kui ka paar korda aastas. Kdige kaigus teadmisi saanud juhid on

pigem ndus osalema koolitustel kord aastas.

Samas on tdhelepanuviirne, et vaatamata kiisimustikule vastanute senisele ettevalmistus-
tasemele on vastanud véljendanud suhteliselt sarnaseid ootusi juhtimisalaste koolituste

suhtes.
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Tabel 13. Missuguseid juhtimisalaseid teadmisi sooviksite tdiendada?

4,4
42 -

4 - |
3,8 —
3,6 - |
39 | ‘ . W Kdige kdigus

Praktiliste kogemuste kdigus

Koige rohkem soovivad nii koige kdigus teadmisi saanud juhid ja ainult praktiliste
kogemuste kidigus saanud teadmisi juhid teadmiste tdiendamist enda ja alluvate
motiveerimise alal. Ainult praktiliste kogemuste kéigus teadmisi saanud juhid sooviksid
monevorra enam rohku panna oma suhtlemisalastele teadmistele ja konfliktide
lahendamisele. Kodige kiigus teadmisi saanud juhid sooviksid pigem rohuasetust
ressursside planeerimisele. Kuid mdlemad grupid peavad tihtsaks tdiendada koiki tabelis

nimetatud juhtimisalaseid teadmisi.

Positiivne on asjaolu, et juhtimisalaseid teadmisi praktiliste kogemuste kidigus saanud
juhid peavad kdiki tabelis 13 juhtimisalaseid teadmiste tdiendamist oluliseks ning {ildiselt
vorreldes koige kdigus teadmisi saanud juhtidega erinevusi autor ei taheldanud. Samuti on
positiivseks faktiks koige kdigus juhtimisalaseid teadmisi saanud juhtide tahe ennast

taiendada ning arendada oma olemasolevaid oskusi.
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Korghariduse ning kesk- ja keskerihariduse koolitusvajaduse hinnang

Autor pidas tdhtsaks vorrelda kdrgharidusega juhte kesk-ja keskeriharidusega juhtidega,

kuna tegemist on kahe erineva haridustasemega.

Tabel 14. Korgharidus ning kesk- ja keskeriharidus. Missuguseid juhtimisalaseid teadmisi

sooviksite tdiendada?

4,4
4,3
4,2
4,1
4 -
3,9 .
38 | W K&rgharidus
3,7 - - Kesk/eri haridus
3,6 -
3,5 4 —
3,4 A T T T T 1
Alluvate, enda Suhtlemisalased Otsuste vastu Ressurside Konfliktide
motiveerimine  teadmised votmine planeerimine  lahendamine

Korghariduse saanud juhid on enam kindlad oma teadmistes, kui keskharidusega juhid.
Mbolemad grupid on pigem ndus, et koik tabelis 14 nimetatud teemad on véirt
enesetdiendamist. Silma torkab korgharidusega juhtide véiksem huvi suhtlemisalaste
teadmiste ja otsuste vastuvOotmise oskuste arendamise suhtes, samas tuleb vilja, et
konfliktide lahendamisel tunnevad nad end pigem ebakindlamalt ja sooviksid selles osas
enam koolitust. Autor peab huvitavaks asjaolu, et konfliktide lahendamise oskust
sooviksid parandada suur osa kdorgharidusega, kuid maérkimisvédrselt véiksem hulk

kesk/eri haridusega todtajaist.

Molemad grupid olid ka pigem ndus, et juhtimisalane koolitus voiks toimuda kord aastas,

samas ei olnud ka olulist vastuseisu koolituste toimumisele paaril korral aastas.

Koik kiisimused, mis puudutavad koolitustest osa votmise tihedust nditavad, et koige
enam sooviksid tootajad osaleda juhtimiskoolitustel korra voi paar aastas. Seda meelt olid
ka koik vanusegrupid ning neid, kes votaksid osa koolitustest vaid korra 5¢ voi 10ne aasta

jooksul voi ei osaleks tildse, on véike osa.
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KOKKUVOTE

Kéesoleva 10put6o eesmirgiks oli vilja selgitada reaalne koolitusvajadus, millest juhtide

koolitajad 1&htuda saaksid, et vdimalikult efektiivseid juhtimiskoolitusi 1dbi viia.

Loputod eesmérk sai sedavord tdidetud, et kokkuvdtteks voib keskastmejuhtide poolt
tdidetud kiisimustiku analiilisi pdhjal teha jdreldusi, kui tihti ning mis teemadel

juhtimisalaseid koolitusi 1dbi viia.

Antud 10putd66 raames toi autor esimeses peatiikis vilja pohilised teemad, mida autori
arvates juhtimiskoolitustel Opetatakse. Seejarel tdi autor vilja Politsei-ja Piirivalveameti

prefektuuri keskastmejuhtide kiisimustiku ja selle analiiiisi tulemused ning jéreldused.

Labiviidud kiisimustiku pdhjal kogutuid andmeid analiiiisides, saab 16putdos piistitatud
uurimisiilesannetele vastuse, et juhtimisalaste teadmiste tdiiendamiseks ootavad keskastme
juhid juhtimisalaste koolituste ldbiviimist pigem kord aastas. Olulist vastuseisu ei olnud ka

sagedasema, paaril korral aastas, sarnase koolituse 1dbimise suhtes.

Loputods oleva analiiiisi pdhjal jéreldada, et juhid on huvitatud juhtimisalaste teadmiste
tdiendamisest, kuigi suures enamuses tunnevad ennast kindlalt pea kodigis erinevates

olukordades.

Loputod kiisimustiku vastuste analiilisis selgus, et koolitaja v3iks pigem olla viljaspool
Politsei- ja Piirivalveameti organisatsiooni (nt. erasektorist), kuigi oldi ka ndus, et

juhtimisalaseid kooltusi voivad 14bi viia Politsei- ja Piirivalveameti koolitusspetsialistid.

Peetakse tdhtsaks enesetdiendamist:
1) nii alluvate kui enda motiveerimisel;
2) suhtlemisalaste teadmiste tdiendamisel;
3) otsuste vastuvotmisel,;
4) ressurside planeerimisel (inimeste, tehnika, materjalide, kulude, jne planeerimine);
5) kui ka konfliktide lahendamisel.
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Analiiiisi tulemusena selgus ka, et koolitajad peaksid oma juhtimiskoolituste ldbiviimisel
puudutama koiki juhtimisfunktsioone puudutavaid teemasid (motiveerimine, eest-

vedamine, planeerimine, kontrollimine, jne).

Léhtudes eelpool toodust teeb autor ettepanekud:
1) kdige otstarbekam oleks juhtimiskoolituste ldbiviimine kord aastas;
2) juhtimisalaste koolituste ldbiviijateks vOiksid olla nii erasektori, kui ka Politsei- ja
Piirivalveameti koolitusspetsialistid;
3) aarmiselt oluliseks tuleks lugeda teoreetiliste teemade korval praktiliste iilesannete
1abi viimist ja konkreetselt juhtimist puudutavate kaasuste kasitlemist (nt.

konfliktide lahendamist, ressursside planeerimist, eestvedamist, jne).

Autori arvamus {ihtib ka {ihe kiisimustikule vastaja arvamusega, et koolituse labiviija peab
olema oma ala professionaal, oskama teooriat praktikaga siduda ning oskama ka

atraktiivselt esineda.

Selleks, et heaks juhiks saada peavad olema teatud iseloomu omadused, kuid ainult
sellega, ilma koolituseta on raske juhtida, juhtimisprotsessidest aru saada ja otsuseid vastu
votta. Juht peaks ennast pidevalt ja siisteemselt tdiendama ning saama uusi kogemusi.
Koolitatavatele peab selgitama juhi erinevaid rolle, meeskonnatédd ja eesmérkide
seadmist. Enam tuleks késitleda konfliktide lahendamise praktilisi situatsioone ning

otsuste vastu votmise protsesse.

Loputoo praktiliseks védrtuseks on juhtide koolitajatele side tagasi andmine selle kohta,
kuivdrd on vajalik juhtimise koolituse lédbiviimine ja millise ajavahemiku jooksul seda 14bi

viia ning mida koolitustel silmas pidada valides teemat vajaduse jérgi.

Loputdds sai autor vastuse, et keskastmejuhid soovivad osaleda juhtimisalastel koolitustel.
Seetdttu voib antud t60d edasi arendada magistritooks, milles spetsiifilisemalt uurida
juhtimisalaste koolituste sisu ja lébi viimist. Samuti vélja selgitada Oppematerjalide
olemasolu (kittesaadavus raamatukogudes, Politsei-ja Piirivalveameti siseveebis, jne), e-
Oppe ning iseseisva enesetdiendamise vajadust, et juhtidel oleks vdimalik vastavalt toole ja

vajadusele teatud abindu otsida, uurida ning praktikasse rakendada.
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SUMMARY

The current thesis is made by cadet Kristiina Vahersalu BS 070 from Estonian Academy
of Security Sciences Police and Border Guard College. The topic of the thesis is “The

analysis of the necessity of management studies for middle managers in the Prefectures”

The thesis is written in Estonian and has an English summary. The thesis is written in 39
pages (plus addendum on 6 pages) and has 14 charts in it. In the drafting of this work, the
author used 14 Estonian resources, 3 English resources and 2 legal regulations.

The purposes of the thesis are:
1) to exemplify the real need of management training, from which management
trainers could issue from to perform effective management training;
2) to exemplify the density of the management trainings;
3) to exemplify specific management issues which educational trainers should refer,
so that the organization, the subordinates and the processes could be managed

effectively.

The research assignment was created to find out whether the middle managers were

satisfied with their present knowledge, or were needing more self-education.

As a research method the author used books, theoretical handbooks and internet sources
that are used in management training. To achieve the goal of the thesis the author made a

questionnaire for the middle managers.

The subject is actual, because effective management ensures the organizational work.
Also, because Police board, Border Guard board and Citizen and Migration board were
added into one structure in 2010 and the management system of the three organizations are
different.

With the results of the thesis, the author can give feedback to management trainers about
how necessary the training is, what would be the objective period to do the training and

which topics should be considered the most important.
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LISA

Austatud juhid!

Olen Sisekaitseakadeemia politsei- ja piirivalvekolledzi kadett ja kirjutan 15put66d teemal
“Keskastmejuhtide juhtimisalase koolitusvajaduse analiilis prefektuuride néitel”, mille

koostamisel ootan Teie abi.
Loputdd eesmirk on vilja selgitada reaalne koolitusvajadus, millest juhtide koolitajad
lahtuda saaksid, et viia 1dbi voimalikult efektiivseid juhtimiskoolitusi.

Palun leidke oma to6iilesannete kdrvalt aega ning

vastake http://www.kwiksurveys.com/online-survey.php?surveyID=HNDNJF 4e51e300

veebiaadressil olevatele kiisimustele tiites kiisimustiku hindamisskaalad. Vastaja

anoniilimsus on tagatud.

Kiisimustiku 14bi viimiskeks olen saanud loa uurimistodde kooskolastamise komisjonilt

(16.11.2010 nr 1.3-13/52646).

Olen tanulik, kui leiate aega kiisimustik tdita ja saata see minule tagasi hiljemalt 10.12.
2010.

Lugupidamisega

Kristiina Vahersalu

Sisekaitseakadeemia

Politsei-ja piirivalvekolledzi
Muraste kool

BS 070 korgharidusrithma kadett
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Andmed Sinu kohta vastajarithmade moodustamiseks

Esimeses osas (kiisimused 1-8) on andmed Sinu kohta vastajarithmade moodustamiseks.
Kiisimustik juhtimisalase koolitusvajaduse analiiiisiks on kiisimused 9-16, mille
vastamisel palun ldhtuda allolevast hindamisskaalast. Vastamisel palun dra tdita koik

lahtrid. Viimane kiisimus on aga lahtine.

Hindamisel ldhtuge skaalast, kus
5 - tdiesti ndus

4 -pigem ndus

3 - ndus

2 -ei tea

1 - ildse ei ole nous

Vastaja anoniilimsus on tagatud.

1.Sugu:

)M
2) N

2.\anus:

1) 20-30
2) 30-40
3) 40-50
4) 50-...

3.Haridus:
1) Korgharidus
2) Keskharidus/ keskeri

4.Ametikoht
1) Arestimaja juht
2) Biiroo juhataja
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3) Biiroo juht
4) Juhtimispunkti vanem
5) Keskuse juht
6) Kordoni juht
7) Laeva komandor
8) Piiripunkti juht
9) Piirkonnavanem
10) Politseijaoskonna juht
11) Talituse juhataja
12) Talituse juht
13) Teenistuse vanem
14) Uksuse juht

5.Vahetute alluvate arv ...

6.Struktuuriiiksus
1) Kodakondsus- ja migratsioonibiiroo
2) Koordinatsioonibiiroo
3) Korrakaitsebiiroo
4) Kriminaalbiiroo

5) Piirivalvebiiroo

7. Toostaaz (iildse):
1) Kuni 10 aastat
2) 10-20 aastat
3) 20-30 aastat
4) 30-... aastat

8.Juhtimisalased teadmised olen saanud...
1) ... korghariduse kaigus.
2) ... juhtimisalaste kursuste/koolituste kdigus.

3) ...praktilistele kogemustele toetudes tooiilesandeid tidites.



9.Kui tihti olete osalenud juhtimisalastel koolitustel 10 aasta jooksul?

Rohkem kui 7 korda

5-6 korda
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1-2

Uldse pole osalenud

10.Kui tihti tahaksite osaleda juhtimisalastel koolitustel?

1 2 3 4 5

Paar korda aastas

Kord aastas

Kord viie aasta jooksul

Kord kiimne aasta jooksul

Ei pea vajalikuks osaleda juhtimisalastel

koolitustel

11.Missuguseid juhtimisalaseid teadmisi sooviksite tiiendada?

1 2 3 4 5

Alluvate ja enda motiveerimine

Suhtlemisalased teadmised

Otsuste vastuvotmine

Ressursside planeerimine

Konfliktide lahendamine

12.Millist teemat peaksid Teie arvates juhtimiskoolitajad rohkem oma koolitustel

puudutama?

Motiveerimine

Eestvedamine

Planeerimine
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Kontrollimine

Organiseerimine

Konfliktide lahendamine

13.Koolitaja peab olema ...

... politsei- ja piirivalveametist (piirivalvur,

politseinik)

... véljaspool politsei- ja piirivalveametit (nt.

Erasektorist)

Pole tdhtis, millisest organisatsioonist voi

sektorist koolitaja on.

14.Tunnen/arvan, et ...

.. 0skan inimesi juhtida ja suunata neid.

.. olen pigem eestvedaja, kui juht.

.. votan otsuseid vastu ratsionaalsel tasandil.

.. olen tugev alluvatega suhtlemises.

.. oskan lahendada konflikte ja arusaamatusi

oma alluvate vahel.

... juhtimisalaste teadmiste tdiendamine (nt.

juhtimiskoolitused) on téhtis.

15.Tunnen ennast ebakindlalt ...

oskuses inimesi juhtida ja nende

suunamises.

... ressursside planeerimisel ja todjaotusel.

... otsuste vastuvotmises.
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... alluvatega suhtlemisel.

... konfliktide lahendamisel.

16.Minu arvates ...

... juhiks ainult siinnitakse. Teooriat Oppides,

heaks juhiks ei saa.

... juhiks siinnitakse, kuid juhiks voib ka

oppida.

... heaks juhiks vdib saada 1dbi juhtimisalaste

teadmiste.

. vOib juhiks saada igaiiks, kellel ainult

tahtejoudu.

... juhiks igaiiks saada ei saa. Selleks peavad

olema teatud iseloomujooned.

17. Kui Teil on oma seisukoht, mille kohta eelolevas kiisimustikus vastust ei otsitud,

palun tehke seda siin:
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