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Organisatsiooni olemus (1)

» Organisatsioon on inimuhendus, kes tegutseb
koos uhiste eesmarkide saavutamiseks ja
keda on iseloomustatud kindla eesmargi,
strateegia, struktuuri ja tehnoloogiaga.

» Asub kindlas keskkonnas.
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Organisatsiooni olemus (2)

» Eesmargi saavutamiseks peame arvestama
organisatsiooni

keskkonnaga,

tehnoloogiaga,

suurusega,

inimestega,

rahaga.

o

o

o

o

o

Need on determinandid mis maaravad
organisatsiooni strateegia ja struktuuri.

Organisatsiooni liikmele on oluline

» milline on juhtimisstiil,

» kas 6hkkond on positiivne ja toetav,

» kas tootajad on t6ole motiveeritud voi mitte,
» milline on tookeskkond,

» millised suhted valitsevad organisatsioonis.

» Motivatsioon ja efektiivsus on tagajarjed, s.t.
et vahel ndhakse vaeva motivatsiooni-
probleemidega, aga pdhjus on hoopis
juhtimisstiilis.
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Juht

» on organisatsiooni liige, kes on maaratud
vOi valitud seda organisatsiooni voi selle
osa tegevust korraldama, kooskdlastama ja
juhtima.

» reguleerib organisatsiooni siseseid ja
valiseid ametlikke suhteid ning rakendab
vajaduse korral ametlikke
mojutusvahendeid.

» vastutab temale alluva organisatsiooni voi

selle osa tegevuse eest.

Juhtimine

» inimeste tegevuse ja kditumise sihipdrane
suunamine ning Uhtseks hasti talitlevaks
tervikuks sulatamine selleks, et saavutada
organisatsiooni eesmargid ja rahuldada
tema liikmete vajadusi.
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Juhtimisstiilid

» Praktilises juhtimises eristatakse neli
peamist eestvedamise mudelit
(juhtimisstiili):

o autokraatne stiil;

> demokraatlik stiil;
> mittesekkuja;

o situatsioonipdhine.

Autokraatne stiil- domineeriv,
diktaatorlik, isevalitsejalik

» Taielik kontroll; liitkmed kuulavad ja
jalgivad.

» Maarab kindlaks eesmar 1d a tegevusviisid

ning nouab, et rihm valiks fema pakutud
eesmargid.

» Ei usalda rithma, ei hooli rihma
omaalgatusest.

» Teeb otsustusi ainuisikuliselt hoolimata
liikmete arvamustest.

» Peamine moéjutusvahend on karistus,
kasutab ka hirmutamist ja varjatult
ahvardamist.

» Orientatsioon t606le, ei hooli inimestest.
» Hoiab rihma tdhelepanu iseendal.
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Demokraatlik-
tolerantne, paindlik

» Juht eeldab, et tooOtajad on algatusvoimelised ja
toost huvitatud.

» Peavad oluliseks inimesi suunata, mitte kaskida.

» Juht informeerib alluvaid nende t66d
mojutavatest teguritest ning alluvatelt oodatakse
ideid ja soovitusi.

» Osalust eeldavad kusimused arutatakse koos
labi.

» Otsuse votab vastu kas juht uksinda, voi
tehakse seda Uheskoos.

Mittesekkuja

» Minimaalne kontroll; liitkmed suunavad
tegevuse kulgu.

» Eesmargid ebaselged, puudub
ettevalmistus, laseb asjaoludel triivida.

» Ei ndi rihmast hoolivat.
» Kartlik otsustama, tegevused kaootilised.
» On rihma poolt moéjutatav.

» Ei tee katset sekkuda stindmustesse,
rihma litkkmed juhist s6ltumatud

6.12.2013



Situatsioonipdhine

» Sellise juhtimisstiili puhul dikteerib
stiilivaliku konkreetne situatsioon.

Juhtimisfunktsioonid

» Planeerimine

> Arengukavad, tegevusplaanid, personali koosseis,
eelave, investeeringud, karjdari planeerimine.

» Organiseerimine

o Toéo6koosolekud, labirddakimised, varustamine,
personali varbamine, t66jaotus.

» Inimeste juhtimine
o Eesmargid, standardid, motiveerimine, koolitamine
» Jarelvalve, kontroll

> Aruanded, arenguvestlused, personali jalgimine,
atesteerimine.
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Meeskond

Koost66 kujunemine
meeskonnas

» Bruce Tuckman kirjeldas meeskonna
kujunemise faase aastal 19635.

» Esialgu kirjeldas B. Tuckmann neli
arengufaasi ning 1977.a. lisas ka viienda,
leinafaasi.

» Koost66 kujunemise faaside arvestamine
meeskonnatdds annab voimaluse juhtida
meeskond koost66ni kiiremini.

» Tuckmann on 6elnud, et koost6o faasi
joudmiseks peab meeskond laboratoorsetes

tingimustest koost66d tegema keskmiselt
80 tundi.
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Soltuvusfaas

» Meeskonna moodustumine.

» Keskendutakse tuttavaks saamisele.

» Individuaalne kditumine grupis on
orienteeritud teistega arvestamisele. Konflikte
ja ebameeldivaid tundeid véalditakse.

» Meeskonnaliikmed keskenduvad juhile.
Kogutakse informatsiooni tiksteise kohta.

» Probleemiks on see, et puuduvad tulemused ja
efektiivsus.

» Meeskonnaliikmete arengut ei toimu.

Konfliktifaas

» Vastuolude tekkimine. Meeskonnas tekivad
konfliktid, mittenoustumised.

» Tekivad eriarvamused.

» Soltuvalt organisatsiooni kultuurist ja
meeskonnaliikmetest probleemidega kas
tegeletakse voi putlitakse neid maha suruda,
valtida.

» Mida kauem on meeskond olnud
soltuvusfaasis, seda tugevamad on
reageeringud konfliktifaasis.
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Eraldusmisfaas

» Konfliktifaas hakkab mé6éduma, suhted
meeskonnas rahunevad.

» Hakatakse tegelema meeskonna reeglite,
vaartuste,t6oalaste pohimotete
kokkuleppimisega.

» Selles faasis hakkab tekkima
meeskonnaliikmete vaheline usaldus.

» Meeskonnaliikmed hakkavad votma rohkem
vastutust enda arvamuse valjatitlemise eest.

» Eraldumise faasis tekib vajadus olla ka omaette
ja pustitada individuaalseid eesmarke.

Koostoofaas

» Koik meeskonnad koostédfaasi ei joua.

» Koost6o faasi iseloomustab omavahelise
koost6o efektiivsus, soltumatus ja
labipaistvus.

» Meeskonnaliikmed tunnevad tksteist ja
loovad koostoosuhteid, iksteist usaldatakse.

» Korgel tasemel grupi kokkukuuluvuse tunne,
moraal, kokkulepetest kinnipidamine.

» Energiatase on korge.
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Leinafaas

» Koost66 suhte lopetamise ja lahkumineku
etapp.

» Meeskonnaliikmed ldhevad omateed ja
tegeletakse lahkumise rituaalidega.

» Koosoldud aega meenutatakse meeldivana
ja on kahju lahku minna.

Et meeskond saavutaks
paremaid tulemusi, vajame...

»  Usaldust meeskonnaliikmete vahel.

»  Grupi thtekuuluvustunnet ehk
tdhelepanu pooéramist meeskonna
identiteedi kujundamisele.

»  Usku, et meeskond toimib héasti ja koos
tegutsedes ollakse efektiivsemad kui tiksi-
efektiivsustunne meeskonnas.
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Efektiivhe meeskonnatoo

» Votmevaldkonnad:
o Efektiivne suhtlemine
o Aktiivnhe kuulamine
- Uksteisemoistmine
- Konfliktide tunnetamine ja lahendamine

> Meeskonnaliikmete mitmekesisus ja
kokkusobivus

> Motiveertud ohkkonna saavutamine
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Kriitilised edutegurid Richard Y.
Changi jargi (1)

» Selgelt méaratletud missioon ja eesmérgid.

» Loovus- meeskond peab olema loov ja
paindlik probleemide lahendamisel ja otsuste
vastuvotmisel.

» Keskendumine tulemusele- liitkmed
investeerivad oma jou ja aja probleemide
lahendamisele.

» Jaotatud rollid ja vastutused. Iga liige teab,
mida temalt oodatakse ja millised on teiste
liikmete rollid. Liidri roll on vahelduv.
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Kriitilised edutegurid Richard Y.

Changi jargi (2)

» Kirjeldatud t66meetodid- méératud on
protseduurid, juhtimine, t66stiil ja poliitika.

» Uksteise toetamine- antakse voimalus igal
liikmel valja paista kui liider.

» Meeskonna 6hkkond- iga liige tunneb, et
koos to6tades on ta produktiivsem kui tksi.

» Oskus lahendada konflikte- oskus ennetada,
ara tunda ning lahendadakonflikte ja
probleeme kohe.

23

Kriitilised edutegurid Richard Y.
Changi jargi (3)

» Avatud suhtlemine- aktiivnhe kuulamine.
Ideede ja arvamuste julge, aus ning
otsekohene esitamine.

» Otsuste vastuvotmine- otsused langetatakse
konsensuse alusel nii, et iga meeskonna liige
on selle otsuse omaks votnud vabatahtlikult
ja ka vastutab selle elluviimise eest.

» Meeskonna efektiivsuse hindamine- hinnata
jarjepidevalt, et moista, kuidas meeskond
toimib.
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Edukas meeskond

» Saavutab silmapaistvaid tulemusi ka raskes
olukorras;

» “Meie”- tunne;

» On andekam ja targem kui koige andekam
meeskonnaliige;

» Arutab avalikult koéiki probleeme.

» Eduka meeskonna iga liige tunneb ennast
meeskonna t66 eest vastutavana ja arutab
avatult koiki probleeme.
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Probleemid meeskonnas

» Usaldusega

> mitmed grupiliikmed nimetavad korduvalt
kedagi, kes meeskonda hairib ning koost66d
mone meeskonnaliikmega peetakse peaaegu
voimaltuks;

- monele meeskonnaliikmele tundub, et teised
ei kditu nende ootustele vastavalt;

- Uksteise kohta tehakse palju oletusi.
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Probleemid meeskonnas

» Identiteediga
> pole selge, kes meekonda kuulub;

- sageli rohutatakse erinevate alagruppide
erinevaid vajadusi;

> reeglid on segased ning viivad konkureerimise voi
tegutsemisest loobumiseni.

» Efektiivsustundega

- eesmargid tunduvad liikmetele segased voi tlejou
kaivad;

o pihendumine Uhiste eesmérkide taitmisele on
vdhene;

- meeskonnaliikmed ei tea voi pole rahul sellega,
kuidas nende sooritust moodetakse.
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Passiivsuse ja vastutootamise
pohjused (1)

» Meeskonna eesmargid pole koigile
meeskonnaliikmetele piisavalt selged voi ei
teadvusta koik oma rolli nende taitmisel.

» Meeskonnaliikmed ei usalda tksteist
isiklikult voi professionaalselt.

» Meeskonnaliikmed ei samasta ennast
meeskonnaga piisavalt.

» Meeskonnaliikmetel on tithistegevusega
seoses lootusetuse tunne.
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Passiivsuse ja vastutootamise
pohjused (2)

» Muudatused on kaasa toonud vastuseisu.

» Grupp on joudnud sellisesse arengufaasi
(konfliktifaasi), kus seni varjus olnud
erimeelsused ja voimuvoitlus
voimenduvad.

» Moni grupiliige on jadnud nn “lukus rolli”
(naiteks eraku, martri voi sodalase
positsioonile) ning ei ole voimeline korvalise
abita oma kaitumist selles grupis muutma.
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Enim esinevad ohud
meeskonnatoos (1)

» Piiratud suhtlemine
> kui meeskonnaliikmeid kritiseeritakse pidevalt
nende arvamuste avaldamisel, piirduvad nad
lopuks vaga vahese vdljatitlemisega.
» Eriarvamuste vdhesus
> Kui eriarvamusi on vahe, voib pohjus olla tegelike
tunnete varjamisega.
» Avatud ohkkonna puudumine

o Meeskonnaliikmed muutuvad kinniseks ja ei jaga
teadaolevat informatsiooni teistega, mistottu kogu
meeskonnatdd on ebaefektiivne.
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Enim esinevad ohud
meeskonnatoos (2)

» Meeskonnaliikmete vaga erinev tase

> Raske on koos té6tada kui liikmete teadmiste ja
oskuste tase erineb oluliselt ja arutletavaid
teemasid ei moisteta taielikult.

» Ebaefektiivsed meeskonna koosolekud

o Arutelud on pikad, otsuseid ei tehta, pdevakorda ei
ole, osavott vahene.

» Ebareaalsed eesmargid

o Selle valtimiseks peavad ko6ik liikmed osalema
eesmarkide pustitamisel ja eesmargid peavad
olema taidetavad.
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Enim esinevad ohud
meeskonnatoos (3)

» Ebaterve konkurents
> Igatiks piitiab oma positsiooni meeskonnas
parandada.
» Vahene usk teistesse

> Meeskonnal puudub usaldus teiste liikmete suhtes.
Juhi tilesanne on soodustada usalduslikku
ohkkonda ja toonitada iga liikme vajalikkust.

» Tagasiside puudumine

> Inimesed vajavad teavet nende poolt tehtud t66, t66
tulemuslikkuse voi selle puudumise kohta.
Tagasisidet peab andma meeskonna juht.
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Kokkuvotvalt

» Meeskonnatdo nduab spetsiifilisi oskusi, mis
erinevad suuresti individuaalse t606 oskustest.

» Individuaalse t66 oskused ei taga edu
meeskonnas tootamisel.
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