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SISSEJUHATUS

Uha kasvavates organisatsioonides ja nii suur- kui ka viikeettevdtetes on vajadus
kompetentsete juhtide jarele. Inimestega to6tamine nduab jarjest rohkem ning paremaid
oskusi. Tootajaid tuleb osata motiveerida, kuna see, kas meeskonnad toimivad ja on
edukate tulemustega, soltub tihtipeale juhi kompetentsusest. Juhi eneseteadlik kaitumine
ja oma tugevuste ning ndrkuste tundmine vdimaldab tal meeskonnasiseste
probleemidega hakkama saada ning seelédbi ka paremate tulemusteni jouda. Seega ei ole
juhtimiskompetents ~ oluline  mitte ainult  juhtidele, vaid ettevotetele ja

organisatsioonidele tervikuna.

Teatud olukordades on inimestega tootamine raskendatud ning tuleb vélja moelda
meetodeid grupi paremaks toimimiseks ja motiveerimiseks. See tdhendab, et tuleb
arvestada ka iga grupiliikme isiksuseomadustega. Inimesed on erineva kultuurilise
tausta, elukogemuste ning péritoluga, mistdttu on igal inimesel oma arusaam
efektiivsest eestvedamisest. Eestvedamine on osa juhtimisest ehk tegevus, mis on
seotud liidri ja jargija omavahelise mojutamisega iihiste eesmérkide tditmiseks (Tiirk
2005: 382). Tegemist on keeruka protsessiga, kus on mitu erinevat muutujat. Uheks
teguriks on isiksuseomadused: iihiskonnas on erinevaid inimesi ning iga inimest
motiveerivad erinevad aspektid. Isiksuseomaduste kohta on teada, et need jdavad
muutumatuks kogu nooruki- ja tdiskasvanuea viltel. Inimene ja tema inimtiiiip on aga
omakorda teatud isiksuseomaduste kombinatsioon (Sarbescu, Boncu 2018: 81). Antud
bakalaureuset6o keskendub eelkdige inimtiiiipidele ja nendevaheliste seoste loomisele

eestvedamissituatsioonides.

Autor on kidinud 2017. ja 2018. aasta suvel USA tudengiorganisatsiooniga Southwestern
Advantage suviti raamatuid miilimas. Teisel miiligiaastal sai bakalaureuset66 autor
voimaluse olla ka mentori ja juhi rollis. Kuna inimestega to6tamine ja mentorlus osutus
oodatust keerulisemaks ning t3i vélja uusi probleemkohti, tekkis autoril suur huvi selle

vastu, kuidas erinevate inimestega tod0tada ning kuidas juhi isiksuseomadustest



tulenevalt saaks todtajatele paremini nou anda ja neid motiveerida. Sarnane eesmérk on
Eesti iihiskonnas ka paljudel teistel juhtidel, kes soovivad arendada oma
organisatsioonis toOtavate inimeste juhtimise kompetentsust ning selle abil parandada
ettevotte miiligitulemusi ja suurendada kasumit. Seetottu ongi oluline antud teemat

tdpsemalt uurida.

Kéesoleva bakalaureusetod eesmérk on vilja selgitada, kuidas mdjutavad erinevate
isiksuseomadustega juhtide eestvedamisstiilid juhendatavate tdoalast tegevust.
Bakalaureuset6d tulemuste abil on voimalik suurendada erinevat inimtiiiipi juhtide
teadlikkust nende eestvedamisstiilidest ning voimaldada juhtidel oma t66d paremini
teha. Kui juhid on oma kaitumisest eneseteadlikud, voimaldab see neil pohjendada ja
paremini moista oma eestvedamisstiili, selle tugevuste ja norkuste pShjuseid. Sellest
tulenevalt saavad juhid tegevusi vastavalt oma kompetentsile paremini planeerida. See
tdhendab, et juht on tulevikus vdimeline teadlikumalt rakendama oma tugevusi ning
delegeerima norkusi. Samuti aitavad bakalaureuset6o tulemused nii autorit kui ka kdoiki
teisi eestvedamisoskusi arendada soovivaid inimesi olla tulevikus parem juht. Siia alla
voivad kuuluda viikeettevotjad, mikro- ja makroettevotete juhid, psiihholoogid ja
koikide teiste valdkondade tootajad, kelle t66 holmab inimeste juhtimist. Eesmairgi

saavutamiseks on autor piistitanud jargnevad uurimisiilesanded:

e selgitada DISCi mudeli pdhjal erinevaid isiksuseomadusi,

e anda lilevaade erinevaid isiksuseomadusi esindavate juhtide eestvedamisstiilidest ja
luua sarnasusi samasuguse DISCi profiiliga juhtide kditumise vahel,

e analiiiisida, milline on juhtide enda ndgemus oma eestvedamisstiilist ja kuivord see
erineb tema juhendatavate arvamusest,

e analiiisida, milline on juhi isiksuseomadustest ja k&itumisest tuleneva

eestvedamisstiili moju juhendatava miitigitulemusele.

Eesmérgi saavutamiseks viis bakalaureusetoo autor ldabi 19 intervjuud USAs asuva
otsemiiligifirma Southwestern Advantage miiiigijuhtide ja tootajatega. Intervjueeriti 11
juhti ja 8 juhendatavat. Organisatsiooni treeningperiood ja konkreetse juhi tiimiga

tootamine toimub kiill terve aasta, kuid pohitegevus on hooajaline (suvekuud) ning



toimub osaliselt teises kultuurilises keskkonnas (USAs). Need aspektid voivad

jarelduste tegemisel 16pptulemust mojutada.

Tuginedes oma kogemusele, moistis bakalaurcusetd6 autor erinevate tudengitega
tootades, et koiki inimtiilipe ei saa juhendada iihtemoodi, vaid igale inimesele tuleb
laheneda erinevalt. Olles ise varem inimtiiiipe kirjeldava mudeli, DISCi testi teinud,
vottiski autor just selle isiksusetesti lahtepunktiks, et inimtiiiipe selle pohjal grupeerida,
vaadelda ja analiiiisida. DISCi mudelit rakendab igal aastal {ile miljoni inimese
maailmas selleks, et parandada suhteid meeskonnakaaslastega. Samuti voimaldab see
juhtidel oma juhendatavatega paremini adapteeruda ja organisatsioonidel ning
miiligitiimidel paremaid tulemusi saavutada. (Disc Overwiev) DISCi test koosneb
kahekiimne kaheksast sonade rithmast ja olukorrakirjeldustest, kus inimene peab
valima, millised omadussdnad iseloomustavad teda koige rohkem. Kiisimustiku pdhjal
saab inimene iilevaate oma kiitumist kirjeldava DISCi profiili kohta. Lisaks on
voimalus saada iilevaade oma arengukohtadest (Burian et.al. 2014: 263) DSpace’i
andmetel ei ole DISCi mudelit varasemates Eesti teadusuuringutes ning Eesti
iilidpilastoodes laialdasemat kasutust leidnud, kuid tegu on tunnustatud mudeliga, mis
voimaldab inimtiitipe efektiivselt Kirjeldada. Samuti pShjendab autor ideed kasutada just
DISCi mudelit enda varasema kogemuse ja teadmistega DISCi mudelist. Eelnevates
teadustoodes on korduvalt uvuritud Suure Viisiku kasitlust, kuid DISCi test ei ole Eesti
tiliopilastoodes veel kasitlust leidnud. Just DISCi mudelit kasutatakse ka HR (human
resources) juhtimisel ning eceskitt seetdttu, et seda on lihtne kasutada: erinevalt
paljudest teistest testidest holmab see vaid nelja erinevat kategooriat inimtiiiipide
kirjeldamiseks (Lykourentzou et al. 2016: 3).

Eestvedamine, juhtimine ja mentorlus on tdnapideva maailmas viga aktuaalsed teemad.
Teadlased on viitnud, et tinapédeva {ihiskonnas ja organisatsioonides on iiha olulisem
adapteeruv eestvedamisstiil, mis tdhendab, et juht peab oskama erinevate inimestega
enda organisatsioonis hésti kohaneda. (Yukl et al. 2010: 82) Juhi eesmirk on olla
piihendunud — vastavalt sellele tegutsevad tema tootajad ning sellest soltub ka
organisatsiooni edukus. (Moorman, Grover 2009: 110) Seega on teema véga aktuaalne.
Teema uudsus seisneb selles, et Eestis ei ole veel uuritud DISCi mudeli seost

eestvedamisega. Varasemalt on Kadri Kask Tartu Ulikooli majandusteaduskonnas



uurinud todtajate ootusi juhtide isiksuseomaduste suhtes, vottes aluseks Suure Viisiku
isiksuseomaduste késitluse (Kask, 2013). TalTechis on Karolin Maasik uurinud
juhtimisstiilide  ja  isiksuseomaduste  vahelist seost infotehnoloogia ning
majandusteaduskonna {ilidpilaste niitel (Maasik, 2017). Seega saab viita, et Eestis on
antud teema DISCi mudeli aspektist lahtuvalt kdsitlemata. Antud bakalaureusetdd on
Eesti iilidpilastoddest esimene, mis kisitleb DISCi mudeli seost eestvedamise ja sellest

tulenevalt juhendatavate miiiigitulemustega.

Antud bakalaureusetoé koosneb teoreetilisest ja empiirilisest osast. Teoreetiline osa
keskendub eestvedamisega seonduvate moistete késitlemisele, erinevate juhtide
isiksuseomaduste Kirjeldamisele ja vastavate juhiomaduste positiivsete ning negatiivsete
kiilgede viljatoomisele. To6O empiirilises osas analiilisib t60 autor erinevate
isiksuseomadustega juhtide kiditumismustreid ning piitiab vélja selgitada, kas sarnase
isiksuseomadusega juhid kasutavad sarnast eestvedamisstiili ning milline on selle moju

juhendatava inimese miitigitulemusele.

Mirksonad:  eestvedamine,  mentorlus,  eestvedamisstiil,  juhtimine, DISC,

isiksuseomadused.



1. EESTVEDAMISE JA ISIKSUSEOMADUSTE
TEOREETILINE KASITLUS

1.1. Eestvedamise teoreetiline kasitlus

Eestvedamisega on seotud mirksdnad nagu mentorlus, juhtimine ja eestvedamine.
Eestvedamist késitletakse kui juhtimisele vastanduvat tegevust, mis hdlmab endas
millegi suunas litkumist ning see on seotud muutuste, lilkumise ja veenmisega (Storey
et al. 2016: 3). Barnett (2017: 619) tdi oma uuringus vilja, et eksisteerib korrelatsioon
eestvedamise ja ettevotete miiligitulemuste parandamise vahel, eriti korge oli see seos
Austraalias. Voib juhtuda, et oskamatus inimestega toGtada tekitab organisatsiooni
liikmetes véhest usaldust, mille tottu kaob tootajatel ja klientidel huvi ettevottesse
panustamise vastu. Seetdttu on todtajate arengusse pithendumine véga oluline eelkdige
organisatsiooni paremaks muutmisel. Selleks on vaja jéarjepidevat inimestega tootamist.
Juhtide ja juhendatavate vaheline tihe kontakt loob vdimaluse heade meeskonnasiseste
suhete tekkimiseks ning tidnu sellele sujub ka koostoé paremini. Lisaks on oluline
moista erinevate inimtiiipide kiditumisstiile, sest see vdimaldab parandada
meeskonnaliikmete kogemusi. (Forsyth et al. 2016: 77) Kui erinevad isiksusetiiiibid
segavad iiksteist, on tdoendosus edukate meeskondade toimimiseks viike (Lykourentzou
et al. 2016: 1). Isiksusetiilip médrab &ra jargmised aspektid: inimese ekstravertsuse voi
introvertsuse, otsekohesuse, informatsiooni tajumise, otsusute tegemise, elustiili omaks
votmise (Bradley, Herbert 1997: 341). Ideaalne on olukord, kui grupis valitseb erinevate
isiksusetiitipide vaheline balanss. Eriti tasakaalus on see siis, kui DISCi mudeli koik
erinevad isiksuseprofiili tiitibid on meeskonnas esindatud. (Lykourentzou et al. 2016: 1)
Kui juht teab tépselt, missugune on iga meeskonnaliige, on voimalik juhtimist vastavalt
inimesele kohandada ning juhendatavasse teisiti suhtuda. Seetdttu on vdimalik
delegeerida meeskonnaliikmetele ka vastavale isiksusetiiiibile sobivaid kohustusi.

Vaadeldes DISCi mudeli niitajate tulemusi, on vdimalik vélja tuua juhi erinevad



kéitumisstiilid ning nendesse siivitsi minnes analiilisida inimese kditumismaneeri.

(Forsyth et al. 2016: 77)

Nagu eespool viidatud, on teemaga seotud mdisted eestvedamine, mentorlus ja
juhtimine. On teada, et juhtimine on seotud planeerimise, probleemide lahendamise
ning ettevotte vOi organisatsiooni paremaks muutmisega. Eestvedamine on seotud
tootajate kujundamisega ning suuresti ka visiooniga, mis viitab organisatsiooni tuleviku
kujundamisele. (Kotter 2013) Mentorlus kujutab endast oskuste ja teadmiste
edasiandmist, et juhendatavate elus paremat visiooni luua ning perspektiivi arendada
(Mitchell et al. 1998: 48). Teema paremaks mdistmiseks tuleks esmajoones eristada
maisteid juht (manager) ja liider (leader). Kotter (2013) on leidnud, et tihtipeale ei tee
inimesed nende kahe mdiste erinevusel vahet. Kotteri arvates on juhi t66 seotud
aspektidega, mis aitavad organisatsioonil kui tervikul edukas olla — nendeks on nt

planeerimine, t66 tulemuslikkuse moGtmine ja probleemi lahendamise oskus.

Liidri {ilesanne on aga leida voOimalusi organisatsiooni tuleviku paremaks
kujundamiseks ning neid voimalusi iihtlasi praktikas rakendada. Liider peab tekitama
inimestes visiooni ning neid ka selle elluviimiseks innustama. Seega voib vdita, et liidri
ilesanne on pigem kujutada tulevikku ning juhi tilesanne on tegeleda olevikuga. (Kotter
2013) Samal seisukohal on olnud ka Kibourt (2004: 32), kes vditis, et liider peab olema
aus, hea suhtleja, kompetentne ning suure visiooniga. Samuti peavad liidrid suutma
visiooni poorata eduks, juhtides héid tiime mitte probleeme viltides, vaid keskendudes
innovatsioonile ja riskide votmisele. Liidrid tahavad teiste elu positiivselt mdjutada.
Samas t0i ta vilja, et juhtidel tuleb olla globaalne, kognitiivne ning tihti peavad just
nemad olema muutuste ldbiviijad. Nad peavad tegelema inimestega, kuid samal ajal ka
parandama ettevottete tulemusi. Tema arvates tuleb juhil lisaks enda juhtimisele
tegeleda ka teiste inimeste, muutuste, konteksti, suhete, ettevotte ja/vai organisatsiooni
juhtimisega. (Kibourt 2004:32)

Friedere ja Wang (2018: 326) on viitnud, et paindlik eestvedamine on kasulik toGtajate
motivatsiooni ja tulemuste tostmiseks. See avaldub eriti hasti niiteks selliste
miitigiinimeste puhul, kes voib-olla ei ole loomu poolest oma t66s andekad, kuid
suudavad heade tulemuste saavutamiseks palju t66d teha. Voib juhtuda, et mitte nii

talendikaid miitigiinimesi ning loomult arglikke suhtlejaid juhendades suudavad juhid
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parandada tootajate miiligistrateegiaid ja tulemusi méargatavalt. See tdhendab, et kui juht
oskab inimestega histi adapteeruda ja vastavalt inimtiilibile toGiilesandeid jagada,
voivad tdnu sellele ka tootajad rohkem oma eesmirke saavutada ning ettevotte
majandustulemused paranevad tervikuna. (Frieder, Wang 2018: 326) Samuti on teada,
et kui meeskondades on palju erinevaid inimesi, kes iiksteist tdiendavad, on nende
meeskondade miiiigitulemused ning omavaheline kommunikatsioon oluliselt parem
(Lykourentzou et al. 2016: 8). Mdnikord vdivad juht ja liider olla ka iihes isikus, st
vahel tuleb juhil olla ka liidri rollis, kui lisaks planeerimisele ja juhtimisele tuleb
kujundada ka visiooni ning votta riske. Seda tuleb tihti ette alustaval ettevotjal, kes
soovib enda ettevotte tiles tootamisel ning voimalikult edukaks kujundamisel tegeleda

korraga mitme valdkonnaga.

Lisaks liidriks olemisele tuleb kindlasti késitleda ka eestvedamise mdistet. Nagu
eelnevalt mainitud, on juhtimine seotud visiooniga. Kotter (2013) kirjeldas eestvedamist
(leadership) kui visiooni ning inimeste voimekuse kujundamisega seotud vahendit.
Lisaks mainis ta, et eestvedamine on seotud isiksuseomadustega. Autor toi Vilja, et
juhtimine  on seotud pigem planeerimise, struktureerimise ja probleemide
lahendamisega. Seega on juhtimine vajalik, aga see ei ole sama, mis eestvedamine.
(Kotter 2013) Eestvedamine on seotud organisatsiooni tuleviku ja visiooniga ja seega on

liidriks olemine sama, mis eestvedamine.

Juhtimine on seotud isiksuseomadustega ning just need eristavad juhte spetsialistidest.
Varasemalt on teada seoseid juhtide isiksuseomaduste ja juhtimise vahel.
Isiksuseomadusi on eristatud Suure Viisiku késitluse alusel, kus on esile tdstetud
meeldivust, kohusetundlikkust, emotsionaalset stabiilsust, ekstravertsust. (Lounsbury et
al. 2016: 435)

: A 4 N

JUHTIMINE
PLANEERIMINE
STRUKTUREERIMINE
PROBLEEMIDE
LAHENDAMINE
ISIKSUSEOMADUSED

N Y, N /

Joonis 1. Juhtimise ja eestvedamise sarnasus ja peamised erinevused (Lounsbury et al.,
2016 :435) ja Kotter (2013).

EESTVEDAMINE
ISIKSUSEOMADUSED
VOIMEKUSE
KUJUNDAMINE
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Joonis 1 kirjeldab juhtimise ja eestvedamise erinevusi ning toob vilja mdlema mdiste
kriitilised edutegurid. Jooniselt on ndha, et eestvedamine on seotud eceskitt
isiksuseomaduste, inimeste ja nende vdimekuste kujundamisega, kuid juhtimine tdhendab
keskendumist administratiivsetele {ilesannetele, nt planeerimisele ja probleemide
lahendamisele. Juhtimise ning eestvedamise iihine joon on aga visioon, mis aitab molema

tegevuse puhul edasi liikuda.

Antud t60s on kisitlusel ka mentorluse mdiste. Mentoriks olemine tdhendab oskust kuulata
ja aru saada juhendatavate eesmérkidest ning aidata neil sinna jouda, samm sammu haaval,
labides teatud etappe. (Wubbe 2017: 105) Mentorlus on justkui osa eestvedamisest. Ted
Mitchell on viitnud, et inimesed, kes on head juhid, on ka head mentorid, sest mentorlus
kujutab endas Opetamist ning Opetamine on oluline osa juhtimisest. Mentorlusega on
voimalik anda edasi oskusi ja teadmisi, voimaldades Opetatavatel laiendada oma seniseid
piire ning arendada perspektiivi. Lisaks on Mitchell viitnud, et mentoritel on oma
kolleegidega tihised véaartused ja visioon. Samamoodi on juhi tilesanne luua oma
inimestega lihine visioon, millega inimesed samastuvad. Nagu juhtimise puhul, nii on ka
mentorlus tugevalt seotud isiksusliku arenguga. Juhtidel, kes paremaks saamisele ei
keskendu, on raskem oma eesmirke saavutada. (Mitchell 1998: 48) Keating seevastu
(2012: 91) on defineerinud mentorit kui elukogenud inimest, kes on vodimeline oma
aastatepikkust kogemust jagama teistega, kes oma Karjddriredelil edasi soovivad jouda.
Seda on voimalik teha opetamise, juhendamise, soovituste jagamise kaudu. Samuti on

oluline ise olla heaks eeskujuks. ( Keating 2012: 91)

Vastukaaluks Keatingu (2012: 91) mentorluse késitlusele, on Shalka (2017: 140)
oelnud, et mentorluse eesmirgiks voib olla juhendatavate positiivselt mojutamine
isiklikumas modtmes. Naiteks voib tudengitel tinu positiivsele mentorlusele olla
korgem Oppimisega seonduv rahulolu ning paremad hinded. Mentorlus {ilikoolis vdib
avalduda nii eakaaslaste kui ka tootajate kaudu. Kui keegi kaasdppijatest asub mentori
rolli ning motiveerib teisi, suudavad tudengid iiksteist Oppimisel paremini motiveerida
ning selle tulemusena voivad kogu rithmal olla paremad tulemused. Shalka véidab, et
mentorluse arendamine toob kaasa efektiivsema juhtimise: kui mentorid suudavad
tootajates tekitada positiivset emotsiooni, on juhil vidhem probleeme, millega tegeleda,
sest tookeskkonnas on vihem pingeid. (Shalka 2017: 141)
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Nagu eelnevalt mainitud, on ndha, et erinevate autorite teoreetilistes kasitluses on
olemas iihisosa: nimelt viitavad koik autorid sellele, et mentorlus on osa juhtimisest. Ka
antud bakalaureuset6é autor ndustub Keatingu arvamusega, et mentor peab olema
elukogenud ning suutma ise olla teistele heaks eeskujuks. Bakalaureuseto6 autori
arvates on nii mentorlusel kui ka juhtimisel positiivne vélismdju: juhtimisel avaldub see
pigem organisatsiooni, mentorluses oppija tasandil. Samas ei vilista tiks moju teist. Ka
juhtimisel voib olla positilvne mdju tdotajatele ning vastupidi — mida rohkem
tootajatele, sh mentorlusse on aega pilihendatud, seda paremad on ettevotte

majandustulemused.

1.2. Eestvedamise ja isiksuseomadustega seonduvate moistete
kasitlus ja selle moju juhendatavate sooritusele

Ettevottes Southwestern Advantage on DISCi testi teinud vaid miiiigijuhid. Seepérast on
nende kditumise iseloomustamiseks ja hindamiseks vajalik taustainfona kirjeldada ka
tildiselt juhtide isiksuseomadusi, pohjendada erinevaid eestvedamisstiile ning kditumist.
Seepdrast keskendub antud bakalaureusetoo teoreetilise osa teine pool isiksuseomaduste
moiste selgitamisele, erinevate seisukohtade valjatoomisele. Lisaks toob 1.2 alapunkt

vilja seosed isiksuseomaduste, eestvedamise ja juhendatava téosoorituse vahel.

Isiksuseomadused (personality traits) selgitavad inimese personaalseid omadusi. Sellel
lahenemisel on kaks eeldust. Esimene eeldus on see, et isiksuseomadused on ajas
stabiilsed ja need ei muutu, kuid need voivad varieeruda kindlates sotsiaalsetes
olukordades, nditeks eksamieelses pingesituatsioonis vai tookohal drevates olukordades.
(Matthews et al. 2003: 3-7) Carducci (2009: 260) on oma t66s isiksust defineerinud
ning ta véidab, et see on konkreetse isiku eripara. Carducci arvates on isiksuseomadused
stabiilsed ka kdige stressirohkemates olukordades. Teiseks eelduseks peetakse seda, et
isiksuseomadused mojutavad inimeste kaitumist. (Carducci 2009: 260) Isiksuseomadusi
saab liigitada ja testida mitmel viisil. Tavaliselt liigitatakse need soosivateks ja
neutraalseteks. Soosivate omaduste alla kuuluvad karakteristikud nagu ausus, lojaalsus
ja moistmine. Neutraalseteks isiksuseomadusteks peetakse konservatiivsust,
impulsiivsust ja kohklevust. Peale selle on olemas ka mitte eelistatavad omadused, nagu

nditeks ebaausus ning Oelus. Samuti on levinud arusaam, et isiksuseomadused on
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loodusega kaasa siindinud ning need avalduvad siis, kui kahe vdi rohkema inimese

vahel tekib interaktsioon. (Matthews et al. 2003: 3-7)

On teada, et juhte ei madratleta vaid nende eestvedamisstiili jargi, vaid ka nende
isiksuseomaduste, eneseteadlikkuse ja paindlikkuse jargi. Lisaks on vélja toonud, et juhi
isiksuseomadused mdjutavad juhi kéitumist erinevates situatsioonides ning tema
eestvedamisstiili (Marsiglia 2009: 18) Seda on vaitnud ka Burian (et.al. 2014: 262) kes
on Oelnud, et efektiivne eestvedamine peaks pdhinema isiksuseomadustel ning
varieeruma erimevates olukordades. Selleparast ongi oluline luua seoseid juhi
isiksuseomaduste ja eestvedamise vahel. Mihalcea (2013: 445) leidis oma uuringus, et
isiksuseomadused on juhendajate t66 tulemuslikkuse aspektist lahtuvalt olulised. Viga
toolilesannetele orienteeritute, domineerivate ning iseseisvate juhtide juhendatavad ei
ole juhi isiksuseomadustega rahul ning seetottu ei suuda ka juhendatavad héid tulemusi
tuua. Juhendatavad hindasid heaks eestvedajaks inimest, kes votab juhendatavate
probleeme arvesse ning vajadusel toetab neid. (Mihalcea 2013: 445-446).

Isiksuseomaduste kasitlemiseks on olemas erinevaid viise.

Carducci (2009:260) on vélja toonud Allporti isiksuseomaduse késitluse, mis véidab, et
isiksus on inimese eripdra, millel on suur moju inimese kaitumisele, olukordadega
adapteerumisele ja mottemaailmale. Allport liigitas isiksuseomadusi kardinaalseteks,
keskseteks ning teisejargulisteks. Kardinaalsed omadused on konkreetse inimese puhul
koige domineerivamad ning need avalduvad inimestel koikides eluvaldkondades.
Kesksed isiksuseomadused on veidi vdhem domineerivamad, kuid siiski vdga olulised.
Need on kdige silmatorkavamad ning neid Kirjeldatakse tihti soovituskirjades.
Teisejargulistel isiksuseomadustel on vdiksem moju inimese kditumisele, kuid need

avalduvad véga spetsiifilistes situatsioonides. (Carducci 2009: 260-263)

Matthews seevastu (Matthews et al. 2003: 3-7) on vilja toonud, et isiksuseomadused on
seotud ka Suure Viisiku késitlusega, mille alusel kirjeldatakse inimesi neurootiliste,
ekstravertsete, avatud, meelekindlate ning meeldivatena. Suure Viisiku késitlusest on
teada, et edukate juhtide puhul on kdige olulisemaks omaduseks ekstravertsus, Sest
koige domineerivamad ja ekstravertsemad inimesed on tdendolisemad end grupis
kehtestama. Lisaks ekstravertsusele on iiks olulisemaid efektiivse juhtimisega seotud

isiksuseomadusi avatus. Juhtimisel ja meeldivusel kui isiksuseomadusel on nork seos,
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sest meeldivad inimesed on grupis enamasti pigem passiivsed ja tagasihoidlikud,
stressisituatsioonides teistele vastu astumine on nende jaoks raskendatud. Selline
omadus pigem raskendab juhipositsioonile joudmist. (Judge et al. 2002: 774). Suure
Viisiku ja juhtide isiksuseomaduste ootusi tootajate aspektist on késitlenud Kadri Kask
oma 2013. aastal Tartu Ulikooli majandusteaduskonnas avaldatud bakalaureusetoos.
Uurimuse tulemusena jouti arusaamisele, et tootajad eeldavad, et nende juht oleks
meelekindel ning avatud, kuid samas on nende jaoks loomulik, kui juht on ka
keskmisest ekstravertsem. (Kask 2013: 32)

Tihti on thiskonnas levinud arvamus, nagu oleks juhil mingi kindel isiksuseomadus,
mis teda oma positsioonis edasi aitab. See ei ole aga dige arusaam, sest {ihetahuline juht,
kellel on vaid iiks heaks juhtimiseks vajalik omadus, ei saa tekitada kaastdotajates
meeskonnatooks vajalikku visiooni ning keerulistes situatsioonides vdib olukordade
lahendamine olla raskendatud. (Sugerman 2011: 12) Hea juht peaks oskama kasutada
koiki vajalikke isiksuseomadusi erinevates situatsioonides oma karjadri valtel. Koige
edukamad juhid teevad Kiireid otsuseid intuitiivselt oma kogemuse pealt. Samuti
oskavad nad lugeda endaga koos todtavate inimeste mottemaailma ning suudavad

inimesi suuremalt motlema panna. (Llopis 2013)

Seetdttu on loodud eestvedamismudel, mille osad on teedrajav, energiline, toetav,
kaasahaarav, tagasihoidlik, kaalutlev, kindlameelne ja kamandav eestvedamisstiil.
Teedrajavad juhid on viga energilised, sarmikad ning Kkiired otsustajad. Tihti ei poora
nad aga tidhelepanu iga inimese vajadustele ega oska neid vajadusel isegi vilja selgitada.
(Sugerman et. al 2011: 18-92) Juhi iilesanne on reageerida muutustele ning vastavalt
meeskonna vajadustele juhendatavatega enda eestvedamisstiili kohandada (Marsiglia
2009:30). Sugerman (et. al 2011: 18-92) on viitnud, et energilised juhid seevastu on
optimistid, kes suudavad inimesi omavahel histi siduda. Neid Kirjeldatakse
ebastruktureeritud inimestena ning neil on védga madal tolerantsus negatiivsete
emotsioonide ja kogemuste suhtes. Lisaks on teada, et suhetele orienteeritud juhid
keskenduvad enamasti tulemustele ning nende jaoks ei ole probleem luua meeskonnale
kindel plaan, kui neil on olemas piisavad faktid (Marsiglia 2009: 2). Sugermani (et. al
2011: 18-92) kaheksatahulise eestvedamismudeli kohaselt saab toetav eestvedamisstiil

hésti hakkama t60 tegemise jaoks sobiva keskkonna loomisega. Kaasahaaravatel
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juhtidel on loomulik anne olla védga hea kuulaja. Lisaks on nad vdga kannatlikud, tdstes
tinti teiste vajadused enda omadest ettepoole. Neile ei meeldi ebakindlus ega
probleemide esiletdstmine, kuid neile meeldib limbritseda end sellega, mida nad juba
tunnevad. Tagasihoidliku stiiliga juhid on vdga enese poolt kontrollitud, neile meeldib
olla usaldusvéirne, véltida sekeldusi. Kaalutlevatel juhtidel on hea analiiiitiline pool
ning neid voib pidada tulemustele orienteerituks. Todtajad austavad neid nende
jarjepidevuse tottu. Neile meeldib vabadus ja privaatsus, ent tihti on nad teiste inimeste
ideede osas skeptilised. Nad vajavad objektiivsust ja enda mugavustsooni. Samas
keskenduvad tulemustele orienteeritud juhid suurema tdendosusega detailidele
(Marsiglia 2009: 2). Kindlameelsel juhil on vajadus takistustest iile saada. Nad on
skeptilised, kui nende ideid ei aktsepteerita. Kamandavad juhid on viga otsekohesed ja
intensiivsed ning neil on suur saavutusvajadus. Neile meeldib haarata kontrolli ning tihti
saavad nad konfliktidest rahuldusvajadust. Selle isiksusetiiiibi jaoks vdib teiste
lohutamine tunduda véltsina. (Sugerman et. al 2011: 18-92)

Tabel 1. Kaheksatahulise eestvedamismudeli tahkude vordlus

Eestvedamisstahk Iseloomustavad omadus- ja mirksénad

teedrajav kiire otsustaja, energiline, mojutav, tdhelepanu keskpunktis, viljakutse
armastav, jatab teiste inimeste vajadused tagaplaanile

energiline grupi ithendamine, optimism, madal tolerantsus negatiivsusele,
ebastruktureeritud

toetav hea empaatiavGime, suhetele orienteeritus, kriitika vihene taluvus,
tdhtaegadest mitte kinnipidamine

kaasahaarav hea kuulaja, kannatlik, teistega arvestav, ei sea korgeid eesmérke
tagasihoidlik usaldusvéirne, kontrolliv
kindlameelne takistustest tilesaamine, skeptitsism, ei tolereeri enda norkusi
kaalutlev ausus, jarjepidevus, vabadus ja privaatsus
kamandav aus, otsekohene, meeldivad konfliktid

Allikas: (Sugerman et. al 2011: 18-92); autori kohandatud.

Barbara Kellermann on oma raamatus ,,Bad Leadership“ viitnud, et moningaid juhte
tthiskonnas vdib nimetada nn halbadeks juhtideks, mis tdhendab, et juht kéitub

ebaefektiivselt ja ebaeetiliselt. Ebaefektiivne eestvedamine tidhendab, et inimese
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juhtimisoskused on ndrgad, st puudub organiseeritus, strateegiad ning juht seab endale
ja teistele ebarealistlikke ootusi. (Kellermann 2004: 30-34) Sama viidab ka Llopis
(2013), kelle sonul peaks juht teistega koostodd tehes end hésti kontrollima ja jérjel
hoidma. Ideaalne juht voiks olla intelligentne, paindlik ning kindlasti peaks ta olema
jarjepidev. Lisaks on teada, et norgemad juhendatavad jargivad nn halbu juhte ning
tugevamad juhendatavad jargivad héid juhte. Lisaks mainib autor, et eetiliste liidrite
jaoks on teiste vajadused enda omadest alati olulisemad, nad on véga julgustavad ning
grupile orienteeritud. Ajaloos on niiteid paljudest juhtidest, kes on valesti kditunud.
Niiteks Adolf Hitler oli ebaeetiline, kuid samas efektiivne juht. (Kellermann 2004: 30-
34)

Inimestega to6tamisel on oluliseks omaduseks ka emotsionaalne intelligentsus, mida on
defineeritud kui inimese vdimet jélgida nii enda kui ka kellegi teise tundeid ja
emotsioone ning selle informatsiooni pdhjal juhendada kellegi mottemaailma ja
kaitumist. On leitud, et inimestel, kes on emotsionaalselt intelligentsed, on voime teisi
tunnustada ning kohaneda Kiiresti erinevate olukordadega nii nende eraelus kui ka to6l.
Seetottu voivad nad olla oma elus palju efektiivsemad. (Forsyth et al. 2016: 75).
Emotsionaalse intelligentsusega on seotud ka autentse juhtimise moiste. Henderson ja
Hoy (1983: 67) toid vilja, et autentse eestvedamise puhul ei suru juht peale enda
tahtmist, vaid kaitub vastavalt sellele, milline on tema enda isiksus. Autentsete juhtide
jaoks on oluline eneseareng ning heade suhete hoidmine organisatsiooni liikmetega.
Selle jaoks todtavad autentse stiiliga juhid enda tugevuste ja ndrkuste analiilisimisega
ning pidevalt paremaks muutmisega. Henderson ja Hoy tdid vilja ka selle, et autentne

liider keskendub palju oma organisatsioonis sotsiaalsete vaartuste loomisele.

Autentne eestvedamine on oluline, sest inimeste vahel on suurem usaldus, kui juht on
tema ise, mitte keegi teine. Eneseteadlikul ning enda isiksuseomadusi tundval juhil on
suurem toendosus olla oma t6ds ka edukam. Harvard Business Review on vélja toonud
nduandeid autentse eestvedamisstiili arendamiseks. Selleks, et saada autentseks juhiks,
tuleb teadlikult tegeleda enesearenguga ning aru saada enesega seotud vodimalikest
véljavaadetest. Lisaks sellele tuleb teadvustada endale oma vaartusi ning vastavalt
nendele ka tegutseda. Selleks, et véaartustest aru saada, tuleb aru saada oma elus

toimunud siindmustest ning neid analiiiisida. (Authentic Leadership 2017: 5-10)
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DISCi mudeliga on vdimalik analiiiisida erinevaid isiksusetiiipe. Selle mudeli kohaselt
saab jaotada juhid nelja kategooriasse: domineerivad (dominance), mojutavad
(influence), stabiilsed (steadiness) ning jareleandlikud (compliance). (Forsyth et al.
2016: 77-80, Sugerman 2011:115) DISCi mudeli abil on voimalik méaaratleda inimeste
prioriteedid ning nendega inimeste kditumist mojutada. Eduka suhtluse méérab dra see,
mil moel suudab inimene tuvastada enda kéitumisstiili ning vastavalt sellele kaasata
neid inimtiiiipe, kelle DISCi profiil on teistsugune. On teada, et meeskond saavutab
parimaid tulemusi siis, kui juhtpositsioonil on iiks domineeriva kategooria esindaja, iiks
mojutatava kategooria esindaja ning iiks kuni kaks stabiilse ja jareleandliku inimtiiiibi
esindajat. Sellise inimtiitipide kombinatsiooniga meeskondadel on paremad tulemused,
tohusam omavaheline kommunikatsioon, suurem t6dga rahulolu ning rohkem
positiivseid emotsioone. Samuti oleks moistlik jagada inimestele iilesandeid vastavalt
nende isiksusetiiiibile. (Lykourentzou et al. 2016: 8) Ka Slowikowski (2005: 836) on
véitnud, et juhid peaksid edu ning heade tulemuste saavutamiseks oma meeskonda

tooma voimalikult erinevate isiksusteomadustega inimesi.

Igal DISCi mudeli poolt defineeritud eestvedamisstiilii on oma tunnusjooned.
Domineerival stiilil (D) ei ole kdskude edasiandmisega probleeme ning nad on viga
eesmarkidele orienteeritud, iseseisvad, sisemiselt motiveeritud ja vdistlushimulised.
Nad on harilikult vdhem kannatlikud, ent sobralikud ja koostodaltid. (Forsyth et al.
2016: 77) Carducci (2009: 13) seostab domineerivat (driver) isiksuseomadust
autojuhiga, kes peab omama kontrolli situatsiooni iile. Mojutav stiil (I) vdimaldab
inimesi hdsti veenda. Mojutava stiiliga juhid on vidga hoolivad, sobralikud,
entusiastlikud ning motiveerivad. Sellel isiksusetiiiibil tuleb aga tegeleda efektiivsuse ja
labimdelduse arendamisega. Stabiilne kategooria (S) tdhendab, et inimene on viga
lojaalne. Tihti meeldib neile pithendumus, ldbimdeldus, jérjepidevus ning planeerimine.
Jareleandlik stiil (C) viitab struktureeritud inimesele, kellele meeldivad seadused,
detailid ning kes on enamjaolt koostddaltid. (Carducci 2009: 13)

DISC on kdige uuem juhtimisinstrument kditumise tdiuslikumaks muutmisel ja oma
isiksuseomaduste paremini tundma Oppimisel. DISCi mudel pakub ka vdimalust
inimeste kaitumisstiilide hindamiseks. Viimase 50 aasta véltel on mitmed valdkonna

teadlased ning hindamisettevotted kasutanud just seda mudelit, et selgitada vilja
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kaitumisstiile, mis aitavad kaasa edukale juhtimisele. Tihti teevad S-stiili (piisivad) alla
kuuluvad inimesed otsuseid viga labimdeldult, enne kui nad midagi lubavad. I-stiili
(modjutav) inimtiitipidele meeldib enda otsuseid arutada avalikult kellegagi lébi.
Domineeriv inimtiilip vastab tihti liihidalt ja selgelt, samal ajal kui jareleandlik tiilip

eelistab kiisida kiisimusi kehtestatud reeglite kohta. (Forsyth et al. 2016: 77-80)

Tabel 2. DISCi mudeli kirjeldus

D — domineeriv | — mgjutatav S — piisiv C — jareleandlik
iseseisvad hoolivad lojaalsed seadusekuulelikud
eesmirkidele hea veenmisoskusega libimdeldus struktureeritud
orienteeritud
voistlushimulised motiveerivad jérjepidevus koostooaltid
head kiskude andjad 1abimdtlematus planeeritus d_e tallld?le
orienteeritud
kannatlikkuse e teistele €l su_uda teha_
. puudub jérjepidevus . emotsionaalseid
puudumine fokusseeritud .
otsuseid
védhene sGbralikkus ebaefektiivsed vaoshoitud
vahene korporatiivsus minimaalsed

Allikas: (Forsyth et al. 2016: 77-80); autori tdlge.

Kuna DISCi mudel on seotud ka psiihholoogiliste hinnangutega, kasutatakse seda
teisteski valdkondades. Mitmed organisatsioonid on DISCi testi edukalt kasutanud nt
psithholoogiliste hinnangute andmiseks. Mitmed muutujad, nditeks tiimit6o, teiste
arendamine, konfliktidega toimetulek, otsuste tegemine, kliendile keskendumine
mdjutavad liikkmete psiihholoogilisi hinnanguid, mis avavad ka seose DISCi mudeli ja
psiihholoogiliste hinnangute vahel. Saadi teada ka seda, et juhtide voimekuse
arendamine on keeruline protsess ning tihti on raske ette ennustada, kui hea juht keegi
konkreetsele organisatsioonile oleks. Toodi vélja, et organisatsiooni edukus sdltub
sellest, kui kompetentne on juht. Samas on tidnapdeva tookeskkondades kogenenud
juhtide vdrbamise protsess kulukas ning just seetdttu on moistlik kasutada DISCi

mudelit juhtide valimise protsessis. (Fuqua, Bryan 2017: 97-102) Erinevate mudelite

18



https://www.zotero.org/google-docs/?hB3V80

kasitluste vordluseks, koostas autor tabeli, kus on vorreldud Suure Viisiku, Sugermani

kaheksatahulist ning DISCi mudelite kasitlust.

Tabel 3. Suure Viisiku ja Sugermani mudeli sarnasused ja erinevused DISCi mudeliga

Mudeli nimetus | Mudeli liik Mudeli Sarnasus DISCi - | Erinevus
komponendid | ga DISCi -st
Suure Viisiku | isiksuseomaduste | neurootiline, ekstravertsus  on | 5 komponenti
mudel késitlus sarnane erinevalt
ekstravertne, domineeriva DISC
avatud, stiiliga, meeldivus | mudelist
meelekindel, mojutatavuse,
meeldiv meelekindlus
jareleandlikkusega,
neurootilisuse
pisivusega DISCi
mudelist
Sugermani eestvedamisstiilide | teedrajav, teedrajav, on vorreldes
kaheksatahuline késitlus energiline, kamandav, DISCi
eestvedamismudel toetav, kindlameelne= mudeliga
kaasahaarav, domineeriv. spetsiifilisem.
tagasihoidlik,
kaalutlev, energiline, toetav=
kindlameelne mojutatav
ja kamandav
tagasihoidlik,
kaasahaarav=piisiv
kaalutlev,
kindlameelne=
plisiv

Allikas: autori jareldus, koostatud jargmiste uuringute pohjal: Sugerman & Scullard &
Wilhelm 2011; Forsyth& Davis & Mitchell & Fryer 2016; Judge & Bono & llies
&Gerhardt 2002; DSpace.

Tabel 3 toob wvidlja Suure Viisiku mudeli ning Sugeremani kaheksatahulise
eestvedamismudeli erinevused DISCi mudeliga. Esmalt tuleks mainida, et nii DISC kui
ka Suure Viisiku mudeli puhul on tegu isiksusecomaduste kasitlusega. Nagu tabelist
ndha, on Sugermani mudeli puhul tegemist eestvedamisstiilide kasitlusega. Seega on

tegu erinevat tiitipi mudelitega ning nende sisuline vordlemine v3ib olla raskendatud.
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DSpacei andmetel ei ole DISC mudelit kasutatud ei ole ning seetottu on nii
bakalaureusetod autoril kui ka lugejal ponev jareldusi teha. Kuna Sugermani
kaheksatahuline eestvedamismudel on bakalaureusetd6 autori arvates viga detailne ning
see ei ole viga teada tuntud, otsustas antud t66 autor valida analiitisiks DISCi mudeli.
Samas on Marsiglia (2009: 18) on oma eestvedamist ja isiksuseomadusi kasitlevas
teadusuuringus toonud vélja ka DISCi ja Suure Viisiku mudeli sarnasused, kus ta on
omavahel samavaaristanud eksravertsuse ja domineerivuse, meeldivuse ja mojutatavuse,
meelekindluse ja jareleandlikkuse, neurootilisuse ja piisivuse. Ekstravertsus on inimese
omadus reaalselt teistest inimestest huvituda ning voimest tundmatutes olukordades end
hasti tunda. Lisaks on teada, et domineerivate omadustega inimestele meeldivad
véljakutsed ning on véimelised ebameeldivustega hakkama saama.(Marsiglia 2009: 18)
Seega on vdimalik tuua mitmeid paralleele mudelite vahel. Antud bakalaureuset66 autor
on omavahel samastanud DISCi mudelist domineeriva stiili ning Sugermani mudelist
teedrajava, kamandava ja kindlameelse komponendi. Lisaks on voimalik luua seoseid
DISCi mudelist mojutatava faktori stiili vahel, mis Sugermani mudeli kohaselt on
energiline ja toetav. Tagasihoidlik ning kaasahaarav komponent on samavéarsed DISCi
mudeli piisiva stiiliga. Lisaks on kaalutlev ja kindlameelne komponent samavéirsed

piisiva stiiliga.

Lisaks eestvedamisstiilidele on analiitisitud ka juhtimise ning jargimise vahelisi seoseid.
White (2006: 311) kisitleb oma artiklis Hersey ja Blanchardi situatsioonilist
eestvedamisteooriat, mis tdhendab, et edukas eestvedamine on vdimalik vaid siis, kui

valitakse stiil vastavalt sellele, kui kiips on jargija. Juht peaks valdama jargmist nelja

olulist eestvedamisstiili (Thach et al., 2006: 311).

1. Kaiskiv stiil — sobib kasutamiseks inimestega, kes ei ole ise taibukad ning kel on
vidhe enesekindlust. Juhi iilesanne on anda jirgijale kindlad juhised iilesannete

taitmiseks.

2. Miiiimine — sobib alluvatele, kes on véimekad, kuid kes ei tdida tilesannet. Juht

peaks andma jérgijale voimaluse kiisida kiisimusi.
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3. Osalemine — tuleks kasutada inimestega, kellel on olemas omadused edu
saavutamiseks, kuid kellel puudub enesekindlus. Juhi tilesanne on aidata inimestel

otsuseid teha.

4. Delegeerimine — stiil, mida tuleks kasutada siis, kui jargijad on enesekindlad,

motiveeritud ning suudavad ise enda tegude eest vastutada.

Kokkuvotvalt voib - viita, teaduskirjandusest leiab erinevaid isiksuseomaduste
késitlemise viise. Isiksuseomadused on seotud eestvedamisstiilidega, sest iiks ei vélista
teist ning nende tundmine ja erinevates olukordades varieerumine voimaldab juhil oma
tood efektiivsemalt teha. Autor vaatles oma bakalaureusetoé empiirilises osas Suure
Viisiku, Sugermani kaheksatahulist eestvedamismudelit ning késitles pdhjalikumalt
DISCi mudelit, mille abil saab eristada nelja erinevat profiili. Nendeks on domineeriv,
mojutatav, piisiv ja jireleandlik. Ténu juhirolli tiitmisele USA tudengiorganisatsioonis
Southwestern Advantage on ka bakalaureuset6d autoril endal ning intervjueeritud
miiiigijuhtidel DISCi mudeliga eelnevalt positiivne kogemus olemas. Sellest ldhtuvalt
kasutatakse ka antud bakalaureuset60s intervjuude koostamiseks ja analiilisimiseks just
DISCi mudelit. T66 teoreetilises osas késitleti pikemalt ka Sugermani (2011: 18)
kaheksat  eestvedamisistanku, mis annavad hea  {lilevaate  erinevatest
eestvedamisstiilidest. Autori arvates on kéesoleva t66 kdige valjakutsuvamaks etapiks
selgitada vélja ja/voi luua seos DISCi mudeli profiilide kirjelduste ning ettevotte
Sothwestern Advantage miiiigijuhtide kditumise pdhja. Lisaks on tulemuste analiiiisis
huvitav vilja selgitada, kuidas mojutab DISCi profiil juhendatavaid ja nende
miiligitulemusi. Teoreetilise osa pdhiinformatsiooni koondamiseks koostas antud
bakalaureuset66 autor lugejale parema iilevaate saamiseks tabeli, mis jaotab teoreetilises
osas kaisitletud teemad seitsmesse plokki ning kirjeldab seejdrel lithidalt iga osa

pohitulemusi.
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Tabel 4. Teoreetilise osa pohitulemused

Teemaplokk
| teema
Eestvedamisega seotud

erinevad moisted ja nende
erinevused

Il teema

Eestvedamisstiil  ja  selle

areng
111 teema

Isiksuseomadused ja nende
moju tootaja tulemustele

IV teema

Eestvedamistahud ja nende
vordlus

V teema

Emotsionaalne intelligentsus
V1 teema

Autentne eestvedamine

VII teema

DISCi mudel

Teoreetilise osa pohitulemused

Juhi t66 on seotud planeerimise ja t66 tulemuslikkuse
modtmisega. Juht tegeleb peamiselt olevikuga. Liidri
tilesanne on kujundada visiooni, planeerida innovatsioone ja
tulevikku. Juht ja liider v3ivad olla ka iihes isikus, sest vahel
tuleb juhil olla ka liidri rollis. Eestvedamine on seotud nii
isiksuseomadustega  kui  ka  visiooni ja  tuleviku
kujundamisega. Mentorlus kujutab endas &petamist ning
positiivse mdju tekitamist ning see on osa juhtimisest.

Organisatsiooni edukus soltub sellest, kui edukas ja
kompetentne on juht. Juhtide arendamine on keeruline ja
ajamahukas protsess.

Isiksuseomadused mojutavad inimese kaitumist.
Isiksuseomadusi on varasemalt kisitletud Suure Viisiku
mudeli abil. Isiksuseomadused voivad varieeruda erinevates
olukordades. Juhendatavad eeldavad juhilt moistmist ja
kuulamist, mitte domineerimist ja vaid t6ole fookusseeritust.

Juhi mitmekiilgsust kirjeldab eestvedamise kaheksatahuline
mudel. Mudeli tahkudeks on teedrajav, kaalutlev, energiline,
toetav, kaasahaarav, tagasihoidlik, kindlameelne ja kamandav
stiil.

Emotsionaalne intelligentsus on inimese voime jélgida nii
enda kui ka teiste tundeid ja emotsioone ning selle teadmise
pohjal juhendada kellegi teise mdttemaailma ja kditumist.

Autentne juht jédb iseendaks ning tegeleb pidevalt
enesearenguga. Selline juht teadvustab endale oma vaartusi
ning kaitub nendele vastavalt.

DISCi mudeliga on voimalik analiiiisida erinevaid inimtiitipe.
Selle mudeli abil jaotatakse inimesed juhtimisalaselt nelja
kategooriasse: domineeriv (D) viitab eestvedamisstiilile, mis
on vaistlushimuline, eesmérkidele orienteeritud; mojutav juht
() on vdga hea veenmises, lisaks on nad ka hoolivad ja
sobralikud; stabiilne juht (S) on viga lojaalne, talle meeldib
labimdeldus ja piihenduvus; jareleandlikule juhile (C)
meeldivad seadused, detailid ning nad on koostodaltid.

Allikas: autori koostatud jargmiste uuringute pohjal: Kotter, 2013; Lousbury, 2016;
Waubbe, 2017; Shalka, 2017, Matthews & Deary & Whitemann 2003; Sugerman &
Scullard & Wilhelm 2011; Forsyth& Davis & Mitchell & Fryer 2016.
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Koiki eelnevalt teoreetilises osas mainitud alateemasid rakendatakse jargnevas analiiiisi
peatiikis, kus selgitatakse vilja, kas ja kuidas DISCi testi tditnud juhi tulemus (VI
teema) ja tema kaitumine, mis on seotud nii autentse juhtimise (VI teema) kui ka
emotsionaalse intelligentsusega (V teema), vdivad mojutada juhendatavate
miiligitulemusi. Kuna juhil on alati moju oma juhendatavatele, siis tuleb uurida ka seda,

millest see mdju tuleneb ning kas juht kohandab enda kiitumist vastavalt juhendatavale.
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2. ETTEVOTTE SOUTHWESTERN ADVANTAGE
EMPIIRILINE UURING, ANDMED

2.1. Valim ja metoodika

Antud bakalaureuset66 raames viis autor 1abi 19 poolstruktureeritud intervjuud, millest
11 olid miiiigijuhtidega ning 8 juhendatavatega, kes kdoik tootavad 1865. aastal USAs
asutatud otsemiitigi ettevottes Southwestern Advantage. Bakalaureuseto6 autor kasutab
analiiisimiseks kvalitatiivset uurimismeetodit, viies 1abi poolstruktureeritud intervjuud.
Just sellisel viisil on koige efektiivsem vilja selgitada, kuidas konkreetsete
isiksuseomadustega juht erinevates olukordades kéitub voi kuidas ta enda tootajat on
mojutanud. Autor viis intervjuud ldbi privaatselt, sest see vOimaldas juhtidel

kiisimustele vastates rohkem avaneda.

Osaliselt ehk poolstruktureeritud intervjuude labiviimine kuulub kvalitatiivse
uurimismetoodika alla. Selle intervjuu tiitibi puhul toetub intervjuu labiviija eelnevalt
sonastatud kiisimustele, kuid ldbiviijal on vdimalus vajadusel tdiendavaid kiisimusi
kiisida. On teada, et poolstruktureeritud intervjuud voib liigitada ka standardiseerimata
intervjuuks, sest vastaja voib kiisimustele vastused moodustada téielikult oma sonadega.
Poolstruktureeritud intervjuud kasutatakse, kui intervjueeritavaid on vahe. (Pilt 2010:
24) Intervjuudes kasutas bakalaureusetod autor nii avatud kui ka skaalakiisimusi.

Intervjuu koostas t66 autor eelnevalt uuritud teoreetilise materjali pohjal ise.

Ettevottes Southwestern Advantage tegutseb iile 2000 tudengi iile maailma, Euroopast on

neid iile 600. Viimastel aastatel on organisatsiooni litkmete arv kasvanud ning lisandunud

on ka uusi miitigijuhte. Efektiivse juhtimise osatdhtsus iitha suureneb ning selle paremaks

teostamiseks peab kasvama ka juhi teadlikkus enda kiitumisest ja selle mdjust

juhendatavatele. Programm pakub ka Eesti tudengitele suvist praktilist miiligi- ja

juhtimiskogemust hariduslike raamatute n-6 ukselt uksele miitimise néol. Lisaks suvisele
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praktilisele miiiigitoole toimub inimestega toOtamine kogu aasta véltel, mil oktoobrist
maini kohtutakse igal nddalal oma meeskonna juhiga. Programmis on tudengeid Eestist,
Litist, Leedust, Slovakkiast, Poolast, Ukrainast, Venemaalt, Gruusiast, Bulgaariast jne.
Eestlased on aktiivselt kiiinud Ameerikas raamatuid miiiimas alates 2001. aastast. Uks
esimestest raamatumiitijatest on olnud tuntud koolitaja Peep Vain. Southwestern
Advantage’i missioon on olla parim tudengiorganisatsioon kogu maailmas ning aidata oma
tegevuse kaudu noortel inimestel eesmirke seada ning arendada oskusi, mis aitavad neil

oma eesmargid ka saavutada. (,,Mis on Southwestern Advantage?*, 2018.)

Ainutiksi Euroopas on iile 30 miitigijuhi, kes on Southwestern Advantage’is tegutsenud
viahemalt 3 aastat. K&dige vanem miitigijuht on selles valdkonnas tegutsenud juba 18 aastat.
Ettevotte koige korgema tasandi Ameerikas tootav regional sales director ehk
regionaaldirektor (RSD) ning Euroopas on ettevottes on kolm regional sales leaderit (RSL)
ehk regionaaljuhti, kellele allub kokku iiheksa district sales leaderit (DSL) ehk konkreetse
ala juhti. Ala juhid juhivad omakorda teisi madalama kategooria miiiigijuhte, kus on 3
erinevat taset: OFL (organizational field leaer) ehk noorem miiiigijuht, ASL (associates
sales leader) ehk sidusus miiiigijuht ning FSL (field sales leader) ehk piirkonna miiiigijuht.
Selleks, et ettevottes miitigijuhi esimesele tasemele, OFL (organizational field leaderi)
juhiks saada, peab miiiigijuhi gruppi kuuluvate inimeste personaalne kogukasum iiletama
90 000 dollarit ning kdive olema vdhemalt 225 000 dollarit. Esimese astme miiiigijuhi
grupis on tavaliselt 10-15 juhendatavat, kuhu kuuluvad nii SMid (student managerid) ehk
viahemalt teist aastat raamatumiiligiga tegelevad miitigiinimesed kui ka FYid (first yearid)
ehk esimese aasta miiligiinimesed ettevottes Southwestern Advantage. Mida korgem
miiligijuhi tase, seda rohkem juhendatavaid grupis on. Koige korgema taseme (RSL)
miiligijuhtide grupis on iile 100 inimese. Miitigijuhtide tasemed sdltuvad konkreetse juhi
grupikdibest. Naiteks peab ASL taseme saavutamiseks gruppi kuuluvate inimeste
personaalne miitigist tulenev kasum iiletama 187500 dollarit. Bakalaureuset66 autor markis
kollasega antud bakalaureusetods osalenud juhtide tasemed. Nagu jooniselt 3 niha, ei
intervjueerinud autor kdige korgema astme juhte, sest bakalaureusetdd autor ei saanud neilt
ndusolekult. Kiill aga osales intervjuudes kolm korge astme juhti, nimelt DSLi (distrcit
sales leaderit). Tasuks mainida, et mitte iikski DSL taseme juhist alates ise enam

Ameerikas hetkel ukselt-uksele raamatuid miiiimas ei kdi, vaid nad tegelevad Eestis
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inimeste eestvedamisega. K&ik DSL taseme juhid on périlt Eestist. Kiill aga on ettevottes
FSLe, kes ei ole parilt Eestist. Koik miitigijuhid on ka suvel vdhemalt iihe korra juhtinud
10-20 inimesest koosnevat miiligiorganisatsiooni, kus on tulnud tegeleda nii inimeste
motiveerimise, eestvedamise kui ka probleemide lahendamisega. Southwestern
Advanatage’is ongi miiiigijuhid eestvedajad, sest nad rakendavad pigem eestvedamise,
mitte klassikalise juhtimise votteid. Sellega on bakalaureusetoé autor moelnud pigem
miitigijuhte kui visiooni loojaid ning tuleviku kujundajaid, kellel on mdju nendega koos
tootavatele inimestele. Organisatsiooni struktuurist parema iilevaate saamiseks koostas
antud bakalaureusetoé autor iseloomustava joonise. Poolstruktureeritud intervjuudes

osalenud juhid on joonisel bakalaureuset6o autori poolt méargitud tumedamalt.

JUHT AMEERIKAST (RSD)

RSL 1 RSL 2 RSL 3
R B S
DSL DSL DSL ASL DSL | DSL | DSL
P B S o B S
ASL ASL || ASL | ASL | sMm FSL | FSL | ASL | ASL
v v
H H OFL Ll OFL Ll OFL Ll
v v
SM SM SM | sM SM | SM | SM | sM
v v v v v v v v "
FY FY FY | FY | FY FY | FY | FY | FY

Joonis 3. Ettevotte Southwestern Advantage lihtsustatud struktuur

Wubbe (2017) on oma mentorlust ja juhtimist kasitlevas artiklis 6elnud, et inimesed, kes
on head juhid, on ka head probleemide lahendajad. Nad on huvitavad isiksused, sest
kiisivad palju kiisimusi — vahel isegi nii palju, et see muutub tiitituks. Samuti meeldib neile

inimesi vahel suisa vagisi edasi suruda (Wubbe 2017: 105). Seetottu valitigi uuritavaks
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sihtgrupiks miiiigijuhid, kellel on tulnud inimesi motiveerida ning samal ajal ka probleeme
lahendada. Miiiigiorganisatsioonis on olnud véga erineva kultuurilise taustaga tudengeid
paljudest Euroopa riikidest. Antud t66s intervjueeritud miiiigijuhid on koik périt Eestist.
Autor tegi sellise valiku, sest eestlastega oli tanu asukohale kdige lihtsam intervjuusid ldbi
viia. Lisaks on Southwestern Advantage’is koige rohkem miiligijuhte just Eestist, mis

suurendas ka valimit.

Lisaks grupi juhendamisele on ettevotte miitigijuhid ka ise pidanud tegelema n-6 aktiivse
ukselt uksele miiiigiga ning olema teistele grupiliikmetele eeskujuks. Suvisele miiiigitoole
eelneb tile 300 tunni kestev pdhjalik koolitus miiiigi ja juhtimise alal. Juhid ja juhendatavad
tudengid kohtuvad enne suve Eestis iganddalaselt ning vastavalt tudengi arenguvajadustele
luuakse tudengi arengukava. Koost6o kdigus arenevad nii juhendatavate kui ka juhi rollis
olevate tudengite oskused oma t66d voimalikult hésti teha. Seega toimub juhtide t66 kogu
aasta viltel ning voib viita, et uuritava sihtgrupi néol on tegemist kogenud juhtidega.

Lisaks 11 intervjuule miiigijuhtidega viis bakalaureuset66 autor ldbi 8 poolstruktureeritud
intervjuud tudengitega, keda on tulnud juhendada, st tudengitega, kes on 1dpetanud
vdhemalt ihe raamatumiiiigi suve ning kes ise veel miiligijuhi rollis olnud ei ole, vaid on
jalginud korvalt juhtide kaitumismustrit. Intervjueeritavate arv piirnes 8 juhendatavaga,
kuna moned juhendatavad tootavad samaaegselt koos kuni kolme juhiga. Seega oli

intervjuus voimalik korraga kiisida kuni kolme erineva juhi kditumismustri kohta.

Tegemist on poolstruktureeritud intervjuuga, kuna intervjuus esineb nii kvalitatiivset
(mittenumbrilist) kui ka kvantitatiivset (numbrilist) 1dhenemist. Mdlemad lahenemised on
vajalikud, et analiiiisida juhendatavate tudengite tagasisidet miitigijuhtide juhtimismustrile
ning leida seos, kas tihesuguse DISCi mudelist tuleneva profiiliga juhtidel on ka sarnane
eestvedamisstiil. Lisaks analiiiisitakse, kas juhi isiksuseomadustel on seos juhendatava
mitigitulemustega. Intervjuud viis bakalaureuset66 autor 1abi igast miitigijuhi grupist iihe
tudengiga, kes on juhiga vdhemalt iihe aasta koos todtanud. Autor analiiiisis nii rahulolu
juhtimisega kui ka seoseid erinevate eestvedamisstiilide ja juhendatavate miitigitulemuste
vahel. Intervjueeritavate miitigijuhtide valikul 1dhtus autor ka sellest, et kdik miitigijuhid
oleksid varasemalt labinud DISCi testi ning seetottu oskaksid vastata autori kiisimustele

testi tulemustest lahtuvalt. Tabelis 5 on tdpsemalt kirjeldatud valimisse kuuluvaid juhte.
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Tabel 5. Bakalaureuset66 intervjuudes osalenud juhtide iseloomustus

Juht DISC Sugu Vanus Aastaid  Juhi- Juhi-
number mudelist ettevottes kogemus kogemus
tulenev ettevottes
profiil
1 I-S Naine 25 6 4 4
2 D-I Mees 30 10 10 8
3 D-I Mees 22 4 3 2
4 D-C Mees 27 5 5 5
5 D-I Mees 33 12 13,5 11
6 D-I Naine 28 8 10 5
7 D-I Naine 26 6 6 55
8 D-I Naine 26 6 55 5
9 D-I Mees 26 8 10 7
10 D-I Mees 29 9 8 8
11 I-C Mees 29 7 2,5 2,5

Allikas: autori koostatud, intervjuude pohjal. Autori markused: aastaid ettevottes — mitu
aastat on konkreetne juht ettevottes tegutsenud. Juhikogemus — konkreetse juhi tildine
juhikogemus aastates. Juhikogemus ettevattes — mitu aastat on juht selles ettevottes
tootanud.

Tabelist 5 selgub, et bakalaureuset66 intervjuudes osales 11 miiiigijuhti, kellest 4 olid
naised ja 7 mehed ning kelle vanus ulatus vahemikku 22-33. On n#ha, et korgema
vanusega juhtidel on nii pikaajalisem iildine juhikogemus kui ka juhikogemus konkreetses
ettevottes. Kdikidest intervjueeritavatest on kodige kauem tegutsenud juht number 5 ning
koige vdhem juht number 3. Enamus juhte (8) on antud valimist D-I profiiliga, mis
arvatavasti tuleneb sellest, et tegu on miiligiorganisatsioonis tegutsevate inimestega, kus

suhtlus ja kommunikatsioon on esikohal. Lisaks juhtidele intervjueeriti ka juhendatavaid.

Tabel 6. Bakalaureusetdds intervjueeritud juhendatavad

Juhendatava Sugu Vanus Aastaid
nr ettevottes
1 Naine 20 15
2 Mees 24 3,5
3 Naine 21 15
4 Mees 23 2,5
5 Naine 22 2,5
6 Mees 23 2,5
7 Naine 20 15
8 Naine 24 15

Allikas: autori koostatud.
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Autori mirkused: aastaid ettevottes — mitu aastat on konkreetne tOGtaja ettevottes
tootanud. Vastav juht — millise konkreetse juhiga see tootaja koostodd teeb ja
kellevahelisi seoseid antud bakalaureusetdos késitletakse.

Seega osales bakalaureuset6d intervjuudes kokku 11 juhti, kellest 8 olid mehed ning 3
naised ning kelle juhikogemus varieerus vastavalt 2,5 kuni 13,5 aastani. Lisaks tegi
bakalaureuset66 autor intervjuusid 8 tootajaga, kes on programmis tootanud 1,5 kuni 3,5

aastat. Intervjuude tdpsemaks analiitisimiseks need lindistati ning transkribeeriti.

T

Joonis 4. Juhendavate seos juhtidega (autori koostatud).



Jooniselt 4 selgub juhendatavate ja juhtide omavaheline seotus. Nagu néha, on kaks
juhendatavat seotud mitme juhiga: juhendatav nr 5 on seotud juhtidega nr 5, 10 ja 11

ning juhendatav nr 6 on seotud juhtidega nr 6 ja 7.

2.2. Tulemuste analiius

Kéesoleva bakalaureusetod eesméirk oli vélja selgitada, kuidas mdjutavad erinevate
isiksuseomadustega juhtide eestvedamisstiilid juhendatavate tooalast tegevust. Selleks

plstitas autor uurimisiilesanded.
Uurimisiilesannete paremaks analiitisimiseks koostas t66 autor tabeli, kus DISCi

mudelite kaupa on vorreldud juhtide arvamust enda profiilist tuleneva kditumise

tugevuste ja ndrkuste kohta tema juhendatavate arvamusega.

Tabel 7. Juhtide ning juhendatavate arusaamad juhtide tugevustest ja norkustest

DISC Juhtide Juhid Juhid norkustest =~ Juhendatavad Juhendatavad
profiil arv tugevustest tugevustest noérkustest
D-I 8 sihikindel, delegeerimisvdime = suure tahte ja planeerimine,
tulemustele ndudlikkus, visiooniga, teised ndudlik
orienteeritud, detailidesse esikohal, hooliv,
hooliv, suure | orienteeritus, ndudlik,
visiooniga, organiseeritus kaasaelav,
seltskondlik huvituv ja toetav
I-S 1 aus, otsekohene, = liigne impulsiivsus = korged ei oska vilja
hea  empaatia- ja emotsionaalsus = standardid, tuua
voimega usaldusvéirne,
kaasahaaravus maoistev
I-C 1 protsesside nork viga mitte viga
haldamine, empaatiavoime organiseeritud otsekohene
visiooni
jagamine
D-C 1 otsekohene kergelt arrituv, otsekohene ja aus = teiste
loogiline esikohale
tostmine

Allikas: autori koostatud, intervjuude pohjal. Autori mérkused: juhtide arv — kui palju juhte
selle DISCi profiili esindajatest intervjuu kiisimusele vastas. Juhid tugevustest ja norkustest —
konkreetse juhi arvates tema tugevused ja norkused mérksonadena. Vordluseks on éra toodud ka
tootajate arvamus juhi tugevustest ja norkustest.

Tabelist 7 selgub, et antud miiiigiettevottes on enamus juhte D-1 isiksuseprofiiliga, mis

vOib tuleneda sellest, et miiligiinimesed ongi pigem tulemustele orienteeritud ja
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otsekohesed. Nende jaoks on olulised suhtlemine ja inimeste ning grupi heaolu. Uks
intervjueeritavatest (J2, intervjuu), pikaajalise kogemusega D-I profiiliga juht mainis

jargnevat:

,Olen tinaseks viga meeskonnale orienteeritud. Muidu ma pigem olin selline, et my

way, high way ehk keskendusin ainult endale”.

Seda mainisid ka mitmed juhendatavad, kes to6tasid koos D-I isiksuseprofiiliga juhiga.
Nad viitsid, et nende juht suudab alati seada teised esikohale, mis liidrina on viga
oluline, sest tegemist on siiski miiligiorganisatsiooniga, mitte eraettevotjaga. Lisaks
sellele on D-I profiili juhid enda tugevustena vilja toonud visiooni ja selle loomise
oskust, otsekohesust ja tulemustele orienteeritust. Enda norkustena on nad nimetanud
puudujaidke siisteemsuses, detailidele keskendumises ja organiseerituses. Seda kinnitab

jargnev 161k (J10, intervjuu).

»Ma ei ole iildse organiseeritud ja detailidele orienteeritud. Samuti on probleemiks
olnud aja planeerimine ja distsipliin. Lisaks sellele kardan konflikte ning probleeme on
empaatiavéimega, st endast erinevate inimeste moistmisega. Tugevustest ka: olen julge,
enesekindel, positiivne ja roomsameelne, oskan head nalja teha, oskan improviseerida.
Lisaks on mul hea intuitsioon, olen kiillalki loominguline ja olen emotsionaalselt

stabiilne ja hooliv*.

Samamoodi ndevad D-I profiili tiilipi juhte ka nendega koos to6tavad juhendatavad, kes
mainivad nii positiivse kui ka negatiivse iseloomuomadusena ndudlikkust. Noudlikkus
tuleneb D-isiksusetiiiibi loomulikust tahtest eesmirke seada ja neid saavutada, mis
paratamatult toob kaasa kaastOotajatelt samade standardite ndudmise. Enamus
juhendatavatest on selle tiiiibi puhul vilja toonud ka hea eesméarkide seadmise oskuse ja

visiooni loomise todtajatele.

wTal on endale korged standardid ja eesmdrgid seatud ja ta ootab ka meilt samamoodi

kaitumist ”(T8, intervjuu)
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Nii tootajad kui ka juhid mainivad norkustena organiseerimatust ja planeerimise
puudumist. Seega voib D-I tiilibi puhul véita, et juhtide ja tOOtajate arvamus
eestvedamisstiili tugevustest ja norkustes tihtib. Lisaks D-I profiilile oli I-S DISCi
profiili esindaja juht number 1, kes mainis, et tema DISCi profiil on tulenevalt
keskkonnast aastate jooksul muutunud otsekohesusest (D) veidi rohkem S-iks. Siiski

mainis ta, et on siilitanud ka mdned D-omadused, niiteks otsekohesuse.

., Uritan olla aus ja otsekohene. Samas on mul Vdga hea empaatiavoime, tean ette ndha,
mida teine inimene voib tunda mingis olukorras, kui mina midagi iitlen voi kui ta
mingisse olukorda satub. Ja ma arvan, et selline kaasahaaravus ja atraktiivsus on ka
minu tugevused — hea kaasahaaravuse véi kindlasti tugeva visiooniga olen. * (J1,

intervjuu)

Samamoodi viitis ka to6taja number 1, kes toi vélja, et tema juht on viga moistev. I-S
tilibi puhul ei osanud ei to6taja ega ka juht algul ndrkusi vélja tuua, kuid siis meenus
juhile impulsiivsus ja emotsionaalsus, mis tuleneb I-isiksusetiilibi eripdrast teha Kiireid

ning emotsionaalseid otsuseid.

.» Norkustest: juhtimise mottes? Koik need asjad, mis on olnud, on nendest iile saanud.
Kui midagi peaks iitlema, siis voib panna véibolla emotsionaalsus, liigselt

tilereageerimine ja liiga impulsiivne. *“ (J1, intervjuu)

Tootaja 1 ei toonud ka korduval kiisimisel oma norkusi vélja. See arvatavasti tuleneb
tootaja isiklikust kogenematusest juhi rollis, sest to6taja on programmist osa votnud

vaid iihel korral ning juhi rollis veel olnud ei ole.
I-C tiitibi esindaja, juht number 11, t6i enda tugevustena vélja hea vdime protsesse
hallata ning inimestele visiooni luua. Ka tema juhendatav tudeng oli véga iillatunud oma

juhi voimest olla pdhjalikult detailidele orienteeritud.

,» Ma olen alati imetlenud, kuidas ta suudab koik asjad niimoodi ldbi méelda, et koik

asjad on justkui paigas. Nii olen end alati tundnud, et olen oigetes kiites. See ilmselt
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tuleneb sellest, et ma ise nii analiiiitiline ja kaalutlev inimene ei ole. Vahel muidugi
tahaks, et minuga oldaks otsekohesem, sest ma ise lihtsalt selline inimtiitip olen.” (T11,

intervjuu)

Seega voib viita, et ka I-C tiiiibi korral juhi ja toGtaja ndgemus eestvedamisstiilist
enamasti kattub, sest molemad toovad vélja C-isiksusetiiiibist tuleneva organiseerituse
ja analtiitilisuse kui konkreetse isiksusetiilibi tugevuse. Juht number 11 toi vélja ka

vidhese empaatiavoime, seda aga juhendatav enda juures ei tdheldanud.

Viimase grupi esindajaks oli juht number 4, kellel on juhikogemust viis aastat. Tema ja
ka ta juhendatav tudeng mainisid mdlemad oma tugevusena otsekohesust. Samas,
vastupidiselt D-I tiitibile, t0i D-C to6taja vélja ndrkusena mitte grupile orienteerituse,

vaid pigem tundus talle, et juhile on olulisemad enda eesmaérgid kui teiste esile tdstmine.

., Vahel voiks nagu méelda rohkem grupile ja kuidas teisi rohkem aidata, aga tunnen, et

sellel aastal ta juba on rohkem mind aitama inimesena hakanud. ” (T4, intervjuu)

Seega voib tabeli 6 pohjal jareldada, et kdik DISCi isiksusetiiiipide testi labinud juhid ja
nende juhendatavad toid vélja enamjaolt samu tugevusi ja norkusi. Arvatavasti tuleneb
see ka asjaolust, et juhid ja juhendatavad veedavad lisaks suvetéole palju aega koos ka
kodumaal olles, iiksteist tundma Oppides ja hidid suhteid luues. Huvitav oli fakt, et
moned juhid ei osanud enda norkusi vélja tuua, sest on ndrkuste arendamisega
varasemalt tegelenud. Sama mainisid ka nende juhendatavad. Samuti voib viita, et
teoreetilised isiksusetiiipide kirjeldused kattuvad neid tiilipe esindavate juhtide enda

kirjeldusega oma tugevustest ja ndrkustest.

Bakalaureuset66 autor koostas sarnase juhiprofiiliga inimeste kéitumisest paremini
arusaamiseks kolm situatsioonikirjeldust, mida t66 autor ise on varem kogenud ning mis
on vastavalt kirjeldatud lisades 1 ja 2. Eesmark on vilja selgitada, kuidas erineva DISCi
profiiliga juhid erinevaid olukordi lahendaksid. Jargnevalt on kolm stressiolukordades

kéditumise situatsiooni vilja toodud.
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Situatsioon 1:

Teil ei ole grupis kaks esimese aasta tudengit (first year*) viimase nddalaga mitte
midagi miitinud. Te ei tea tdpselt, mis on pohjus. Olenemata sellest, kas situatsioon on
suve esimeses vai teises pooles, kuidas antud olukorras kdgituksite? Miks nii teeksite?
Situatsioon 2:

Kellelgi esimese aasta tudengitest on emotsionaalselt viga raske ning tal tekib soov 66
dra lopetada ning koju tagasi minna. Samal ajal on aga grupis veel pingelisi olukordi —
nimelt ei ole inimeste vahel hea ldbisaamine ning tundub, et ka moned teised tudengid
tahavad koju minna. Kuidas Teie sellises olukorras kdituksite? Kui palju delegeeriksite
probleemide lahendamist teistele? Miks?

Situatsioon 3 :

Keegi kaasjuhtidest (manager**) Teie miitigiorganisatsioonis seab kahtluse alla Teie
kui juhi kompetentsuse ning soovib suvel miitigiorganisatsioonis eestvedamist ise iile
votta. Kas Teil on varem sellist olukorda on Teil ette tulnud? Kuidas kdituksite? Miks
nii teeksite?

Autori markused:* first year — esimest aastat USAS raamatuid miiiiv tudeng;** manager

— vihemalt teist korda USAS raamatuid miiiiv tudeng

Vordluseks on alljargnevalt tabelis 8 esitatud teoreetiline késitlus selle kohta, millele
voiks  konkreetse DISCi isiksusetiilibi  profiiliga juht eespool kirjeldatud
stressiolukordades tihelepanu poorata, ja kuidas juhid seda praktiliselt lahendaksid.
Lisaks on bakalaureuseto autor vilja toonud jargnevate erinevate DISCi profiilide: D-I;

I-S; I-C; D-C; vastused kolme erineva situatsiooni korral.
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Tabel 8. Sarnase profiiliga juhtide kaitumine intervjuus kirjeldatud olukorras

detailidele
orienteeritud,
struktureeritud,
koostooaldis

DISC profiil | Teooria pohjal Situatsioon 1 Situatsioon 2 Situatsioon 3

D-I iseseisev, Votaks inimese Raagiks Olukorda ei
eesmarkidele treeningpéevale inimesega tema | ole ette
orienteeritud, kaitumise tulnud.
vihene emotsionaalsetest | Raagiks iiks
korporatiivsus, hea pohjustest ihele
kédskude edastaja,
kannatlikkuse
puudumine, hooliv

I-S ldbimdeldus, Oleks arusaav, Olukorda ei ole Hoiaks
jarjepidevus, mdistev. ette tulnud. inimesed
planeeritus, Sisendaks Keskenduks tegevuses,
teineteisele enesekindlust. tugevamatele. delegeeriks
fokusseeritus, Raagiks Tostaks tilesande ara.
motiveeriv, hooliv | emotsionaalsetest | elamiskohad Seletaks,

pohjustest iimber miks on tiks
juht

I-C hooliv, Kontrolliks Muudaks Kiisiks
struktureeritud, inimesi ning elamiskohti kiisimusi
koostooaldis, vaataks, kas nad
detailne, ei suuda teevad t60d. Peaks
emotsionaalseid inimestega samale
otsuseid teha tasemele laskuma

D-C eesmirkidele Detailne Loogiline On juhtunud.
orienteeritud, hea to0graafik labi lahendus ja Oleksin
késkude edastaja, kiia seletus otsekohene

Allikas: autori koostatud intervjuude ning (Forsyth et al. 2016: 77-80) pohjal.

Nagu tabelis 8 kirjeldatud, votaks enamus juhte siiski oma t66taja endaga koos todle

kaasa n-o toovarjuks, et probleeme lahendada. Sageli mainis seda just D-I isiksusetiiiip,

kelle seast kaheksast juhist kuus votaksid tootaja endaga koos toole kaasa.

»Ma lausa miiiiks juhendatavale

ideed treeningpdevast,

laseks teha vestluse

manageriga, kellega probleemsel inimesel on suurim usaldus. “ (J10, intervjuu)
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Idee miitimine tudengile tuleneb arvatavasti I-eripérast olla hea inimeste veenmises. D-I
tiiiibi puhul on samuti mérgata mitte liigset detailidese laskumist, vorreldes D-C profiili

esindajaga.

.Motleks libi ise, kas inimesed ei todta, vale suhtumine véi ei oska miiiigiteksti?” (J10,

intervjuu)

Esimesele situatsioonile reageeris teisiti D-C tiiipi juht, kes kiisiks detailsemaid
kiisimusi, analiiiisiks inimesega toograafiku 14bi ja laskuks tootajatega detailidesse. (J4,
intervjuu) I-S tiitibi puhul on teoreetilises osas dra mainitud teineteisele fokusseeritus

ning ka siin v3ib tuua seose tegelikust intervjuust.

., Uritaks aru saada, kas see on pdriselt voi ei tee tood, rddgiks emotsionaalsetest
pohjustest, votaks téovarjuks endaga, votaks miiiigisurve dra, annaksin talle

enesekindlust.” (J1, intervjuu)

Antud lausest voib jarelduda, et juht keskenduks probleemile, iiritaks inimesega samale

tasemele laskuda ja olukorrast digesti aru saada.

Huvitav 1dhenemine teisele situatsioonile on tiiiibil D-C, kes leiab loogilise lahenduse
ning seletab inimestele dra, miks olukord selline on. Samas D-I tiiiipi juhid véitsid, et
keskenduksid koigepealt emotsionaalsele inimesele, iiritaksid olukorda pédsta ning
laheneksid olukorrale emotsiooni pealt. Selline kditumine tuleb jallegi I-tiiiibi eripérast.

Nii I-S kui ka 1-C mainisid lahendusena vaid elamiskohtade timbertdstmist.
Kolmandale situatsioonile vastates mainisid koik juhid, et olukorda, kus keegi teine
seab kahtluse alla tema kui juhi kompetentsuse, ei ole ette tulnud. Erandiks oli tiiiibi D-

C esindaja.

wJah, seda on téepoolest iihe korra enne suve ette tulnud.” (J4, intervjuu)
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D-I tiiip mainis, et tema seletaks juhendatavale, et organisatsioon on tdhtsam kui
indiviid ning selgitaks inimesele, miks just teda on juhiks pandud. Teisisonu lahendaks
probleemi iiks iihele vestluses. (J2,J3,J5-J10, intervjuud). Selline lahendus D-I tiiiibi
puhul vastab teoreetilisele kasitlusele, kuna I-tiitibile on oluline teiste heaolu ning

hoolivus. I-C tiilip toi aga vélja, et selline kditumine juhendatava poolt arritaks teda.

,Ei ole manageridega ette tulnud, aga see ajaks mind ndrvi. Adresseerin enne suve,

kiisin kiisimusi.” (J1, intervjuu)

Selliste olukordade ennetamine on antud ettevottes tavaline ning seda tehakse kirjaliku
kokkuleppe abil enne suvist miitigiperioodi. Nimelt paneb juht juhendatava tudengiga
enne suve paberile Kirja lubadused ja ootused, mis loovad standardid edasiseks t6oks.
Muuhulgas on seal kirjas, et grupis on vaid iiks juht ning lisatud juurde selgitus, miks
selline olukord hea on.

Jargnevalt on kirjeldatud seost juhi ja tema juhendatavate miiligitulemuste vahel

tulenevalt juhi DISCi profiilile iseloomulikest isiksuseomadustest.

Tabel 9. Juhi ja tema juhendatavate miitigitulemuse seos

Juht | DISC Juhi- Juhendatav Keskm. | Juhendatava | Juhi
nr pofiil kogemus | ettevottes tulemus | miiiigi- méju
ettevottes | (a) tulemus miiiigi-
(a) ettevottes tulemusele
1 1-S 4 1 800 1600 Monevorra
2 D-1 8 3 2000 1600 MOJnevorra
3 D-1 2 1 800 600 Majutab
4 D-C 5 2 1600 3900 Majutab
5 D-I 11 2 1600 3500 Monevorra
6 D-l 5 2 1600 2300 Ei
mdjutanud
7 D-l 55 2 1600 2300 Ei
mdjutanud
8 D-1 5 1 800 1600 Monevorra
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Juht | DISC Juhi- Juhendatav Keskm. | Juhendatava | Juhi
nr pofiil kogemus | ettevottes tulemus | miiiigi- moju
ettevottes | (a) tulemus miiiigi-
@) ettevottes tulemusele
9 D.l 7 1 800 400 Ei
mojutanud
10 D-1 8 2 1600 3500 Ei
mdjutanud
11 I-C 2 2 1600 3600 Monevdrra

Allikas: autori koostatud juhtide ja juhendatavatega tehtud intervjuude pShjal.

Tabel 9 koondab erinevaid muutujaid, mis on olulised juhi t6dstiili ja tema juhendatava
miiligitulemuste vahelise seose analiilisimiseks. Juhi kogemus ettevottes tdhistab
aastaid, kui kaua konkreetne juht on ettevottes Southwestern Advantage todtanud.
Juhendatav ettevottes kirjeldab, mitu aastat konkreetne juhendatav on ettevottes
tootanud. Keskmine tulemus néitab, milline oli keskmine miitigitulemus vastava aasta
juhendatavate tudengite seas (esimese, teise, kolmanda aasta tudengite seas). Tudengi
tulemus miiligiettevottes Southwestern Advantage tdhistab konkreetse tudengi
miiiigitulemust 2018. aasta suvel. See on toodud iihikutes, mis tdhendab, et 1 tihik= 7,5
dollarit kasumit tudengile endale. Juhi moju miiiigitulemusele toob vilja konkreetse
tudengi vastuse poolstruktureeritud intervjuus esitatud kiisimusele: ,,Kui palju mojutas

Teie juhendaja eestvedamisstiil Teie miiigitulemust?

Tabelist 9 on ndha, et enamus juhendatavaid vastas, et nende juhi DISCi mudelist
tulenev profiil mojutas nende miitigitulemust eelmisel suvel monevorra. Selle all mainiti
ka juhipoolset suunamist ja visiooni loomist. Alla poole juhendatavatest arvasid, et

nende juhi isiksuseomadusest tulenev profiil ei mojutanud nende miitigitulemust.
ET usu, et see mdngis rolli, sest tegelikult oli ikkagi koik minu enda teha. See, et tema
Jjuhendas, ei mdnginud minu arvates rolli, sest mina ise saan aru, et ma olen tegelik

vastutaja.” (T9, intervjuu)

Vaid kaks tudengit véitsid, et juhi isiksuseomadustel oli nende tulemustele otsene moju.

Seega voib viita, et DISCi profiilist tulenev juhi kditumine pigem ei mojuta voi mdjutab
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monevorra ehk viahesel maaral juhiga otseselt koos tootava tudengi miitigitulemusi. See

on siiski iga tootaja enda teha, kui hea miitigitulemuse ta perioodi 10puks saavutab.

Selleks, et luua seoseid teoreetilise ning empiirilise osa vahel ning anda parem {ilevaade
uurimistulemustest, koostas antud bakalaureuset66 autor pohitulemuste vordluseks

alljargneva tabeli number 12, mis on lisatud lisadesse.

Koik juhid véitsid voi vahemalt lootsid, et neil on olnud juhendatavatele positiivne moju

— et tdnu nendele ollakse palju saavutanud ning osatakse ka rohkem unistada.

,Ma arvan, et osasid olen mojutanud 100% ja osasid natuke vihem, kellel ei ole nii
hea suvi olnud. Kokkuvéttes on kéik saanud ma arvan mingisuguse positiivse moju, sest
nad saavad aru, et on vaja pingutada. Avaldub selles, et nad usuvad endasse véoibolla

rohkem voi saavad aru, et elus on voimalik rohkem saada.” (J1, intervjuu)

Kindlasti olen mojutanud, sest silm sdrab ja saad tagasisidet. Elus liheb hdsti ja siis
kui nad sinuga rddgivad, siis iitlevad sulle aitih. See on lahe minu t66 juures, et noored
Saavad tulemusi ja tdnavad ja iildse, tunnen, et olen aidanud neil midagi teha voi
saavutada. Molemad teevad parimaid tiime, auhinnareisid, palju parimaid

miitigiinimesi. Ma loodan, sest tunne vihemalt on positiivne.” (J2, intervjuu)

Siin voib ndha seost Kotteri (2013) mottega, et eestvedamine on seotud visiooni
kujundamise ja tulevikuga. Samuti mainisid koik juhid, et neil on enda grupiga sarnane
visioon ja védrtused ning iga juht jagab “meie visiooni” kogu grupiga. Juhendatavad
lisasid, et iihise grupi visiooni kujundamiseks on nad koos grupiga teinud nn
visiooniplakatit. Juhid on pannud neid suuremalt motlema, tekitanud positiivse
mottemaailma ja loonud standardid. Mainiti ka, et juhid on aidanud juhendatavate
probleeme lahendada ja julgemaks saada. Ule poolte intervjueeritud juhtidest viitis, et
nende praegune eestvedamisstiil on kujunenud nii loomuliku ande, suure lugemuse kui
ka seminaridel osalemise kombinatsioonina. Alla poole juhtidest (3) vditis, et oskus
juhtida on pigem kaasasiindinud anne. Uks juhtidest viitis, et tema eestvedamisstiil
tuleneb praktikast. Mitte tikski juhtidest ei viitnud, et hetkel kasutatav eestvedamisstiil

on nende jaoks kdige parem. Seega vdib jdreldada, et selles miiligiorganisatsioonis on
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juhid vaga arengule suunatud ning keegi ei arva, et konkreetselt tema eestvedamisstiil
on parim. Tootajatega tehtud intervjuude tulemused niitasid, et kolmandik tdo6tajatest ei
osanud niha oma juhtides arenguruumi. Uks tddtajatest mainis, et juht vdiks olla parem
kuulaja ning teine toi vélja, et juhil voiks olla parem plaan visiooni teostamiseks. See
voib tuleneda juhi I-tiitibi isiksuseomadusest, mis viitab voimele motiveerida, kuid

reaalne planeerimine on ndrgaks kohaks.

Juhid esitasid erinevaid stsenaariume pingeolukordades toimetuleku kohta. Moni oskab
inimesi stressi olukorras hébistada, teine sulgub endasse ja delegeerib iilesandeid, voib
tegutseda motlematult, muutub nérviliseks voi vdga enesekriitiliseks. Enamus juhte
mainis, et nad oskavad stressiolukorras oma tundeid varjata. Lisaks Kkirjeldasid
juhendatavad oma juhti stressiolukorras tdsisena, kamandajana, endasse sulgujana,
paanikahoos vOi ndrvis inimesena. Intervjueeritud juhendatavad viitsid samas, et ei ole
tegelikult kunagi ndinud oma juhti stressiolukorras, sest juhid oskavad seda nende eest
véga histi varjata. See tuleneb jéllegi toosuvele eelnevast ettevalmistusperioodist, kus
pannakse paika reeglid ka juhtidele — ning {iks reeglitest on, et juht peab olema parim

eeskuju ega tohi teistele oma stressi vilja ndidata.

Juhid hindasid enda emotsionaalset intelligentsust 10 palli skaalal 5-9 punktiga. Koik
juhid mainisid, et see oleneb, kellega vorrelda. Paljud juhid, kes hindasid oma
emotsionaalset intelligentsust 9 palliga, viitsid, et oskavad inimesi hésti lugeda, vahel

isegi paremini kui juhendatavad ise.

,»Oleneb, kellega ma vérdlen. Kui ma vordlen maailma koige kérgematega voi
inimestega, kes mu timber on, siis iitleks 9. Ma arvan, et see on iiks mu tugevamaid

oskuseid. “ (J1, intervjuu)

Lisaks sellele mainisid juhid, et nad on mitmetahulised. Kaks D-I tiilipi juhti vitis, et
nad on lisaks inimsuhetele ja tulemustele orienteeritusele ka vdga organiseeritud ja
analtiiitilised. See kattub Sugermani viitega selle kohta, et iga juht peaks olema
mitmetahuline, mis tidhendab, et lisaks juhi tavapirastele inimtiiiibist tulenevatele

isikuomadustele on juhil olemas ka teised omadused (Sugerman 2011: 12).
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Juhendatavad hindasid oma juhi emotsionaalset intelligentsuse taset 6-10 punktiga, mis
on kdrgem kui juhtide enda arvamus. Enamus juhtudel oli to6taja ja juhi arvamus sama,
kuid oli ka olukordi, kus juht pidas enda emotsionaalse intelligentsuse taset korgemaks
kui tema tootaja. Hinnang antud viitele sdltub paljuski sellest, kuidas konkreetne juht
ise ennast ndeb. Seega voib viita, et nii juhendatavad kui ka juhid hindasid oma
emotsionaalse intelligentsuse taset kiillaltki korgelt, mis voib tuleneda sellest, et
inimestega t6otamisel on tulnud lahendada mitmeid probleeme ning inimestevaheliste

suhetega tegelemine on iiks nende t606 osasid.

Koik 11 juhti viitsid, et nad on korduvalt oma to6tajatega enda véaartusi jaganud. Samuti
mainisid nad, et tegelevad igapdevaselt juhtimisalaste raamatute lugemisega ning
jagavad Opitut ka juhendatavatega. Samuti pidasid koik juhid oluliseks heade suhete
ning usalduse loomist enda grupiga. Uks juhtidest mainis, et vdiks olla parem heade

suhete loomisel.

., Voiks ehitada paremaid suhteid inimestega. Votta aega inimestega, et neid tundma

oppida. “ (J11, intervjuu)

Alla neljandik juhtidest mainis, et nad peavad selles vallas veel arenema. Ko&ik
juhendatavad viitsid, et nende juhil on olnud mingisugune mgju neile kui tootajale. Neli

vastajat mainisid, et nende juht on kas véga hooliv, mdistev voi hea kuulaja.

Empiirilise uurimuse tulemustes esines sarnasusi teoreetilises osas véljatooduga: D-
tiiiibi esindajad mainisid palju otsekohesust ja tulemustele orienteeritust. C- ja S-tiiiip
mainisid protsesside haldamist ja siisteemsust. Neli D-I tiiiipi juhti vaitsid, et neil on
tugev analiiiitiline motlemisvoime ja organiseeritus ning inimesed ndevad neid tihti
analiilitikutena. Neli juhendatavat mainisid D-I tiiiibi puhul ndudlikkust ning korgeid
standardeid. S-tiiiibi puhul toodi vélja hea empaatiavdime. C-tiiiibi puhul rohutati head

organiseeritust ja labimdeldud kaitumist.

Alljargnevalt on esitatud vastused t66 esimeses pooles sdnastatud uurimisiilesannetele.
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DISC mudeli pohjal voib viita, et D ehk domineeriva profiiliga inimesed on viga
tulemustele orienteeritud ning vdistlushimulised. See tuli vilja ka intervjuudest, Kus
mitmel korral mainiti, et D-profiiliga juhtidel on kdrged standardid ja eesmérgid ning
nad ootavad seda ka oma tOotajatelt. I ehk mojutatava profiiliga inimesed on eeskatt
hoolivad ja motiveerivad. See tuli vidlja ka analiiiisi osas, kus selle konkreetse
isiksuseomaduse puhul toodi domineerivate isikuomadustena vélja hea empaatiavoime
ja kuulamisoskus. Tanu sellele tundsid I-profiiliga juhid ka suuremat positiivset moju
oma tootajatele: nad lootsid, et tdnu nendele on juhendatavad palju saavutanud ning
hakanud suurelt unistama. S-profiiliga juhid on teoorias head planeerijad ning
tegutsevad alati labimdeldult. See joon tuli esile ka intervjuudes, kus nii juht kui ka
juhendatav mainisid mitmel korral S-profiili puhul organiseeritust ja head siisteemide
ning protsesside haldamist. C-profiil on kdige rohkem detailidele orienteeritud ning
koostooaldis. Selle profiili puhul tuli teoreetilise késitluse ja empiirilise uuringu vahel
sisse teatav erinevus. Nimelt olid C-profiiliga juhi vastused konkreetsetele
situatsioonidele kiill koige detailsemad, kuid koostodvalmidus todtaja seisukohalt
niivord ei selgunud. Tootaja arvates oleks C-profiiliga juht voinud olla rohkem
arvestavam ning viahem isekam. Sellist jareldust ei ole aga voimalik iildistada, kuna
intervjueeriti vaid iihte juhendatavat konkreetse juhi grupis. To6taja vaatenurk voib
tuleneda sellest, et konkreetne juht ei ole puhtalt C-profiili esindaja, vaid on

kombinatsioon D-C, mis muudab D-profiili vihem korporatiivsemaks.

Analiiiisides, milline on juhi isiksuseomadustest ja kditumisest tuleneva
eestvedamisstiili mdju juhendatava miiligitulemusele, voib viita, et otsene mdju
juhendatava miiiigitulemusele puudub. See on bakalaureusetdo autorile endale iillatav,
sest autor on varasemalt arvanud, et tootajate miitigitulemus soltub sellest, kui
kompetentne juht ise on. Kuna t66s ei késitletud miitigitulemuse suunajana juhi otsest
kompetentsust, vaid DISCi profiilist tulenevat moju, siis voib véita, et juhi
isiksuseomadustel otsene mdju puudub. Seda kinnitasid ka intervjuu tulemused: enamus
tootajatest véitis, et nende juhi eestvedamisstiili moju nende miitigitulemusele oli pigem
vahene voi puudus (tabel 8). Tasub aga meeles pidada, et Southwestern Advantage’i
ndol on tegemist miiligiorganisatsiooniga ning iga tootaja edu soltubki eeskétt tema

enda panusest. Kiill aga oleks edaspidi vajalik uurida juhi kompetentsust laiemalt ning
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seda, kas ja kuidas mojutab juhi staaz ja/voi pidev eneseareng juhendatava

miiligitulemusi.

Analiitisides, milline on juhtide enda ndgemus oma eestvedamisstiilist ja kuivord see
erineb tema juhendatavate arvamusest, saab viita, et teatav seos kahe osapoole intervjuu
vastuste vahel on olemas. See viljendus néiteks jargmiste intervjuus késitletud teemade
puhul: emotsionaalne intelligentsus ja DISCi mudelist tulenevad kéitumise isedrasused.
Nii juhendatavad kui ka juhid hindasid oma emotsionaalse intelligentsuse taset 6-10
punkti véiriliseks 10-punktilisel skaalal. Enamasti iihtis juhtide vastus juhendatavate
omaga — vilja arvatud iihel juhul, kui juhendatav hindas oma juhi emotsionaalse
intelligentsuse taset iihe punkti vorra madalamaks. Samas vdib vélja tuua, et positiivse
mdju tekitamist ndgid rohkem juhid kui juhendatavad. Viimastest vastas enamus, et
juhtide kaitumise moju nende miiligitulemusele on olnud vaike. Kiill aga kattusid
taielikult juhtide ja juhendatavate arvamus visiooni tekitamisest, mis on eestvedamise
tiks tunnuseid. Nimelt arvasid juhid, et nad on suutnud oma inimestes tekitada suuremat
visiooni ning juhendatavad omakorda tundsid, et juhid on nende jaoks loonud
standardeid. Margatav erinevus oli aga eestvedamisstiili arenguvéimaluste ndgemises.
Voib viita, et juhendatavad ei osanud enamasti vélja tuua juhi norkusi, kuid juhid olid

oma norkustest teadlikud ning enesekriitilisemad.
Antud bakalaureusetoo tulemuste kokkuvotteks koostas autor tabeli 12, kus autor toob

vilja, kui suurel méaéral antud bakalaureuset66 tulemused iihtisid teooriaga ning kui

suur oli juhi DISC profiili m&ju juhendatava miiigitulemusele.
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KOKKUVOTE

Kiesoleva bakalaureusetod eesmirk oli vilja selgitada, millised on DISCi mudeli jargi
erinevate juhtide eestvedamisstiilid, kui suur on juhtide isiksuseomadustel mdju
juhendatavate miitigitulemustele. Teoreetiline osa keskendus juhi isiksuseomadustest
tulenevate kaitumismustrite Kirjeldamisele. Samuti avati teoreetilises osas eestvedamisega
seotud moisted nagu mentorlus, eestvedamine, liider ja juht. Teoreetilisele osale tuginedes
viidi t66 empiirilises osas ldbi kvalitatiivsed poolstruktureeritud intervjuud USA
tudengiorganisatsiooni ja raamatute milimisega tegeleva ettevotte Southwestern
Advantage iiheteistkiimne miitigijuhiga ning kaheksa juhendatavaga. T66 kiigus esitatud

uurimisiilesanded said bakalaureuset66 kdigus vastuse.

Bakalaureusetdo autor selgitas to6 teoreetilises osas DISCi mudeli olemust, illustreerides
seda omapoolsete lihtsustavate jooniste ning tabelitega. Lisaks andis t66 autor pohjaliku
kirjeldava iilevaate Sugermani kaheksatahulisest eestvedamismudelist, DISCi mudelist
ning juhtimisega seotud sonavarast. Teoreetiline baas voimaldas viia 1abi empiirilise
uurimuse, kus poolstruktureeritud intervjuude abil saadi iilevaade teoorias esitatud
hiipoteeside paikapidavusest ettevottes tegutsevate juhtide néol. Juhtide kaitumisprofiili
analiitisimiseks kasutati DISCi mudelit, mis on lihtne vahend inimese kaitumise
analiiisimiseks ning seekaudu ka tema juhtimiseks. DISCi mudel liigitab inimesed nelja
isiksusetiitipi: D (domineeriv), I (mdjutatav), S (piisiv) ja C (jareleandlik). Enamikel

inimestel on profiil kahe erineva domineeriva omaduse kombinatsioon.

Bakalaureuset66 autor uuris temaatilist kirjandust ning 151 seoseid eestvedamise ja
juhtimise teoreetiliste kasitluste kohta. T66s on vilja toodud erinevate mentorlust ja
eestvedamist kasitlenud autorite seisukohad ning. Bakalaureusetod olulisteks etappideks
olid valimi ja selle suuruse mairatlemine, teema olulisuse pdhjendamine ning
uurimisiilesannete piistitamine. Selles ettevattes toimub inimeste koolitamine ja mentorlus
terve aasta viltel, kuid reaalne t66 ning stressirohked situatsioonid, kus juhi

isiksuseomadused tdendoliselt kdige rohkem avalduvad, toimuvad eeskétt suvekuudel.

44



Kindlasti tasub jarelduste tegemisel silmas pidada kultuurilise keskkonna erinevust ning

seda, et 10viosa miitigitoost toimub eestlaste jaoks vooras keskkonnas, nimelt USAs.

Bakalaureusetod eesmérk oli vilja selgitada, kas konkreetse juhi eripdrast tulenev
eestvedamisstiil mojutab juhendatavate miitigitulemusi. Kaheksa to6tajaga tehtud intervjuu
pOhjal voib viita, et ei mojuta. Enamus juhendatavaid mainis, et juhi DISCi profiil m&jutab
tulemusi vaid mingil méaéral. See viitab asjaolule, et miiiigiorganisatsioonides, kus inimese
palk ja tulemus sdltuvad suuresti siiski temast endast, on eestvedava juhtimise eesmargiks
inimesi lihtsalt suunata ja neile avaramat maailmapilti kujundada. T66 tuleb konkreetsel
inimesel siiski endal dra teha. Lisaks sellele moistis bakalaureusetod autor, et heade
meeskondade kokkupanemiseks on vaja kaasata erinevat tiilipi inimesi, sest erinevad

inimtiitibid tdiendavad iiksteist ning nii on ka kommunikatsiooniprobleemid viiksemad.

Too tks uurimiskiisimustest oli vilja selgitada, kas sarnase isiksuseprofiiliga juhid
kéituvad sarnaselt. Labiviidud uurimuse tulemusena voib 6elda, et oletus peab paika. Seda
nditasid intervjuud nii juhtide kui ka juhendatavatega, kes avatud kiisimustele vastates
kinnitasid oma vastuste ning nditeks toodud olukordadega DISCi isiksuseomaduste ja
eestvedamisstiilide teooria oigsust. D-1 profiiliga juhtidel olid enamasti samasugused
vastused erinevate situatsioonide lahendamisel. Eriti oli méargata D (domineeriva) profiiliga
juhtide vastuste juures mitte liigset detailidesse laskumist. Samal ajal oli D-C profiiliga
juhi vastused pigem detailsemad ning ldbimdeldumad, mis on ka vastavale profiilile

iseloomulik.

Antud teemapiistitus on asjakohane nii era- kui ka avaliku sektori tasandil, sest
kompetentseid juhte on igas valdkonnas vaja. Isiksusecomaduste analiiiisimine ja saadud
teadmiste pdhjal tegutsemine vdimaldab juhtidel ja liidritel oma t66d paremini teha,
efektiivsemaid meeskondi kokku panna ning neid ka edukamalt juhtida. Siinses
bakalaureusetoos kasutatud DISCi mudeli voimalik norkus voib olla liigne raamides kinni
olek, st mudelis on vaid neli erinevat niitajat, mida pohjalikumalt késitletakse. Mudel ei
pruugi olla piisavalt spetsiifiline ning ndidata koiki erinevate inimtiitipide tahke. Samuti ei
voimalda  kvalitatiivsete  poolstruktureeritud  intervjuude  ldbiviimine  anda

kaitumismustritest piisavalt suurt iilevaadet. Védhese arvu juhtide intervjueerimise (11)
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pohjal ei saa teha ildistusi suurema valimi, nt suurettevotete ja avaliku sektori juhtide
kohta. Bakalaureusetoo tulemused on tingitud konkreetse miiligiorganisatsiooni

spetsiifikast, kultuurilisest keskkonnast ning hooajalisusest.

Antud teemat saaks DISCi mudelile tuginedes ka edasi uurida, vottes fookusesse nt
juhendatavad ning uurides, kuidas oleks konkreetseid isiksusetiiiipe koige efektiivsem
eestvedada. Bakalaureusetoé autor saab aga intervjuudest selgunud tulemusi oma
igapdevases t00s eestvedajana dra kasutada. Tapsemalt deldes oskab bakalaureuset66 autor
jargneva(te)l suve(de)l raamatumiitigis tekkivates stressiolukordades teadlikumalt
tegutseda. Stressiolukordades kditumise oskused, oma tugevuste ja ndrkuste teadvustamine
vastavalt oma DISCi profiilile ning nende omaduste digetel hetkedel dra kasutamine ei ole
autorile kasuks mitte ainult raamatumiiiigis, vaid ka tulevases elus juhi rolli asudes. Samuti
moistis t66 autor, et heaks juhiks olemisel on oluline arendada endas kui juhis
empaatiavdimet, sest vaid nii on vOimalik tdotajaid mdista. Antud t66 tulemusi on
voimalik kasutada ka igapdevaelus inimestega suhtlemisel, naiteks tilikoolis rithmatoode
tegemisel. Kui niiteks rithmatoos satub juhi rolli tditma D-I-tiitipi juht, siis sellise juhi
tugevusteks on eesmaérkidele orienteeritus, otsekohesus, ausus, motiveeritus ja hoolivus.
Samas on D-l juhi puhul norkustena vilja toodud véhene siistematiseeritus ja
organiseeritus, mistdttu voiks konkreetne juht siisteemide loomise ja nt tabelite koostamise
delegeerida selles valdkonnas asjatundlikumale meeskonnakaaslasele. See on iiks
kompetentse juhi tunnuseid, mis selgus ka kdesolevas bakalaureuset6ds — oskus votta
arvesse konkreetse tootaja eripdra, jagada tooiilesandeid vastavalt tootaja tugevustele ning

suurendada meeskonnas omavahelist koostood.
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LISAD

Lisa 1. Intervjuu kava ettevotte Southwestern Advantage juhtidele

Tabel 10. Intervjuu kava juhtidele teoreetilise osa pohjal

Alustavad kiisimused

1)
2)

3)

Milline on Teie vanus/sugu?

Kui kaua on tootanud ettevdttes Southwestern
Advantage?

Kui kaua on Teil olnud iileiildine juhikogemus ja
juhikogemus ettevottes Southwestern Advantage?

| teema: eestvedamisega seotud
moisted ja nende erinevused

4)

5)

Kuidas valite to6tajaid enda gruppi? Millised omadused
on todtajate juures koige olulisemad? Kas usute, et Teil
on oma inimestega, kellega toGtate {ihised vairtused ja
visioon? Kuidas need luua?

Kuivord tunnete, et olete tekitanud positiivset mdju oma
grupi esimese aasta tudengitele? Milles see positiivne
moju avaldub?

Il teema:
selle areng

eestvedamisstiil ja

6)

7

8)

9)

Kuidas on Teie eestvedamisstiil vilja kujunenud, miks
arvate, et selline stiil on Teile kdige parem? Kas pigem
on see loomulik instinkt voi tuleneb see ka néiteks
lugemusest ja eneseharimisest?

Millised on Teie eestvedamisstiili tugevused ja
norkused?

Millistes olukordades tunnete enda eestvedamisstiilis
arengut?

Kuidas olete aastate jooksul oma juhtimiskompetentsi
arendanud?

111 teema: isiksuseomadused

Konkreetses olukorras kditumine (1)

Kellegil first yearidest on emotsionaalselt viga raske
ning tal tekib tahe soov koju minna. Samal ajal on aga
grupis veel pingelisi olukordi- nimelt ei ole inimeste
vahel hea ldbisaamine ning tundub, et ka ménedki teised
tudengid tahavad koju minna. Kuidas sellises olukorras
kdituksite? Miks? Kas selliseid olukordi on varem ette
tulnud?

1V teema:

Eestvedamistahud ja  nende

10) Kui palju votad inimestega tootades/coachides arvesse

konkreetse isiku eripdra?
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vordlus

11) Kuidas tegelikult aru saada, milline on td6taja eripara?

12) Kuidas saada aru too6taja ootustest?

Konkreetses olukorras kditumine (3) :

Keegi manageridest (vihemalt teist korda Ameerikas raamatuid
miitiv tudeng) seab kahtluse alla Teie kui juhi kompetentsuse
ning soovib suvel miitigiorganistasioonis juhtimist ise iile vétta.
Kas sellist olukorda on Teil ette tulnud? Kuidas kdituksite?

\V teema: emotsionaalne
intelligentsus

13) Kuivord heaks skaalal 1-10 hindate oma emotsionaalse
intelligentsuse taset? Miks?

Konkreetses olukorras kditumine:

Teil ei ole grupis kaks first yeari (esimese aasta tudengitest)
viimased nddala aega mitte midagi miiiinud. Kuidas kditute?
Miks nii teeksite?

Vi teema: Autentne
eestvedamine

14) Kuivdrd oluline on Teie jaoks heade suhete hoidmine ja
sotsiaalsete vadrtuste loomine enda grupiga? Miks?

VIl teema: DISCi mudel

15) Milline on Teie DISCi eestvedamisstiil?

Allikas: autori koostatud
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Lisa 2. Intervjuu kava Southwestern Advantage tootajatele

Tabel 11. Teoreetilisest osast tulenev intervjuu kava juhendatavatele

Alustavad kiisimused

Kui vana Teie olete?
Sugu: mees/naine

Kui kaua olete t6otanud ettevottes
Southwestern Advantage?

Milline oli Teie miiligitulemus tihikutes?

| teema: eestvedamisega seotud méisted ja
nende erivevused

Kuivdrd on Teie juhil olnud positiivne moju
Teile?

Il teema: eestvedamisstiil ja selle areng

Millised on Teie juhi tugevused ja ndrkused?

111 teema: isiksuseomadused

Kuidas kirjeldaksite (oma juhti) juhina?
Kuidas kéitub Teie juht stressiolukorras?
Konkreetses olukorras kéditumine:

Kellegil first yearidest on emotsionaalselt
vdga raske ning tal tekib tahe soov koju
minna. Samal ajal on aga grupis veel
pingelisi olukordi- nimelt ei ole inimeste
vahel hea ldbisaamine ning tundub, et ka
moénedki teised tudengid tahavad koju minna.
Kuidas Teie juht sellises olukorras kdituks?
Miks?

I1V: eestvedamistahud ja nende vordlused

Kuivord arvestab juht Teie eripéra
coachimisel ning Teie arengusse
panustamisel?

Konkreetses olukorras kditumine :

Keegi manageridest (vihemalt teist korda
Ameerikas raamatuid miitiv tudeng) seab
kahtluse alla Teie juhi kompetentsuse ning
soovib suvel miitigiorganistasioonis juhtimist
ise tile votta. Kuidas Teie juht selles
olukorras kdituks?

V: Emotsionaalne intelligentsus

Kuivord heaks hindaksite enda juhi
emotsionaalse intelligentsuse taset skaalal 1-
10? Miks?

Konkreetses olukorras kditumine:

Teil ei ole grupis kaks first yeari (esimese
aasta tudengitest) viimased nddala aega
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mitte midagi miitinud. Kuidas kdituks Teie
juht? Miks Te nii arvate?

VI: Autentne eestvedamine

Intervjuus puudusid selle teema kohta
kiisimused tootajatele

VII: DISC mudel

Kuivord olete tundnud konkreetse juhi puhul
... lahenemist? (DISCi profiili kirjeldus)
Kuidas selline ldhenemine Teid tundma pani?
Kuivord méngis Teie miiiigitulemuse
saavutamisel rolli juhi DISCi profiilist
tulenev isikupara?

Allikas: autori koostatud
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Lisa 3. Teoreetilise ja empiirilise osa kokkuvdte

Tabel 12. Koondtabel teoreetilise ja empiirilise osa kohta

Ju | DIS | Juhi mdju Teemaplokk | Teoreetilise osa Empiirilise osa
ht | C juhendatava pohitulemused -
nr | prof | miiiigitulem pohitulemused
il usele Juhid Juhendatavad
1 I-S | mdnevorra Eestvedamis | juht — Positiivne Liidritel on
e erinevad planeerimine, t66 | mdju grupile | olnud
Kkisitlused ja | tulemuslikkus — mentor positiivne
nende liider — visioon ja moju
erinevused tulevik Sgr_nane_
eestvedamine — visioon ja On loonud
isiksuseomadused v_é_iéirtused — | standardid
visioon, tulevik. liicer
mentorlus —
positiivne moju
2 D-I | mdnevdrra Eestvedamis- | Organisatsiooni Lugemuse, Parem
stiil ja selle edukus soltub eneseharimis | kuulaja,
areng sellest, kui edukas | e tulemusena
ja kompetentne on . parema
: Loomulik visiooniga
juht o
instinkt
Juhtide
arendamine on
keeruline protsess
3 D-1 | mgjutab Isiksuseoma | Isiksuseomadused | Stressi Stressioluko
dused mojutavad juhtide | olukorras rras juht —
kaitumist. habistab, kamandaja,
Juhendatavatele sulgub nérvis
meeldib, kui juht | endasse ja .
ei ole vaid tosle | delegeerib | Juhid
fokusseeritud ning o - oskavad .
on valmis neid NarVIhr}_e voi | oma stressis
kuulama. enesekriitilin olel_<ut
e varjata
Oskab
tundeid
varjata
4 D-C | mdjutab Eestvedamis- | 1ga juht peaks Juhid on Ei osanud
tahud ja olema mitmetahulis | kommenteer
nende mitmekiilgne used: leidub | ida
vordlus (8tahuline mudel) | erinevaid
omadusi
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5 D-l | mdnevdrra Emotsionaal- | Inimese vdime Hindavad Juhi
ne jalgida nii enda oma emotsionaal
intelligentsus | kui ka teiste emotsionaals | set
6 |D-l |eimdjutanud tundeid ja et intelligentsu
emotsioone ning intelligentsus | se taset
7 D-lI | ei mdjutanud selle teadmise t korgelt (5- | hindavad 6-
pohjal juhendada | 9p 10p 10p
teiste skaalal)
mottemaailma ja
kaitumist
8 D-1 | Mone vorra | Teemaplokk | Teoreetilise osa Empiirilise osa
pohitulemused pohitulemused
Juhid Juhendatavad
9 D-1 | Ei Autentne Autentne juht jaab | On enda Juhil on
mojutanud eestveda- iseendaks ning tootajatele olnud
mine tegeleb pidevalt oma védrtusi | mingisugune
enesearenguga. ja visiooni moju neile
Selline juht jaganud kui tootajale
teadvustab rohkem
endale oma Enesearengu | Juht on
viiirtusi ning raamatute v?stavalt I_<as
kditub vastavalt lugemine, | Vaea hooI|~y,
konverentsid | moistev voi
hea kuulaja
Heade suhete
hoidmine on
tilioluline
10 | D-1 | ei m&jutanud | Erineva D — domineeriv, D- D-l -
profiiliga voistlushimuline, | otsekohene ndudlik ning
eestvedamiss | eesmirkidele ja korged
tiil ja orienteeritud. | — tulemustele | standardid
tootajate veenev, hooliv ja orienteeritud | S —hea
arvamus sobralik. S — CjaS- empaatiavoi
stabiilne, lojaalne, | protsesside mega C —
1abimotlev ja haldamine ja | hea
11 | I-C | ménevorra piihendunuid. C — | siisteemsus organiseerit
jareleandlik, us ja
detailne, labimdeldud
koostooaldis tegutsemine

Allikas: autori koostatud, bakalaureuset6ds tehtud intervjuude ja jargmiste uuringute
pohjal: Kotter, 2013; Lousbury, 2016; Wubbe, 2017; Shalka, 2017, Matthews & Deary
& Whitemann 2003; Sugerman & Scullard & Wilhelm 2011; Forsyth& Davis &
Mitchell & Fryer 2016.
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SUMMARY

LEADERSHIP IN SOUTHWESTERN ADVANTAGE BASED ON LEADERS’
PERSONALITY TRAITS

Elizabeth Truve

In more developing world and organizations with more members a good leadership pays an
important role in our society. Although, sometimes it is hard to lead people and give them
good instructions. It is because of the different needs of team members and they may even
have different cultural backgrounds which means that every person needs to have a
different kind of mentoring. In order to lead people well, a great leader needs to know it’s
own personality traits and it’s strenghts and weaknesses. The interest in this topic came
from the author of the thesis by selling books door- to door in the United States with the
company called Southwestern Advantage for the past two summers. The author had to be
an organizational leader for 11 people in the summers of 2017 and 2018. The experience
itself was good but not everything went as good as she expected because she did not have
too much knowledge about how to be a better leader and use one’s strenghts of her
personality traits to lead more effectively. She had taken also DISC personality test and she
thought that it would be a good idea to use this assesment tool also in her reasearch paper.
This thesis is based on a qualitative analysis which means that the author of the thesis
interwieved 11 sales leaders and 8 employees from each leaders’ group. Some employees
worked together with multiple leaders that is why the author of the thesis could ask about
multiple leaders at the same time.

The company that the sales leaders and their employees are working is called Southwestern
Advantage which was established in 1865 and which is the same company that the author
has been working as an independent contractor selling educational books in the
summertime. The sales leaders have been in business at least three years and they all have

an experience in leading at least 10-20 people sales organizations which consist of
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different students from different cultural backrounds such as Estonia, Latvia, Lithuania,
Poland and Slovakkia. The goal of this reasearch paper is to give an overwiew of different
leadership styles and synonyms such as mentoring, leader, manager and etc. In addition,
the author gives an overwiev of different personality trait concepts such as DISC, Big Five,
8 dimensions of leadership etc. Before starting with the thesis, the autor also defined
different goals that are associated with this reasearch paper.

1) give the reader an overwiev of different DISC personality traits;
2) give an overwiew of different behaviors of different kinds of leaders;

3) compose connections between different kinds of theoreical reasearch of different

authors;

4) analyse if the leaders’ point of view about their personality and behaviour matches

with the one that the employee is describing;

5) analyse if there is any correlation bewteen the leaders personality traits, behaviour

and the employee’s sales results

The topic itself has been reasearched before, although not many people, especially in
Estonia and in universities have not reasearched this topic based on DISC- strategy which
is a great assessment tool for people’s behaviors. It is a very easy tool that devides people
into four different categories- dominance which means that these people are driven, very
honest and they have their own strong opinion on world. | represents influence which
means that these leaders are really sociable and they always have a positive energy around
them. S represents steadiness which refers to people that are really patient and stable.
Consciencious people that represents C people are more of analytical and logical. They do
not make emotional decisions. All of the sales leaders who participated in the interviews
had done DISC personality assesment test before. That is why the author of the thesis did

not carry on any extra test to assess leaders’ personality

The author carried out 11 different interviews with the leaders of which 7 were men and 4
woman. The age of the leaders’ varied from 22 to 33 and their leadership experience varied
from 2,5 years to 13,5 years. Seven of leaders’ profile was D-1 (dominant- influence), one
leader had a profile of I-S (influence- steadiness); one of the sales leaders was representing
I-C (influence, consciencious) and one leader had a profile of D-C (dominant-
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consciencious). The employees working backround varied from 1,5 years to 3,5 years in
Southwestern Advantage. That means that a lot of the people that were interviewed are
quite experienced leaders. The author also indicates that leaders have a 8 dimensional
leadership style which consists of pioneering, energizing, affirming, inclusive, humble,
deliberate, resolute and commanding styles. The author gives an overwiev of all of them.
The goal of the reaseach paper is to find out how different types of leaders use their

potential to mentor people and how this has had an impact of the employee’s sales results.

Firstly, the analysis of the interviews showed that most of the leaders who had the same
DISC personality profile (D-1) did answer to the interview questions mostly the same way.
That means that the author gave all of them to solve 3 stressful situations that is connected
to ther job. D-I profile leaders solved mostly the stressful situations same way that means
with answering they did not go into too much details, whereas leader that represented D-C
profile was more into details. It is because C- type of people should according to the
theoretical part be more into details and logical. Also the author noticed that a lot of the
leaders have tried to improve their weaknesses into their strenghs. For example a
representative of 1-S mentioned that she used to be less analytical and organized than she is
now, so she changed her behaviour style from D-I to I-S. A lot of the leaders told that their
leadership skill is developed through experience and reading and seminars.

Secondly, the analysis showed that the leaders saw themselves quite the same as the
employees. That means that if the author asked from the leaders about their strengths and
weaknesses then most of the times the description was the same by the leader and an
employee. It is because the employees and their leaders have a good trust and connection
with each other and they spend a lot of time together and that is why it is easy for both of
them to see the leaders in the same way. A lot of the times it was hard for employees to
think about their leaders” weaknesses because in front of them the leaders had never shown

out their frustration.

Thirdly, the author realised that there is mostly no correlation between the leaders’
personality traits and the employee’s sales results in this organization. Most of the
employees said that there was no correlation at all or if there was then it was so little. The

author of the thesis received an answer from the employees multiple times that their sales
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result was up to them because sales is the kind of job that people need to do the work for

themselves and nobody can not do it for them.

All of the results described before will help the author in her future everyday life and will
help her to become more aware of her own strenghs and weaknesses as a leader. In
addition, she will know how to handle stressful situations as a leader in the Southwestern
Advanatge company. The results of the thesis could be used in different types of fields for
exapmle in the university while doing group work. Somebody always has to be a leader for
the group. If the leader of the group knows her or his strenghs he or she can use them to be
a better leader and he or she could delegate her or his weaknesses to somebody else in the
group who is more competent. Nevertheless, a reader has to have a critical thinking about
the results of this thesis because this is a very specific organization in a different cultural
backfround fom Estonia and also DISC assessment test may not be very specific for the
analysis since it only has 4 different categories for assessment. Also the results can not be
generalized about for example public secor leaders since the thesis and interviews were

carried out in a sales organization.
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