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SISSEJUHATUS

Ténapdeva kiiresti muutuvas tihiskonnas on miiligile orienteeritud organisatsioonide
juhtidel iiha olulisem mdista, kuidas hoida oma tddtajaid motiveerituna ning kuidas
erinevad isiksusetiiiibid mojutavad miitigitulemusi. Organisatsioonis on oluline, et juht
tunneks inimtiilipe ning kéitumise mdjutajaid hésti, sest meeskonda on vaja oOigeid
inimesi, tootajaid on vaja motiveerida ning vaja on luua selline tookeskkond, kus
kollektiiv saab ja tahab ellu viia ettevotte eesmirke (Vierssen, n.d.). Hea juht tunneb oma
meeskonda, oskab neid motiveerida ning tekitada sobiliku dhkkonna, et kolleegidel oleks
hea ettevottes tootada. Heaks juhiks olemise vajalikud oskused on nditeks
kommunikatsiooni oskus, positiivse dhkkonna loomine organisatsioonis, konfliktidele
lahenduse leidmine ning toimetulek pingelistes olukordades. ,,Selleks, et neid oskusi
organisatsioonis tohusamalt rakendada, on juhil kasulik tundma 6ppida DISC-mudelit*
(Slowikowsky, 2005, 1k 835).

Hea juhtimine on organisatsiooni eduka toimimise iiks votmetegureid. [lma piadeva juhita
ei sujuks tooprotsessid ega koostdd meeskonna sees. Juhtide lilesandeks on tagada tShus
koostdd, olla pidevas suhtluses tdotajatega ning leida sobivaid inimesi, kes aitaksid
ettevottel areneda ja piistitatud eesmirke saavutada. Samuti on nende iilesandeks otsida
sobivaid tootajaid, kes aitaksid ettevottel piirgida korgemale. Kéesolev 16putdéd on
suunatud eelkdige ettevotte Southwestern Advantage juhtidele, kes soovivad edendada
organisatsioonis positiivseid ja usalduslikke todsuhteid, tagada tdotajate rahulolu ning
kujundada juhtimispraktikaid, mis arvestavad erinevate isiksusetiilipidega, edendades
seeldbi vordset ja Oiglast kohtlemist ning organisatsiooni iildist heaolu. Kuigi t66
keskendub Southwestern Advantage organisatsioonile, saab tulemusi laiendada ka
teistele otsemiitigiorganisatsioonidele, kus sarnane juhtimisstruktuur ja todkorraldus on
levinud.

Antud t60 kirjutamise huvi tuli sellest, et t66 autor on kdinud kolm aastat 14bi ettevotte
Southwestern Advantage (lihendatuna SWA) Ameerikas miiiimas ukselt uksele

raamatuid ning pdrast esimese suve ldbimist pakuti talle voimalust panna kokku ise



meeskond ning koolitada vélja tudengeid. Tootades ettevottes kolmandat aastat, on t66
autor aru saanud, et inimtiiiibid on erinevad ning sellest tulenevalt ka juhtimise viisid.
Eelnevalt kirjeldatule tugineb ka antud t66 uurimisprobleem: DISC mudeli rakendamine
juhtimises ei taga vordselt kdrgeid miiiigitulemusi. Kéesoleva 16put66 uurimisprobleem
keskendub ettevotte Southwestern Advantage juhtimisviljakutsetele. Miiligijuhid
seisavad  tihti  silmitsi  véljakutsetega, sh  madala  tdomotivatsiooniga,
suhtlemisprobleemidega meeskonnas ja raskustega miiligieesmarkide saavutamisel
(Maxwell, 1998, lk 149). DISC mudelil baseeruvate kéaitumisstiilide tundmise
puudumine takistab miiligijuhte mdistmast erinevate kéitumisprofiilide vajadusi ja
motivaatoreid, mis toob kaasa lahendamatud konfliktid ning tulemuste languse.
T66 eesmirgiks on vélja selgitada, kuidas DISC mudeli rakendamine organisatsioonis
aitab kaasa miiligieesmadrkide saavutamisele ning teha organisatsioonile ettepanekuid.
Loputdo koostamiseks on autor piistitanud jairgmised uurimiskiisimused:

1. Millest miitigijuhid meeskonna juhtimisel ldhtuvad?

2. Milline on efektiivse juhtimise roll meeskonnatod tulemuslikkuse ja

organisatsiooni iildise toimimise tagamisel?

3. Kuidas rakendada DISC mudelit organisatsiooni juhtimises?
Loputdd eesmirgini joudmiseks kasutatakse kvantitatiivset uurimismeetodi. Selleks
koostatakse struktureeritud kiisimustik Southwestern Advantage todtajatele. Kiisimused
on autori enda koostatud ldhtuvalt teooriast.
Kiesolev 10putdd koosneb kahest osast. Esimene peatiikk keskendub teoreetilisele
informatsioonile efektiivse juhtimise kontekstis ning on omakorda jagatud kolmeks
alapeatiikiks. Esimene alapeatiikk keskendub juhtimise pdhimdtetele ning selle tdhtsusele
tanapdeva organisatsioonis. Teises alapeatiikis antakse iilevaade efektiivsest juhtimisest
ja meeskonnatdd olulisusest organisatsioonis ning kolmas alapeatiikk selgitab DISC
mudelit ning selle iilesehitust. Loputdo teine peatiikk sisaldab empiirilist osa ning jaguneb
kolmeks alapeatiikiks. Esimeses alapeatiikis tutvustatakse ettevotet Southwestern
Advantage, t00s kasutatavat valimit ning metoodikat. Teises alapeatiikis analiitisitakse
uuringus saadud tulemusi ning kolmandas alapeatiikis teeb autor jéreldusi ning
ettepanekuid organisatsioonile. LOputdd koostamisel kasutas autor erinevaid

teadusartikleid ja teemakohaseid véljaandeid.



1. TEOREETILINE TAUST EFEKTIIVSE JUHTIMISE
KONTEKSTIS

1.1. Juhtimise teoreetilised lahtekohad
Praeguses majanduskeskkonnas on juhtimisel oluline roll. Juhtimisega on seotud
mérksdnad nagu mentorlus, eestvedamine ja juhtimine. Juhtimine hdlmab endas néiteks
organisatsiooni tddtajate seas motivatsiooni tekitamist ning kriitiliste otsuste
vastuvOotmist.  Efektiivne juhtimine on ténapdeval iiheks organisatsiooni edukuse
votmeaspektiks (Organa et al., 2023, 1k 3702). Juhtimine on termin, mida kasutatakse
viga paljudes valdkondades, néiteks ettevotluses, poliitikas, sdjavietegevuses,
religioonis jpt. Organisatsioonid investeerivad miljoneid, et laiendada juhtimisalaseid
teadmisi ning arendada vidlja hdid juhte. Juhtimist vOib defineerida jargmiselt:
"Interaktiivne mdju, mis tekib siis, kui teatud kontekstis aktsepteerivad moned inimesed
kedagi oma juhiks, et saavutada tihiseid eesmirke" (Silva, 2016, 1k 4).
Head ja efektiivset juhti voib kirjeldada jairgmiste mérksonadega:

e intelligentne;

e omab piisavalt teadmisi juhitavas valdkonnas;

e hea pingetaluvusega;

e enesekindel,

e emotsionaalselt stabiilne;

e motiveeriv;

e optimistlik

e toectav (Waters, ef al. 2024, 1k 3).
Juht organisatsioonis peab vastu votma palju erinevat informatsiooni ning tulema toime
pingeliste olukordadega. Efektiivseks juhtimiseks peab juhil olema piisavalt teadmisi
oma valdkonnas, et plaanida tegevusi ning leida tdo6tajaid, kes aitaksid kaasa ettevotte

eesmarkide saavutamisele. Hea juht peab olema ka enesekindel, kuid mitte liiga palju,



sest tuleb arvestada ka tookaaslastega ning nende vajadustega ja mitte votta liiga palju
riske. Viljatoodud omadused on vaid moned, kuid olulised, milline vdiks olla iiks hea
juht (Mumford, 2009, lk 8§7-95).

Iga juhi tiilip toob esile erinevad ldhenemisviisid ja juhtimisstiilid, mis mojutavad
meeskonna diinaamikat, motivatsiooni ja tulemuslikkust. Golemani mudel rdhutab, et
tohus juht arvestab mitte ainult oma oskusi ja teadmisi, vaid ka emotsionaalset
intelligentsust ning suutlikkust kohandada oma juhirolli vastavalt olukorrale ja
meeskonna vajadustele (McCleskey, 2014). Daniel Goleman on grupeerinud juhi tiitibid

kuueks (vt Tabel 1).

Tabel 1. Daniel Golemani 6 juhi tiilipi

TOUP OMADUS

Késkiv tdpne ning otsekohene

Autoriteetne jélgib distsipliini, votavad juhipositisiooni
ning julgustavad t66tajaid ideedega kaasa
tulema

Siduv keskendub emotsionaalsete sidemete ning
harmoonia loomisele, to6tajad ja keskkond
on prioriteediks.

Demokraatlik annab kdigile otsuste tegemise voimaluse,
tootajate osalus oluline, loomeline keskkond

Korgete ootuste ning standarditega liider eeldab kollektiivilt kdrget panust ning

vihest koolitusvajadust.

Koolitav keskendub indiviididele personaalselt ning
seeldbi parandades kogu tookeskkonda,
fokusseerub pikaajalisele edule

Allikas: (Waters, et al. 2024, 1k 3).

Igal juhi tiitibil on omad positiivsed ja negatiivsed kiiljed. Néiteks kédskiva juhi tiiiibi
alluvuses on iilesanded selgelt arusaadavad, juhised antud tipselt ja tagasiside
otsekoheselt, kiill aga ei pruugita arvestada td6tajate vajadustega ning juhi ja tootajate
vahelised suhted ei pruugi olla kdige positiivsemad (Joanna, et al, 2018). Autoriteetses
juhtimises on organisatsioonikditumine distsiplineeritud ning juhil on konkreetne ja
kindel roll. Siduva juhi tiitibi alluvuses voivad tootajad tunda, et nende soovidega
arvestatakse ning kollektiivis valitseb hea meeleolu. See vdib to6tajaid motiveerida kuid
vastupidiselt mones organisatsioonis, kus juht ei ole kindel ning tahab kdikidele

tootajatele meelepdrane olla, ka todkvaliteeti alla viia. Demokraatliku juhi tiitibi alluvuses



voib tunduda, et igal todtajal on sdnadigus ja vastutus, kiill aga voib tekkida rohkem
lahkarvamusi ning konflikte. Kui juht on korgete ootuste ning standarditega, siis on
organisatsioonis head tulemused, kuid dhkkond vdib olla pingeline. (Waters, et al. 2024,
1k 3)

Juhtimisel on ka mitmeid erinevaid teooriaid, mis méngivad olulist rolli organisatsioonide
tohususes ja arengus. Need teooriad aitavad mdista, kuidas juhtimine ja juhtide

ldhenemised vodivad mojutada todtajate motivatsiooni ja organisatsiooni {ldist

tulemuslikkust. Tabelis 2 on vilja toodud 7 erinevat juhtimisteooriat.

Tabel 2. 7 erinevat juhtimisteooriat

Teooria

Kirjeldus

Great-Man Theory-
Suure Inimese teooria

Head juhid on juba siindinud omadustega, mis aitavad neil juhtida
organisatsiooni efektiivselt ning tdstavad neid teistest esile.
Juhtimisoskused on péritud mitte dpitud.

Trait theory-
1sikuomaduste teooria

Keskendub isiksus erinevustele. Eeldab, et juhtimise tohusus
pOhineb olemuslikel tunnustel nagu intelligentsus, enesekindlus ja
ausus, mis eristab juhte mittejuhtidest.

Contingency Theories-

Niitavad, et tohus juhtimine sdltub juhi stiili ja konkreetse olukorra

soltuvusteooriad kooskolast, sealhulgas sellistest teguritest nagu tilesande struktuur,
meeskonna diinaamika ja juhi suhe jirgijatega.

Style And Behavior Pigem keskendutakse juhi tegudele ja kéditumisele kui omadustele,

Theory- stiili ja iilesandele. Juhi head omadused dpetatavad, et ei pea olema

kéitumisteooria stindinud edukana ning hea liidri tunnustega.

Process Leadership
Theory- protsessi
juhtimise teooria

Ro&hutab juhtimist kui pidevat suhtlust, kus juhid ja jargijad teevad
koostood mojutatuna suhetest, eesmérkidest ja iihistest véartustest.

Transactional Theory-
eestvedamise teooria

Keskendub juhtide ja jérgijate vahetusele, kus preemiaid voi
karistusi kasutatakse tulemuslikkuse motiveerimiseks ja
konkreetsete eesmirkide saavutamiseks.

Transformational
Theory-
transformatiivne
teooria

Tostab esile juhid, kes inspireerivad ja motiveerivad jélgijaid
iiletama ootusi, edendades visiooni, uuendusi ja isiklikku kasvu.
Need juhid keskenduvad tdhenduslike muutuste loomisele ja
tugevate emotsionaalsete sidemete loomisele oma meeskonnaga.

Allikas: (Khan ef al. 2016, 1k 3)

Juhtimise voib omaduste pdhjal jagada kaheks: tehingutel pdhinev voi transaktsionaalne
juhtimine. Tehingutel pdhinevad juhid loovad siisteeme, mis julgustavad nende jérgijaid
autasude ja karistuste kaudu hésti toimima. Transaktsionaalsed juhid annavad oma
jargijatele tulevikundgemuse ja inspireerivad neid saavutama parimaid tulemusi. (Ismail,
et al, 2010) Tehingutel pohinevad juhid teevad otsuseid kiirelt ja nduavad oma

meeskonnaliikmetelt otsuste langetamiseks minimaalset panust. Nad ei sekku oma



jérgijatele juhiste andmistega juhuks kui just midagi vdga valesti ei tehta. Nad soovivad,
et asju tehtaks tavapéraste tavade kohaselt. Seda esineb nditeks koolides, dpilased on
motiveeritud hdsti dppima, et saada héid hindeid, vdhest panust karistatakse aga halva
hindega. Transformatiivne juhtimisstiil pdohineb inimeste inspireerimisel ja
motiveerimisel ning sellele on iseloomulik koost6d- ja  suhtlemisoskus.
(Nanjundeswaraswamy et al, 2014, lk 57) Igaiiks voib olla transformatiivne juht, selleks
ei ole vaja erilist karakterit ega oskusi (Montuori et al, 2017, 1k 3).

Eelneva pohjal saab kinnitada, et juhil on organisatsioonis vdga oluline roll, mis ulatub
kaugemale igapdevase juhtimise ja iilesannete jagamisest. Juht peab olema enesekindel
ja stligavalt valdkonnaga kursis, et teha teadlikke ja kaalutletud otsuseid, mis aitavad
organisatsioonil edasi liikuda. Lisaks sellele peab juht olema ka oma jirgijatele
motiveeriv ja inspireeriv, sest ainult tugeva juhtimisega saab saavutada meeskonna
parima potentsiaali. Juhtimise erinevad stiilid, nagu tehinguline ja transformatiivne
juhtimine, mééravad, kuidas juht oma meeskonnaliikmeid suunab ja motiveerib. Kdige
olulisem on see, et juht, sdltumata stiilist, peab suutma pakkuda oma meeskonnale selget
visiooni ja eesmirki, mille poole piilielda. Juhtimisstiilide valik peaks olema teadlik ja

kohandatud vastavalt organisatsiooni vajadustele ja meeskonna diinaamikale.

1.2. Efektiivne  juhtimine ja meeskonnatoo olulisus

organisatsioonides ja muugitulemustes

Efektiivne juhtimine ja meeskonnatd on tinapédevastes organisatsioonides hidavajalikud
tegurid, mis mdjutavad nende toimimist ja edu. Juhtide oskus inspireerida ja motiveerida
oma meeskondi ning samuti tohus koostdd on vdtmetdhtsusega tegurid, mis aitavad
saavutada piistitatud eesmérke. Organisatsioonid, kus vairtustatakse nii tohusat juhtimist
kui ka meeskonnat6dd, suudavad kiiremini kohanduda muutuvate oludega ja saavutada
piisivaid tulemusi. Seetdttu on nende teemade késitlemine d4rmiselt oluline.

Selleks, et juhtida meeskonda efektiivselt, peab juhil olema kindel eesmérk ja visioon
ming missioon, mida oma todtajatele enesekindlalt presenteerida, ning mille nimel koos
tood teha. Viljatoodud punktid peavad olema piisavalt lihtsad ning arusaadavad.
Efektiivse juhtimise eesmirgiks on meeskonnatdds inimeste tugevused ettevotte heaks

toole panna ning nende ndrkused ebaoluliseks teha. (Drucker, 2007)



Efektiivses juhtimises tdnapdeva organisatsioonides tuleb ka ette véljakutseid. Selleks, et
nendega hakkama saada, on loodud Kompassi mudel. Nime on mudel saanud selle jirgi,
et kompass niitab suunda, pakub turvatunnet ning sellele saab alati loota. Viljend tuleneb
ingliskeelsest sonast ,,compass“, kus akroniiimina vastab iga tdht monele isiku
omadusele voi tegevusele. Kompassimeetod jaguneb seitsmeks etapiks:

e Piihendumus juhtida targalt — positiivse muutuse tekitamine organisatsioonis.
Tuleb olla protsessile pithendunud, et jirjel piisida.

e Heatujulikkus — tuleb teada enda véairtuseid. Hea juht aitab inimeses vilja
selgitada, mis on tema jaoks kodige olulisem ning mida ta périselt soovib
saavutada.

e Tihelepanelikkus — motivatsiooni leidmine muutuse toimumiseks, aru saamine
sellest, mis organisatsioonis ei toota.

e Perspektiivsus — néha suurt pilti, ndhakse sidet meie ja maailma vahel.

e Tegutsemine — véljamdtlemine, mis lahendus on kdige parem, targalt tegutsemine,
véljakutsed.

e Tundlikkus tulemuste suhtes — targad juhid panevad tdhele, mis nende imber
juhtub. Tegevused igapdevaelu kergendamiseks.

e Rajal piisimise strateegia — olemas kindel fookus iilesande saavutamiseks,
lahenduste leidmine. (King et al, 2022, lk 3—4)

Iga juht teab, kui oluline on sujuv meeskonnatdo ettevotte tegutsemiseks. Selleks, et see
ka toimiks, on vaja, et todtajatel ning juhtidel oleks omavahel usaldus. Ilma usalduseta
on raske koost6dd edendada. Oluline on ka, et juht ja meeskonnaliitkmed ei kardaks
konflikte, sest konfliktid eeldavad kahe poole argumenteerimist ja selle 1dbi leitakse ka
lahendusi. Meeskonnatdd sujumiseks on vaja pithendumust ning vastutust. Hea tiimit66
sujub ilma liidri kontrollita, sest neil on endal selgus ja piithendumus projektile ning nad
suudavad {ksteist aidata. Meeskonnat6d edukuse mootmiseks on eesmérkide
saavutamine ning kollektiivsed tulemused. (Lencioni, 2003, 1k 36—38)

Meeskonna edukuse hindamiseks tuleb arvesse votta nii tehtud t66 mahtu kui ka klientide
rahulolu taset. Samuti on tdhtis, kui kaua to6tajad meeskonnas piisivad ning milline on
toodetud t60 kvaliteet. Olulised aspektid on ka tdhtaegade tditmine ja meeskonnaliikmete
kaasatus. Meeskonna tagasiside, eesmirkide saavutamine, todtulemuste hindamine ja

kasumi teenimine on samuti olulised néitajad meeskonna edust. (Shapiro et al, 2008)
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Mairksdnad, mis seostuvad efektiivse juhtimisega on:

e enesekindlus;

e terviklikkus;

e vastupidavus;

e inspireeritus;

e uuenduslikkus (Goldsmith, 2010).
Kuigi arvamus, et juhi omadused on kaasasiindinud, on teadlaste poolt kindlaks tehtud,
saab siiski neid omadusi Oppida ldbi kogemuste ning koolituste. Heade juhioskuste
omandamine votab aega ja energiat, oluline on ise olla proaktiivne ning otsida voimalusi
arenemiseks. Juhtimine on pidev enesearengu protsess. Efektiivseks juhtimiseks on vaja
ka mdista nii enda kui ka teiste emotsioone. Seda vOimet aru saada, juhtida ja kasutada
emotsioone enda ning teiste hiivanguks nimetatakse emotsionaalseks intelligentsuseks.
Uuringud néitavad, et kdrge emotsionaalne intelligentsus korreleerub tugevalt juhi
edukusega, eriti meeskondade juhtimisel ja konfliktide lahendamisel. Emotsionaalse
intelligentsuse viis elementi on jirgmised:

e FEneseteadlikkus - oma emotsioonide tundmine;

e Eneseregulatsioon - enda emotsioonidega toimetulek;

e Motivatsioon - enesemotiveerimine;

e Empaatia - teiste emotsioonide tundmine;

e Sotsiaalne teadlikkus. (Cherniss, 2010)
Efektiivse juhtimise eelduseks on otsuste langetamine koostods meeskonnaga, arvestades
erinevaid vaatenurki ja luues dialoogi. Samuti on oluline, et juhtidel on oskus koolitada
meeskonnaliikmeid, et tugevdada nende professionaalset voimekust ja iseseisvust (Parks,
et al,2023, 1k 530). Tulemuslik meeskonnat6 méngib organisatsiooni edus keskset rolli,
kuna see loob aluse usaldusel ja vastastikusel mdistmisel pdhinevale tddle. Toimiv
koostdd on organisatsiooni edu aluseks, kuid kui meeskonnatéé on ndrk voi halvasti
juhitud, voib see viia tdsiste probleemideni, mis pidurdavad organisatsiooni arengut ja
eesmdrkide saavutamist (Ulrich, 2017). Meeskonnatodd defineeritakse kui gruppi, kes
iiksteisest sOltuvalt tootavad iihtse eesmirgi nimel. Kdige olulisemaks oskuseks
efektiivseks meeskonnatooks organisatsioonis on kommunikatsioon, mis voimaldab
ideede selget edastamist ja iiksteise moistmist. Teine oluline oskus on konfliktide

lahendamine, mis aitab hoida koostddd tdhusana ka pingelistes olukordades. (West, 2012)
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Patric Lencioni on toonud vélja siduva meeskonnat6d sujumiseks viis punkti olulisuse
jérjekorras:

1. Korge usalduse siilitamine iiksteise vahel. Oluline, et meeskonnatdd sujuks
ladusalt, tiimilitkmed julgeksid jagada oma tugevusi ning norkusi ja tunnistada
vigu, vajadusel kiisida abi.

2. Konfliktid ehk erinevate arvamuste arutamine.

3. Otsuste kinnitamine.

4. Uksteise motiveerimine ning jirjel hoidmine — oluline, et tiimiliikmed oleksid
ausad ning tahaksid hdid tulemusi.

5. Tulemustele keskendumine — kdik eelnevalt nimetatud punktid on selle jaoks, et
saavutataks parim tulemus (Parks et a/, 2023, 1k 532).

Patrick Lencioni viie punkti mudel toob vélja omadused, mis aitavad tagada sidusa ja
tohusa meeskonnatdd, mistdttu on juhid vastutavad nende elementide arendamise ja
toetamise eest organisatsiooni edu nimel.

Efektiivne juhtimine organisatsioonides on oluline ka selleks, et saavutada hdid
miiiigitulemusi. See holmab vdimekust inspireerida ja motiveerida meeskonda, luua
tugevad suhted klientidega ning rakendada strateegilisi 1&henemisi miiiigiprotsessi
optimeerimiseks. See, kui efektiivselt ja motiveeritult tdotajad eesmirkide ning
miiligitulemuste saavutamise nimel pingutavad, sdltub juhtimisest organisatsioonis ja
selle efektiivsusest (Domingues, 2017). Efektiivsed juhid kasutavad sageli DISC mudelit,
et moista ja arendada oma meeskonna erinevaid isiksusetiilipe, mis parandab
kommunikatsiooni ning suurendab iildist miiiigiefektiivsust (Christy, 2018).

Selleks, et ettevotte juhtimine sujuks efektiivselt, on oluline omada héid to6tajaid, kes
toetavad organisatsiooni eesmérke ja vidrtusi. Virbajad valivad kandidaate, arvestades
nende oskusi, kogemusi ning sobivust ettevotte kultuuriga, et tagada sujuv koostdoo
meeskonnas. Kvaliteetne CV, mis toob selgelt esile kandidaadi tugevused, ning viisakas
kirjavahetus annavad mérku professionaalsusest ja pithendumisest. Samuti on téhtis
hinnata kandidaadi motivatsiooni ja huvi ettevotte vastu, sest need omadused aitavad
kaasa positiivsele tookeskkonnale ja tShusale juhtimisele. (Sergey, 2022)

Efektiivne juhtimine loob aluse tulemuslikule meeskonnatddle ja tugevdab kogu
organisatsiooni toimimist. Selge missioon ja visioon suunavad meeskonda iihise eesmérgi

nimel tegutsema. Kompassi coach’ingu mudel toetab juhtide vdimet arendada toGtajate
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potentsiaali ning tugevdada nende enesekindlust ja vastupidavust emotsionaalse
intelligentsuse toel. Tugev juht kujundab todkeskkonna, kus inimesed tunnevad end
védrtustatuna ning votavad vastutust ja algatust — see on hddavajalik nii meeskonnatdo

sujumiseks kui ka miiiigieesmérkide saavutamiseks.

1.3. DISC mudeli tutvustus ja selle struktuur

DISC mudel on laialdaselt kasutatav tooriist, mis aitab moista inimeste kditumist ja
suhtlemisstiile. Selle mudeli aluseks on neli peamist isiksuse tiilipi: domineeriv, mdjutav,
stabiilne ja analiiiitiline. Iga tiilip toob esile erinevaid tugevusi ja véljakutseid, mis
mdjutavad nii individuaalset kditumist kui ka meeskonnatédd. DISC mudeli rakendamine
voimaldab paremini mdista, kuidas erinevad isiksused omavahel suhtlevad ja koosto6d
teevad (Slowikowski, 2005).

DISC mudelit (vt tabel 3) kasutatakse, et arendada nii meeskonnat6dd, produktiivsust,
juhtimisoskust, miiiigioskust ning tildist kommunikatsiooni, mddtes nii isiksuseomadusi
kui ka kéditumisstiile. Esimest korda mainis DISC mudelit aastal 1928 psiihholoog
William Mouton Marston oma raamatus ,,Emotions of normal people“ (Beedu, 2021, lk
16). DISC mudelit hakati ecestvedamisstiilina  kasutama  1950.  aastal
industriaalpsiihholoogi Walter V Clarke’i poolt (Beedu, 2021).

Tabel 3. DISC mudeli kirjeldus

D - domineeriv I - méjutatav S - piisiv C - jireleandlik
otsekohene seltskondlik rahulik ettevaatlik
konkreetne jutukas tasakaalukas tépne

kontrolliv naudib téhelepanu toetav slistemaatiline
orienteerutud avatud introvert introvert
tulemustele

ekstravertne loominguline hea kuulaja perfektsionist
kiirete otsuste tundlik kannatlik analiiiitiline
tegemine

peab olema veenev usaldusvairne tulemustele
vastutatav orienteeritud
meeldivad toetav meeskonnaméngija  korged standardid
véljakutsed

kannatamatud hea suhtleja arvestab teistega kriitilised

Allikas: Beedu, 2021

Igal DISC mudeli isiksusomadusel on positiivsed ja negatiivsed kiiljed. Isikud, kelle

valdavaks omaduseks on domineeriv (D), on enesekindlad ja tdpsed, kiill aga on nad
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kannatamatud ning diktaatorlikud. Kui inimene on juhipositsioonil domineeriv, siis ndeb
ta palju vaeva, et oma vdimu kaitsta, isegi kui selle nimel vdib meeskonnatdd kannatada.
Domineerivad (D) juhid motiveerivad teisi auhindade ning karistustega. Andekad rithma
litkmed vdivad nende jaoks olla ohtlikud, sest juhid kardavad, et nad vdivad nende
positsiooni iile votta. Mojutatavad (I) inimesed on optimistlikud ja ratsionaalsed, teisest
kiiljest on nad emotsionaalsed ja mitte tdsised. Piisivad (S) on stabiilsed ja
koostoovoimelised, kuid neile ei meeldi muutused ja véljakutsed. Jareleandlikuid (C)
vaib positiivselt kirjeldada kui analiiiitiliste oskustega ning tidpsed, samas on nad rohkem
introvertsed ja kriitilised. (Bae, et al, 2023, 1k 76—83) Mdjutatavad (I) isiksused on aga
naturaalsed juhid, kes inspireerivad teisi paremini tegema. Kui neid survestatakse, siis
voivad nad tdhelepanuta jitta iilesanded ja iiksikasjad vaid keskenduvad rohkem
inimestele. Plisivad (S) isiksused juhtimises on meeskonnas toetavad, sdbralikud ja
koostoovalmis. Jareleandlikud (C) isiksused juhtimises motlevad meeskonnas loogiliselt
ning neil on head silisteemid. Nad naudivad tipsust ja detaile ja fokusseerivad faktidele.
(Beedu, 2021, 1k 21-24)

DISC mudeli rakendamine organisatsioonis vib olla juhtidele kasulik, et mdista kuidas
paremini suhelda tiimilitkmetega. Selleks, et organisatsioon saaks efektiivselt toimida,
tuleb juhil 1dhtuvalt DISCi tundmisest teada, milliseid meetodeid kasutada erinevate
isiksuste puhul. DISC mudeli rakendamist kasutatakse juhtimises edukate tiimide
loomisel. Isiksuseomadusi saab liigitada kaheks: protsessi- ja objektile orienteerituteks.
Protsessile orienteeritud omadused on diinaamilisemad, kergemini mdjutatavad ning
voivad ajas ja olukordades varieeruda. Objektile orienteeritud omadused seevastu on
plisivamad, stabiilsemad ning iseloomustavad indiviidi kditumist jérjepidevalt erinevates
kontekstides. Protsessile orienteeritud juhid keskenduvad muutustele ning ettevotte
arengule, objektile orienteerutud aga loovad turvalise ja stabiilse keskkonna.
(Slowikowski, 2005, 1k 835)

Eduka tiimi juhtimiseks on vaja, et meeskonnas oleksid esindatud erinevad
isiksusetiiibid, et sujuks koost6d ja kommunikatsioon, samas voib sellise tiimi
juhtimisega esineda ka viljakutseid Kui isiksused omavahel ei toimi, siis voib ka
meeskonnatod tdhusus viheneda. Isiksuseomadused mojutavad suurelt inimeste
motivatsiooni, kommunikatsiooni, stressitaluvust, mdtlemist ning konfliktidega

toimetulekut. Ettevottes CrowdFlower viidi 14bi uuring, kus 70 tdotajat tegid DISC
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isikuomadustesti ning nende tulemuste pdhjal jaotati nad viielitkmelistesse gruppidesse.
Meeskonnad koostati nii, et osades olid liikmed tasakaalustatud isikuomaduste jirgi,
teistes aga sellised, kus domineerisid liidriomadused. Uuringus selgus, et balansseeritud
grupid joudsid palju loomingulisemate lahendusteni ning kasutasid ka vihem negatiivset
keelekasutust ja aktsepteerisid iiksteiste motteid rohkem kui meeskonnad, kus
domineerisid liidriomadustega liikkmed. (Lykourentzou ef a/, 2016, 1k 261)

DISC mudel juhtimises aitab parendada kommunikatsiooni juhtide ja tootajate vahel.
Selleks, et vilja selgitada, milline on domineeriv isiksusomadus, on koostatud DISC test,
mis koosneb 79-st kiisimusest. DISC mudeli tundmine aitab vilja selgitada inimeste
tugevused ning norkused ning seetdttu parendab ka tookvaliteeti. Lisaks aitab selle
tundmine viltida ka konflikte ning leida iihine keel erinevate isiksusomadustega isikute
vahel. (Pepe et al, 2025)

DISC mudeli rakendamine juhtimises toob ettevdttele mitmeid kasusid. See vdoimaldab
paremini moista ja hinnata tdotajate isiksuseomadusi, mis omakorda parandab
kommunikatsiooni ja suhtlemist meeskonnas. Ténu sellele saavad juhid kohandada oma
stiili vastavalt meeskonna vajadustele, mis tugevdab koostddd ning suurendab {ildist
efektiivsust. Lisaks aitab DISC mudel paremini médratleda sobivaid rollide ja iilesannete
jagamise strateegiaid, mis 10puks panustab ettevotte konkurentsivdime kasvu. Mudel
toetab ka talentide arendamist ja hoidmist, kuna to6tajad tunnevad end paremini
moistetuna ja viirtustatuna. Selline isiksusetiilipidele kohandatud juhtimine loob
positiivsema tookeskkonna ja parandab tdotajate rahulolu ning tulemuslikkust. (Grizzell,
2024)

DiSC mudel aitab moista ja kohandada suhtlemisstiile erinevate meeskonnaliikmete
vahel. Selle mudeli abil saame tuvastada igaiihe tugevused ja norkused, mis vdimaldab
anda tagasisidet, mis on kohandatud vastavalt isiku eelistustele. Niiteks, kui teame, et
moni inimene eelistab detailset teavet, saame talle esitada pohjalikumalt selgitatud
tagasisidet. Samuti aitab DISC mdista, kuidas erinevad isiksused muudatustele
reageerivad ja milliseid motivaatoreid nad vajavad, et saavutada parim koostdd ja
tulemuslikkus meeskonnas. (Sugermann, 2009) Igal inimesel organisatsioonis on
erinevad prioriteedid ning eesmaérgid, selle tdttu nad eelistavad ka kui nendele ldhenetakse

teisiti. Kui ettevOte panustab aega, et kujundada vélja erinevad tdOtamis- ning
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juhtimisstiilid, mis sobivad kdikidele isiksusomadustele, siis tduseb ka produktiivsus ning
parenevad tulemused (Sugerman, 2017, lk 151—-154).

DISC isiksusomadusi on hea tunda ka miitigivaldkonnas. Aastatel 2008—2017 kaasati 178
otsemdiiiijat, kellel kdigil oli valdkonnas erinev kogemus. Uuringus selgus, et tilekaalus
oli I ehk mojutatav isiksusomadus (I), mille kirjelduseks voib kasutada omadussdnu nagu
hoolivus ja veenvus. On isiksuseomadusi, mis aitavad kaasa miiiigitulemustele, kuid igal
isiksuseomadusel on omad plussid ja miinused miiiigivaldkonnas. (Tornillo, ef al.,2019,
Ik 202—206) DISC mudeli rakendamine organisatsioonis voib miitigitulemusi mdjutada
mitmeti. See aitab juhtidel paremini mdista oma meeskonnaliikmeid ning kohandada
suhtlemisviisi vastavalt nende vajadustele, mis omakorda parandab koost6dd ja suhtlust
miiligitiimides. Lisaks aitab DISC mudel meeskonnaliitkmete erinevate kditumisstiilide
arvestamisel efektiivsemalt jagada rollid ning motiveerida to6tajaid, mis omakorda
tugevdab miiiigitegevust ja 10puks suurendab miiligitulemusi. Samuti vdimaldab see
paremini hinnata, millised koolitusprogrammid on vajalikud tiimiliikmete arenguks ning
kuidas neid digesti rakendada, et saavutada parimad tulemused (Beedu, 2021).

DISC mudel on oluline tooriist, mis aitab moista erinevaid suhtlemisstiile ja
isiksuseomadusi, mingides sellega olulist rolli juhtimises ja miiligis. Juhtimises toob
DISC esile meeskonnaliikmete tugevused ja arenguvdimalused, vdimaldades juhtidel
kohandada oma ldhenemist vastavalt iga individuaalse td6taja stiilile, mis loob tdhusama
koostd0 ja parem arusaam. Miiiigis aitab DISC mudel mdista rohkem kliendi vajadusi ja
eelistusi, voimaldades miiligiesindajatel kohandada oma ldhenemist, loomaks tohusamaid

drisuhteid ning saavutada paremaid miitigitulemusi.
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2. DISC MUDELI RAKENDAMINE ETTEVOTTES
SOUTHWESTERN ADVANTAGE

2.1. Ettevotte Southwestern Advantage tegevuse tutvustus ning

uurimismetoodika

Southwestern Advantage on 1868. aastal asutatud Ameerika ettevote, mis pakub iilikooli
tudengitele voimalust teenida, et tasuda iilikooli dpingute eest, omandada tookogemust,
arendada ettevotlusoskusi ja kasvatada eesmirkide saavutamiseks vajalikku iseloomu.
Igal suvel osaleb programmis ligi 1500 tudengit enam kui 200-st iilikoolist iile kogu
maailma, kes miiiivad USA ning Kanada peredele erinevaid lahendusi teadmiste
omandamiseks ja arendamiseks (Opikuid, mdnge, dppe jne.) Southwestern Advantage
tagab programmis osalevatele tudengitele pdhjaliku véljadppe. Miilidavad tooted aitavad
lastel saavutada héid akadeemilisi tulemusi ning motiveerivad neid Oppima
(Southwestern Advantage, n.d.).

Southwestern Advantage Euroopa osakonda nimetatakse Europel (liihendatuna E1).
Esimesena osalesid programmis Euroopast just eestlased aastal 1990. Tanaseks on
Euroopast osalenud programmis iile 8600 tudengi, kes on edukalt ldpetanud
suveprogrammi ja sellele eelneva koolituse. Vilja on dpetatud iile 3000 mentori, kes on
juhendanud uusi tudengeid ja osalenud programmis rohkem kui iihe suve (Southwestern
Advantage, n.d.).

Ettevotte missiooniks on olla parim organisatsioon maailmas, aidates noortel arendada
oma teadmisi ja oskusi, et saavutada piistitatud eesmdrke. Edukatel tudengitel on
vOimalus pérast esimest suve liituda juhtimisprogrammiga, mille kdigus Opitakse
meeskonnakujundamise ja mentorluse oskusi ning tdiendatakse oma miiligitdo
asjatundlikkust (Southwestern Advantage, n.d.). Koik tudengid, kes on ettevdttes
Southwestern Advantage, kuuluvad kindlasse baasi, mida juhib otsene miitigijuht ehk

District Sales Leader (lihendatuna DSL). Eestis on neid hetkel kokku 14.
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Esimese aasta miitigiinimesi kutsutakse First yearideks (lihendatuna FYid). Tudengid,
kes programmis esimese suve edukalt ldbivad ja programmis jdtkata soovivad, on
automaatselt mentorid ehk Student Managerid (lihendatuna SMid). Miiiigijuhiks ehk
Sales leaderiks (liihendatuna SL) saadakse juhul, kui grupis on 10 —15 juhendatavat ning
gruppi kuuluvate inimeste personaalne kogukasum iiletab 90 000 dollarit. Piirkondlikud
miiligijuhid (lihendatuna DSL) on juhid, kes ise raamatuid miilimas ei kdi. Nende
peamiseks tooiilesandeks on miiiigijuhtide ja mentorite koolitamine, et tdsta nende
miiligitulemusi ning arendada juhtimisoskusi. Grupp, kuhu kuulub t66 autor, on kokku
koondatud kolmest vdiksemast grupist ning sinna kuulub hetkel 3 DSLi, 4 SLi, 24 SMi
ja4l FYi.

To0 eesmirgi tditmiseks ja uurimiskiisimustele vastamiseks kasutati kvantitatiivset
uurimismeetodi. Kvantitatiivne uurimismeetod vdimaldab saada objektiivseid ja
moddetavaid tulemusi, mis on kasulikud otsuste tegemistel (Laksman, et al/, 2000).
Kvantitatiivset meetodit kasutades on véimalik to6tada suure hulga andmetega, mis aitab
tuvastada mustreid ning seaduspérasid. Lisaks sellele on andmed objektiivsed, pdhinevad
moddetavatel andmetel, mis vihendavad subjektiivsete tdlgenduste riski. (John, 2010, lk
217) Vorreldes kvalitatiivse analiiiisiga on kvantitatiivset analiiiisi kasutades vdimalik
andmeid kiiremini analiiiisida. Suure hulga andmete pdhjal tehtud analiiiisid vdimaldavad
luua tugevaid empiirilisi tdendeid, mis vdivad toetada teaduslikke jéreldusi ning otsuseid.
(Nardi, 2018) Koostati ankeetkiisimustik, (vt lisa 1) mille andmeid analiiiisiti ning tehti
jéreldusi ja ettepanekuid. Kiisitlus koostati platvormil Microsoft Forms.

Autor valis kvantitatiivse uurimismeetodi, sest see vdimaldas koguda andmeid suurelt
arvult vastajatelt struktureeritud kujul, tagades tulemuste vorreldavuse ja iildistatavuse.
Teiseks aitas kvantitatiivne ldhenemine kaardistada seoseid juhtimisstiilide,
meeskonnatdo tohususe ja DISC mudeli rakendamise vahel. Lisaks voimaldas see toetada
jdreldusi andmepdhiselt ning luua alus edasisteks praktilisteks soovitusteks

organisatsioonis. Uurimisviisist annab iilevaate tabel 4.
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Tabel 4. Uurimismeetodid ja valim

Uurimismeetod Infoallikas ja iildkogum Aeg Kommentaar

Kvantitatiivne Struktureeritud mirts Saadud vastused jargmistele
meetod kiisimustik 31 2025 kiisimustele:
Southwestern Advantage Millest miitigijuhid meeskonna
mentoriga, kes kuuluvad Jjuhtimisel ldhtuvad?
t00 autoriga samasse Milline on efektiivse juhtimise roll
gruppi (31) meeskonnat6o tulemuslikkuse ja
organisatsiooni tildise toimimise
tagamisel?

Kuidas rakendada DISC mudelit
organisatsiooni juhtimises?

Ankeetkiisitlus koostati tuginedes t60 teoreetilisele raamistikule, et tagada kiisimuste
asjakohasus ja vastavus uurimuse eesmargile. (vt lisa 2) Teooriaosas kasitleti juhtimise
peamisi teoreetilisi ldhtekohti, rohutades efektiivse juhtimise ja meeskonnatdd téhtsust
organisatsioonide toimimises ning miiligitulemuste saavutamises. Lisaks analiiiisiti DISC
isiksusemudeli rakendamist, keskendudes sellele, kuidas seda organisatsioonis
tulemuslikult kasutada. Nende teemade pdohjal koostati kiisitluskiisimused, mis
voimaldasid uurida, kuidas need teoreetilised késitlused kajastuvad praktikas ettevottes
Southwestern Advantage.

Kuna autor on ise programmis iiks mentoritest, viidi kiisitlus l1&bi baasis, kuhu ta kuulub.
Baasi on koondatud 3 gruppi, kus on kokku 31 mentorit ning vastuseid saadi kokku 23
mentorilt, kes tegutsevad Eestis, Poolas, Ukrainas ja Valgevenes ning iihtlasi on see ka
kdesoleva t66 valimiks. Uuringu labiviimiseks kasutati mugavusvalimit kuna autoril oli
konkreetse riithmaga olemas vahetu kontakt ja usalduslik suhe, mis suurendas tdenéosust
saada piisaval hulgal sisulisi vastuseid piiratud ajaraamis. Selline ldhenemine vdimaldas
tagada kiisitluse lébiviimise sujuvuse ja tdstis vastamismaéra. Kuigi valim ei ole laiemalt
generaliseeritav kogu Southwestern Advantage kontekstis, annab see sisulist iilevaadet
just tihe konkreetse otsemiiligigrupi juhtimispraktikast ning on seetottu sobilik esialgseks
uurimiseks DISC mudeli rakendamise mojude osas.

Andmete analiiiisimiseks kasutati kirjeldavat statistilist analiiiisi ning neid analiiiisiti
JASP ning Microsoft Excel programmis. Kiisitlus oli avatud 3 nédalat, perioodil
3.03.2025 — 24.03.2025. Firstyeare uuringusse ei kaasatud, sest neil puudub selleks
vajalik juhtimiskogemus. Selleks, et teha 95% tipsusega iildistavaid jireldusi terve

iildkogumi kohta, oleks pidanud vastajate arv olema 29. Kuna vastuseid saadi 23, siis
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toendosusega erinevad vastused tegelikkusest 10.6%. 23-st vastajast 17 olid SMid, 3 SLid
ja 3 DSLid. Jargneval joonisel selgub vastajate toOstaaz aastates ning roll ettevottes

Southwestern Advantage (vt joonis 1).
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Joonis 1. Vastajate jaotus todstaazi, rolli ja meeskonna suuruse jargi

Kuna t66 keskendub juhtimisele, siis kdesoleva t66 iildkogumisse kuuluvad just tudengid,
kes meeskonna loomise ning juhtimisega tegelevad. Ankeetkiisitluses kasutati
hinnanguskaalaks 7-pallist Likerti skaalat, mis vdimaldab modta vastaja hoiakute ja
hinnangute intensiivsust suurema tundlikkusega kui niiteks 5-palline skaala. Laiem
skaala vdimaldab vastajatel paremini véljendada oma seisukohtade niiansse ning annab
tapsemaid kvantitatiivseid andmeid, mida on vdimalik usaldusvddrsemalt vdorrelda
erinevate riihmade vdi taustatunnuste 16ikes. (Revilla, et al, 2014) Kiisitlus ehitati iiles
nii, et esimesed kolm kiisimust on vastaja demograafilisuse kohta, kiisimused 4-6
keskendusid sellele, millest miitigijuhid meeskonna juhtimisel ldhtuvad, 7-14
keskendusid efektiivse juhtimise mdjule meeskonnas ning selle tulemuslikkusele ja 15—

23 kiisimused DISC mudeli rakendamisele. (vt lisa 1)

2.2. DISC mudeli uuringu tulemuste analius

Jargnevas alapeatiikis keskendutakse ldbiviidud uuringu tulemuste analiiiisile, et selgitada
vélja, kuidas uuritud tegurid mojutavad juhtimist ja meeskonnatodd -ettevottes
Southwestern Advantage. Analiiiisi eesmérgiks on paremini moista, kuidas juhtimisstiilid

ja isiksusetiilibid mdjutavad meeskonna toimimist ning millist rolli méngib DISC mudel



efektiivses juhtimises. Esmalt sooviti vastajatelt teada, millest miitigijuhid meeskonna
juhtimisel ldhtuvad ning mida oluliseks peavad. Uuringu podhjal selgus, et koige
olulisemaks peetakse meeskonna juhtimisel diinaamikat, seda pidas oluliseks rohkem kui
50% vastanutest. Samuti ldhtutakse suuresti juhtimisel oma kogemustest, ettevotte
védrtustest, senisest tegevusest ning vahendite olemasolust. See viitab sellele, et SWA
juhid toetuvad suuresti oma senistele teadmistele, vaistule ja meeskonna hetkeseisundi
mdistmisele.

Meeskonna tagasiside, varasem tulemuslikkus ja ressursside kittesaadavus on samuti
olulised, kuid pisut madalama prioriteediga. Andmeanaliilis ja ettevotte védrtused on
moddukalt olulised, samas kui valdkonna trendid on antud valimis kdige vihem oluliseks
peetav faktor otsuste langetamisel. Kdige vihem oluliseks peeti meeskonna juhtimisel

trendide jargimist (n=5) (vt joonis 2).

tagasiside Y2 5 10 4
omakogemus [l 2 12 [ A
andmete analiiis  [JIlT2 7 11 @
ettevotte vadriused [ 4 2 12 2]
trencic - S 4 7 5
senine tegevus [T 7 12 @
intuitsioon |1 8 11 @
meeskonna dinaamika [T 4 13 s
vahendite olemasolu [l 6 6 10
0% 20% 40% 60% 80% 100%
M Uldse ei ndustu W ei noustu m mingil maaral ei ndustu
neutraalne mingil maaral néustun m noustun

m kindlalt néustun
Joonis 2. Juhtide ldhenemisviisid meeskonna juhtimisel

Uheks oluliseks aspektiks meeskonna juhtimisel on iilesannete jaotus ehk delegeerimine.
Uuringu tulemustest selgus, et iilesannete delegeerimisel peetakse kdige olulisemaks
nende raskustaset (n=15). Peaaegu sama oluliseks peeti ka iilesannete jaotamist oskuste
pohjal, millele vastas jaatavalt 14 inimest. Lisaks noustuti, et juhtimisel arvestatakse
juhitavate individuaalsete tugevustega, meeskonna eesmérkidega, olemasolevate
vahenditega ning varasemate saavutustega. Projektide tdhtajad, oskustel pdhinev
delegeerimine ja lilesannete pakilisus on samuti viga korge prioriteediga. T66koormuse

tasakaal ja Ttlesannete keerukus on tdhtsuselt jdrgmised. Meeskonnalitkme huvi,
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ressursside  kéttesaadavus ja varasem tulemuslikkus on delegeerimisel ja
prioritiseerimisel pisut vdiksema kaaluga.

See jaotus viitab praktilisele ja eesmérgile orienteeritud ldhenemisele iilesannete
jagamisel, kus efektiivsus saavutatakse meeskonnaliikmete parimate oskuste ja tugevuste
drakasutamise teel, silmas pidades tdhtacgu ja pakilisust. Huvi ja varasema
tulemuslikkuse madalam keskmine v3ib tdhendada, et neid aspekte arvestatakse vihem
vOi neid peetakse vihem kriitiliseks vorreldes teiste faktoritega (vt joonis 3). Tulemused
nditavad, et teadlik juhtimine {ilesannete jagamisel on praktikas oluline osa efektiivsest

meeskonnatoost Southwestern Advantage’is.

oskused 1 6 14 =
tdémahu balanss 3 8 8 a7
ilesanneteolulisus 2 3 9 9
meeskonnaliikmete huvi - 4 7 S .
tahtajad [0S 3 12 a7

Ulesannete raskusaste 4 4 15
individuaalsed tugevused [ll'd 8 10 8
meeskonna eesmérgid [l 5 1 9 7

vahendite olemasolu 5 11 7

varasemad saavutused 2 9 11 [ ]

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M ei ndustu m mingil maaral ei ndustu m neutraalne

mingil maaral néustun m noustun m kindlalt néustun
Joonis 3. Ulesannete olulisus ja delegeerimine juhtimises

Teise kiisitluse osaga saadi vastus kiisimusele, milline on efektiivse juhtimise roll
meeskonnatod tulemuslikkuse ja organisatsiooni iildise toimimise tagajdrjel. Vastanute
seas tousid esile eelkdige kommunikatsioon ja ausus. 19 vastajat pidas kommunikatsiooni
juhtimises kdige olulisemaks. Lisaks nimetati olulistena empaatiavéimet, enesekindlust,
koostoovalmidust, vastutustunnet, otsustusvdimet, visiooni olemasolu ja juhipoolset
toetust. Samuti rohutati usalduse olulisust meeskonnaliikmete vahel kui votmetegurit
tulemuslikkuse suurendamisel. Ule poolte vastanutest pidasid oluliseks ka selgete
eesmirkide seadmist, arukat otsustamist ja meeskonnato arendamist. Vahem, kuid siiski
mérkimisviérselt, mainiti uute ideede véartustamist (n=16), tootajate heaolu (n=19) ning

konfliktide lahendamise oskust (n=17) (vt joonis 4). Selged eesmirgid, motestatud
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suhtlus ja vastastikune usaldus on olulised eeldused stabiilse ning motiveeritud
meeskonna kujundamisel. Need tulemused kinnitavad, et kaasaegne juhtimine eeldab nii

sotsiaalset kui emotsionaalset pddevust.

parem meeskonnatéo =~ 2 10 I

rohkemtéod tehtud [l 2 11 8

énnelikumad meeskonnaliikmed 727 1 10 9

targemad otsused 4 1 12 9

uued ideed 6 11 5

usaldus meeksonnaliikmete vahel [l 2 5 I T

kohanemisvdime 1 6 8 8

motivatsioon @ 3 11 8

auhinnad 4 5 10 4|

konfliktide lahendus 1 5 10 7 ]

selged eesmargid 2 7 I

0% 20% 40% 60% 80% 100%
m mingil maaral ei ndustu m neutraalne mingil maaral ndustun

noustun m kindlalt ndustun

Joonis 4. Meeskonna tulemusi mdjutavad efektiivse juhtimise tegurid

Selleks, et sdiliks hea meeskonnatdd, peeti kdige olulisemaks usalduse séilitamist. Sellega
ndustus kindlalt 18 vastajat 23-st. Sellele jirgnes vastutuse votmine (n=17) ning selge
kommunikatsioon juhtimises (n=15). Meeskonnatd6 sujumiseks tuli vilja, et on oluline
ka jagada eesmirke ning anda regulaarselt tagasisidet ja motiveerida iiksteist. Samuti ka
konfliktide ldbiarutamist ning otsuste kinnitamist. Vdhem oluliseks peeti tulemustele
keskendumist ning ideede mitmekesisust (vt joonis 5). Vastajate hinnangul mojutavad
meeskonnatod efektiivsust kdige tugevamalt selged eesmérgid ja usaldus
meeskonnaliikmete vahel. Need on kaasaegses meeskonnatod teoorias laialdaselt
tunnustatud kui kriitilised edutegurid. Véga oluliseks peetakse ka toetust ja juhtimisstiili.
Konfliktijuhtimine, organisatsiooni kultuur ja kaasatus on samuti olulised mdjutajad.
Koolitus, ressursside kéttesaadavus ja kommunikatsioonivahendid on tdhtsuselt
jargmised. Mitmekesisust ja meeskonna suurust peeti antud valimis kdige vdhem
mdjukateks faktoriteks meeskonnatdo efektiivsusele. See vdib viidata, et neid aspekte ei

tajuta nii otseselt voi kriitiliselt mdjutavatena igapidevast meeskonnatdod.
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Usalduse sailitamine 5 s ——

konfliktide arutamine 2 3 10 8
otsuste kinnitamine 4 13 [
liksteise motiveerimine 1 4 12 e
vastutuse votmine 2 4 7
tulemustele keskendumine IS 3 6 1 I
selge kommunikatsioon 1 7 I -
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regulaarne tagasisidestamine 4 13 6 |
jagatud eesmargid [l 1 4 8 o
0% 20% 40% 60% 80% 100%
M ei noustu m mingil maaral ei ndustu = neutraalne
mingil maaral ndustun m néustun m kindlalt néustun

Joonis 5. Efektiivse meeskonnatdd elemendid.

Selleks, et modta juhtimise efektiivsust organisatsioonis, peeti kodige olulisemaks
tootajate hoidmist (n=11). See néitab, et juhtimine on olnud efektiivne ning todtajad
tahavad jétkata juhiga koost6od. Juhtimisstiil méngib olulist rolli mitte ainult tootajate
rahulolus, vaid ka nende soovil ettevottesse naasta ehk toosuhte jatkumise voi taastumise
vdimalikkuses. Uks juhtimise fookustest on luua juhtimiskultuur, mis toetaks todtajate
hoidmist ja motiveeriks neid tulevikus organisatsiooni juurde tagasi pdoérduma. Teisel
kohal olulisuse poolest peeti erinevaid koolitusi ning arendust. Neile jirgnesid tootajate
rahulolu, eesmérkide saavutamine ning todtajate tootulemuste hindamine. Vidhem
oluliseks peeti loomingulisust, uusi ideid ning erinevate tagasisidestamise meetodite

kasutust (vt joonis 6).

eesmarkide saavutamine N1 5 10 6 |

mm 3 12 | 6 |

tootajate to6tulemuste hindamine 1 7 11

3 6 3

erinevad tagasisidestamise meetodid N2 1 9 7
o 2 4 10 | 6 |

uuedideed W 3 9 6 4|

| 4 7 8

finantsiline edukus |l 2 5 9 - 6 |

m 4 9 9 |
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Joonis 6. Efektiivse juhtimise mddtmine organisatsioonis
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Meeskonnaliikmete motiveerimine ja parimate tulemuste saavutamine on juhtimise
seisukohalt oluline valdkond, kus erinevad strateegiad méngivad votmerolli. Uuringu
kdigus selgus, et meeskonnaliikmete kdige tShusamaks motiveerimiseks peetakse
usalduse loomist ning heaks eeskujuks olemist. Neid pidas oluliseks 75% vastanutest.
Need on otseselt seotud tulemuslikkuse juhtimise ja positiivse keskkonna tugevdamisega.
Usalduse loomine, meeskonnatod edendamine, eeskujuks olemine, kasvuvdimaluste
loomine ja ressursside pakkumine on samuti véga olulised strateegiad, mis toetavad nii
individuaalset arengut kui ka koostodd. Preemiate andmist peeti antud valimis kdige
vihem oluliseks strateegiaks tulemuslikkuse motiveerimisel, mis korreleerub varasema
leiuga preemiate madala hinnangu kohta efektiivse juhtimise tulemusena. Samuti toodi
esile iseseisvuse toetamise, kasvukeskkonna loomise ja meeskonnalitkmete panuse
tunnustamise tdhtsus. Auhindade jagamist peeti seevastu vihem oluliseks strateegiaks (vt

joonis 7).

vajalike vahendite pakkumine 2

(o)
(e)]

heaks eeskujuks olemine 4 3 G
meeskonnatoo edendamine 6 9 I
usalduse tekitamine 1 5 | v A
iseseisvuse toetamine 1 2 10 O 10 ]
kasvukeskkonna moodustamine 1 12 10
oma panuse tunnustus 1 14 8
auhinnad 2 5 12 [
tagasisidestamine 3 9 [ i
selgete eesmarkide plsitamine 1 9 13
0% 20% 40% 60% 80% 100%
m mingil maaral ei ndustu m neutraalne mingil maaral ndustun
noustun m kindlalt néustun

Joonis 7. Juhtimisstrateegiad meeskonnaliikmete motiveerimiseks ning parimate

tulemuste saavutamiseks

Uuringust selgus, et parimate tulemuste saavutamiseks on oluline keskenduda usalduse,
iseseisvuse ja positiivse keskkonna loomisele, mitte pelgalt materiaalsetele stiimulitele.
Kodige edukamad juhtimisstrateegiad tuginevad inimeste védirtustamisele ja nende
arenguvoimaluste toetamisele.

Kolmanda kiisitluse osaga saadi vastus kiisimusele, kuidas rakendada DISC mudelit

organisatsiooni juhtimises (vt joonis 8).
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Eiole teinud DISC testi

DISC teadmised suureparased

DISC teadmised head

DISC teadmised keskmised

FY ettevalmistuse muutmine DISC pdhjal

FY ettevalmistuse muutmine DISC p6hjal mingil maaral

FY ettevalmistuse muutmine DISC pdhjal vahesel maaral
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o
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=
o
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vastajate arv

Joonis 8. DISC mudeli kasutamine SWA juhtide seas

DISC mudeli rakendamine juhtimises on muutunud iiheks oluliseks todriistaks
meeskondade tohususe ja kommunikatsiooni parandamiseks. Uuringu tulemused
nditasid, et kdige tdhusamad meetodid DISC mudeli dppimiseks ja rakendamiseks
juhtimises on lisakoolituste pakkumine, to6tubade ja grupitegevuste ldbiviimine. Samuti
toodi esile mentorluse pakkumine ja tagasiside andmine, mis aitab modista, mis on hésti
tehtud ja mida voiks veelgi paremaks muuta. Kdige vdhem kasulikuks peeti
veebikursuseid ja videokoolitusi, samuti ei peetud vajalikuks hindamisvahendite

muutmist (vt joonis 9).
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Joonis 9. Abistavad lisameetmed rakendamaks DISC mudelit juhtimises
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Uuringu kidigus selgus, et vastajad, kes olid teinud DISC testi ning kohandanud FYde
ettevalmistust vastavalt nende isikuomadustele, hindasid oma meeskondade
miiligitulemusi keskmiselt korgemaks vorreldes nendega, kes DISC mudelit ei kasutanud.
Kiisitluses esitati vastajatele ka kiisimus, kuidas nad hindavad oma tiimi miiiigitulemusi,
voimaldades seeldbi analiiiisida subjektiivset tulemuslikkuse hinnangut seotuna mudeli
kasutamisega. Tulemused viitavad, et DISC mudeli teadlik rakendamine vdib aidata
kaasa paremate miiiigitulemuste saavutamisele. Uuringu tulemused néitavad, et parimad
tulemused DISC mudeli rakendamisel saadakse interaktiivsete Oppevormide, nditeks
tootubade ja mentorluse, kaudu. Samuti on oluline, et juhtimine keskenduks pidevale
tagasiside andmisele, et aidata meeskonnalitkmetel oma tugevusi arendada ja
arenguvoimalusi dra kasutada. Tdiendavate koolituste ja praktilise kogemuse kaudu saab

juhtimine tdhusalt tugevdada meeskonna {ildist toovoimekust ja koostdod.

2.3. Jareldused ja ettepanekud DISC mudeli rakendamisel

muugieesmarkide saavutamiseks

Kiesolevas alapeatiikis késitletakse jéreldusi ja ettepanekuid seoses DISC mudeli
rakendamisega miiligieesmirkide saavutamiseks. Ankeetkiisitluse tulemusena saadi
vastused 10putdds piistitatud uurimiskiisimustele. Kuna paremad miiiigitulemused olid
grupil, kus juhid olid teinud DISC testi ning omasid selle valdkonna kohta teatud
baasteadmisi, siis vOib jireldada, et selleks, et saavutada paremaid miiiigitulemusi
kasutades DISC mudelit juhtimises, tuleb kdikidel mentoritel teha DISC test, et saada
teada, milline on nende domineeriv isiksuseomadus. Juhtidel on soovitav jargida DISC
mudelil pohinevaid suhtlemisjuhiseid — nditeks D-tiiiibiga suheldes keskenduda
tulemustele ja lithidusele, I-tiilibi puhul aktiivsusele ja positiivsusele, S-tiitibi puhul
turvalisusele ja jirjepidevusele ning C-tiiiibi puhul faktidele ja tépsusele. Lisaks saab
DISC mudelit kasutada konfliktijuhtimise tdoriistana, et juhid saaksid ennetada
meeskonnaliikmete vahelisi pingeid.

Kiisitluse tulemuste pdhjal voib jdreldada, et mentorid ettevottes Southwestern
Advantage ldahtuvad otsuste tegemisel eelkdige oma isiklikust kogemusest. Paljud
vastajad toid esile, et praktiline kogemus ja varasemad olukorrad mdjutavad otsuseid
rohkem kui juhendid vdi teoreetilised juhised. Sarnast ldhenemist toetab ka Mumford

(2009), kelle sonul podhinevad tdhusad juhtimisotsused sageli just kogemuslikul
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teadmisel. Mumford rohutab, et edukad juhid kasutavad keerulistes olukordades oma
varasemaid kogemusi ja sisemist analiilisi, mis vdimaldab neil kiiremini ja
enesekindlamalt langetada otsuseid, eriti ebakindlates vOi kiiresti muutuvates
keskkondades. Siit voib jireldada, et kogemustel pohinev otsustusprotsess aitab juhtidel
tegutseda paindlikult ja enesekindlalt, voimaldades neil paremini kohaneda muutuva
keskkonnaga ning pakkuda tdhusamat tuge oma meeskonnale.

Loputdo uuringu tulemused viitavad sellele, et meeskonna edu mééravad olulisel maaral
tagasiside olemasolu, selgete eesméirkide saavutamine ning tulemuste regulaarne
hindamine. Vastajad tdid esile, et tShus tagasisideprotsess aitab meeskonnaliikmetel
mdista oma tugevusi ja arengukohti ning et pidev tulemuslikkuse jdlgimine loob aluse
edasilitkumiseks. Samale jareldusele joudis ka Shapiro (2018), kelle uuring néitas, et
meeskonnad, kus praktiseeritakse regulaarselt tagasiside andmist ja seatakse konkreetsed,
modddetavad eesmirgid, saavutavad oluliselt paremaid tulemusi. Shapiro (2018) rdhutab,
et ldbipaistev ja jirjepidev hindamisprotsess tugevdab meeskonna usaldust, parandab
todsooritust ning toetab organisatsiooni strateegiliste eesmirkide saavutamist. Siit v3ib
jareldada, et edukad meeskonnad tuginevad teadlikule tagasisidekultuurile ja selgele
tulemusjuhtimisele, mis toetavad iihist suunda ja tulemuslikku koostodd.

Kiisitluse pohjal selgus, et efektiivne juhtimine eeldab selget visiooni ning konkreetsete
eesmirkide olemasolu. Uurimuses osalenud juhid tdid esile, et tootajad vajavad suunda,
mille poole litkuda, ning et tihised eesmérgid aitavad meeskonnal koonduda ja piisida
motiveerituna. Sama réhutab ka Drucker (2007), kelle kisitluse kohaselt on juhtimise
keskne iilesanne suunata organisatsiooni selgelt miératletud eesmérkide kaudu soovitud
tulemuste poole. Druckeri sdnul loob selge visioon tdhenduslikkuse to6le ning vdimaldab
tootajate]l mdista oma rolli laiemas strateegilises kontekstis, mis omakorda suurendab
toOomotivatsiooni ja tdstab organisatsiooni tulemuslikkust. Siit vOib jireldada, et
juhtimises on keskse tdhtsusega selge suuna ja eesmérkide méddratlemine, mis aitab
tootajatel moista oma panust ning suurendab kogu meeskonna motiveeritust ja
tulemuslikkust. Nagu viitis Parks jt (2023) selgus ka kéesoleva uuringu podhjal, et
vastajate seas oli itheks olulisemaks aspektis efektiivses juhtimises usaldus ning koostod.
Efektiivse juhi puhul peeti oluliseks, et ta on intelligentne, tal on piisavalt teadmisi oma

valdkonnas, tal on hea pingetaluvus, hea juht on enesekindel, emotsionaalselt stabiiline,
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motiveeriv ja optimistlik. Selliste médrksdnadega kirjeldas efektiivset juhti ka Waters jt
(2024) oma lébiviidud uuringus.

Uuringu tulemuste pdhjal saab jéreldada, et miiligijuhid ei jaga tilesandeid juhuslikult voi
iihtlaselt, vaid teevad seda labimoeldult, ldhtudes nii {ilesande sisust kui ka tiimiliikmete
voimekusest. See ldhenemine aitab suurendada meeskonnaliikmete motiveeritust ja
usaldust juhi vastu, kuna igaiihe panust hinnatakse ning oskusi arvestatakse. Samuti
toetab selline delegeerimisviis tulemuste saavutamist ja t60 efektiivsust. Lisaks saab
kiisitluse tulemuste pohjal viita, et efektiivne juhtimine tugineb eelkdige inimkesksetele
véadrtustele — ausale ja avatule suhtlusele, usaldusele ning koostodle. Tugev juht ei
keskendu vaid tulemuste saavutamisele, vaid loob keskkonna, kus meeskonnaliikmed
tunnevad end toetatuna ja kaasatuna. Southwestern Advantage mentorid viértustavad
pigem praktilist kogemust ja organisatsiooni sisemist juhtimisstruktuuri kui véliseid
suundumusi v3i moevoolusid. See néitab, et juhtimisotsused pdhinevad ladbiproovitud
praktikal ja tiimidiinaamikal, mis toetab stabiilset ja jérjepidevat meeskonnajuhtimist.
Uuringutulemustest ilmnes, et juhid peavad oluliseks mitmeid tegureid, sealhulgas
usaldust meeskonnaliikmete vahel, selget visiooni ja eesmérke, tootajate motivatsiooni
ning tohusat suhtlust. Uuringu tulemusi kinnitavad ka varasemad teadusuuringud, milles
Beedu (2021) viidab, et DISC mudeli rakendamine juhtimises loob tugevama aluse
efektiivsele meeskonnatddle ja parematele organisatsioonilistele tulemustele, mis
omakorda toetab miiligimeeskondade tegevust ja aitab kaasa miiligieesmirkide
saavutamisele.

Beedu (2021) tdi vdlja et DISC mudel aitab juhtidel paremini mdista oma
meeskonnaliikmete kditumis- ja suhtlusstiile, mis loob aluse tShusamale koostdole ja
sihipdrasemale juhtimisele. Kdesolevas uurimistdds sai kinnitust, et juhid, kes olid DISC
testi sooritanud ja sellele tuginedes oma juhtimispraktikaid kohandanud, saavutasid
paremaid tulemusi ning 15id tugevama koostd0 ja usalduse meeskondades. See kinnitab
teoreetilist késitlust, mille kohaselt isiksusetiilipide arvestamine juhtimises toetab nii
tooprotsesside sujuvust kui ka tdotajate motiveeritust ning seeldbi kogu organisatsiooni
tulemuslikkust. Siit voib jareldada, et DISC mudeli teadlik rakendamine aitab suurendada
juhtimise tdhusust ning toetab meeskonna diinaamika ja tulemuste paranemist. Tuginedes

uuringu tulemustele ja jareldustele toob autor vélja jairgmised ettepanekud (vt tabel 5).
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Tabel 5. Jareldused ja ettepanekud juhtidele ning seos teooriaga

Jireldus Ettepanek Seos teooriaga

DISC mudeli teadlik Teostada koikidele Beedu (2021) - DISC mudel
rakendamine parandab mentoritele DISC toetab efektiivset juhtimist ja
meeskonnatdod ja isiksusetestid ning osalema meeskonnatdod.
miitigitulemusi koolitusel, kus dpetatakse,

kuidas erinevaid DISC
profiile (D, I, S, C) &ra tunda
ning nendele sobivalt
juhtimis- ja
motiveerimisstiile kohandada

Usaldus, kommunikatsioon
ja selged eesmirgid on
meeskonna edu alus

Votta fookusesse usalduse,
kommunikatsiooni ja iihiste
eesmérkide arendamine

Drucker (2007) ja Lencioni
(2003) - Usaldus ja iihised
eesmirgid meeskonnatdos.

Juhtide kogemuspdhine
otsustamine toetab
paindlikkust ja
kohanemisvdimet.

Juhtide teadlikku kogemuste
rakendamist otsuste
tegemisel tuleks toetada
asjakohaste koolitustega

Mumford (2009) -
Kogemusliku juhtimise
olulisus keerulistes
olukordades

Regulaarne tagasiside ja
tulemuste hindamine
toetavad meeskonna arengut

Luua siisteemne tagasiside
andmise protsess, kus juhid
kasutavad DISC profiile
pOhinevaid tagasisidevorme

Shapiro (2008) - Tagasiside
ja tulemuste regulaarne
hindamine parandab sooritust

Juhtimises tuleb arvestada
isiksuseomadusi ja
kohandada juhtimisstiili

Korraldada praktilisi
tootubasid, kus juhid
harjutavad reaalsete
juhtimisstsenaariumide
kaudu sobivaid
lahenemisviise eri DISC
profiilidega to6tamiseks — nt
konfliktide lahendamine S-
tiilibi ja D-tiiiibi vahel.

Slowikowski (2005) ja
Sugerman (2009) - DISC
mudel parandab suhtlust ja
motiveerimist.

Uuringu pdhjal jéreldab t66 autor, et meeskonnatdd tulemuslikkuse tagamiseks on keskse
tahtsusega usaldus juhtide ja tootajate vahel. Selle suurendamiseks tuleks soodustada
avatust, ausust ja regulaarset tagasisidet, samuti arendada koostodle orienteeritud
tookultuuri. Juhid saavad usaldust kasvatada lébipaistvuse ja siira huvi kaudu todtajate
heaolu vastu. Ka iihised meeskonnaiiritused ja projektid tugevdavad sidet. DISC mudeli
rakendamine toetab individuaalset 1&henemist, parandab suhtlust ning aitab kujundada

motiveerivat tookeskkonda.
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KOKKUVOTE

Kidesoleva 10put6d keskseks teemaks oli DISC mudeli rakendamine juhtimises
miiligieesmérkide saavutamisel ettevottes Southwestern Advantage. Too kasitles
juhtimise ja isiksusetiiiipide vahelisi seoseid ning uuris, kuidas erinevate isiksusprofiilide
tundmine ja nendega arvestamine aitab kaasa meeskonna efektiivsusele ja tulemuste
paranemisele. Tdnapéeva kiiresti muutuvas drikeskkonnas on jarjest olulisem mdista ja
rakendada tooriistu, mis toetavad todtajate motivatsiooni, koostodd ja arengut. Just

sellisest vajadusest ldhtudes kujunes vélja t66 uurimisprobleem ja -eesmérk.

Too eesmérgiks oli vilja selgitada, kuidas DISC mudeli teadlik rakendamine
organisatsioonis mdjutab miitigieesmérkide saavutamist ning milliseid praktilisi jareldusi
ja soovitusi saab sellest teha Southwestern Advantage miiiigitiimide juhtimise kontekstis.
Samuti sooviti moista, milliseid juhtimispdhimotteid ja -strateegiaid miiiigijuhid oma
to0s rakendavad ning millist mdju avaldab tddtajate erinevate isiksusomaduste
arvestamine meeskonnatdd tulemuslikkusele organisatsioonis. T66 autor piistitas kolm
uurimiskiisimust: millest miiligijuhid meeskonna juhtimisel ldhtuvad, milline on
efektiivse juhtimise roll meeskonnatdd tulemuslikkuses ja kuidas rakendada DISC

mudelit juhtimises.

Uuringu labiviimiseks kasutati kvantitatiivset uurimismeetodit. Andmete kogumiseks
loodi struktureeritud ankeetkiisitlus, mis viidi 1dbi Southwestern Advantage'i mentorite
seas. Kiisitluses keskenduti juhtimisstiilidele, meeskonnat66 votmeteguritele ning DISC
mudeli kasutamisele juhtimises. Vastuseid analiiiisiti kirjeldava statistika abil, kasutades
JASP ja Microsoft Excel programme. Uuring vdimaldas kaardistada mustrid ja seosed,
mis toetasid t00 teoreetilist osa ning voimaldasid teha pohjendatud jireldusi

uurimiskiisimustele vastamisel.

Uuringu tulemustest selgus, et edukas juhtimine tugineb eelkdige usaldusele, selgele

kommunikatsioonile ja eesmérgipirasusele. To0tajate hoidmist ja rahulolu peeti kodige
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olulisemaks juhtimise efektiivsuse nditajaks. Samuti kinnitati, et miitigijuhid, kes
tunnevad ja arvestavad oma tiimiliikmete isiksuseprofiile DISC mudeli kaudu, suudavad
paremini motiveerida, suunata ja konflikte ennetada. DISC mudeli praktiline
rakendamine, niiteks sobivate suhtlusstiilide ja motivatsioonimeetodite valik, mdjus
positiivselt miiligitulemustele ning aitas kaasa meeskonnavaimu ja téorahulolu

kasvatamisele.

Loputdd jareldustest ilmnes, et teadlik t60 erinevate isiksusetiilipidega aitab oluliselt
suurendada meeskonna produktiivsust ja sidusust. Lisaks tdi uuring vélja, et
lisakoolitused, toGtoad ja mentorlus on tdhusad meetmed DISC mudeli edukaks
integreerimiseks juhtimistegevusse. Autor tegi ka konkreetseid ettepanekuid, niiteks
soovitas, et kdik mentorid voiksid sooritada DISC testi ja kohandada oma juhtimisstiile

vastavalt tiimiliikmete profiilidele.

Kokkuvottes tdestas t00, et isiksuseomaduste ja kéitumismustrite tundmine ning
arvestamine on miiligitiimide juhtimisel oluline edu tagav tegur. Juhtimise tulemuslikkust
el mddra vaid tehnilised teadmised ja kogemused, vaid ka vdime mdista inimeste
individuaalseid erinevusi ja neid efektiivselt juhtimises rakendada. DISC mudel kui
praktiline juhtimisvahend aitab edendada paremat kommunikatsiooni, suurendada
meeskonnaliikmete piihendumust ja toetada organisatsiooni strateegiliste eesmaérkide

saavutamist.
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Lisa 1. Ankeetkiisitlus
Exploring the Use of DISC Model in Leadership at Southwestern Advantage

My name is Hendri, and I am writing my thesis on using the DISC model in leadership to
achieve sales results in Southwestern Advantage. The goal of this questionnaire is to find
out:

e What do leaders rely on when leading a team?

e How does effective management improve teamwork and results?

e How can DISC model be applied in organizational management?

Thank you for taking 10 minutes to complete this anonymous questionnaire. Please
answer only if you have had at least one first-year in your personal team (or, for B

Managers, if you have recruited at least one FY).

1. What is your role in the organization?

e Student Manager

e Sales Leader

e District Sales Leader

e Other (please specify):

2. How long have you been working in SWA?
e [-3years

e 4-6years

e More than 7 years

3. How many FirstYears have you had in your personal team?

e 1-5

o 6-10
o 11-15
e 16-20
o 20+
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4. What do you consider most important when making decisions for your team?

Strongly disagree Disagree  Somewhat disagree Neither agree or disagree ~ Somewhat agree Agree  Strongly agree

Team feedback

Personal experience

Data analysis

Company values

Industry trends

intuiton

Team dynamics

Resource availability

5. How do you prioritize tasks and delegate responsibilities within your team?

Strongly disagree  Disagree Somewhat disagree = Neither agree or disagree Somewhat agree ~ Agree Strongly agree

based on skills

Workload balance

Urgency of tasks

Team member interests

Project deadlines

Complexity of tasks

Individual strengths

Team goal

Resource availability

Past performance




6. What leadership traits do you believe are essential for effective team management?

Strongly disagree Disagree Somewhat disagree ~ Neither agree or disagree ~ Somewhat agree ~ Agree Strongly agree

Communication

empathy

integrity

Adapta-bility

Confidence

Decisiveness

Suportiveness

Accountability

Visionary thinking

Collaboration

7. How does effective leadership help teamwork achieve better results?

Strongly disagree  Disagree Somewhat disagree  Neither agree or disagree ~ Somewhat agree Agree Strongly agree

Better teamwork

More work done

Happier team
members

Smarter decisions

New ideas

Trust among team

Ability to adapt

Motivation and
rewards

Fixing conflicts

Clear goals

39



8. In your opinion, what is the most important factor for measuring management effectiveness in an organization?

Strongly disagree ~ Disagree Somewhat disagree Neither agree or disagree ~ Somewhat agree  Agree Strongly agree

Goal achievement

Employee satisfaction

Evaluating worker
performance

retention

Diferent ways for
feedback

How well information
1s shared

New ideas

creativity

Financial
performance

Training and
development
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9. Which indicator do you believe best reflects the performance of a team?

Strongly disagree

Disagree

Somewhat disagree

Neither agree or disagree

Somewhat agree

Agree

Strongly agree

How well team is
working together

Task completion rate

Understanding each team
member’s role

Conflict resolution skill

Communication quality

Customer satisfaction

Innovation output

Participation in meetings

Peer evaluations

Success of a project

10. What do you think has the greatest impact on teamwork effectiveness?

Strongly disagree

Disagree Somewhat disagree Neither agree or disagree

Somewhat agree

Agree

Strongly agree

Leadership style

Organizational culture

diversity

inclusion

training

support

Clear goals

Trust among teammembers

Conflict management

Availability of resources

Team size

Communication tools
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11. In your opinion, which of the following is the most important for good teamwork?

Strongly disagree  Disagree Somewhat disagree  Neither agree or disagree Some-what agree  Agree  Strongly agree

Maintaining high
level of trust
conflicts

Confirming decisions
Motivating each other
Accountability
Focusing on results
Clear communication
Diversity of ideas
Regular feedback
Shared goals

12. How can you create a friendly environment and keep everyone motivated?

Strongly disagree  Disagree Somewhat disagree  Neither agree or disagree =~ Somewhat agree Agree  Strongly agree

Team building activities

Recognition of
achievements

Open communication

Providing support

Encouraging work — life
balance

Celebrating milestones

Offering professional
development

Creating a safe
environment

Listening to concerns

Setting clear expectations
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13. What strategies do you use to motivate team members to achieve their best performance?

Strongly disagree  Disagree = Somewhat disagree  Neither agree or disagree ~ Somewhat Agree  Strongly
agree agree

Setting clear goals

Providing feedback

Giving rewards

Recognizing contribution

Creating growth opportunities

Supporting independence

Building trust

Promo-ting team-work

Leading by example

Providing resources

14. What signs do you look for to see if your team is doing well?

Strongly disagree Disagree =~ Somewhat disagree  Neither agree or disagree ~ Somewhat agree Agree  Strongly agree

How much work
gets done

How happy
customers are

How long
employees stay
with the team

The quality of the
work produced

Whether deadlines
are met

Feedback from
team members

Reaching goals
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15. What is your current level of experience with the DISC personality model?
e Have got training of using DISC model
e Haven’t had training but I am familiaar
e Somewhat familiaar

e Not familiaar

16. Have you done DISC personality test?

e Yes

e No

17. What is your dominant personality trait?
¢ D- Dominance

e [—Influence

e S —steadiness

e (C — conscientiousness

e [ am not familiar

18. How would you rate your understanding of how the DISC model can be applied in

leadership?
e Poor
e Fair
e Good

e Excellent

¢ [ have no experience with DISC

19. Have you modified FY prep based on firstyear’s personality?
e Yes

e Somewhat yes

e To a small extent yes

e No



20. What benefits do you believe using the DISC model brings to organizational leadership?

Strongly disagree

Disagree ~ Somewhat disagree

Neither agree or disagree

Somewhat agree

Agree

Strongly agree

Improved communication

Effective leadership development

Better team dynamics

Conflict resolution

Enhanced decision making

Focusing on results

Personal growth

Self awareness

Adaptability in organizational change

Strategic recruitment

Talent management

21. How do you use the DISC model to understand and adapt to different team members' communication styles?

Strongly disagree

Disagree Somewhat disagree

Neither agree or disagree

Somewhat agree

Agree

Strongly agree

Tailoring feedback

Adjusting leadership approach

Using DISC assessments

Understanding strengths and
weaknesses

Creating personalized
communication plan

Encouraging open dialogue

Providing training on DISC model

Facilitating team discussions

Sharing insights with the team

Developing a collaborative
environment




22. How would you rate your team’s overall sales performance over the last year?
e Excellent

e Above average

e Average

e Below average

e Very poor

e First time doing a team, have not made it to bookfield yet with them

23. What additional Resources or training would you find helpful to better utilize the DISC model in leadership?

Strongly disagree  Disagree  Somewhat disagree  Neither agree or disagree  Somewhat agree  Agree  Strongly agree

Workshops

Online courses

Books

Coaching

Webinars

Case studies

Role playing

Group activities

Assessment tools

Feedback sessions

24. Any ohter comments?
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Lisa 2. seos teooriaga

What do you consider most important when
making decisions for your team?

How do you prioritize tasks and delegate
responsibilities within your team?

(Parks et al,2023)

What leadership traits do you believe are
essential for effective team management?

(Mumford, 2009, Ik 87-95)

How does effective leadership help team
achieve better results?

(Sugerman, 2017)

In your opinion, what is the most important
factor for measuring management
effectiveness in an organization?

In your opinion, which of the following is the
most important for good teamwork?

(Parks e al, 2023, Ik 532).

Which indicator do you believe best reflects
the performance of a team?

What do you think has the greatest impact of
teamwork effectiveness?

(Domingues, 2017)

How can you create a friendly environment
and keep everyone motivated?

How would you rate your understanding of
how the DISC model can be applied in
leadership?

(Slowikowsky, 2005)

What strategies do you use to motivate team
members to achieve their best performance?

(Lencioni, 2003)

What signs do you look for to see if your
team is doing well?

(Sharpio, et al, 2008)

What benefits do you believe using the DISC
model brings to organizationial leadership?

(Grizzell, 2024)

How do you use the DISC model to
understand and adapt to diferent team
member’s communication styles?

What additional resources or training would
you find helpful to better utilize the DISC
model in leadership?

(Surgeman, 2009)




SUMMARY

APPLYING THE DISC MODEL IN LEADERSHIP TO ACHIEVE SALES GOALS
AT SOUTHWESTERN ADVANTAGE
Hendri Holpus

This thesis focuses on the application of the DISC model in leadership to improve the
achievement of sales goals, using the case of Southwestern Advantage. In today’s
dynamic business environment, effective leadership requires not only technical expertise
but also a deep understanding of individual personality traits and their influence on team
dynamics and performance. The study examines how recognizing and adapting to
different DISC personality types—Dominance, Influence, Steadiness, and
Conscientiousness—can support more effective team management and enhance
organizational results.

The main objective of the research was to determine how the conscious application of the
DISC model can contribute to achieving sales targets and improving team cooperation
within Southwestern Advantage. Additionally, the study aimed to provide practical
recommendations for integrating DISC-based strategies into leadership practices. The
research sought to answer three key questions: what principles sales leaders rely on when
managing teams, what role effective leadership plays in team performance and
organizational success, and how the DISC model can be successfully implemented in
organizational leadership.

The methodology employed in the thesis was quantitative, utilizing a structured survey
distributed among 31 mentors at Southwestern Advantage. The survey was designed
based on the theoretical framework of leadership and DISC principles and aimed to
collect measurable data regarding leadership styles, team dynamics, and the use of DISC
insights in daily management. Responses from 23 mentors were analyzed using
descriptive statistics, enabling the identification of patterns and relationships that

supported evidence-based conclusions.
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The research results revealed that trust, clear communication, shared goals, and
continuous feedback are the foundation of successful team leadership. Leaders who
adapted their communication and motivational strategies based on their team members'
DISC profiles achieved better sales results and fostered higher levels of team cohesion.
The study showed that understanding individual behavioral styles allowed leaders to
better motivate their teams, manage conflicts more effectively, and build a positive and
supportive work environment.

One of the key findings was that leaders who had completed the DISC assessment and
applied its insights to their team management practices achieved higher sales performance
compared to those who had not. Based on these findings, the thesis recommends that all
mentors complete the DISC test, adjust their leadership approaches according to the
personality profiles of their team members, and participate in additional DISC-related
training and workshops. Furthermore, the study emphasizes the importance of
maintaining a strong culture of feedback, performance evaluation, and mutual trust within
teams.

The theoretical connections of the findings are supported by previous literature. Authors
such as Beedu (2021) and Slowikowski (2005) highlight the value of DISC in enhancing
organizational communication and leadership effectiveness. Similarly, Drucker (2007)
and Lencioni (2003) stress the critical role of trust, goal clarity, and teamwork in
achieving organizational success. Mumford (2009) underscores the importance of
experience-based leadership decision-making, which was also confirmed in the survey
responses.

In conclusion, the research demonstrates that applying the DISC model consciously in
leadership can significantly improve team performance, enhance communication, and
increase the likelihood of achieving sales goals. Effective leadership is not only about
managing tasks but also about understanding and responding to individual differences
within the team. By integrating DISC insights into daily leadership practices,

organizations can foster stronger, more motivated teams and achieve sustainable success.
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