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SISSEJUHATUS

Labi avalike teenuste osutamise ja sotsiaalprobleemide leevendamise on vabaiihenduste
roll iihiskonnas iiha kasvav. Mitmete Uhinenud Rahvaste Organisatsiooni
arengueesmairkide nagu vaesuse ja néljahdda kaotamine maailmas, elluviimine toimub
koostods riikide ja vabaiihendustega. Maailmas on hinnanguliselt 10 miljonit
vabaiihendust (Nonprofit..., 2015), mida voib lugeda vdrdlemisi suureks arvuks.
Vabaiihenduste olulisust Eestis nditab eestkosteorganisatsioonide arvu ja mdjuvoimu
kasv. Eesti kohaliku omavalitsuse iiksustest 63 protsenti on 2014. a seisuga
delegeerinud avalike teenuste osutamist kodanikeiihendustele. (siseministeerium,

2019)

Vabaiihenduste rolli olulisuse kasvu kinnitab 1dbi viidud haldusreform ja riigi poolt ellu
kutsutud sotsiaalse innovatsiooni rakkeriihm. Kuna 2020. a véhenevad Euroopa Liidu
toetused Eestile, on oluline kasvatada vabatihenduste jétkusuutlikkust organisatsiooni
majandamisel ja omatulu teenimise vOimekuse kasvatamisel. Organisatsioonide
voimekuse arendamiseks on iiks enim tarbitud teenus vabatihenduse juhtidele suunatud
arengu- ja koolitusprogrammid. Birgit Arujde magistritod (Arujoe, 2016) jireldustest
tuleneb, et tdna jadvad mitmete arenguprogrammide eesmérgid osaliselt voi tdielikult

tditmata.

Vabaiihenduste Liit on avalikes huvides tegutsevate vabatihenduste liit, mis tootab selle
nimel, et Eestis oleks mdjus kodanikuiihiskond, kus inimesed tahavad, saavad ja
oskavad osalemise ja koostod kaudu iihiskondlikke muutusi juhtida. (heakodanik...,
n.d.) Vabaiihenduste Liidu missiooniks on aidata areneda kodanikuaktiivsust toetaval
keskkonnal jatugevdada iihenduste suutlikkust selles keskkonnas tulemuslikult
tegutseda. (heakodanik..., n.d.) Vabaiihenduste Liidu moodustavad 2017. aastal 102

litkkmesorganisatsiooni.



Kéesoleva magistritdé eesmérk on vilja tdotada arenguprogrammi teenusekontseptsioon
Vabaiihenduste Liidule. Loodava Liidriprogrammi teenusekontseptsioon, hdlmab endas
muu hulgas teenuse kirjeldust, huvigruppide kaarti, persoonasid, empaatiakaarte,

teenuse plaani loomist ja teenuse moju hindamist.

Magistritod eesmérgi tditmiseks sonastab autor jargmised uurimiskiisimused, millele
magistritoo kdigus vastused otsitakse:
* Milliseid padevusi vabaiihenduse tulevikujuht vajab?

* Kuidas neid padevusi on vdimalik vabaiihenduse tulevikujuhis arendada?

Selleks et tdita magistritoo eesmaérk ja leida vastused uurimiskiisimustele piistitab autor
jérgmised uurimisiilesanded:
* Anda ililevaade millised on juhtidele vajalikud padevused juhtimise, sealhulgas
vabaiihenduse juhtimise kontekstis.
* Kirjeldada vabaiihenduse juhtidele suunatud arenguprogrammi teoreetilisi
lahtekohti ja tilesehitust.
* Selgitada vélja Liidriprogrammi teenusekontseptsiooni loomiseks sobiv
teenusedisaini protsess ja meetodid.
* Anda tlilevaade vabaiihenduste juhtidele suunatud arenguprogrammidest ja
sellega seonduvast seonduvast problemaatikast Eestis.
* Analiiiisida Liidriprogrammi disainiuuringu tulemusi;
* Kirjeldada Liidriprogrammi disainiuuringu jéreldused ja parendatud

teenusekontseptsioon.

Materjali otsitakse erialastest raamatutest ja 1abi viidud uuringutest, mis on valdkonnaga
seotud. Materjalide hulgas on nii eesti- kui ka inglisekeelseid véljaandeid. Allikate valik
pohineb enamjaolt lilikooli andmebaasidele (sh ESTER, UTLIB, EMERALD, EBSCO).

Uuringu lébiviimiseks kasutatakse kvalitatiivset uurimismeetodit.

T66 koosneb kahest osast. Esimeses osas selgitatakse vilja teenuse disaini rakendamise
vOimalused arenguprogrammi vilja tootamisel. Tuuakse vélja juhtidele vajalikud
oskused ja piddevused ning vaadeldakse, millised on vabaiihenduse juhtimise erisused

vorreldes juhtimisega era- vOi avalikus sektoris. Kirjeldatakse arenguprogrammi



pohimotteid ja iilesehitust. Milliseid tegevusi ja kuidas teha, et luua edukas
arenguprogramm. Teooria osa viimases alapeatiikis méératletakse sobiv teenusedisaini
protsess Liidriprogrammi loomiseks. T66 teine osa keskendub Liidriprogrammi
teenusekontseptsiooni loomisele. Esimeses alapeatiikis on teemaks
arenguprogrammidega seotud problemaatika Eestis ja trendid vabaiihenduste
tulevikujuhtidega seonduvalt. Teises peatiikis kirjeldatakse disainiuuringu labiviimise
metoodika. Analiiiisitakse Liidriprogrammi potentsiaalsete kasutajate intervjuusid ja
tehakse sellest jareldused. Analiilisitakse, korvutatakse ja tehakse jareldused intervjuude
baasil kolme arenguprogramme korraldava organisatsiooni arenguprogrammidest.
Antakse tilevaade Liidriprogrammi esmase teenusekontseptsiooni prototiilibist.
Koostatakse Liidriprogrammi huvigruppide kaart, persoonad, empaatiakaardid.
Viimases alapeatiikis tuuakse vilja Liidriprogrammi teenusekontseptsioon tuginedes
Kirkpatricku  arenguprogrammi  vélja tootamise etappidele. Lisaks teenuse
kontseptsioonile esitatakse ka mdju hindamise mudel, mis tugineb Kirkpatricku

taksonoomiale. Peatiiki viimase osana esitatakse teenuse ressursi analiiis.



1. TEENUSE DISAINI RAKENDAMISE VOIMALUSED
ARENGUPROGRAMMI VALJA TOOTAMISEL

1.1. Juhtidele vajalikud padevused vabaiuhenduse juhtimise

kontekstis

Juhtimist on viimase sajandi jooksul uuritud palju ja tootatud vidlja mitmeid
definitsioone ning kirjeldusi seda siisteemselt esitamaks. Kui industriaalajastul oli
juhtimise fookus rohkem protsesside juhtimisel ja inimese, kui ressursi juhtimisel siis
tanapdeval on fookus koondunud iiha enam inimeste, kui erinevate vajaduste ja
védrtustega indiviidide juhtimisele. Just see viimane on lidbi aegade olnud kohalduv
juhtimisstiil vabatihendustes, kui on inimeste edukateks tootulemusteks vaja enamat kui
hea tootasu eest ostetav mdddukas motivatsioon. See on juhtimine, kus peamine fookus

on eesvedamisele, mis pohineb liidri enesejuhtimise ja teiste mdjutamise oskustel.

Juhtimise esimene ja olulisim iilesanne on védrtuse loomine. (Magretta, 2003, lk 19).
Juhtimine on suhe nende vahel, kes piirgivad juhiks ja kes otsustavad jirgida. Suhete
loomine on otsustava tdhtsusega vabatahtlike organisatsioonide juhtimisel, kus juhtidel
on piiratud voim jargijate iile ja jdrgijate motivatsioon erineb tasustatud tingimustes juhi
jérgijate vahelises suhtes. (Posner, 2015, lk 884) Juhtimine on suhtlusprotsess, mis peab
minema kaugemale ,,vanade® kangelaslike juhtimismudelite ,,vananenud mdistetest”,
mis julgustavad mone andeka inimese imetlemist organisatsiooni tipus. (Sarros, 2011, 1k
292) Kui me soovime paremat tihiskonda ja paremat maailma oma lastele, peab meil
olema selge arusaamine, kuidas toimib juhtimine mittetulundussektoris ja kuidas seda
Oigesti rakendada. (Magretta, 2003, 1k 3) Mittetulundusiihingute eestvedaja ees seisvad
véljakutsed on leida juhtimistasakaal tdhususe, efektiivsuse, missiooni ja kire vahel.

(Andrea ja Michael, 2005). (Mcmurray, 2012 1k 526)

Mintzberg (1973) viis 1dbi juhtimisalase t60, kus méadratles juhi kiimme rolli. Iga roll
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kirjeldab tegevusi, mida juhid tegema peavad. Need on funktsioonid, nagu protsesside

juhtimine, inimeste juhtimine, planeerimine, esindamine ja kontrollimine. Igas etapis on

konkreetse rolli kireldus ja sellega seotud tegevused (vt. tabel 1).

Tabel 1. Juhi kiimme rolli (Kidron, 2008, 1k 153-155; Medium, 2016; Mindtools, n.d)

Roll Rolli kirjeldus Tegevuse kirjeldus
Suhtlemisega seotud rollid
Tippjuht | Organisatsiooni siimboolne pea, kes Tseremooniad, positsioonist
tdidab igapdevaseid juriidilisi ja tulenevad kohustused
sotsiaalseid kohustusi
Liider Vastutab alluvate motiveerimise ja Koik alluvate osavatul toimuvad
aktiveerimise, valiku, ettevalmistuse ja tegevused
eelnevaga seotud tegevuste eest
Seostaja Edendab iseregulatsiooni protsessi, Kirjavahetus, osalemine
sidudes viliseid kontakte ja infoallikaid | organisatsioonivélistel ndupidamistel
organisatsiooni tegevusega ja muu t66 véljaspool
Infoga seotud rollid
Info Otsib ja saab mitmesugust infot, esineb | Kirjade ldbivaatamine, kontaktide
vastuvotja | kui nédrvikeskus, organisatsiooni tuleva loomine
ja selles ringleva info suhtes
Info Interpreteerib ja edastab véljast tulnud Kirjade saatmine teistele
levitaja infot organisatsioonidele info saamiseks ja
ndupidamised, vestlused alluvatega
Esindaja | Edastab organisatsioonist vélja infot Osalemine mitmesugustel
plaanidest, poliitikast, tegevustest, ndupidamistel, kirjavahetus,
saavutustest ja on eksperdiks nendel esinemine
aladel
Otsustamisega seotud rollid
Ettevdtja | Otsib tegutsemisvdimalusi Osalemine strateegia viljatodtamises,
organisatsioonis see ja véljas, tdiustab situatsioonide iilevaated,
tegevust, uuendab ja kontrollib jm. tdiustusprojektide esitamine
Hilvete Vastutab oluliste ja ootamatute hilvete Strateegiliste ja jooksvate
korraldaja | kdrvaldamiseks ette voetud probleemide arutamine ning
tegutsemismeetodi ja rakendamise eest. | kriisisituatsioonide lahendamine
Ressurssi | Vastutab kdigi ressursside jaotamise eest | Graafikute koostamine, volituste
de jagaja andmine, tegevused mis on seotud
eelarvete koostamise ja tditmisega
Labiradki | Vastutab kodige olulisematel 14bi- Labirddkimiste korraldamine
miste juht | rddkimistel osalemise ja tulemuste eest




Uleval olevast tabelist on niiha, et juhil on mitmeid erinevaid rolle ja palju rollidega
seotud tegevusi. Loetelus on domineerivad administratiivsete tegevustega seotud rollid
ja tegevused. Peamine fookus on enam protsesside juhtimisel ja vdhem inimeste
juhtimisel. Tdnapdeval on juhi td0paevas iiha suurem roll inimeste juhtimisel ja
meeskonnale toetava tookeskkonna loomisel. Juhtimine on pdhiliselt teistele, mitte
iseendale keskenduv tegevus. (Adair, 2010, 1k 44) Ulemuse tegelik vdim tuleb neilt,
kelle iile tal on mdjuvdimu. Selle ulatus ja iseloom midravad suuresti tema tegevuse
tdhususe. (Uksvirav, 2010, 1k 74) Juhtimine tihendab tulemuste saavutamist teiste
kaudu (Uksvirav, 2010 1k 79, Sérsveen, 2009, 1k 63) ja seetdttu on juhendamine otseses

juhtimises vdga pohjapaneva tihtsusega. (Sorsveen, 2009, 1k 63)

Eestvedamine on seotud isiksuse ja visiooniga, juhtimine meetoditega, rutiiniga ja
struktuuriga. (Wilson, 2008, lk 475) Thomas (2004) loetleb viis eestvedamise niianssi,
mida viidetavalt ,ei ole juhtimises esindatud”, nendeks on suuna niitamine,
inspireerimine, meeskondade ehitamine, ndidata eeskuju ja olla vastuvétlik (Thomas,
2004, 1k 119) Jareldus, et juhid vajavad visiooni ja suunda ning vdimet mdjutada ja
juhendada, viitab sellele, et tdohusatel liidritel on keerukamad isiksuseomadused.
(Wilson, 2008, lk 475) Eestvedamine on tegevuste kogum, mis on vajalik
organisatsiooni visiooni sOnastamiseks ja selle tagamiseks, et kodik tema sidusriihmad
seda visiooni toetaksid. Nende tegevuste hulka kuuluvad: organisatsiooni suundumuste
médramine ja selle tuleviku kujutlemine; suhtlemine sidusriihmadega, kelle
joupingutused ja panus on edu saavutamiseks vajalikud; ning inimestele motiveerimine,

inspireerimine kogu organisatsioonis. (Stid, 2009, 1k 36)

Liider on see, kes kujundab kollektiivi ja selle kditumismallid. Liider paneb paika
meeskonnasisese struktuuri ning leiab autoriteedid. Liidri {ilesandeks on hoolitseda oma
tootajate heaolu eest. (Peeling, 2008, 1k 46) Kuid sealjuures ei peaks eeldama, et liider
peab koiki funtsioone ise tditma. (Adair, 2010, lk 46) Pedler ja kolleegid (2010)
kirjeldavad eestvedamist kui seda, mida me teeme - voi ei tee -, kui seisame véljakutse
ees. Nad mairgivad, et organisatsioonilised véljakutsed vdivad sageli olla
prognoositavad, kuid need on ainulaadsed konkreetse konteksti puhul, milles need

esinevad. Nad iitlevad, et see rohutab eriti dppimisvajadust eestvedamises. (Meaklim,



2011, lk 22).

Kirjanduses on tuvastatud mitmeid liidriomadusi. Nende hulka kuuluvad: avatus
muutustele, tegutsemine, oma tugevuste ja ndrkuste tundmadppimine, suhete loomine,
jérgijate kaasamine, teiste arendamine, suhtlemisoskus, eneseteadlikkus, vastupidavus,
motiveeritud ja hea enesekontroll (Hayes ja Kalmakis, 2007, Wong et al., 2013;
Cummings et al., 2008; Gershon et al., 2007 viidatud Comte, 2017, lk 309 vahendusel).

Tabel 2 Juhtimise ja eestvedamise erisused (Tiirk, 2001, lk 19)

Juhtimine Eestvedamine

Planeerimine, eelarve ja ressursid. Visioon, strateegia ja pikaajalised
Tdhelepanu pdhitegevusele. eesmérgid. Téhelepanu tulevikule.
Organiseerimine, vahetu juhtimine ja Organisatsiooni kultuuri ja véartuste
kontroll. Siisteemide haldamine ja kujundamine. T60tajate arendamine.
igapdevane kindlapiiriline tegevus. Piiride vihendamine ja uuendused.
Ametlik vdim, sanktsioonid ja Isiklik eeskuju ja asjatundlikkus.
hiivitised to6tajate suunamisel. Vairtuste ja kditumise muutmine ja
Kontrollil pdhinev tddsoorituse iimberkujundamine. Jargijate
parandamine. vdimustamine.

Emotsionaalne distants, eksperdiks Emotsionaalsed suhted ja avatus.
olemine. Rédkimine ja kuulekus. Kuulamine ja suhtlemine. Terviklikkus,
Organisatsiooni mdistmine. teisitimdtlemine ja enda mdistmine.
Hetkeolukorra toetamine ja Viljakutsete esitamine ja ebastabiilsuse
stabiliseerimine. Organisatsiooni tekitamine. Radikaalsete muutuste
stabiilsuse tagamine. tekitamine.

Kui juhtimine tegeleb valdavalt protsesside juhtimisega, siis eestvedamine tegeleb
valdavalt inimeste juhtimisega. Juhtimine toetub enam autoriteedile ja kontrolli
hoidmisele, eestvedamine toetub enam sobiva organisatsioonikultuuri loomisele
tuginedes véartustele ning inimsuhetele. Peeling toob vilja, et liider on see, kes médérab
meeskonna litkkumissuuna, eesmérgid ning juhib oma meeskonda nende eesmaérkide
tditmise suunas. Selle saavutamiseks tuleb liidril luua oma tulevikuvisioon, ning
saavutada meeskonna lugupidamine ja usaldus sellisel moel, et nad meelsasti jargneks
oma juhile. (Peeling, 2008, lk 45) Kui puuduvad oskused luua hdid inimsuhteid ja

grupikeskseid meeskondi, ei suuda liidrid grupiliikmete loomingulisust rakendada. Neid
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saadab ebadnnestumine, kuna nad ei oska luua vordseid koostddle rajatud inimsuhteid.
(Gordon, 2003, lk 12) Mida rohkem inimesi osaleb oma td6delu puudutavate otsuste
tegemisel, seda rohkem on nad motiveeritud neid otsuseid ellu viima. Siinjuures peab
meeles pidama fakti, mida rohkem anda otsustamist iile, seda vihem on liidril kontroll

véljundi iile. (Adair, 2010, 46)

Belasco ja Stayer pakuvad vilja jéreleproovitud mudeli liidrile vajalikeks oskusteks.
See mudel on rajatud jargmistele podhimdtetele: (Belasco, Stayer, 2000, 1k 27)
e Liidrid annavad vastutuse t60 eest iile neile, kes seda t66d teostavad;
* Liidrid loovad omanikutunde ja keskkonna, kus iga inimene tahab olla vastutav;
* Liidrid juhendavad isiklike voimete arendamist;

* Liidrid dpivad kiiresti ning julgustavad teisi samuti kiiresti Oppima.

Ukskoik millises valdkonnas voi millisel juhtimistasandil — meeskonna, tegev- voi
strateegilise juhina — tegutsetakse, tuleb alati silmas pidada iilesannet, meeskonda ja
iiksikisikut. (Adair, 2010, 1k 44) Efektiivsed on need juhid, kelle grupilitkmed tunnevad,
et nende vajadused leiavad rahuldamist, ja kus liidrid ise tunnevad, et nende vajadused
saavad rahuldatud. (Gordon, 2003, 1k 13) Inimeste juhtimine on liidri oskus motiveerida
teisi tegutsema. Need oskused hdlmavad mitmeid pohilisi inimsuhete oskusi, nagu
meeskondade loomine, empaatiline kuulamine, tagasiside andmine ja koostod.
Eestvedamisoskuse arendamise teine fookus on seotud kognitiivsete oskuste
arendamisega, mis keskendub peamiselt probleemi kindlakstegemisele, analiitisile ja
probleemi lahendamisele. (Mehrabani, 2015, 1k 824) Uhise eesmiirgi saavutamise ja
meeskonnatdd hoidmise nimel tuleb tdita teatavaid funktsioone. Funktsioon on see mida
tehakse, vastupidi isiksuseomadustele, mis on iiks aspekt sellest kes inimene on. Keegi
peab defineerima eesmairgid, koostama plaani voi kui meeskonda dhvardavad 16hkuvad

joud, seda koos hoidma. (Adair, 2010, 45)

Me oleme diretult soltuvad sellest, mida mittetulundusiihingud teevad, igaiiks eraldi
iiksusena ja koik koos sektorina. Me usaldame nende hooleks puudust kannatavate
inimeste aitamise. Ometi vOib paljude selles sektoris td6tanud juhtide ja vabatahtlike
arvates seal valitseva olukorra kokku vana nali, et mittetulundusiihingu juhtimine on

nagu kasside karjatamine. (Magretta, 2003, lk 36) Efektiivseks juhtimiseks voi
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eestvedamiseks on vaja nii protsesside juhtimise oskuseid kui ka inimeste juhtimise
oskuseid. Just kombineerituna vdimaldavad need oskused olla hea juht voi eestvedaja,
kes edastab meeskonnale visiooni, saavutab koos meeskonnaga seatud eesmérgid ja

kelle meeskond to6tab koos hidsti ning tulemuslikult.

Juhtuuringute iihine oletus on see, et teatud eestvedamisviisid (s.o timberkujundav ja
karismaatiline juhtimine) on rakendatavad erinevates kontekstides. (Shamir ja Howell,
1999; Bass, 1997, Mcdermott, 2011, 1k 363 vahendusel) Viimase kolme aastakiimne
jooksul on ,uued paradigmad”, nagu karismaatiline juhtimine (House, 1977),
pragmaatiline juhtimine (Bass ja Avolio, 1993), iimberkujundav juhtimine (Bass ja
Avolio, 1993), visiooniline juhtimine (Westley ja Mintzberg, 1989) ja uus eestvedamine
tekkinud. (Bryman et al., 1996). (Mcmurray, 2012 lk 524) Karismaatilistest isikutest
liidrid on eelisolukorras esimestel pdevadel, kui nad hakkavad uue meeskonnaga tdole.
Karismaatiliste liidritega seotud ohud on kaldumine isikukultusele, ei usalda alluvatale
vatutusrikkaid todiilesandeid, on halvad kuulajad, ei tunne sageli iseennast, liiga

riskialtid ja teevad tihti vigu (Peeling, 2008, 1k 47)

Eelistatud juhtimisstiilid, mida Bass on identifitseerinud, on iimberkujundav-,
pragmaatiline- ja laissez-faire juhtimine. Bassi algne teooria hdlmas kolme tiilipi
transformatsioonikéitumist (idealiseeritud mdju, intellektuaalne stimulatsioon ja
individuaalne ldhenemine) ja kahte tiilipi pragmaatilist kditumist (tingimuslik tasu ja
passiivne juhtimine erandkorras). Teooria ldbivaatamisel lisandus veel iiks
imberkujundav kditumine, mida nimetatakse inspireerimisel pohinev motiveerimine ja
teine pragmaatiline kditumine, mida nimetatakse aktiivseks juhtimiseks erandkorras
(Bass ja Avolio, 2004). Idealiseeritud modju ja inspireerimisel pdhinev motiveerimine on

karismaatilise juhtimise elemendid. (Yahaja, 2016, 1k 191)

Laissez-faire'i kirjeldatakse eestvedamiseks, mis vildib otsuste tegemist, ignoreerib
probleeme, ei jirgi jarelmeetmeid ja keeldub sekkumisest (Gill, 2006). Juhid, kes
nditavad Laissez-faire'i juhtimist, on otsustamatud ja véldivad eestvedamisvastutust.
Laissez-faire'i juhid mingivad grupiililesannetes passiivset rolli ning nad ei algata
suhtlust rithma liikkmetega (Sadler, 2003). Nad vildivad suunamist v3i otsuste

langetamist ja ei tegele alluvate arendamisega. (Yahaja, 2016, 1k 192)
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Pragmaatilise juhtimise mudel eeldab, et juht ja jargijad on seotud kahemoddtmelise
suhtega, mis pohineb tdidetavatel iilesannetel ja vastastikusel rahulolul. (Mcmurray,
2012 lk 524) Pragmaatiline juhtimine toimub siis, kui {iks inimene jirgib teist inimest
eesmadrgiga vahetada védrtust, mis voib olla olemuselt majanduslik voi poliitiline voi
pstihholoogiline (Burns 1978). Burns mirkis, et mdlemal poolel on seotud eesmérgid,
kuid suhe ei ldhe kaugemale vairtuste vahetamisest. See suhe ei too tdendoliselt kaasa
jérgijate lisakditumist (Erhart ja Nauman, 2004). Samuti ei seo see liidrit ja jirgijat
ithiselt kdrgema eesmaérgi vastastikuse ja jatkuva piitidlemisega (Burns, 1978). (Yahaja,

2016, 1k 192)

Umberkujundava juhtimise kontseptsiooni algatas Burns (1978) ja seda laiendasid
paljud teadlased, eriti Bass 1990. aastatel. Burns kirjeldas timberkujundavat juhtimist
praktikana, mille abil tuvastada nii jérgijate kui ka juhtide motiive, védrtusi ja vajadusi,
eesmirgiga luua kogu grupi rahulolu. Bass ja Steidlmeier (1999) kirjeldasid
iimberkujundavat juhtimist kui moraalset juhtimist, mis pdhineb véirtustel, visioonil,

karismal ja toelisest huvist teiste vastu organisatsioonis. (Mcmurray, 2012 1k 525)

Praegused kasumit taotlevate ja mittetulunduslike juhtide juhtimismaterjalid kasutavad
kasumit taotleva sektori juhtimise uuringute tulemusi, mis on aluseks nende tShusale
juhtimisele. Efektiivse eestvedamisega seotud peamiste atribuutide ja oskuste kattumine
on mirkimisvddrne. Samuti on kéitumised jaotatud {ilesannetele ja suhetele
orienteeritud  kategooriatesse. Lisaks kdsitletakse tekstides koiki uuemaid
juhtimismeetodeid, nagu timberkujundav eestvedamine, meeskonna eestvedamine ja

strateegiline eestvedamine. (Thach, 2007, 1k 358)

Eelpool on toodud mitmed erinevad juhtimisteooriad, millel igaiihel on oma panus ja
sobivus rakenduseks olenevalt kontekstist. Kidesoleva magistritdd eesmérk ei ole leida
sobiv juhtimisteooria vaid liidrile vajalikud pédevused. Allolevas tabelis on vilja
toodud liidriomadused, mida korgelt hinnatakse. Tabelist on niha, et kdige enam
véartustatakse liidris nn pehmeid oskuseid, ehk inimeste juhtimise ja enese juhtimise
oskuseid. Teiste juhtimine eeldab enesejuhtimise oskust. Loomulikult ei saa enese
arendamine kunagi valmis, seetdttu voib Oelda, et heal liidril peab olema piisav

enesejuhtimise oskus, et teisi juhtida. Hea liider jélgib teadlikult oma kéitumist ning
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arendab ennast siistemaatiliselt.

Tabel 3. 23 enimvéértustatud liidriomadust (Thach, 2007, 1k 363; Majd, 2017, 1k 168)

1 | Ausus ja vidérikus 13 | Inspireeriv olek
Koostoovalmidus
2 | (meeskonnamaéngija) 14 | Tootajate tulemuslikkuse juhtimine
Orientatsioon algatustele ja
3 | Teiste arendamine 15 | saavutustele
4 | Kohanemisvdime 16 | Visionddrilikkus
5 | Enesekindlus 17 | Oskused mdjutada
6 | Positiivne hoiak 18 | Stressijuhtimine
7 | Konfliktide juhtimine 19 | Empaatiavdime
Poliitiline ja organisatsiooniline
8 | Teenindusvalmidus 20 | teadlikkus
9 | Strateegiline motleja 21 | Turundus ja miiiik
10 | Aja planeerimine 22 | Muutuste algataja
Eneseteadlikkus oma tugevustest
11 | ja ndrkustest 23 | Raamatupidamine ja rahandus
12 | Emotsionaalne enesekontroll

Konteksti ja eestvedamisprobleemide mdistes on tulundus-, valitsus- ja
mittetulundusorganisatsioonide vahel mitmed erinevused, nagu niiteks missioon,
tulemuslikkuse néitajad, t06joud, juhatuse struktuur. (Mcmurray, 2012 lk 526)
Majanduslikku véértust, mille loomine on tulundusiihingute iilesanne, saab palju
hdlpsamini defineerida ja modta kui sotsiaalset heaolu. (Magretta, 2003, lk 36)
Olulisemaks erinevuseks avaliku sektori aga ka mittetulundusiihingute ja ettevotete
strateegilise juhtimise vahel on vdiksem valikuvabadus avalikus sektoris. Ettevdte on
konkurentsi tingimustes enamasti sunnitud tegema radikaalsemaid valikuid kui mistahes
avaliku sektori institutsioon. Ka mittetulundusiihingud tegutsevad iildjuhul kiillaltki
piiratud sektoris ja strateegilised otsused tehakse selle sektori piires. (Leimann, Skédrvad,

Teder 2003, 1k 29)

Mittetulundusiihendused rdhutavad enam oma sotsiaalset vastutust kui kasumit teenivad
organisatsioonid. Samamoodi tuvastasid Alexander ja Weiner (1998, 1k 223) sellised
vddrtused nagu osalemine ja kogukonna teenindamine mittetulundusiihendustes
olulisena ning kinnitasid, et neil organisatsioonidel on védga tugev kollektiivne

meelestatus, mis tagab nende vairtuste tagamise. piisiv. (Posner, 2015, lk 883)
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Uldiselt korraldatakse mittetulundusiihingud sotsiaalse missiooni (Quarter and
Richmond, 2001) {imber ja hdlmavad selliseid viirtusi nagu heatahtlikkus, soov
vabatahtlikult panustada. Salamon ja Wojciech, 2004). Hudson (1999, lk 37) kinnitavad,
et mittetulundusiihingud “on kdige tdhusamad, kui asjaosalised jagavad tihiseid vaartusi
ja eeldusi organisatsiooni eesmérgi ja selle tegevuse stiili kohta.” (Mcmurray, 2012 1k

523)

Uldiselt selgub kirjandusest, et on olemas iihised juhtimisoskused, mis sobivad mis
tahes tiilipi organisatsioonidele, olgu need siis kasumit teenivad, mittetulunduslikud voi
riiklikud. Kompetentside kategooriates on siiski arenguruumi, eriti organisatsiooni- voi
kultuurispetsiifiliste piddevuste valdkonnas. (Thach, 2007, lk 360) Lisaks ndib, et
valdkond, kuhu organisatsioon on kaasatud, mojutab teatud juhtimisviiside
kasutuselevotmist. Néiteks votavad mittetulundusorganisatsioonid tdendolisemalt
kasutusele iimberkujundava juhtimismeetodi, samas kui tervishoiuorganisatsioonid
kalduvad vastu votma kollektiivseid juhtimisstrateegiaid (Egri ja Frost, 1994; Denis et
al., 2001). Need tegurid mdjutavad tdenéoliselt juhtide 1dhenemist, mida individuaalsed

juhid arendavad. (Mcdermott, 2011, 1k 363)

Ténapdeval on piirjoooned kasumile orienteeritud organisatsiooni ja mittetulundusliku
organisatsiooni vahel hiigustumas. Uha enam tekib driorganisatsioone, mis on
sonastanud enda jaoks sotsiaalsed ja keskkondlikud viirtused, millest nad oma
igapdevategevuses ldhtuvad. Teiselt poolt tekib {itha enam mittetulunduslikke
organisatsioone, mis on loonud endale arimudelid omatulu teenimiseks. Puhtalt
kasumile orienteeritud ettevotte ja mittetulundusiihingu hiibriidina on tekkinud
sotsiaalse ettevotte moiste, mis iildsonaliselt tdhendab sotsiaalset probleemi lahendav,
kasumit taotlev organisatsioon. Seda kuidas dritthing ja mittetulundusiihing on

iiksteisele lahenemas kirjeldab allolev joonis 1.
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Mittetulundusiihing, Peamiselt kasumile
mis teenib tulu keskenduv

- driettevote e _
Mittetulundusiihing, Sotsiaalne Ariettevote

mis ei teeni tulu ettevote

< Arlline eesmark :

Uhiskondlik/sotslaalne eesmark

Joonis 1. Uhiskondlik kasu versus raha (allikas: OSKA 2016, 1k 33; Ott Pirna 2018, 1k
38)

Erinevate mudelite iilevaatamisel on nii mittetulundus- kui ka kasumiorganisatsioonide
jaoks koige levinumad juhtimisoskused jaotatud kategooriatesse. Kuigi tdpne sdnastus
vOib varieeruda, holmavad tavaliselt viidatud piddevused: ausus, teiste arendamine,
tehniline péadevus, suhtlemine, teadmiste mitmekesisus, poliitiline motlemine,
strateegiline ja visiooniline mdtlemine, kliendikesksus, inimsuhete oskused, drioskused,
meeskonna juhtimine, tulemustele orientatsioon, muutuste juhtimine, probleemide
lahendamine, otsuste tegemine, mdjutamisoskused ja konfliktide juhtimine (Trinka,
2004; Spencer ja Spencer, 1993; Todandjate organisatsioon, 2004; Guggenheimer ja
Szule, 1998; Breckenridge Consulting Group, 2004; OPM, 1992; ). Viimased
juhtimisoskused on seotud emotsionaalse intelligentsuse ning sotsiaalse ja

keskkonnaalase vastutusega. (Thach, 2007, 1k 360)

Eelnevalt oli juttu juhile ja liidrile vajalikest oskustest ning omadustest ning neid
kisitlevatest teooriatest. Eeltoodult on néha, et erinevad uuringud on joudnud sarnastele
tulemustele vajalike liidrioskuste osas. Ka esitatud juhtimisteooriad vdivad olla
sobilikud nii vabaithenduse, kui driettevotte juhile. Rolli méngib siin rohkem
organisatsiooni struktuur, tegevusvaldkond ja eesmérgid, mitte organisatsiooni
juriidiline vorm. Juhile vajalikud liidrioskused eraettevottes voi mittetulundusiihenduses
véga palju ei erine. Seda erinevuste viahenemist kinnitab ka sotsiaalse ettevotte kisitluse
tekkimine. Kui on eelnevalt selgusid millised on liidrile vajalikud padevused siis edasi

vaadatakse, mida padevus endas kétkeb.
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Eri teadusharude asjatundjate vahel valitseb liksmeel, et padevuse mdiste on ddrmiselt
laialdane, mitmekihiline ja -mddtmeline ning et seda ei saa kunagi 10plikult, vaid tuleb
alati lksnes konteksti- ja diskursusepdhiselt kirjeldada. Koikidel padevuse
definitsioonidel on aga iihisosa: padevus on teadmiste, arusaamise, suutmise, oskuste ja
vOimete muutuv kombinatsioon. (Kacjan; Jazbec, 2017 1k 4) Pidevust voib mdista ka
teisiti. Péddevus on juriidiliselt piiritletud kompetentsus; olukord, kus {iihiskonna
litkkmetel on digus oma kompetentsust rakendada mingites piirides. (Rajaleidja..., n.d)
Kéesoleva magistritod raames ldhtutakse eelkdige eeltoodud padevuse definitsioonide
esimesest kirjeldusest. Padevus koosneb teadmistest, mdistmisest, sutlikkusest ja

oskustest. Edasi anatakse liihililevaade ldhemalt, mida need moisted tdhendavad.

Kompetentsus on edukaks todalaseks tegutsemiseks vajalik teadmiste, oskuste,
kogemuste, hoiakute, suutlikkuse, voimekuse kogum; suutlikkus voi voimekus, mis on
ndutav kindlal ametikohal toimetulekuks. (Rajaleidja..., n.d) Bratton (1998) defineeris
juhtidel olevaid kompetentsuseid kui igasuguseid teadmisi, oskusi, iseloomuomadusi,
hoiakuid, véartusi voi muid indiviidile iseloomulikke karakteristikuid, mis on
hédavajalikud t66 tegemiseks. Spencer ja Spencer (1993) sdnastasid kompetentsuse kui
indiviidi aluseks oleva karakteristikud, mis omavad seost hea tulemuse saavutamisega
to0l vOoi muudes situatsioonides. Dubois ja Rothwell sdnastasid kompetentsuse kui
karakteristikud, mida indiviidid omavad ja kasutavad regulaarselt selleks, et saavutata
soovitud tulemus. Need Kkarakteristikud voivad olla néiteks teadmised, oskused,
enesehinnangu osad, sotsiaalsed motiivid, tunnused, mottemustrid, motteviis ja tunded.

(Viirok, 2017, 1k 7)

Hoiak on suhtumine millessegi vai kellessegi, mis mdjutab hinnanguid ja kditumist.
(Rajaleidja isiksus, n.d) Definitsiooni kohaselt on hoiak &pitud eelsoodumus
reageerimaks positiivsel vOi negatiivsel viisil objekti, ideesse voi isikusse. Hugesi
(1971) jérgi on hoiak inimese soodne vdi ebasoodne kalduvus teatud objekti suhtes.

(Romulus M-L, 2014, 1k 8-9)

17



Tabel 4. Sotisaalse piadevuse teaduslik méiiratlus (Opetajate leht, 2016)

Isikusisene Isikutevaheline
Enesekindlus ja -usaldus Teiste inimeste usaldamine
Eneseaustus Austus teise inimese vastu
Valmisolek vGtta vastutus oma Kaasalodmine, osalemine koos
tegude eest teiste inimestega
) Eneseusaldus selleks, et julgeda Valmisolek votta vastutust
Hoiakud . e
seada oma siht suhete eest teiste inimestega
Valmisolek astuda teiste
inimestega dialoogi
Teadmised . . o Teadrmsed sotsiaalsetest
Teadlikkus ja teadmised iseendast | normidest
Kriitiline sisekaemus iseenda Taiplikkus teiste soovidest,
soovidest, vOimetest ja motiividest | vOimetest ja motiividest
Refleksioon Grupiprotsesside mdistmine
Arusaamine iseenda tegevuse
mdojust teistele inimestele
Regulatsioonioskused (iseenda
impulsside ja emotsioonide
Oskused regulatsioon, enesekontroll ja Sotsiaalse kommunikatsiooni
distsipliin) oskused
Vdime muuta vaatenurka

Vodime on inimese vaimne v. kehaline omadus, millest sdltub edukus mingis t66s vm.
tegevuses. (Oigekeelsuss..., n.d) Vdimed on pirilikel omaduste ja keskkonna tingimuste
koosmdjul kujunevad eeldused teadmiste, oskuste ja vilumuste omandamiseks, mis

arenevad ja avalduvad tegevuses. (Rajaleidja isiksus, n.d)

Oskus on Oppimise ja harjutamise teel omandatud asjatundlikkus, meisterlikkus,
kogemus mingil tegevusalal. (Oigekeelsuss..., n.d) Oskused on teadmistel ja vilumustel

pohinev tegevuste edukas sooritamine erinevates tingimustes. (Rajaleidja isiksus, n.d)

Refleksioon on enese psiliiihika tunnetamine; oma mdtete, tunnete, elamuste jne
peegeldus. (Rajaleidja isiksus, n.d) Korthagen ja Vasalos (2005) refleksiooni kui n-6
seestpoolt juhitavat oppimist, mille kaudu piitiab inimene mdtestada oma kogemusi ja

oppida, otsides sobivamaid lahendusi uuel moel kditumiseks. (Lokko M, 2013, 1k 7)

Eelnevalt selgus, mis on liidrile vajalikud piddevused, mis koosnevad liidri teadmistest,

oskustest ja hoiakutest. Lisaks liidri pddevustele on oluline ka mdista, milline on
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toojoud tdna, mida tootajad viirtustavad ja kuidas nad maailma ndevad. Téna on
tooturul peamiseks tootajaskonnaks muutumas nn X generatsioon. Seda generatsiooni

iseloomustavad tegurid on vélja toodud allolevas tabelis 5.

Tabel 5. X Generatsiooni iseloomustavad faktorid (Landsberg 2003, 1k 143)

N
/

Juhtivad faktorid:

Negatiivne maailmavaade
Uksinda kodus kasvanud
individualistid

Vihem lojaalsust
Autoriteedis kahtlemine
Mitmekesisus

Lansberg toob vilja, et inimeste arendamisel tuleb arvestada ka generatsioonide
eripdraga. Praegu on to6turul domineerivaks saanud X generatsioon. Lansberg kirjeldab
millised on seda generatsiooni iseloomustavad juhtivad faktorid ja millised on sellest

tulenevad eelistused dppimisel.

Teooriast selgus, mis on juhtimine, millised on juhtimise ja eestvedamise erinevused,
millised on heale liidrile (eestvedajale) vajalikud oskused. Millised on liidrite
eestvedamisstiilide teooriad ja millised on eestvedamise eripdrad kolmandas sektoris.
Vilja toodud liidriomadused keskenduvad suuresti just liidri enesejuhtimise ja inimeste
juhtimise oskusele. Vdahem rohtutatud, kuid siiski oluline on organisatsiooni juhtimine.
Kirjandusest selgus, et vabaiihendustes on enimlevinud eestvedamisstiil imberkujundav
eestvedamine. Kuigi liidri oskuseid on kategoriseeritud erinevas sdnastuses joonistub
vélja kolm peamist kategooriat, milleks on enesejuhtimine, inimeste juhtimine ja
organisatsiooni juhtimine. Viimased on aluseks ka intervjuude kiisimustike

koostamiseks, mis viiakse 1dbi Liidriprogrammi potentsiaalse kasutajaga.
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1.2. Vabaiuihenduse juhtidele suunatud arenguprogrammi

koostamise ja korraldamise pohimétted

Erinevaid juhtidele suunatud arenguprogramme on nii maailmas, kui Eestis 14bi viidud
mitmeid. Juhtidele suunatud arenguprogrammid on iildjoontes sarnaste eesmaérkidega,
kuid konkreetsetes tegevustes, nende eesmirkide saavutamiseks on mitmeid erinevusi.
Lisaks oleneb programmi struktuur ja arendusvaldkonnad mitmetest asjaoludest.
Kiisimusest, kes on teenuse omanik, selgub kas arenguprogramm on {ihe institutsiooni
sisene vOi avatud mitmetele arenguprogrammi sihtgrupiks olevatele sarnastele
organisatsioonidele. Lisaks mingivad olulist rolli programmi l&biviimiseks ettendhtud
eelarve ja programmi korraldamiseks ning ldbimiseks kuluv aeg. Suur probleem on,
millal me saame Oelda, et arenguprogramm oli edukas. Kuna arenguprogrammide
tulemuste mootmine baseerub valdavalt kvalitatiivsetele meetoditele on mdju

kirjeldamine ja programmi vajalikkuse pohjendamine sedavord keerulisem.

Paljude organisatsioonide iiks olulisemaid véljakutseid on eduka liidriprogrammi
loomine. Kuid enne liidrite arendamise programmi loomist on vaja leida liidrite
arendamise vajadused ehk mida praegused liidrid tajuvad, et milliseid oskuseid nad
tulevikus vajavad. Selleks, et luua tdhus programm liidrite arendamiseks ja tulevaste
liidrite kujundamiseks, on vaja kombineerida erinevaid oskusi. Vajalike isikuomaduste
ja oskuste leidmine on ks liidri arendusprogrammide viljakutseid (Holt, 2011).
(Mehrabani, 2015, lk 822) Kuigi on palju faktoreid, mis on meie kontrolli alt vidljas ja
voivad takistada liidrite arendamise pingutusi, on liidrite arendamiseks hésti kavandatud
programm iiks viis tOhusate liidrioskuste arendamiseks (Killian, 2010, Mehrabani, 2015,
Ik 823 vahendusel) On modningaid silmatorkavaid tdendeid selle kohta, et paljude
organisatsioonide liidrite arenguprogrammid ei tee oma t66d. Toenduseks on asjalolu, et
suuremad korporatiivsed ettevotted ja mittetulundusiihingud, kes on oma sisemiste
kandidaatide nimekirjad lébi vaadanud, palkavad tihti personali virbamise ettevotted, et
leida asendus, kui nende juhtkonnas tekib vaba positsioon. Vdib-olla on siin tdeline

oppetund, et juhtimist saab dppida - kuid mitte dpetada. (Allio, 2008, 1k 4)
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Eestvedamisoskuste arendamine on seotud sotsiaalse kapitaliga ja holmab inimsuhete
arendamist. (Mehrabani, 2015, lk 823) Liidri arenguprogrammid keskenduvad sageli
isiklikele omadustele ja jdtavad tdhelepanuta olukorra, milles juhid tegutsevad, ja
tegevused, mis on vajalikud antud olukorra lahendamiseks. (Wilson, 2008, 1k 477)
Tulemuse saavutamiseks piilitakse liidri arenguprogrammidega tavaliselt kaasa aidata
ptisivale eneseteadlikkusele, pidevale dppimisele ja isiklikule mdtlemisele (Day, 2001;
Kolb ja Kolb, 2009; Nesbit, 2012; Raelin, 2002) koos konkreetsete juhtimisoskuste
arendamisega. Selline isiklike ja to0ga seotud oskuste arendamise kombinatsioon
voimaldab teadmisi, paindlikkust ja kditumuslikke muutusi, mis vdimaldavad saavutada
jatkusuutlikku ja tdhusat juhtimist (Boyatzis, 2006). (King, 2015, 1k 134-135) Kuigi
keskendumine inimkapitali arendamisele on suur osa liidrite arendamise
programmidest, tuleb eestvedamisvdime téielikuks arendamiseks kaaluda ka sotsiaalse
kapitali aktiivset parandamist. (Mehrabani, 2015, 1k 823) Eestvedamise kursusi tuleb
ajakohastada ja kohandada, et tagada nende aluseks olevad probleemid on ajakohased.
Kriitiline mdtlemine ja reflektsioon on eestvedamise parandamise voti. (Meaklim, 2011,

1k 30).

Liidriprogrammide korraldamisel on mitmeid véljakutseid. Tegemist on nii teadmiste,
oskuste, kui hoiakute arendamisega, selline kombineeritud ldhenemine tingib
arenguprogrammi keerukuse. Mitmed uuemad koolitus- ja arenguprogrammid
kasutavad teadmiste edastamiseks kombineeritud koolitusmeetodeid, mis pdhinevad
valdavalt aktiivmeetoditel. Lisaks osalejaid kaasavatele koolitusmeetoditele on liidrite
arendamisel vaja vdoimaldada neile juhendust ja reflekteerida oma kogemusi, kellegi
abil. Tulevaste liidrite juhendamiseks on hea meetod neile mentori leidmine, kellel on

sarnaseid kogemusi ja oskab mentori rolli tiita.

On tdendeid, et mentorluse vdi juhendamise integreerimine liidrite arenguprogrammi
mdjutab mirkimisvaérselt liidrite tShusust, eriti kui mentori ja mentee vahel on suur
usaldus ja mentee on avatud ning on valmis vastu votma kriitilist tagasisidet (Lester et
al. Avolio et al., 2010; Ladegard ja Gjerde, 2014, Comte, 2017, lk 310 vahendusel)
Mentori ja juhendaja jaoks on oluline, et tal endal oleksid ka liidrile vajalikud oskused,

millest kodige olulisemad on innsutamine, vdime ndha tervikpilti, mirgata seoseid ja
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inimeste erinevaid vdimeid ning kditumismotiive. (TOnismée, 2008, 1k 134) Mentorluse
eeliseks on personaalne lihenemine inimesele. Mentorit on vaja neile, kel seisab ees
véljakutsuva eesmirgi saavutamine vOi suurem muudatus. (Jalak, 2010, 184)
Juhendamine on pidev protsess kindlate todoskuste ja iilesannete omandamiseks voi
lihvimiseks juhendaja kéde all. Juhendaja suunab inimese arengut, luues sobiva
opikeskkonna ja andes talle regulaarset tagasisidet soorituse kohta. (Jalak, 2010, 45)
Tavaliselt aitavad juhendajad juhil omandada liidrioskuseid. Liidriomadused kasvavad
ajaga ning oma kogemustes, nende arendamine on siigav t60 iseendaga, oma sisemiste
taksituste korvaldamine, siigavamate kogemuste iilesehitamine ning seoste avastamine.
Seega vajavad juhid, kes soovivad arendada liidrioskuseid, juhendaja abi, nii oma
piirangute mdistmiseks kui ka tugevuste iilesleidmiseks. (Tonismée, 2008, 1k 177-178)
Alljargnev minimudeli joonis annab liihiiilevaate juhendaja baasoskustest, millele ta

peab motlema ennem kui juhendamine kéivitada. (TOnismée, 2008, 1k 176)

leidmine
iseendas ja
ulatusliku

kogumine
juhendatav
a kohta

Juhendamise
minimudel

Tagasiside
kiisimine ja
andmine

eesmarkide
seadmine

Instrueerim
ine,

treenimine

Joonis 2. Juhendamise minimudel (autori koostatud, Tonismée, 2008, 1k 177; Hango L,

Hango E, 2017 1k 3; Ganina S, 2019, lk 91 pohjal)

Juhendamisel on mitmeid vorme alustades uue to0taja sissejuhatamisest oma
ametikohale ja 1dpetades juhtide coachinguga. (Jalak, 2010, 45) Juhendamise levinumad

teoreetilised mudelid on vahendamine, kognitiiv-kditumuslik mudel ja eesmirgile

22



orienteeritud juhendamismudel. Ténapdeval propageerivad juhendamisteoreetikud
valdavalt positiivset ldhenemist, kus keskendutakse eelkdige inimese tugevustele ja
potentsiaalile, mitte norkustele ja arenguvajadustele. (Jalak 2010, 46) Juhendamisel
kordavad nii juhendaja kui juhendatav juhendamistsiiklit, mis oma pdhielementidelt on

sama koikides juhendamisliikides. (Jalak, 2010, 50)

QA g

Reaalsus

12

Voimalu
sed

Joonis 3. ERVK mudel (autori koostatud, Whitmore, 1k 50; Landsberg, lk 43; Jalak,
2010, 1k 50 pdhjal)

Saada juhendamist ja vdimalus arutada erinevaid situatsioone mentoriga, kellel on
olemas vastav kogemus, on liks toetav meetod tulevikujuhi pddevuste arendamiseks.
Teine efektiivne meetod on itheskoos dppiv grupp suunata omavahel muresid arutama ja
lahendusi otsima ehk teisisonu kovisiooni 1dbi viima. Kuna grupi inimeste
juhtimissituatsioonid voivad tihti kattuda on tiheskoos arutletav teema kasulik koigile ja
osalejad oskavad teemat seostada reaalse eluga. Teine suur eelis on, et kombineerituna
grupis osalejate teadmised, kogemused ja oskused annavad suurepdrase voimaluse leida
arutletavale situatsioonile tulemuslik lahendus. Jalak toob vélja, et kovisioonigrupp on
kolleegide toetusgrupp, mille eesmérgiks on keeruliste situatsioonide ldbiarutamine,
lahendusideede pakkumine, iiksteise ndustamine ja toetamine ning iihisarvamuse ja
heade tavade kujundamine juhtumite suhtes, mis ei ole reglementeeritud. (Jalak, 2010,
185) Kovisioonigruppide olulisemateks tunnusteks peaksid olema: (Jalak, 2010, 185)

e Sarnane kogemus, mis tekib samas situsatsioonis olemisest

* Vabatahtlikkus

*  Vordsus grupiliitkmetena
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Mccauley ja Van Velsor (2004) miiratlesid eestvedamise arendamise teooria, milles
liidri areng tuvastatakse tema vdimete suurenemise kaudu juhtimisiilesannetes ja
protsessides, et saavutada organisatsiooni eesmirke. Seda seisukohta liidrite
arendamiseks toetavad paljud teised teadlased, nagu Kotter (1996), Ulrich (1996),
Puryear (2000) ja Cohen (2000), Mehrabani, 2015, lk 824 vahendusel) McCauley ja
Van Velsor (2004) tuvastasid ka nimekirja oskustest ja voOimetest, mida saab
eestvedamisprotsessi kdigus arendada. Nad koostasid kolm kategooriat, sealhulgas
enesejuhtimise  oskused, sotsiaalsed oskused ja t60 hdlbustamise oskused.
Enesejuhtimise oskused sisaldasid selliseid voimeid nagu eneseteadvus, vastuoluliste
ndudmiste tasakaalustamine, Oppimine, liidrivddrtused (ausus, terviklikkus, isiklik
initsiatiiv ja motivatsioon, positiivne ja optimistlik vaade asjaoludele); sotsiaalseid
oskuseid defineeriti kui voimet luua ja sdilitada suhteid, luua tdhusaid tdéogruppe,
suhtlemisoskusi ja arendada teisi; t60 holbustamise oskused, tutvustati kui
juhtimisoskused, strateegiline motlemine ja tegutsemine, loovalt mdtlemine, muutuste
algatamine ja ellurakendamine. (Mehrabani, 2015, lk 825) Viimase teooria (McCauley
ja Van Velsor) kisitluse baasil ehitub iiles ka Liidriprogramm, mis jaguneb kolmeks
kategooriaks, mis on enesejuhtimise oskused, meeskonnajuhtimise oskused ja

organisatsioonijuhtimise oskused.

Kui arenguprogammi korraldus on 1dbi mdeldud on vaja teada, millal me saame 6elda,
et programm on oma eesmirgi tditnud. Selleks, et veenduda arenguprogrammi edukuses
on vaja teada, mis on edu moddikud. Moddikud saab tuletatada seatud eesmarkidest.
Kui on seatud eesmairgid siis on vaja kindlaks méérata, milliste tegurite alusel saab
oelda, et eesmédrk on saavutatud (terviklikult voi osaliselt) ja saab olla tulemusega rahul.
Hindamise eesmirgiks on selgitada vélja arenguprogrammi efektiivsus. Seetdttu tuleb
suur rOhk panna programmi 14bi mdtlemisele ja planeerimisele, et tagada selle tdhusus.
(Kirkpatrick, 2006, lk 3) Killian (2010) markis, on liidrite arendamise programmi
kujundamiseks vaja kaaluda viit pShimdtet. Need pohimotted on moodustatud vastates
viiele kiisimusele programmi kavandamise kohta, milleks on: miks, mida, kes, millal ja
kuidas. (Mehrabani, 2015, 1k 827) Killian (2010) mérkis, et kdigepealt on vaja selgitada,
miks me kavatseme liidriprogrammi luua ja milline oleks vdimalik tulemus. See

tahendab, et esimene samm on eesmirgi véljaselgitamine. Pérast eesmérgi selgitamist
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on jargmine samm valida osalejate sihtriihm. Jargmine samm, mis juhib liidrite
arendamise programme edukamaks, on selgitada, mida osalejad peaksid dppima voi
tegema. Jirgmisena on vaja valida dige ldhenemine, et aidata liidritel Oppida ja areneda.
Valitud ldhenemine peab olema kooskdlas eesmirkidega. Viimasena on vaja teha

otsuseid ja planeerida tegevused (Killian, 2010). (Mehrabani, 2015, 1k 827)

Throgmorton (2016) toob vélja oma t60s, et liidri arenguprogrammide kirjanduse
iilevaates médratletakse kuus peamist osa programmi struktureerimisel, mis pohineb
parimatel praktikatel: (Leskiw ja Singh, 2007). (Throgmorton, 2016, lk 392) Martineau
(2004a, b) pakub sarnast lilesehitust viiest omavahel seotud sammust. (Throgmorton,
2016, 1k 392) Sarnane on ka Kirkpatricku ettepanek arenguprogrammi struktuurist (vt
tabel 3). (Kirkpatrick, 2006, lk 3)

Tabel 6. Arenguprogrammi struktuuri vordlustabel (autori koostatud Throgmorton ja

Kirkpatrick pdhjal)
Kirkpatrick Leskiw ja Singh Martineau
Vajaduste
kindlaksméaramine
oy 1 . . . Vajaduste hindamise

srki ; Pohjalik vajaduste hindamine e e
Eesmairkide seadmine ] 1] libiviimine
Programmi sisu
madramine

) e . . .. Peamiste sidusrithma
Osalejate valimine Sobivate osalejate valimine .e ste s dus' u de

kindlakstegemine
Parima ajakava
madramine
Sobivate vahendite
valimine
Sobivate koolitajate Asjakohase tugisiisteemi )
valimine loomine teenuse toimimiseks
Audiovisuaalsete
vahendite valimine ja
ettevalmistamine
Programmi Tulemuste hindamise
koordineerimine kavandamine,
Programmi hindamine Sobiv hindamissiisteem Tulemuste hindamine
ivad meetm t . .
Sobivad mee ?d’ N Hindamistulemuste
- tunnustada edu ja parandada . ..
. kommunikeerimine.
puudusi.
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Eeltoodud tabelis on kdik kolm pakutud arenguprogrammi struktuuri sarnased, peamine
erinevus on teemavaldkondade detailsusaste. Kdige pohjalikum ja iilevaatlikum neist on
Kirkpatricku meetod, mille autor valib kdesolevas t66s Liidriprogrammi korralduse
struktuuriks. Martineau mudeli fookus on tulemuste modtmisel. Kirkpatricku mudelis
puudub hindamistulemustele jirgnevad tegevused. Need tegevused jddvad selle

magistritdo raamidest vilja ja seetdttu ei takista mudeli kasutamist.

Koolitusprogrammide hindamiseks on kolm pohjust. Kdige tavalisem pdhjus on see, et
hindamine voib meile 6elda, kuidas tulevasi programme parandada. Teine pdhjus on
teha kindlaks, kas programmi tuleks jéitkata voi lopetada. Kolmas pdhjus on
programmiga seotud inimeste olemasolu ja programmi eelarve pdhjendamine.
(Kirkpatrick, 2006, lk 19) Uuringud niitavad, et liidri arenguprogramme on raske
hinnata, kuna sidusrithmad ei suuda tihti selgitada oma oodatavaid tulemusi ja lisaks on
liidrite arendamine seotud muude viliste mojutajatega. On keeruline mdota sellise
algatuse mdju, mis holmab mitut komponenti (ndost nidkku kohtumised, iiks iihele
juhendamine, virtuaalne Ope ja Oppimine ldbi tegevuse). (Van Velsor et al., 2010).
(Throgmorton, 2016, 1k 392) Teisest kiiljest on {iks oluline kiisimus, mida tuleb liidrite
arendamisel arvesse votta: mil méédral mdjutab liidrite arendamine tulemuslikkust.
(Mehrabani, 2015, 1k 822) Liidrite arenguprogrammide taotletavad mittemateriaalsed
tulemused tdhendavad, et hindamismeetodid peaksid mootma rohkem kui lihtsalt

osaleja tunnetustlikku seisukohta programmist (Martineau, 2004). (King, 2015, lk 135)

Eestvedamise arendamise mdd0tmist saab 1dbi viia, kiisides 0Oigeid kiisimusi
liiddriprogrammi kohta (Ready ja Conger, 2007, Mehrabani, 2015, lk 826 vahendusel)
Seda kinnitab ka Throgmorton (2016) uurimuses esitatud seisukoht, mis toob vélja
asjaolu, et liidrite arendamine vdib olla selles mdttes erand, et see ei pruugi alati olla
mdddetavates kvantitatiivselt, pigem ldbi digete kiisimuste esitamise programmis
osalejatele. ToOhusalt hinnatav liidrite arengu algatus hdlmab kiisimusi, mis hindavad,
kui efektiivne on programm vorreldes hindamisprotsessis kirjeldatud esmaste ootuste
taitmisega, kus kirjeldatakse programmi eesmérke, liidriomadusi ja soovitud tulemusi
(Leskiw ja Singh, 2007). (Throgmorton, 2016, 1k 393) Samas King (2015) toob oma

uurimuses vilja, et osalejate emotsionaalne rahulolu ja rahulolu programmiga,
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modddetuna vahetult pérast I0petamist, on sageli ainus, mida mdddetakse (Bates, 2004;
Holton, 1996; King, 2015, lk 135 vahendusel). Sellele olukorrale pakub Throgmorton
(2016) vidlja iihe lahendusvariandi. Liidrite arenguprogrammi hindamiskava peaks
koosnema meectodite kombinatsioonist, mis on koostatud selliselt, et need vastaksid
kdige paremini iga algatuse ainulaadsele kontekstile (Hannum, 2004), ning tooksid vélja
efektiivsuse mdddikud. Segameetodid voivad koguda kvantitatiivsete ja kvalitatiivsete
tulemuste sobivat kombinatsiooni. Kvalitatiivsed tulemused on eriti olulised liidrite
arenguprogrammi hindamisel. Need on hiddavajalikud, kuna edulood vdivad olla piisav
tulemus, et rahuldada huvigruppide ootuseid. Samal ajal véltides raskusi mis kaasnevad
kvantifitseeritavate meetmete kogumisel ja kinnitamisel (Leskiw ja Singh, 2007).

(Throgmorton, 2016, lk 392-393)

Paljud dppimisalased spetsialistid kasutavad liidrite arenguprogrammide hindamiseks
Donald Kirkpatricki neljatasandilist hindamisteooriat. Neli taset: reaktsioon, dppimine,
kditumine ja tulemused on moeldud koolituse moju modtmiseks iiksikute osalejate
tunnetusest, mis pohineb nende arusaamisest organisatsiooni eesmérkide saavutamisele
(Kirkpatrick, 1959; Kirkpatrick ja Kirkpatrick, 2006; Leskiw ja Singh, 2007).
(Throgmorton, 2016, lk 393) Samale jareldusele joudis ka King (2015) oma uurimuses.
Kirkpatricki hindamismudel (Kirkpatrick ja Kirkpatrick, 2008), kus vodimalikud
tulemused on mairatletud neljal erineval tasemel: osalejate emotsioonid programmi
jérel; Ooppimine; kiditumuslikud muutused; nende kiitumuslike muutuste kavandatav

finantsmoju organisatsioonile. (King, 2015, 1k 135)

Kaitumine

Oppimine

Reaktsioon

Joonis 4. Kirkpatricku neli taset (autori koostatud Tamkin, 2002, 1k 18 pdhjal)
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* Tase 1. Reaktsioon - mida osalejad programmist arvasid, mida tavaliselt
mdddetakse tagasisidekiisimustike abil.

* Tase 2. Oppimine - muutused teadmistes, oskustes vdi suhtumises
koolituseesmarkidesse, mida tavaliselt hinnatakse voimekustestide abil.

* Tase 3. Kditumine - muutused to6kohal, mis tulenevad programmist, et teha
kindlaks, kas dppimist rakendatakse. Hindamismeetodite hulka kuuluvad
vaatlus- ja tootlikkuse andmed.

* Tase 4. Tulemused - koolitusprogrammi panuse pohiline osa. Meetodite hulka

kuuluvad kulude, kvaliteedi ja investeeringutasuvuse modtmist (ROI). (Tamkin,

2002, 1k 17)

Organisatsioonidele, kes soovivad mdista arenguprogrammi laiemat moju, vdimaldab
kvalitatiivne hindamisprotsess neil kindlaks teha sligavamaid muutusi, néiteks
muutuseid motteviisis. (King, 2015, 1k 145) Arvestades, et hindamine méingib otsustavat
rolli  liidrite  arendusprogrammide  jérjepideva kohandamise ja  toetamise
kindlaksmééramisel, nditavad uuringud, et diinaamilises keskkonnas ldbiviidava liidrite
arendusprogrammi arendamise tdhusust mdistetakse pohjalikumalt kvalitatiivse,

hilinenud viiteajaga ja diinaamilise protsessi abil. (King, 2015, lk 145)

Selles peatiikis eelkirjeldatud teemad on fookusega kuidas liidriprogrammi tegevusi
teha, edasi jatkab autor fookusega mérksdnadel mida liidriprogrammi ldbiviimisel teha.
Jargnevalt on erinevatele teoreetilistele allikatele tuginedes vélja toodud mida on vaja

teha edukaks liidriprogrammiks.

Koolitust voib miératleda kui planeeritud ja silistemaatilist joupingutust teadmiste,
oskuste ja suhtumise muutmiseks vdi arendamiseks dpikogemuse kaudu, et saavutada
tegevuses voi tegevusvaldkonnas tohus tulemus (Buckley & Caple, 2009). (Meaklim,
2011, lk 26) Traditsiooniline ldhenemine avalikus sektoris toimuvale koolitusele
keskendub sageli loengupohisele dppimisele ja pedagoogilisetele tehnikatele. Nendes
Opetajate Opilaste vahelistes suhetes on selge soltuvus juhendajatest ja arvestatakse vihe

Opilase eelnevat kogemust. (Meaklim, 2011, 1k 27)
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Personalijuhtimise kdsiraamat jagab koolitused selgelt eristuvaks grupiks: (Jalak, 2010,
183-184)

* Koolitused valdavalt loenguvormis. Saadakse uusi teadmisi, ilma neid
rakendamata. Vahest kasutatakse individuaalsete {ilesannete lahendamist ja
tegevuslikke meetodeid (grupitdod, arutelud, ajuriinnakud);

* Treeningud on suunatud kéditumismudelite muutmisele. Treeningu kéigus toimub
praktiliste oskuste harjutamine;

* Enesejuhtimisalased koolitused on suunatud motisklusele, eneseanaliiiisile ja -

vaatlusele.

Nagu Opetajad rohutavad, on Oppimine protsess, mille tulemusi ei saa defineerida ega
moodta rangete kditumisterminite alusel. Moddikute rakendamine ainult ilmse kditumise,
kui Oppija kognitiivse saavutuse, ainusa kriteeriumina tdhendab, et tdelise Oppimise
mdte jiinud mdistmata. (Meaklim, 2011, 1k 27) Opitegevuses on psiiiihilised protsessid
omavahel seotud. Opitava 15plik omandamine on vdimalik iiksnes jirgneva loogilise

ahela koigi elementide jérjestikuse 1dbimise tulemusena:

Haélestamine |:> Téhelepanu |:> Tajumine

?gggig: <:| Aru saamine <:| Vastu votmine

\

Meelde E> Kasutamine E> Omaks
tuletamine U vOtmine

Joonis 5. Opitegevuses omavahel seotud jirjestikused dpiprotsessid (Jalak, 2010, 185)

Traditsiooniline klassiruumis dppimine Opetab osalejaid raamatute ja loengute kaudu,
mille valivad ja esitavad eksperdid, kelle juhendamisel jirgitakse jdigalt madratletud
meetodeid. Seevastu kogemuslik dppimine toimub mingis sotsiaalses keskkonnas ning

edendab Opilaste vaatlus, andmete kogumise ja avastamise oskust, et edendada pidevat
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analiiiisi, probleemide lahendamise ja Oppimise oskust. (Meaklim, 2011, lk 27)

Oppetunnid dppimisest on viirtuslikumad kui eestvedamisdpetus (Allio, 2008, 1k 7)

Opilane saab erinevaid kogemusi ja dpib aktiivselt dpetaja loodud dpikeskkonnas. Selle
loomise vahendiks on o&ppemeetodid. (Ilves I, 2017, lk 6) Uldiselt mdistetakse
oppemeetodi all mdttesuunda saavutamaks Oppe- voi kasvatuseesmaérki. (Ilves I, 2017,
Ik 6). Oppemeetod on dpetava ja dppiva poole iihistegevuse viis, mida kasutatakse
oppe-eesmirkide saavutamiseks. (Karm, 2001; Gross, 2011, lk 3 vahendusel)
Oppemeetodeid saab grupeerida mitmete pdhimdtete jirgi, ldhtudes Opetaja- voi
oppijakesksusest, dppeprotsessi iilesehitusest voi dpieesmérkide saavutamisest (Karm,
2013, 1k 6). Rithmitamisel saab néiteks arvestada sellega, kas fookus on dpetamisel voi
oppimisel, kuidas ning kelle vahel toimub suhtlemine ning kellele kuulub juhipositsioon

ehk otsustusdigus ressursside jagamise ja hindamise osas. (Ilves I, 2017, lk 7).

Omandamise ulatus Oppimise viis
5% Loeng
10% Lugemine
20% Audio-visuaal
30%

Demonstratsioon

50% Grupiarutelu

L) - Praktiline harjutamine

90% C .
Teiste 6petamine

Joonis 6. Oppimise piiramiid (autori koostatud, Bethel Maine Learning pyramid alusel)

Oppimise viise on erinevaid ja teadmiste omandamise méir nendest dppeviisidest on
véga erinev, seda ilmestab iilalolev joonis. Oluline on olenevalt teemast ja osalejatest
valida sobiv Oppe viis, mis voimaldab osalejatel teadmisi kdige paremini omandada.
Arenguprogramm koosneb koolitustest erinevatel teemadel ja seega on tihti kasutusel

erinevad Oppeviisid.
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Opetajakesksed meetodid vdivad olla loeng, demonstratsioon ja suunatud diskussioon.
(Ilves 1, 2017, 1k 7). ,,Oppijakesksed meetodid on omakorda jagatud Sppijakeskseteks
rihmameetoditeks (nt ajuriinnak, suminariihmad, debatt) ning Oppijakeskseteks
individuaalmeetoiteks (nt iilesannete lahendamine)* (Karm, 2013: 7) Oppemeetodite
klassifikatsioon dppeprotsessi juhtijast ldhtuvalt: (Gross, 2011, lk 7)

* Koolitajakesksed meetodid — loeng, demonstratsioon, suunatud diskussioon;

» Oppijakesksed rithmameetodid — ajuriinnak, arutelu, rithmadiskussioon,

kalavaagen, intervjuu, rolliméng, seminar, juhtumite analiiiis;
* Oppijakesksed individuaalmeetodid — iilesanded, referaadid, lepinguline

Oppimine, individuaalne juhendamine.

Opetamiskesksele lihenemisele on dppemeetodina iseloomulik loeng, mille kiigus
toimub info edastamine dppejoult iilidpilastele. (Siimberg J, 2017, 1k 5) Klassikalises
loengus on dppijate roll {isna passiivne ning dppeprotsess pole niivord toetatud. (Ilves I,
2017, Ik 9) Aktiivope erineb traditsioonilisest dppest selle poolest, et dpilased on tunnis
aktiivsed osalised. (Ilves I, 2017, lk 9). Diskussioon aitab {iilidpilastel tunnetada
isiklikumat seotust teemaga: ideed ja seisukohad muutuvad ldhedasemaks, kui neid
tuleb pohjendada ja kaitsta. (Karm, 2013: 39). Arutelu on efektiivne meetod just
seetdttu, et see aitab Opitut kinnistada ning omavahelise diskussiooni tekkimine ja
kiisimuste esitamine aitab hoomata Opitava mahtu, ja samas saab Opetaja sedasi
Opilastelt vahetut tagasisidet, kas teemast on aru saadud. (Ilves I, 2017, lk 17)
Rolliméngu puhul tegeldakse probleemiga tegevuse ja mingu kaudu. Rolliméng sobib
nii Thise kogemuse loomiseks (enne analiilisi), probleemi tdstatamiseks kui ka uute
oskuste ja teadmiste rakendamiseks. Rollimdngu kaudu saab seostada teoreetilisi
teadmisi eluliste olukordadega, luua dppimisele emotsionaalset tausta, rollimidngudes
Opitakse moistma erinevaid olukordi ning arendatakse empaatiavdimet. (Karm, 2013:
69) Rollimingu on hea kasutada eluliste iilesannete puhul, ning giimnaasiumijérgsete ja
kaugdppegruppide puhul vdimaldab see meetod Opilastel oma kogemusi edasi anda.

(Ilves I, 2017, 1k 21)

Kirjanduses on riihmatod kohta kéibel erinevaid termineid: riihmatdo, grupitdo,

meeskonnatdod voi koostdds Oppimine, mis on sageli kasutusel silinoniilimidena.
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Riithmat66l on head eeldused toetada siigavat Sppimist, ent nende eelduste teostumiseks
on vaja, et riihmatod oleks hoolikalt kavandatud, tdpselt planeeritud ning vajalikul
médral juhendatud. (Karm, 2013: 51) Rithmat6d vOimaldab igal grupilitkmel oma
arvamust, seisukohta avaldada, suhelda teiste grupiliikmetega. Tekivad uued ideed voi
ideede edsiarendused. Vdimaldab suuremat kogemuste, teadmiste ja informatsiooni
saamist. (Gross, 2011, 1k 39) Juhtumianaliiiisi puhul on tegu konkreetse probleemi
kirjeldusega, mida Oppijad peavad analiiiisima ning leidma sobiva lahendus- ja
tegevusstrateegia. (Karm, 2013: 67) Kdige iildisemalt mdistetakse juhtumiuurimust
kolmes tdhenduses: 1) iihe konkreetse iiksuse kontekstist ldhtuv mitmekiilgne
siivaanaliiiis, iiksuseks vdib olla inimene, grupp inimesi, siindmus, projekt, asutus vms;
2) konkreetse liksuse kontekstist 1dhtuv Ttksikasjalik kirjeldus — uurimuse/analiiiisi
tulemus; 3) teatud sotsiaalse fenomeni uurimine ithe konkreetse liksuse kaudu, milles

uuritav fenomen ilmneb. (samm.ut, 2014)

Selles peatiikis késitles autor teoreetiliste allikate baasil, mis on vajalikud eeldused ja
elemendid, mida peab arenguprogrammi planeerides arvestama. Lisaks sellele, mida on
vaja teha, on vaja selgitada vilja, kuidas seda teha. Siin kisitles autor erinevaid
arenguprogrammide korraldamise teooriaid. Arenguprogrammide korraldamise teooriad
on ildjoontes sarnased. Peamine erinevus on tervikprogrammi jaotamine
valdkondlikeks osadeks, kus avaldub fookuse erinevus valdkondadele ja detailsuse aste
teenuse  korraldamise struktuuris. Liidriprogrammi hindamiseks valis autor
teoreetilistele allikatele tuginedes Kirkpatricku arenguprogrammi kavandamise
struktuuri ja véga levinud Kirkpatrick’i nelja-astmelise arenguprogrammi hindamise

mudeli.

1.3 Liidriprogrammi loomiseks ja moéju hindamiseks sobiva

teenusedisaini protsessi ja meetodite maaratlemine

Selleks, et disainida tohus arenguprogramm on vaja siisteemset protsessi, millest oma
tegevustes ldhtuda. Teenuse disaini protsesse ja tooriistu teenuste vélja todtamiseks on

erinevaid. Selles peatiikis antakse iilevaade milliseid teenuse disaini t&oriistu on
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arenguprogrammi loomiseks voimalik kasutada ja millised teenuse disaini tooriistad on
sobivad Liidriprogrammiteenusekontseptsiooni disainimiseks ja milliseid t6driistu

teenuste disainimisel kasutatakse.

Teenus on organisatsiooni poolt kasutajale pakutavate funktsioonide kogum. (Hollins,
Shinkins, 2009, lk 8). Kaupade ja teenuste olemuslik erinevus seisneb asjalolus, et
viimased luuakse neid pakkuva ja saava osapoole koost6os. (Klaar, 2014, 1k19)
Teenuse kontseptsioon on iiks vdimalus viljendada seda, et organisatsioon kavatseb
teatud tiilipi probleeme lahendada teatud viisil. See tdhendab, et teenuse kontseptsioon
peab sisaldama informatsiooni, mida ettevote kavatseb teha kindla kliendisegmendi
heaks, kuidas ta seda plaanib teha ja milliste ressursside abil. (Gronroos, 2004, 1k 192-
193) Teenuse disain tdhendab ettevotte t00 korraldamist kliendi seisukohast vaadatuna.
(Klaar, 2014, 1k15). Teenuse disaini idee on rahuldada kliendi vajadusi olles todkindel,
kvaliteetne, lihtne kasutada ja pakkuda rohkem viértust kui konkurendid. (Hollins,
Shinkins, 2009, lk 153). Disain tihendab millelegi vormi andmist, ideede viimist
sellisele kujule, et neid on vdimalik tegelikkuses kogeda. Disain on probleemi
lahendamine selliselt, et vOetakse arvesse nelja olulist tahku: arusaadavus, kasutatavus,
erinevus, esteetika. (Klaar, 2014, lk 21) Hollins ja Shinkins pakuvad vélja lihtsustatud
disainiprotsessi juhtimise raamistiku: (Hollins, Shinkins 2009, lk 73-74).
1. Madista olemasolevaid tooteid vai teenuseid, mis on sinu valdkonnas turul juba
olemas;
2. Tuvasta oma uue potentsiaalse toote voi teenuse konkurentsieelised ja puudused
vorreldes turul olemasolevate toodete voi teenustega;
3. Tipsusta minimaalsed tootlikkuse standardid, et see oleks turul
konkurentsivoimeline;
4. Tapsusta maksimum tootlikkuse standardid, et see vastaks potentsiaalsete
klientide nduetele;
5. Tipsusta uue toote voi teenuse unikaalne miiligiargument ja selgita vilja kas
kliendid seda tegelikult ka tahavad,;
6. Selgita vilja miinimum standard, mida kliendid igalt toote eeliselt tahavad.
7. Tépsusta, mis on vaja dra teha igas valdkonnas, et vastata miinimum standardile.

8. Arenda iga valdkonda kasutades astmelist tdpsustamist;

33



Disainmdtlemise valdkonnas on avaldatud ja kaitstud mitmed protsessimudelid. Moned
koige tuntumad mudelid on 3 I mudel (Brown & Wyatt, 2010) ja HCD mudeli, mis on
molemad vilja todtatud IDEO poolt, HCD mudel kahes erinevas versioonis, Briti
Double Diamond mudel. Disainindukogu, Hasso-Plattner-Institute disaini mdtlemise
mudel ja Stanfordi iilikooli disaini mdtlemise mudel. (Tschimmel, 2015, lk 58) Toplelt
teemandi disainiprotsessi mudel pdhineb lihtsal diagrammil, mis kirjeldab
disainiprotsessi lahknevaid ja iihtlevaid etappe. Need neli etappi on: avasta, kirjelda,
arenda ja edasta. See, mis eristab seda mudelit kolmest I vdi HCD-st, on disainiprotsessi
lahknevate ja iihtlustuvate etappide visuaalne kaardistamine, mis on iseloomulik

disainmotlemisele. (Tschimmel, 2015, 1k 61)

Topelt teemandi esimene neljandik kujutab endast projekti algset lahknevat osa, avasta
etappi, kus disainer otsib uusi vdimalusi, uusi turge, uut teavet, uusi suundumusi ja uusi
teadmisi. (Tschimmel, 2015, 1k 61) Avasta etapi eesmirk on probleemi, vdoimaluse voi
vajaduste miiratlemine, lisaks ka lahendusruumi piirangute méératlemine. Defineeri
etapp suunab avasta etapi tulemused tdidetavateks iilesanneteks. Ideede ja avastuste
kogu analiiiisitakse ja struktureeritakse vdhendatud hulga probleemide kohta. Need
viiakse kooskdlla organisatsiooniliste vajaduste ja ettevotluse eesmérkidega, et teha
kindlaks, mida edasi teha. (Design Council, 2012, lk 8) Kirjeldamisetapp hdlmab ka
projektide ideede esmast arendamist, milles disainer peab tegelema tuvastatud
voimaluse laiema kontekstiga. (Tschimmel, 2015, 1k 61) Méadratlemisetapil selgitatakse
vélja pohiprobleem, mida tuleb lahendada disaini juhitud toote vdi teenuse kaudu.
(Design Council, 2012, lk 8) Maiératlemisetapi peamised tegevused on projekti
arendamine, projektijuhtimine ja ettevotte kinnitus jatkamiseks. (Tschimmel 2015, 1k

61)

Arenduse etapp votab esialgse disaini ldhteiilesande 1dbi ja tdiendab ldbi iteratiivse
protsessi arendamise ja testimise abil toote vOi teenuse kontseptsioone, kuni need on
rakendamiseks valmis. Kasutades disaini ja loomingulisi meetodeid arendavad
projekteerimismeeskond ja partnerid detailseid teenusekomponente {iiksikasjalikult ja
tagavad nende kokkusobimise, et moodustada terviklik kogemus. (Design Council,

2012, Ik 9) Lahenduste leidmiseks kasutatakse teenuse disaini todvahendeid, nditeks
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ajuriinnakuid, visandeid, stsenaariume, rendersioone voi prototiilipe. (Tschimmel, 2015,
Ik 61) Valmista etapis, voetakse vastu 10plik kontseptsioon ldbi 1dpliku testimise,
kinnitatakse, toodetakse ja kiivitatakse (Tschimmel, 2015, lk 61) ja see hakkab

tegelema avastamisetapis tuvastatud vajadustega. (Design Council, 2012, 1k 9)

Teenuse viljatdotamisel on {liks esimesi olulisi samme kaardistada huvigrupid, kes on
teenuse turule toomisest mojutatud. Huvigruppidel on seoses teenusega erinevad
ootused ja erinev mdju. Huvigrupi ootused on mojutatud sellest, kas ja mis kasutegur
vOi takistus neile teenusest tekib. Olenevalt oma mojupositsioonist seoses teenusega

voivad nad teenuse pakkumist soodustada voi seda takistada.

Huviriihmade kaart visualiseerib kdik esindajad, kes on teenuse siisteemiga seotud.
Muuhulgas aitab huviriihmade kaart otsustada milliseid huvirithmade esindajaid tuleks
teenuse disaini projekti kaasata ja milliseid huvirithmasid tuleb avastamise etapis
uurida. Huviriihmade kaart toimib ka visualiseerimisplatvormina, mis aitab selgitada
erinevate huvigruppide vahelisi suhteid ning huvigruppide eelistusi, vajadusi ja huve
(Mager 2009, lk 2) (teenusedisaini blogi...) Huvigruppide analiiiisis tuleb jirgida kolme
sammu. Esiteks selgitada vilja, kes on teenuse sidusrithmad. Seejirel selgitada vilja
nende mdjuvdim ja huvi tase, et huvigrupid prioritiseerida. Arendada hea arusaam koige
olulisematest sidusrithmadest, et teada, kuidas nad tdendoliselt reageerivad ja kuidas

saada nende toetus. (mindtools..., n.d)

Kvaliteeti peeetakse tihti iiheks edu votmeteguriks. Teenuse kvaliteedi kirjanduses on
mérgitud, et konkreetse toote voi teenuse kvaliteet on see kuidas klient seda tajub.
(Gronroos, 2004, lk 63) Selleks, et teada saada mis on tinapédeval vastuvdetav voib
organisatsioon alustada vdrdlusanaliiiisi programmiga. Vordlusanaliilis vOimaldab
vorrelda  organisatsiooni  tdnaseid tegevusi/operatsiooni  valdkonna  parimate
organisatsioonidega. Monikord kasutatakse voOrdluseks konkurente, kui palju
sagedamini  vOrreldakse oma tegevusi/operatsioone organisatsiooniga teisest
valdkonnast. See on kasulik kahel pdhjusel. Esimeseks, kui vorrelda ennast
konkurendiga ja kopeerida tema tegevused saadakse sama heaks kui konkurent, aga

eesmirk on saada konkurendist paremaks. Teiseks viia 1dbi vordlusanaliiiis teise sektori
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ettevottega, mis ei ole konkurent on vdimalik omavahel koost6od teha. (Hollins,

Shinkins, 2009, 1k 162)

Vordlusanaliilis voimaldab koguda andmeid vdrreldes organisatsiooni voi tema teenust
konkurentidega voi konkureerivate teenustega. Klientidelt ja kasutajatelt info saamiseks
sobivad teised andmekogumise viisid. Andmekogumise viisid saab laias laastus jagada
kaheks: primaarne andmekogumise viis ja sekundaarne andmekogumise viis. Uldjuhul
alustatakse sekundaarsest andmekogumise viisist. Sekundaarseid andmeid kogudes ja
analiiiisides tuleb meeles pidada uuringu eesmédrke. Primaarsed andmed on need mis on
kogutud ise, otse allikast ja andmekoguja on esimene andmete saaja. (Hollins, Shinkins,
2009, lk 83). Kvantitatiivses uurimuses on kesksed: katsekorralduse voi andmete
kogumise kavandamine, katseisikute voi uuritavate isikute valmimine, muutujate
moodustamine tabeli kujul ja andmete korrastamine statistilselt kisitlevateks ning
jérelduste tegemine vaatlusandmete statistilisele analiitisile tuginedes. (Hirsijérvi, 2010,
Ik 131) Kahjuks kirjeldab kvantitatiivne uuring moddanikku ja annab aru vaid sellest,
mida kliendid méletavad, et nad tegid ja motlesid. Et todtada vilja tooteid ja teenuseid,
mida kliendid véartustavad, peame keskenduma siigavamale vajadusele, mida toode voi
teenus rahuldab, ehk kiisimusele miks. (Klaar, 2014, 1k 49) Kvalitatiivse uurimuse
tillipilised jooned on: (Hirsijérvi, 2010, lk 155)
e Uurimus on loomult tervikut haarav teadmiste hankimine ja andmed kogutakse
loomulikus, tegelikus olukorras;
* Teadmiste kogumise instrumendina eelistatakse inimest;
e Kasutatakse induktiivset analiiiisi;
* Andmete kogumisel kasutatakse kvalitatiivseid meetodeid (teemaintervjuu,
vaatlus, grupiintervjuu, dokumentide ja tekside diskursiivne analiiiis);
* Uurimisobjektid valitakse eesmargipéraselt, mitte juhusliku valimi menetlust
kasutades;
¢ Uurimuse kava kujuneb uurimuse kiigus;
* Juhtumeid késitletakse kui ainulaadseid ja vastavalt sellele tdlgendatakse ka

andmeid.
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Tuhandete inimeste kiisitlemisel ei pruugi saada piisavalt head iilevaadet, samas kui
paari inimesega radkimine annab kiimneid uusi ideid. (Klaar, 2014, 1k 49) Intervjuu on
ainulaadne andmekogumismeetod, sest siin ollakse uuritavaga vahetus keelelises
interaktsioonis. (Hirsijarvi, 2010, lk 191) “Nelja silma intervjuude eeliseks on see, et
need on vahetud ja suhteliselt kiired.” (Klaar, 2014, 1k 52) Intervjuu eelis teiste
andmekogumismeetodite ees on paindlikkus, samuti on vastuste tdlgendamiseks rohkem
voimalusi kui postikiisitluse puhul. (Hirsijérvi, 2010, lk 192) Intervjuu aluseks on
probleemsed kohad, mis ilmnesid kliendi oletatava teekonna kaardistamisel. Eesmérk ei
ole vaid hiipoteese tdestada voi kummutada, aga ka jouda iilevaate ja arusaamani, miks
niisugused probleemid on tekkinud. (Klaar, 2014, lk 51) Intervjuude ldbi saab hea
iilevaate klientide ootustest teenusele. Grodnroos toob vilja, et kliendid ei osta kaupu
ega teenuseid, nad ostavad kaupadest vOi teenustest saadavat kasu. Nad ostavad
lahendust, mida toode voOimaldab, niiteks: teenuseid, informatsiooni, isiklikku
tahelepanu jms. (Gronroos, 2004, 1k 3) Kdige olulisem samm kliendi identifitseerimisel
on moista tipselt, mida soovitakse teada saada. Oluline on vilja selgitada potentsiaalse
kliendi vajadused. Fokusseerida aspektidele mida loodav teenus pakub paremini
konkurentidest. Pidada meeles, et inimesed ostavad kasulikkust/kasutegurit, mis

véljendub uue toote unikaalses miiligiargumendis. (Hollins, Shinkins, 2009, 1k 82).

Kui klientide vajadused on kaardistatud on heaks abiks kliendi kirjeldamine. Selleks
pakub teenuse disain vilja koostada persoona oma tiilipkliendist. Persoona on lihast ja
luust péris inimese vélja moeldud kujutis. (Klaar, 2014, 1k14) Kasutaja persoona on
karakter mis kehastab teenuse kasutajat holpsasti tuvastatavas ja arusaadavas vormis.
See koondab palju teavet sarnaste inimeste kohta, et luua iiksik karakter, mis esindab
rihma. Persoonad luuakse tavaliselt komplektina, niidates erinevaid kasutajate
erinevaid vajadusi. Kasutaja persoonasid saab kommunikeerida mitmesugustes
formaatides, kuid tavaliselt on see piltide ja teksti kombinatsioon. Persoona voib
sisaldada teavet, nditeks nimi, vanus, elukutse, kus nad elavad, perekond, hobid ja
huvid, mis meeldib ja mis ei meeldi ning kodige tdhtsam, mida vajab. (Design Council,
2012, Ik 16) Persoonad on loodud darmuslike profiilidega tarbijate kditumise siinteesist.
Need esindavad motivatsioone, soove, ootusi ja vajadusi, koondades terviklikuma grupi

olulised funktsioonid. (Vianna, 2015, lk 80) Persoonad hdlmavad mitmesuguseid
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omadusi, mida peetakse kas soovitavaks v0i mittesoovitavaks: harjumused, soovid,
maitse-eelistused, meedia eelistused, sissetuleku allikad jne. (Klaar, 2014, 1k 37)
Persoonade viljatootamisel tuleb silmas pidada, et need pdhineksid tegelikel
iseloomuomadustel ja tavapérastel probleemidel, mis inimesel ette tulevad. (Klaar,
2014, 1k 38) Teenuse disainimisel aitavad persoonad disainimeeskonnal ndha kasutajaid
individuaalselt ja disainerid saavad kasutada neid persoonasid erinevates
disainilahendustes. (Moritz, 2005, lk 111) Eesmérk on luua persoona, kellele igaiiks

oskab anda nime ja ndo ning kes mdjub usutavalt. (Klaar, 2014, 1k 38)

Persoona laiendus, ehk tiiiipkliendi veel detailsem aste, mis voimaldab teda mdista, kui
inimest, kelle probleemi teenusega lahendatakse, on empaatia kaart. Klaar toob vilja, et
empaatiakaardid on tdhus viis kuulda, niha, moelda ja tunda nii, nagu seda teevad
voimalikud kliendid. Empaatiakaart aitab meil mdista millist vaeva peab klient tasu, ehk
toote vOi teenuse saamise nimel ndgema. (Klaar, 2014, 1k 38) Empaatiakaart on
visualiseerimise vahend kliendi kohta teabe siinteesimiseks, mida ta iitleb, teeb, motleb
ja tunneb. See vdimaldab andmeid korraldada nii, et oleks vdimalik mdista olukorda,
mis tuleneb kasutaja (vOoi muude uuritavate subjektide) kontekstist, kditumisest,

muredest ja isegi plitidlustest. (Vianna, 2015, 1k 83)

Empaatiakaardid uurivad kliente ning koondavad nende seisukohad nihtava konkurentsi
kohta (mida nad ndevad), teiste klientide hinnangutest tuleneva surve ja iildised
arvamused, millega nad kokku puutuvad (mida nad kuulevad), otsuse tegemise kohad ja
véljendatud vajadused toote valimisel (mida nad mdtlevad) ning kditumise (mida nad
teevad). (Klaar, 2014, lk 38) Empaatiakaardi eesmirk on visualiseerida kliendi
otsustusprotsessi, nii nagu see tegelikkuses kéib. See protsess aitab ettevottel aru saada,
millistel hetkedel kogeb klient raskusi, mis vdivad ta eemale peletada, kui nende

korvaldamiseks midagi ette ei voeta.” (Klaar, 2014, lk 34)

Arukas juht peab endalt jéarjepidevalt kiisima, millele ta tegelikult konkureerib ja kas
drimudel on valmis? (Karjus, 2003, 1k 20) Kliendi huvi piirdub tihtipeale sooviga, et
ettvote pakuks talle soovitud toodet vdi teenust. Ent teenuse pakkumine ei tdhenda veel,
et klient oleks saanud tajutavat viirtust. (Klaar, 2014, 1k 45) Arimudel on eeldus selle
kohta, kuidas organisatsioon tulevikus toimib (Magretta, 2003, 1k 43-44), see tihendab
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lisavdirtuse loomist ettevottele, klientidele ja kogu iihiskonnale. (Osterwalder ja
Pigneur, 2014, 1k 4) Moore'i (2000) sdnul luuakse kdiksugu organisatsioone, et luua
mingit sorti vairtust. Sealjuures keskenduvad kasumiorganisatsioonid strateegiatele
selle modtmiseks rahaliselt, samas kui mittetulundusiihingud ja valitsusasutused loovad
védrtust, mis seisneb sotsiaalsete eesmérkide saavutamises. Kuna mittetulundusiihingu
tegevusega otseseid tulusid tavaliselt ei looda, tekib sellist tiilipi organisatsioonides
teistsugune  kultuuriline  kontekst.  Seepdrast vididab  Moore (2000), et
mittetulundusiihingu juhid peaksid keskenduma loodavale avalikkuse véartusele ja
organisatsiooni operatiivsele suutlikkusele selle vairtuse pakkumiseks. (Thach, 2007,

Ik 357)

Selleks, et mdista millistes klienditeekonna etappides klient véartust kdige enam voi
kdige vdhem tunnetab, on hea Iluua kasutajateekona eskiis. Kasutajateekond on
graafiline esitus kliendi suhtest tootega voi teenusega, mis kirjeldab votme samme
ennem ostmist, ostmise ajal ja ostu jargselt vdi ennem kasutamist, kasutamise ajal ja
kasutamise jéargselt. (Vianna, 2015, lk 83) Kasutajateekond on visuaalne kasutajate
teekond 14bi teenuse, mis nditab koiki nende omavahelisi kokkupuutepunkte. See
voimaldab meil niha, millised teenuse osad kasutajale sobivad (maagilised hetked) ja
milliseid osi on vaja parandada (valupunktid). Kasutajateekonna kaart seab keskmesse
kasutaja vaate teenusele ja selgitab nende reaalset teenuse kogemust. (Design Council,
2012, 1k 11) Kui vaatame kogu protsessi alates kliendi vajaduse tekkest kuni selle
rahuldamiseni, siis saame tuvastada kitsaskohad ja vdimalused, mida me muidu vdibolla
tahele ei paneks. (Klaar, 2014, 1k36) Viljundina on kasutajateekond visuaalne kaart voi
diagramm, mis identifitseerib vdtmeetapid, puutepunktid ja muud komponendid, mis

moodustavad kasutaja teeninduskogemuse. (Design Council, 2012, 1k 11)

Kasutaja teekonna laiendus, mis kasitleb, ka organisatsiooni tegevusi, kasutajateekonna
erinevates etappides on teenuse plaan. Hollins ja Shinkins toovad vélja, et teenuse
plaani protsess sisaldab teenuse pakkumise protsessi detailset kirjeldust. (Hollins,
Shinkins, 2009, lk 62). Teenuse plaan on kogu teenuse detailne visuaalne esitus, mis
nditab kasutaja teekonda, kdiki erinevaid puutepunkte ja kanaleid ning ka selle teenuse

kulisside taga asuvaid osi. Teenuse plaan aitab koigil teenuseosutajatel modista nende
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rolli ja tagada, et kasutajal on sidus kogemus. (Design Council, 2012, lk 19) Teenuse
plaan on lihtne kuid efektiivne tegevus identifitseerimaks parandamist/tdiendamist
vajavad valdkonnad teenustes. Jilgi kliendi ahelat ja selgita vélja kuidas kliendid
suhestuvad protsessi. See avaldub kui protsess on kaardistatud ja selguvad kitsaskohad
ja kohad kus teenuse kvaliteeti saab parandada. Seejirel saab disaini 14bi probleemid
likvideerida. (Hollins, Shinkins, 2009, lk 62-63). Kui eelnev on ldbi viidud saab
rakendada mitmeid tootmisprotsessi tehnikaid nagu TQM, vordlusanaliiiis,
tootmisplaneerimise tehnikad, protsessi plaan tdiendamaks teenuse plaani. (Hollins,

Shinkins, 2009, 1k 65).

Alljargnevalt votab autor kokku liidriprogrammi loomiseks vajalikud metoodikad,

infoallikad ja valimi. Meetodid on esitatud topelt teemandi mudeli etappidele tuginedes.

Avasta Kirjelda Arenda Valmista

Kasutajate€kond

Intervjuud

eenusekontseptsiooni
irjeldus

Persoonad Teenusekontseptsi

testimine

Empaatikaardid Ressursi‘analiiiis

Vaartuspakkumine

Joonis 7. Liidriprogrammi loomise meetodid, infoallikad ja valim (autori koostatud)

Kidesolevas peatiikis selgus, millised on teooriad teenuse disanini protsessi
korraldamiseks. Selleks, et teenuse disaini protsess oleks juhitud, valis autor topelt
teemandi mudeli. Lisaks vaadeldi erinevaid teenuse disaini tooriistu, mis aitavad luua
toimivat teenusekontseptsiooni. Esitatud tdoriistad on sobivad arenguprogrammi
loomiseks, millest ldhtuvalt hakatakse teenusekontseptsiooni loomiseks vajalikku

disainiuuringut 14bi viima.
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2. EMSL LIIDRIPROGRAMMI
TEENUSEKONTSEPTSIOONI LOOMINE

2.1. Ulevaade vabauhenduste juhtidele suunatud

arenguprogrammidest ja seonduvast problemaatikast Eestis

Teema on aktuaalne ja tihiskonnale oluline, kuna 1dbi avalike teenuste osutamise ja
sotsiaalprobleemide leevendamise on vabaiihenduste roll iihiskonnas iiha kasvav.
Mitmete Uhinenud Rahvaste Organisatsiooni arengueesmirkide nagu vaesuse ja
ndljahdda kaotamine maailmas, elluviimine toimub koostdds riikide ja
vabaiihendustega. Vabaiihenduste olulisust Eestis nditab eestkosteorganisatsioonide
arvu ja mojuvoimu kasv. Vabailihenduste rolli olulisuse kasvu kinnitab 1dbi viidud
haldusreform ja riigi poolt ellu kutsutud sotsiaalse innovatsiooni rakkeriihm. Kuna 2020
vihenevad Euroopa Liidu toetused Eestile, on oluline kasvatada vabaiihenduste
jatkusuutlikkust organisatsiooni majandamisel ja omatulu teenimise vdimekuse
kasvatamisel. Nagu Mai-Liis Sderd oma bakalaureusetoos vilja tdi, ,,oluline osa
igasuguse organisatsiooni — kaasa arvatud vabaiihenduse — strateegilisest tegevusest on
1abi pideva arendustdd oma tegevusvoimekuse suurendamine™ (Sderd, 2014, lk 10).
Organisatsioonide voimekuse arendamiseks on iiks enim tarbitud teenus vabaiihenduse
juhtidele suunatud arengu- ja koolitusprogrammid. Birgit Arujde magistritdod (Arujde,
2016) jareldustest tuleneb, et tdna jddvad mitmete arenguprogrammide eesmairgid
osaliselt voi tdielikult tiditmata. Lohe rahastajate-, arenguprogrammide korraldajate- ja
teenust tarbivate vabaiihenduste ootusete vahel programmidele, tingib kriitilise vajaduse

pakutava teenusekontseptsiooni arendamise jéirele.

Aastaks 2020 on Eesti saavutanud Euroopa Liidu mdistes teatud kiipsusastme. See toob
endaga kaasa toetussummade vdhenemise. Eelnev tingib vajaduse tdsta vabaiihenduste
jatkusuutlikkust organisatsioonide majandamisel ja omatulu teenimise voimekuse
kasvatamisel. Praksise mottehommikul jouti tddemusele, et avalike teenuste
kvaliteedinduded on kasvavad ja teiselt poolt sliveneb teadmine, et ressursse on napilt,
lahendusena ndhakse muuhulgas kolmanda sektori kaasamist avalike teenuste

osutamisse (Mottehommik..., 2014). Eelneva paikapidavust kinnitab ldbi viidud
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haldusreform, mille eesmirk on vidhendada avaliku sektori halduskoormust. See
omakorda tingib vajaduse tellida iha enam avalikke teenuseid vabaiihendustelt. Riigi ja
vabaiihenduste esindusorganisatsioonide abil tdstetakse vabaiihenduste voimekust.
Voimekuse tostmise iliks pdhiline pakutav teenus on arenguprogramm, mis on valdavalt
suunatud vabaiihenduse juhtidele. Programmi ldbinud organisatsiooni juht peaks olema
voimeline organisatsiooni igapdevaselt efektiivselt ja jatkusuutlikult majandama.

Paljudel juhtudel see nii ei ole.

MAK  vorgustiku  strateegias 2014-2020 on eesmdrgina vdlja  toodud
,,Jkodanikuiihenduste tegutsemisvdimekuse suurendamine, nende mdju kasvu ja koostdo
tugevnemise  toetamine  iihiskonnas.“  (arenduskeskused, 2014, 1k 11)
Kodanikuiihiskonna Arengukavas 2015-2020 tuuakse vélja eesmirk: ,,voimekad
kodanikuiihendused, kellel on piisavad ressursid arenguks ja mojusaks tegutsemiseks®.
(kodanikutiihiskonna..., 2015, lk 19) Alaeesmérgi saavutamiseks jitkatakse alustavatele
ja tegutsevatele kodanikuiihendustele koolitus- ja mentorprogrammide korraldamisega.
(kodanikutihiskonna..., 2015, 1lk 20) Arenguprogrammid ja koolitused on
organisatsiooni arendamiseks iiks enim tarbitud teenus vabaiihenduste poolt. Samas
Mainnikus 16putdost selgus, et koolitusi ei hinnata kdrgelt. (Méannikus, 2016, 1k 55) Seda
kinnitab aastal 2014 Ida-Virumaal toimunud kodanikuiihiskonna foorum, kus leiti et,
marenguprogrammidel on kehv maine, kuna sageli ei kaasne programmis osalemisega
suurt tulemust, mistdttu on vaja selgeks saada, kellele on sellised meetmed mdeldud voi

kellele missugust programmi on vaja.” (foorum..., 2014)

Vabaiithenduste elujoulisuse indeksist selgub, et vabaiithendused tulevad toime
vahetutele probleemidele reageerimisega, kuid enamikul puudub pikaajaline strateegia
sotsiaalseteks muutusteks, stabiilsete ning hea kvaliteediga teenuste pakkumiseks.
(vabatihenduste..., 2015, lk 3) Kodanikuiihiskonna arengukavas tuuakse vélja, et
probleemiks on kodanikuiihenduste tegutsemisvdimekus ning nende majanduslik
elujoulisus. (kodanikuiihiskonna..., 2015, lk 12) Ida-Virumaa kodanikuiihiskonna
foorumil leiti, et kodanikuiihenduste omatulu teenimist vOi majanduslikku
jatkusuutlikkust ~ voib  takistada  kodanikuiihenduste  eestvedajate  vdhene

juhtimisvdimekus, mis omakorda on seotud tugimeetmete (arenguprogrammid jms),
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halva maine ja kvaliteediga. (foorum..., 2014) Méannikus on leidnud oma td0s, et
,probleem seisneb asjaolus, et toetajate disainitud tugiteenused ei vasta taielikult
toetatavate vajadustele.” (Miannikus, 2016, lk 67) Lisaks tdi t60s vilja, et ,kuigi
koolitused olid iihed enim kasutatud tugiteenused, siis nende efektiivsust viga korgelt ei

hinnatud* (Mannikus, 2016, 1k 69)

Ténastel personali arendamise uuringute maastikul seisavad organisatsioonide ees
kiireloomulised kiisimused personali arendamise valdkonnas. Seda kirjeldamaks
analliiisis Jia Wang Deloitte iga-aastaste iilemaailmsete inimkapitali suundumuste
uuringute pohitulemusi. Selles uurimuses osales enam kui 7000 &ri- ja personalijuhti
130 riigist. Need uuringud viidi 14bi perioodil 2013-2017, eesmirgiga teha kindlaks ja
vorrelda inimkapitali suundumusi erinevates piirkondades ja todstustes lile maailma.
(Wang, 2018, lk 228) uurimuse baasilt médratles Wang 10 trendi (vt. Lisa 1), mis
esitavad personali arendamisele viljakutse. (Wang, 2018, 1k 228) OSKA (2016) raportis
on toodud vélja juhtide hinnangud, inimkapitaliga seotud trendide osas. Kui vaatame
joonist siis on selgelt ndha, et nimetatud trendid viitavad nn pehmete véértuste
kasvutrendile. See tdhendab, et juht peab oskama nende viirtuste olulisuse kasvuga
arvestada ja vastavaid muutuseid organisatsioonis planeerida ning sisse viia. Eelnevat
kinnitavad ka kéesoleva magistrito6 1.1 peatiikist selgunud liidrile vajalikud padevused.

Selgunud padevused on iiheks aluseks 2.3 peatiikis loodavale teenusekontseptsioonile.

Organisatsiooni disain 92%
Eestvedamine 89%
Kultuur 14% 86%
Kaasamine 85%
Oppimine 84%
Disainmé&tlemine 1% 79%
Uued oskused personalijuhtimises 22% 78%
Inimeste analldtika 23% 77%
Digitaalne personalijuhtimine 26% 74%
T66jo6u juhtimine 29% %
Protsent vastanutest -30% -20% -10% 0% 10% 20% 30% 40% SO% 60% 70% 80% 90%

@ c:i ol viga oluline/ei ole oluline

Joonis 8. Juhtide hinnangul TOP 10 inimkapitaliga seotud trendi aastal 2016 (OSKA, lk
38)
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Vabaiihenduste Liit on avalikes huvides tegutsevate vabaiihenduste liit, mis tootab selle
nimel, et Eestis oleks mdjus kodanikuiihiskond, kus inimesed tahavad, saavad ja
oskavad osalemise ja koost6d kaudu iihiskondlikke muutusi juhtida. (heakodanik...,
n.d.) Vabaiihenduste Liidu missiooniks on aidata areneda kodanikuaktiivsust toetaval
keskkonnal jatugevdada iihenduste suutlikkust selles keskkonnas tulemuslikult
tegutseda. (heakodanik..., n.d.) Vabaiihenduste Liidu moodustavad 2017. aastal 102
litkmesorganisatsiooni. Vabatihenduste Liit ei ole liksnes liikmete heaks, vaid avalikes
huvides tegutsev organisatsioon st. organisatsiooniga ei liituta mitte otseste hiivede
saamiseks, vaid pigem seepidrast, et usutakse samadesse eesmadrkidesse, toetatakse
Vabaiihenduste Liidu eesmirke ja tegevusi ning soovitakse nende eesmérkide
saavutamise nimel koos t06d teha. Vabaiihenduste Liidu uus strateegia (vt lisa 2)
laiendab seniseid tegevuseesmirke: lisaks kodanikualgatuseks soodsa keskkonna
loomisele, vabaiihenduste vdimekuse parandamisele ja laiema teadlikkuse
suurendamisele peetakse oluliseks vorgustike ning koalitsioonide tugevdamist
vabakonnas. See on vajalik, et vabaiihenduste tegevuse modju suurendada ning
professionaliseerumise tuhinas mitte lasta kaotsi minna iiksikutest organisatsioonidest ja

hoolivatest kodanikest vabakonna moodustaval iihisosal. (heakodanik..., n.d.)

Autor koostas Vabaiihenduste Liidu teenuse esialgse kirjelduse ja vestluste pohjal
Vabaiihenduste Liidu juhataja ning Liidriprogrammi koordinaatoriga esialgse iilevaate
teenusest. Kuna teenus on viljatodtamise faasis ja rakendunud ei ole, saab Oelda, et
tegemist on olemasoleva teenusekontseptsiooni prototiiiibiga. Jargnevalt kirjeldab autor
Vabaiihenduste Liidu olemasoleva teenusekontseptsiooni prototiilipi, mis pohineb

Vabaiihenduste Liidust saadud materjalidele.

Arenguprogrammi eesmdrk on valmistada ette tulevasi liidreid, kes viiksid
vabaiihendused uuele tasemele. Arenguprogrammi raames arendatakse osalejate juhiks
ja liidriks olemise teadmisi, oskusi ning hoiakuid, tdstes nende motivatsiooni ja
valmisolekut votta suuremat vastutust vabaiihendustes. Otsesteks kasusaajateks on
programmis osalejad, kuid kasu saavad ka organisatsioonid, kus osalejad
tootavad/hakkavad t6ole, kuna liidrioskustega tootajad panustavad senisest enam

organisatsiooni vOimekusse. Eeldatavasti on ka positiivne mdju kodanikuiihiskonnale
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laiemalt, kuna heade liidrioskustega juhtide tulemusena on oluliste {ihiskondlike
teemadega tegelevad organisatsioonid elujoulisemad, koostdisemad ning saavad

pakkuda avalikule sektorile jatkusuutlikumat ning innovaatilisemat partnerlust.

Teenuse korraldamiseks ette ndhtud kogueelarve on 200 000 €, mis jaguneb 2 aasta,
ehk kahe Liidriprogrammi lennu peale. Liidriprogrammi kululiigid on: personalikulu,
koolitajate kulu, mentorite tasud, koolituse hindamise kulud, kommunikatsioonikulud.
Tehnilised vahendid ja koolitusruum kuni kaheksale inimesele on Vabaiihenduste Liidul
olemas. Lisaks on vdimalik kasutada Telliskivi loomelinnaku koolitusruume “Séna” ja
“Végi” soodushinnaga. Vabaiithenduste Liidu poolelt on Liidriprogrammi elluviimiseks
loodud koordinaatori ametikoht. Todkoormus seoses liidriprogrammiga on 1,0
tookohta. Programmi koordinaator tegeleb programmi iiletildise juhtimisega. Juhataja
vastutab programmi rakendumise eest. Lisaks koordinaatorile panustab teenuse
korraldusse vihemas mahus ka vorgustike koordinaator. Vabaiihenduste juhile vajalikud
teadmiste, hoiakute ja oskuste arendamise voib jdrjestada isiklikult tasandilt laiemale
tasandile: iseenda juhtimine ja arendamine, inimeste juhtimine ja arendamine,
organisatsiooni juhtimine ja arendamine, iseenda ja inimeste védrtustamine. Iga
teemablokk koosneb nii grupis Oppimisest, individuaalsetest iilesannetest, todvarjuks
olemisest, enda projektiga tegelemisest ning mentorlusest/supervisioonist. Uks oluline
osa voiks olla isiksuse voi juhiomaduste test (Tripod, Fontes vms), mis aitaks end juhina
positsioneerida. To0varjutajaks voi mentoriks on juhid ja liidrid erinevatest sektoritest,
mis annaks vdimaluse osalejal mdista vabaiihenduste eripdra vorreldes dri- vai avaliku
sektoriga ning vdimestaks sektorite vahelist teadmiste liikumist ja tuleviku perspektiivis
partnerlussuhteid. Aastane programm kokkuvotvalt: 10 osalejat, eelhindamine, 10
koolituspdeva (1 kuus), 10 koovisiooni kohtumist, mentorlus ja praktiline t60, iseseisev

portfoolio koostamine (refleksioon), jarelhindamine.

Selles alapeatiikis oli juttu arenguprogrammide problemaatikast Eestis. Selgus, et turul
pakutavad arenguprogrammid on teenus, mida aktiivselt kasutatakse, kuid mille moju ei
ole nii ootuspérane, kui korraldajad ja osalejad seda sooviksid. Trendianaliiiisist selgus,
et ttha enam rohutatakse juhtimises nn pehmeid oskuseid. Lisaks on heade juhtide

puudus globaalne pdud ja konkurents nende inimeste leidmiseks aina suureneb.
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Siinjuures on kolmanda sektori eeliseks eelkdige missioonile kekenduv organisatsioon,
mida pealekasvav generatsioon hindab enam kui head tootasu. Selleks, et tdnasest

aktiivsest meeskonnaliikmest kasvaks vabaiihendusele tulevane juht on vaja

Liidriprogrammi, mis on suunatud tulevikujuhtide koolitamisele kolmandas sektoris.

2.2. Liidriprogrammi disainiuuringu metoodika ja tulemused

Sobiva  Liidriprogrammi  teenusekontseptsiooni  loomiseks analiilisis  autor

Vabaiihenduste Liidu dokumentatsiooni seoses Liidriprogrammiga, andes lisaks
iilevaate ka iilevaate Vabaiihenduste Liidu esialgsest teenuse prototiilibist. Lisaks
teostatati  vOrdlusanaliiiis teenuse potentsiaalsetele  kasutajatele  pakutavate
arenguprogrammidega. Vabatlihenduste Liidu juhataja ja koordinaatoriga 14dbi viidud
vestluse baasil kaardistati teenuse huvigrupid ja selle baasil tootati vélja huvigruppide

kaart. Avasta etapi viimase tegevusena analiilisiti trende, mis mojutavad tulevikujuhtide

koolitamist.

Tabel 7. Liidriprogrammi teenusekontseptsiooni arendusuuringu avasta etapi

uurimisprotsessi kirjeldus, infoallikad, valim ja tulem (autori koostatud)

Teenused
lsa.ml . Meetodid Infoallikas/valim Tulem
projekti
etapid
Vabaiihenduste Liidu Vaba}lhgnQuste Liidu
arengukava. Liidriprogrammi cesmargid ja tegevused.
Dokumendi ) L Ulevaade Liidriprogrammi
e teenusekontseptsiooni iy
analiiiis e . teenuse prototiiiibist.
prototiiiip. Arenguprogrammide .
. Lo, Arenguprogrammide
uurimused, artiklid 5
Avasta problemaatika
as 3 ) ) . 3 ) 3
v Huvigruppi | Dokumendianaliiiisi tulemused Huvigruppide kaardi
de kaardi ja vestlus vabaithenduse juhataja | visuaal ja huvigruppide
koostamine | ning koordinaatoriga omavahelised seosed
Trendide OSKA 166j6u analdis, Ulevaade trendidest
e intervjuud potentsiaalse teenuse o o
analiiiis . tulevikujuhtide koolitamisel
kasutajaga.
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Avasta etapi tulemused on esitatud alapeatiikis 2.1.  Liidriprogrammi
teenusekontseptsiooni prototiilip on aluseks kiesoleva magistritod eesmirgiks oleva
Liidriprogrammi teenusekontseptsiooni loomiseks. Arenguprogrammide problemaatika
nditas, vajadust arenguprogrammi jdrele, mis vastaks kasutaja, korraldaja ja rahastaja
ootustele. Eelnev on oluline argument, mida votta arvesse Liidriprogrammi
teenusekontseptsiooni loomisel. Huvigruppide maatriks (vt lisa 11) nditab, kes on
teenusest mojutatud, mis on nende huvi seoses teenusega ja millised on tegevused
nendega. Trendide analiiiis kinnitas 1.1 alapeatiikis vélja toodud liidrile vajalike nn

pehmete védrtuste oluliseuse kasvu.

Jargnevalt viis autor ldbi intervjuud potentsiaalsete teenuse kasutajatega ja
arenguprogramme korraldavate organisatsioonidega. Intervjuude tulemuste baasilt tehti
jareldused teenusekontseptsiooni olulisteks pidepunktideks ja todtati vilja teenuse

kasutaja persoonad ning empaatia kaardid. Kirjelda etapi iilevaade on esitatud tabelis 8.

Intervjuud on hea kasutada kui soovitakse anda respondendile vdimalus véljendada
ennast voimalikult vabalt. Respondent on uurimuses tdhendusi loov ja aktiivne osapool.
Libi intervjuu on hea koguda pdhjalikku teavet. Niiteks paluda seisukohti pohjendada.
(Hirsijérvi, 2010, lk 192)

Autor viis 1dbi 11 poolstruktueeritud intervjuud vabaiihenduse juhtide ja potentsiaalsete
juhtidega, ajavahemikus 02.2019-03.2019. Intervjuud jdid ajavahemikku 15-70 minutit.
Intervjuud koosnesid seitsmest pohikiisimusest millele lisandus eraldiseisev kiisimus
infokanalite eelistuse kohta (intervjuude ankeet on vilja toodud lisas 3). Uldiselt saab
kiisimused jagada kolme kategooriasse, milleks on: kolmandat sektorit mojutavad
trendid, liidrile vajalikud oskused ja koolitusmeetodite eelistused. Autor kirjeldab
kokkuvdtvalt trendid allpool toodud tabelis, millele jargneb pohjalikum selgitus

intervjuude tulemuste baasil.
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Tabel 8. Liidriprogrammi teenusekontseptsiooni arendusuuringu kirjelda etapi

uurimisprotsessi kirjeldus, infoallikad, valim ja tulem (autori koostatud)

Teenused
a1 Neetodid Infoallikas/valim Tulem
projekti
etapid
MTU Mondo, Sihtasutus AVATUD
EESTI FOND,Arengukoost6o
Umarlaud MTU, MTU Continuous Liibi viidud
Action, MTU Eesti Noorteiihenduste 0 ter\j{uuge
Liit, SA Eesti-Hollandi ]
: vastused
Intervjuud (vt Heategevusfond (Tallinna kiisimustele
. . Toidupank), MTU Pohja-Eesti ’

lisa 3 ja 4) ) Eag LT nende

Pimedate Uhing, Varjupaikade analiiiisimine ia
Kirjelda MTU, MTU JCI Tallinn, MTU JCT | 500 -0 ]

Toomemie, MTU JCI Jte emine
Tartu. Intervjuud korraldajatega & ’
Riigikantselei, SA Pdrnumaa
Arenduskeskus, Vabahariduse Liit.

Persoonade . Visualiseeritud

. Intervjuude tulemused

loomine persoonad

Empaat1§kaard1 Intervjuude tulemused ja persoonad V1sua11§eer1tud

koostamine empaatiakaart

Autor viis ldbi kolm poolstruktueeritud intervjuud vabaiihendustele suunatud

arenguprogramme korraldavate organisatsioonide esindajatega ajavahemikus 04.2018-
04.2019. Intervjuud jéid ajavahemikku 40-90 minutit. Intervjueeritavad organisatsiooid
olid Riigikantselei, SA Parnumaa Arenduskeskus, Eesti Vabaharidusliit. Kiisimustik
koosnes iiheksast kiisimusest. Kiisimused olid fookustatud arenguprogrammi
korraldusele. Kokkuvdtvalt kiisis autor programmi vajaduse, programmis osalejate ja
tagasiside kiisimise ning mdjuanaliiiisi kohta. (intervjuude ankeet on vilja toodud lisas
4). Intervjuude tulemuste kokkuvdttev tabel on esitatud tabelis 11. Intervjuu tulemuste
pohjal koostati tiilipilise teenuse kasutaja néitel kaks persoonat Liia ja Merike (vt lisa 7
ja 8). Kasutaja paremaks mdistmiseks laiendati Liia ja Merikese persoonad
empaatiakaartideks. Persoonad ja empaatikaardid on sisendiks teenusekontseptsiooni

loomisel.
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Tabel 9. Liidriprogrammi teenusekontseptsiooni arendusuuringu arenda etapi

uurimisprotsessi kirjeldus, infoallikad, valim ja tulem (autori koostatud)

Teenus
edls.a "™\ Meetodid Infoallikas/valim Tulem
projekt
i etapid
) dokumendid,
Kasutajateekonna L - .
. . teenusekontseptsiooni prototiilip, | kasutajateekond
kaardistamine . i
intervjuude tulemused
Teenusekontseptsi dokumendid, Teenusekontsep

teenusekontseptsiooni prototiilip,

. i tsiooni kirjeldus
intervjuude tulemused Jeldd

Arenda | ooni kirjeldamine

; o . ettepanekud
. | Vabatihenduste Liidu juhataja ja P
Teenusekontseptsi . . teenusekontsept
C koordinaator. Potentsiaalne ..
ooni testimine . siooni
teenuse kasutaja. .
taiendamiseks.

Arenda etapis kirjeldatakse lithidalt, milline on kasutajateekond programmi viltel.
Kasutajateekond on jagatud kolme etappi: ennem teenust, teenuse ajal, peale teenust.
Kasutajateekonna etapid on sisendiks teenusekontseptsiooni ja teenuse plaani loomisele.
Arenda etapis kirjeldatakse teenusekontseptsioon, mis on iiles ehitatud 1.3 alapeatiikis
kirjeldatud  Kirkpatricku 10  etapilisel  teenuse  korraldamise = mudelil.
Teenusekontseptsioon pdhineb Vabatihenduste Liidu sisendil, esialgsel teenuse
prototiitibil, korraldaja ja kasutajaintervjuude tulemusel, Liia ja Merikese persoonadel

ning empaatiakaartidel.

Valmista etapis luuakse persoonat, kasutajateekonda ja teenusekontseptsiooni arvesse
vottes teenuse plaan, kus on kirjeldatud kasutajateekond ja korraldajapoolsed tegevused
selle teekonna véltel (vt lisa 10). Valminud teenusekontseptsiooni testitakse korraldaja
ja kasutaja peal. Tulenevalt tagasisidest viiakse sisse vajalikud parendused. Viimase
tegevusena viiakse ldbi ressursi analiiiis, selgitamaks vélja milliseid ressursse on vaja, et

Liidriprogrammi edukalt pakkuda.
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Tabel 10. Liidriprogrammi teenusekontseptsiooni arendusuuringu valmista etapi

uurimisprotsessi kirjeldus, infoallikad, valim ja tulem (autori koostatud)

Teenuse
dls?lm. Meetodid Infoallikas/valim Tulem
projekti
etapid
Teenuseplaani Teenuseplaani kirjeldus | Teenuseplaani kirjeldus
loomine ja visuaal ja visuaal
. Teenusekontsept | Tdiendatud Teenuse pakkumiseks
Valmista | . . -
sioon teenusekontseptsioon vajalikud tegevused
. ... | Taiendatud Ulevaade vajalikest
Ressursi analiiiis . .
teenusekontseptsioon ressurssidest

Selleks, et liidriprogrammi vajalikkust moista, kuidas see erineb juba toimunud voi
regulaarselt toimuvate vabaiihenduse juhtidele suunatud arenguprogrammidest, vottis
autor kokku erinevad arenguprogrammid, mis olemuselt sarnanevad loodavale

Liidriprogrammile. Vt allolev tabel 11.

Juhtimistalentide programm on korralduselt ja struktuurilt Liidriprogrammile koige
sarnasem. Erisus on see, et Juhtimistalentide programm on suunatud avaliku sektori
tulevaste tippjuhtide koolitamisele. See ei ole suunatud kolmanda sektori potentsiaalsele
tulevikujuhile. Maakondlike Arenduskeskuste poolt korraldatav arenguprogramm on
suunatud eelkdige piirkondlikule vabaiihendusele ja koolituste teemad on valdavalt juhi
funktsionaalsete oskuste arendamisele. Liidriprogramm lisab organisatsioonijuhtimise
dimensioonile ka inimeste juhtimise ja enesejuhtimise dimensioonid. Vabaharidusliidu
korraldatav programm on samuti sarnane Liidriprogrammile, siin on peamine erinevus,
et Liidriprogramm ei ole suunatud ainult Vabaiihenduste Liidu liikmetele vaid laiemale
sihtgrupile. Lisaks toimus Vabaharidusliidu programm juba mdnda aega tagasi ja ei ole

teada millal uues sarnane programm toimub.

Praxise korraldatav arenguprogramm on Liidriprogrammiga sarnane. Praxise programm
on sarnane, kuid suunatud eelkdige juba olemasolevale vabaiihenduse juhile, kui
Liidriprogramm on suunatud vabatihenduse tulevikujuhile. Lisaks eelnevatele

programmidele on Vabaiihenduste Liit viinud 14bi Vabaiihenduste arenguprogrammi.

50



Seda ei toonud autor vordlusesse kuna programmi kogukestvus oli 2,5 aastat.

Liidriprogramm ja eelnimetatud programmid on kestvuselt 7-12 kuud.

Tabel 11. Arenguprogrammide korraldajate intervjuude tulemused (autori koostatud)

Program | Korrald | Sihtgrupp Tegevused Eesmirk
m aja
Juhtimistal | Riigikant | Juhipotentsiaali | Arengundustamine, Kasvatada avaliku
entide selei ga avaliku-, era- | mentorlus, sektori tippjuhtide
programm voi kolmanda toovarjutamine, jérelkasv
sektori inimene | grupikoolitus,
rahvusvaheline kogemus,
tookogemus
Vabaithen | Maakond | Kd&ik Teemaspetsiifilised Piirkondlike
duste likud piirkondlikud koolitused. Naiteks: vabaiihenduste
arengupro | Arendusk | vabaiihenduste projektijuhtimine, juhtide kasvanud
gramm eskused | juhid ajajuhtimine, vdimekus
raamatupidamine organisatsiooni
eesmarkide
saavutamisel
Vabaharid | Eesti Liidu Transformatiivse dppe Arendada
uslike vabahari | liikmesorganisat | pohimdtete rakendamine, | osalejate
organisatsi | dusliit sioonide juhid ja | juhi professionaalse mina | juhtimisalast
oonide liidrid, juhtide areng, ennastjuhtiv dpe, kompetentsust,
juhtide reserv proaktiivsuse kindlustada
tdiendusku kasvatamine, enda jirelkasv MTU ja
rsus sidumine sotsio- kodanikuiihiskonn
kultuurilise kontekstiga a liidrite ning
eestvedajate
hulgas.
Arengupro | Praxis Koik Aktiivmeetoditel Tosta
gramm: vabaiihenduste | koolitused teemadel: vabaiihenduste
vabaiihend juhid kommunikatsioon, juhtide vdimekust
uste koostd0, protsesside- organisatsiooni
juhtidele enese -, inimeste-, arendamisel, uute
strateegiline juhtimine, koostodvorgustike
mdju hindamine. loomisel ja oma
ithenduse haile
kolama
panemisel.

Autor viis ldbi kolm intervjuud arenguprogrammide korraldajtega. Intervjuude

tulemusena

selgus

tlevaade

sanastest

programmidest ja nende
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pohimotetest. SA Pérnumaa Arenduskeskus tdi vilja programmi vajalikkuse just
seetdttu, et paljud inimesed hakkavad vabaiihenduse juhiks vajaduspdhiselt, neil on
tihtiligi spetsialisti taust ja puudub juhtimisalane teadmine ning kogemus. Riigikantselei
seisukoht kinnitab sama teesi, tuues vélja, et tippjuhtide konkursi kandidaadid olid
pigem spetsialisti taustaga ja oli vaja hakata ise jdrelkasvu koolitama. Eesti
Vabaharidusliit pohjendab arenguprogrammi vajalikkust sellega, et juhid tuleks oma
mugavustsoonist vélja ja hakkaks jirelkasvu peale motlema. Arenguprogrammi iiks
eesmdrk oli ka see, et olemasolev juht ja potentsiaalne uus juht 1dbiksid programmi
koos. Need seisukohad kattuvad ka t60s vilja toodud trendidega ja teoorias selgunud

asjaolu, et tulevikujuhtide pdud on globaalne néhtus.

Koostoopartnerina ~ toob  autor  siinkohal  vilja  rahaliselt  tasustamata
koostodorganisatsioonid. Rahalise tasu eest t66d tegevad organisatsioonid liigendab
autor arenguprogrammi  korraldusega seotud teenuseosutajateks. Pédrnumaa
arenduskeskus on arenguprogrammi viljasditudeks ja organisatsiooni kiilastusteks
teinud koostodd teiste maakondlike arenduskeskustega. Eesti vabaharidusliit kasutas
programmi véljatodtamisel mitmeid koostodpartnereid, seda eelkdige arenguprogrammi
véljatodtamisel. Nendeks olid: juhtimiskogemusega inimestest koosnev toorithm,
Vabaharidusliidu vorgustikku kuuluvate organisatsioonide juhid, omavalitsuse volikogu
litkmed. Riigikantselei arenguprogrammi peamised koostddpartnerid olid: programmis
osalejaid praktikale votvad organisatsioonid ja tippjuhid, kes votsid programmis

osalejad endale toovarjuks.

Sihtgrupi valikul oli Riigikantselei valikufilter kdige mitmekesisem. Vaadeldi
kandidaadi eelduseid saada juhiks, kandidaadi t66- ja juhtimiskogemust ja millistes
tegevustes on varasemalt kaasa 166nud. SA Parnumaa Arenduskeskus valis osalejaid
programmi kandideerimisel esitatud motivatsioonikirjas vélja toodud ootuste ja soovide
alusel. Lisaks méngis rolli ka registreerimise ajaline jérjestus. Vabaharidusliidu
programm oli suunatud liikmesorganisatsioonidele. Ootus oli, et programmi tuleb juht

koos potentsiaalse mantliparijaga.

Arenduskeskuse korraldatavas vabaiihenduse arenguprogrammis arendati osalejas

eelkdige funktsionaalseid oskuseid nagu projektijuhtimine ja —kirjutamine, juriidika,
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raamatupidamine, ajajuhtimine. Vabaharidusliidu arenguprogrammis oli rdhk enam juhi
iildarengu ja enesearengu oskustel. Nditeks arendati osalejas suurema pildi ndgemist,
proaktiivset kéitumist, oskust siduda ennast sotsiokultuurilise kontekstiga. Osalev juht
koostas endale enesearengu kava. Riigikantselei tulevikutalentide programmis oli
osalejal endal voimalus valida, milliseid oskuseid ta soovib arendada. Olid ka kindlad
teemavaldkonnad, mille koik lébisid, nditeks meediatreening, juhtimise baasoskuste
arendamisega seotud koolitused. Lisaks oli programmis suur rdhk osaleja

individuaalsete oskuste arendamisele ldbi tugiisiku.

Riigikantselei arenguprogrammis kasutatud Oppemeetoditest oli vdhemalt 75%
aktiivoppe meetodid. Teoreetilise osa Oppetegevusest lugesid osalejad iseseisvalt ennem
koolituspdeva ja koolituspdeval toimus juba praktiline tegevus. Vabaharidusliidu
arenguprogrammis kasutati valdavalt loovmeetodeid, eneseanaliiiisi ja juhtumianaliiiisi.
Arenduskeskuse arenguprogrammis olid peamised Oppemeetodid diskussioonid,

praktiliste iilesannete lahendamine ja juhtumi analiiiis.

Respondendid jagasid oma motteid arenguprogrammi sobiva osaleja valikul. Sobival
kandidaadil on:

¢ Suure pildi ndgemise oskus;

* Teadmine, miks soovib arenguprogrammis osaleda;

* Tahe ja motivatsioon programmi véltel ennast arendada;

* Oskab vastata kiisimusele, millal vdiks minust saada juht ja mis oskused peaks

mul selleks olema,;
* Majandusliku motlemise oskus;
*  Oskus vilja tootada uusi tooteid ja teenuseid;

* Oskus leida inimesed ja panna kokku meeskond.

Vabaharidusliidu arenguprogrammis mentoreid ei olnud médratud kuid, kursuse
juhendaja oli valmis osalejaid mentordama, juhendama. Arenduskeskuse programmis
mentoreid ei olnud. Riigikantselei programmis said koik osalejad endale mentori.
Mentoritega kohtumine oli keskmiselt kord kuus. Todvarjutamise eesmérk oli

voimaldada osalejal ndha laiemat pilti ja ning ndha tippjuhi to0pdeva. Iga talent sai
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programmi alguses endale tuutori (programmi vilistlane) — kes toetas sisseelamist
programmi ja oli olemas talendi jaoks ka sobrana. Iga talent sai arengundustaja, kes

toetas individuaalset arenemist.

Tagasiside kiisimise teemad programmidel osaliselt kattusid. Vabaharidusliidu
arenguprogrammis kiisiti teemade kaupa nende kasulikkust, rahulolu mooduliga,
rahulolu koolitajatega, mis oli hidsti, mida saaks paremini teha. Sarnaselt eelnevaga
uuriti Arenduskeskuse arenguprogrammis rahulolu koolituse korraldusega, koolituse
labiviijaga, koolituse sisuga, kiisiti mida teisiti teha ja mis koolitust veel vajatakse.
Riigikantselei programmis oli tagasiside kiisimine rohkem osalejakeskne aga kiisiti ka
mida programmis muuta ja tdiendada. Osaleja annab nn vahevédravates tagasisidet,
kuidas on ldinud ja kuidas ta hakkama saab. Osaleja tookoht tdidab samuti tagasiside
vormi. Programmi koordinaator osaleb koolitustel ja annab jooksvalt tagasisidet.
Talentidega viiakse 1dbi arenguvestlus ja peale programmi ankeetkiisitlus. Programmi
vilistlastega viiakse 14bi kogemuspdev, et saada tagasisidet uue programmi

disainimiseks.

Ka mdju hindamises oli programmidel kattuvusi. Vabaharidusliidu arenguprogrammis
sonastasid juhid enda jaoks eesmérgid, viisid 1dbi eneseanaliilisi, valmistasid
individuaalse enesearengu kava. Vorreldi osaleja enesehinnangu baasil oskuste
muutuseid programmi sisenedes ja programmist véljudes. Arenduskeskuse
arenguprogrammis hinnati mitu tundi koolitust 1dbi viidi, osaleja motivatsioonikirjas
vélja toodud eesmirkide tditumist, mone osaleja puhul kiisiti viiteajaga kas ta on
teadmisi rakendanud. Riigikantselei iiks peamisi mdju hindamise tegevusi oli jélgimine
kuhu osalejad toole asuvad ja kuidas nende karjddr edeneb. Jilgiti kas osalejad
1opetavad programmi. Kas programmi ldbinud jddvad avalikku sektorisse tdole.
Rahuldav tulemus on kui 75% programmi lébinutest jddvad avalikku sektorisse todle.
Kaks aastat pdrast programmi vaadatakse kas programmi Idpetanu on ametialaselt edasi

litkunud ja teinud karjééri.

Intervjuude tulemustest ndhtub, et mojuanaliiiisiks kasutati osaleja sisenemise ja

véljumise enesehindamist. Selle praktika kasutamist peamise modju analiilisimise
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meetodina valdavas osas arenguprogrammides tdi autor vélja ka kéesoleva t60

teoreetilises osas.

Kasutajaintervjuud annavad {levaate, millisena ndevad kasutajad tulevikutrende
kolmandas sektoris, millised on nende arvates hea liidri omadused ja milliseid oskuseid
nad ise ndevad, et peaksid endas arendama. Kolmanda sektori trendide juures toi iiks
respondent vilja et, tagasivaatavalt on vabailihenduste areng olnud viimase kiimne
aastaga mdirgatav. Kui varem ndhti vabaiihendust kui nn kudumisklubi, siis tdna
tunnustab riik vabatihendusi kui koostddpartnerit. Sama meelt olid ka mitu teist vastajat,
kes tdid vélja, et vabailihenduste tdhtsus iihiskonnas on kasvav. See viljendub
vabaiihenduste professionaliseerumises ja asjaolus, et riik ostab vabaiihendustelt tiha

enam teenuseid.

Tabel 12. Vabaiihendusi mojutavate trendid vabaiihenduste tulevaste juhtide hinnangul

(autori koostatud)

EL toetused

professionaliseerumine

Intervjueeritavate
Mojur Trend kommentaar
Aktiivne
kodanikuiihiskond ja Vabaiihenduste Riik néeb vabaiihendusi kui

koostddpartnerit

Riigi poliitika
vabaiihenduste suunal

Riigi tugi vabaiihenduste
suunal ja vabaiihendustelt
teenuste ostmine

Vabaiihendustes ebakindlus
tuleviku suhtes. Riik kiill ostab
teenuseid, kuid mis saab EL
rahade 10ppedes?

vahetus, poliitiline
populism, lihtne
juurdepiis

kanalitele ja
sotsiaalmeedia
kasutamise kasv.

massikommunkatsiooni

Valeuudised ja info
iilekiillus

Inimeste Palju alternatiivseid

valikuvdimaluste tegevusi vabaiihendusse | Uha raskem on vabaiihendustel

paljusus panustamisele leida t66tajaid ja vabatahtlikke
Vanemal generatsioonil raske
uuendustega sammu pidada.
Noorema generatsiooni

Tehnoloogia kiire Rohkem digitaalseid meeskonnatéé muutub

areng lahendusi virtuaalsemaks

Generatsioonide

Teadust ja statistikat seatakse
kahtluse alla ja pidevalt on vaja
oma tegevusi pdhjendada
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Respondentide poolt korduvalt nimetatud trend on inimeste leidmine meeskonda. Seda
nii palgalisele ametikohale, kui vabatahtlikuks. Uhe probleemina sellele olukorrale
ndhakse inimeste valikute paljusust. On vidga palju erinevaid omavahel konkureerivaid
voimalusi ja tegevusi, mida inimene saab ténapdeval teha ja mis pakuvad alternatiivi
panustamaks vabatlihenduse eesmirkide elluviimisele. Trendiga seonduvalt toodi veel
vélja, et on iiha raksem leida inimesi kes on valmis vOtma vastutust ja tuleks
vabaiihendusse ning ndhes vajadust millegi lahendamiseks ja leides organisatsiooniga

selleks ressursid, looks ise omale t66koha.

Trendidena nimetati veel digitaalsete lahenduste kasvu ja {iiha kasvavat nn
institutsioonide vastasust. See viljendub asjaolus, et teadust ja statistikat seatakse
kahtluse alla ja pidevalt on vaja oma tegevusi pdohjendada. Viimane viljendub ka X
generatsiooni iseloomustuses (individualist, autoriteedis kahtlemine) (vt tabel 5. X

generatsiooni iseloomustavad faktorid).

Kokkuvottes voib Oelda, et kolmandas sektoris on viimase dekaadi jooksul
vabaiihenduste ndol toimunud mérgatav areng. Vaadates tulevikku, kus Euroopa Liidu
toetused vidhenevad oluliselt ja riik ei ole planeerinud vabaiihenduste toetamiseks lisa
meetmeid, mis finantsvahendite jirsku kahanemist kompenseeriks, on vdimalik nn
vabalanguse oht, kus piisima jaddvad kodige voimekamad vabaiihendused. Ehk siis need
vabaiihendused, mis pakuvad vajalikku teenust kvaliteetselt, millel on tugev juht, kes
teab kuhu nende organisatsioon liigub ja toimiv ning motiveeritud meeskond, kes

thendust edasi veab.

Juhtimise  véljakutsetena néhti  vabaiihenduse tegevuslikku ja  finantsilist
jatkusuutlikkust, seda eelkdige finantseeringu leidmise keerukuse tottu. Respondentide
hinnangul viib see omakorda asjaoluni, kus vabaiihenduse juht peab suutma panna tddle
erineva taustaga ja erinevate eesmirkidega meeskonna ning hoidma neid sealjuures
motiveerituna valdavalt mitterahaliste vahenditega. Viimane viib asjaoluni, kus juhile
tekivad korged eeldused inimeste juhtimise ja enesejuhtimise oskustes, nagu nditeks
olles ise entusiastlik ja motiveeritud, juhtides oma eeskujuga ja olles korge riski- ning

stressitaluvusega. Respondentide hinnangul vabatihenduse juhile vajalikud teadmised ja
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oskused jagab autor Liidriprogrammi iilesehitusest ldhtudes kolmeks, need on:

organisatsiooni juhtimine, inimeste juhtimine, enesejuhtimine.

Vastustest on ndha, et hea juhi juures hinnatakse eelkdige juhi enesejuhtimise ja
inimeste juhtimisega seotud oskuseid. See voib olla ka pohjustatud asjaolust, et juhi
enesejuhtimine ja inimeste juhtimine jddvad paremini meelde, organisatsiooni juhtimine
on juhi t60 iseenesestmdistetav osa. Mitmeid vajalikke juhitimisalaseid oskuseid, mida
respondendid pidasid vajalikuks andas arendada, nimetati korduvalt. Vajalike oskuste

intensiivsust allolev niditab sdnapilv.

Orga

ny

Q:IKS‘atS1ooI)I %

< Ultyy,.

entusiasm& enesekontroll
empaatiavoimezeesmargistamine

konﬂlktl uhtimine

prokrastinatsioon \lm.n]m eskonnad

kuulamisoskus

finantsjlihtimine,

diplomaatilisu: @ Delegeerimine

enesekelge];igrgl “e .ﬂ?“{lmlneeskonnatoo
eneseteadlikkus

riskijuhtimine

Joonis 9. Liidriprogrammi potentsiaalse teenuse kasutaja nigemus arendatavate oskuste

vajaduse jirele (autori koostatud)

Organisatsiooni juhtimiseks vajalike teadmiste ja oskuste hulgast nimetasid
respondendid enim finantsjuhtimist ja strateegilist juhtimist. Lisaks toodi korduvalt
vilja eesmirkide seadmist ja tegevuste prioritiseerimist. Vastused viitavad
organisatsiooni pikaajalise jitkusuutlikkuse tagamise vajadusele. Miks olukord nii on,
annab osalise vastuse trendides vidlja toodud rahastuse ebastabiilsus ja
arenguprogrammide korraldajate poolt vélja toodud asjaolu, et vabaiihenduse juhid on
tihtilugu spetsialisti taustaga. Sageli neil puuduvad juhtimisalased teadmised ning
juhtimiskogemus. Inimeste juhtimiseks vajalike teadmiste ja oskuste hulgast nimetasid

vastanud motiveerimist, konfliktijuhtimist, grupiprotsesside juhtimist ja meeskonnatdo
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korraldamise oskuseid. Miks kiisimusele leiame siin vastused eelnevatest kiisimustest
(vt ka trendid ja juhtimise viljakutsed). Motiveerimisoskus on oluline piiratud rahaliste
ressursside  tottu  inimeste = motiveerimiseks  alternatiivsete = vOimalustega.
Konfliktijuhtimist ja grupiprotsesside juhtmist on vaja erineva taustaga inimeste
juhtimiseks, nende erimeelsuste iiletamiseks ja tegevuse iihisosa vélja toomiseks.
Meeskonnatdd korraldamise oskuseid on vaja selleks, et jagada todiilesanded vastavalt
meeskonnaliikme kompetentsidele ja panna meeskondlikult toimima eritahuline
meeskond. Enese juhtimiseks vajalike teadmiste ja oskuste hulgast nimetasid
respondendid:  eneseteadlikkus, ajaplaneerimine, avatus uutele olukordadele,
empaatiavdime, enesekontroll, entusiasm. Mitmed nendest enesejuhtimise oskustest on
edukalt arendatavad just juhendamise, mentorluse ja enesereflektsiooni abil. Seda

kinnitab ka kéesoleva t66 teoorias uuritud meetodid (vt ptk 1.2).

Koolitusmeetoditest oli respondentide eelistus selgelt praktilise sisuga koolitustel.
Loengu vormi mittetoimivust rohutati mitmel korral ja selle sobivus toodi vilja iihel
juhul iheteistmiimnest. Koondnimetusena eelistatakse aktiivoppe meetodeid ja
interaktiivseid dppemeetodeid. Nende hulgas enimnimetatult meeskonnatdo harjutused,
juhtumianaliiis ja diskussioonid. Meeskonnatdd harjutuse kasutegurit rdhutati eriti
sellisel juhul, kui saab oma organisatsiooni vdi idee baasil teemat meeskonnatoona
edasi arendada. Juhtumianaliiiisis meetodi juures toodi vilja, et analiilisitav juhtum
oleks eluline ja osalejatel tekiks seos kuidas seda omaenda organisatsiooni suhestada.
Diskussioonides tdi respondent vilja, et koolitaja voiks algatada diskussiooni oma
kogemusele tuginedes, edastada seda eluliselt ja lihtsasti arusaadavalt. Just sellisel juhul

on teemapohised arutelud kvaliteetsemad.

Intervjuude tulemuste pdhjal on vdimalik koostada teenuse kasutaja persoonad.
Liidriprogrammi teenuse iiks kasutajagrupp on tdnased vabaithenduses todtavad
inimesed kellel on potentsiaal votta tulevikus iile organisatsiooni v3i mone selle
valdkonna juhtimine. Teine sihtgrupp on aktiivne inimene kellel on idee mida ta soovib
vabaiihendust asutades ja juhtides ellu viia. Liidriprogrammi kasutajal ei pea olema
kogemust juhtimises, kuid see on eeliseks programmi sisenemisel. Liidriprogramm on

suunatud  kolmanda  sektori  organisatsioonidele = olenemata  organisatsiooni
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tegevusvaldkonnast, struktuurist, tegutsemisajast, kdibemahust vms. Teenuse kasutaja

persoonad on vilja toodud allpool tabelis 13 ja detailsemalt lisades 7 ja 8.

Tabel 13. Persoonad Liia ja Merike (autori koostatud)

Nimi, Liia Merike,
Haridus Psiihholoog Sotsiaaltdo
Amet Osakonnajuht linnavalitsuses Projektijuht
Aktiivne maailmaparandaja,
Pohitegevusena aidata erivajadusega | soovib muuta elukeskkonda
Eesmiirgid lapsi ja nende perekondi paremaks kohaks koigile
Liia otsib elus uut véljakutset, mis on | Minimalistliku elustiiliga. Isiklik
tegevusena siidameldhedasem, missioon ja tdokohustused
korralduselt paindlikum ja pakub kattuvad. Motiveeritud ja
Taust vaheldust praegusele karjddrile sihikindel oma igapievatdds.
Lisaoskuste omandamine. Oppida
seadma eesmaérke ja osata juhtida Teadmine, et saab teha, mis talle
ithenduse finantse. Panna kokku toeliselt huvi pakub. Véimalus
sobiv meeskond, neid motiveerida ja | juhtida organisatsiooni oma
luua toimiv meeskond. Arendada visioonist ja vadrtustest
Motivatsioon | loovust, avatust, empaatiavdimet ldhtuvalt.
Enesekehtestamine kollegide
Kas alaealist tiitart, kes vajavad seas. Juhi t66 on mojutatud
tdhelepanu. Perekonna sissetulekute | poliitikast ja biirokraatlik eeldab
Frustratsioon | vihenemine. kannatlikkust.
Kanalid
koolitusinfo Tuttava soovitus, otsepakkumine Sotsiaalmeedia (Facebook),
hankimiseks (telefonikdne, e-mail) uudiskiri
Koolitusmeet Diskussioonid, juhtumi analiiiis,
odi eelistus Meeskonnat6d, juhtumi analiiiis, rollimidng

Lisaks persoonadele on loodud Liidriprogrammi kasutajate empaatiakaardid, mis on
esitatud allolevatel joonistel 10 ja 11. Sellest, mida Liidriprogrammis osaleja néeb,
kuuleb, mdtleb ja tunneb ning mis on tema valu ja motivatsioon annab iilevaate Liia ja
Merikese empaatiakaart. Kuna liidriprogrammi persoonad on erineva tausta ja

padevustega erinevad ka aspektid, mida nad ndevad, kuulevad, mdtlevad ja teevad.
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Tahan aidata erivajadusegaa lapsi ning
nende perekondi. Teha midagi, mis on
minu jaoks oluline

Paljud lapsed Protsesside jaikus ja

elavad alla Matleb ja tunneb poliitika takistavad

vaesuspiiri tegutsemast

Kuuleb Naeb
Valu R6Om Karjaarivahetus,

Kas ma julgen teha uus algus, millegi
selllst mudaEl.lst ja {itleb ja teeb olulise
votta selle koik drategemise
teha réom

Mina soovin aidata
erivajadusega lapsi.
Labi oma
vabaiihenduse saan
seda teha

Joonis 10. Liia empaatiakaart (autori koostatud)

Liia motivatsioon on asuda tegutsema valdkonnas, mis on talle siidameldhedane ja
lisaks on voimalik vabaneda toorutiinist ning igapdevatods rohkem vaheldust. Merikese
on juba leidnud, mida ta soovib teha, kuid vajab juhiks kasvamisel teadmisi ja
kogemusi. Merike muretseb enim juhiks olemisega kaasneva poliitika ja biirokraatia
pérast. Ta tunnetab, et hetkel ei ole tal sellisteks asjadeks kannatlikkust. Lisaks néeb ta
praegust juhti pidevalt tulekahjusid kustutamas ja seda eriti just biirokraatia tottu.
Merike motleb endamisi kas ta on valmis juhina raiskama niipalju aega, mis on tema
kalleim ressurss, nii vdheviljakale administratiivsele tegevusele. On oht, et see

lammatab tema kire selles valdkonnas tegutseda.

Ma pean asjade
paremaks tegemisel iga
pdev andma oma
panuse

Vabaiihenduste Inimkond on
olulisus ja panus - ) tarbimishullusega
iihiskonnas Métleb ja tunneb viinud kogu maailma
kasvavad Kuuleb Nieb huku dérele

Saan teha, mis
mulle toeliselt
korda laheb ja
aidata inimesi

Kas on voimalik veel
olukorda maailmas

padsta voi on allakaik
poordumatu protsess

Utleb ja teeb

Koik inimesed on
maailmakodanikud ja
vaarivad head
elukeskkonda

Joonis 11. Merike empaatiakaart (autori koostatud)
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Liia ja Merike satuvad programmi erinevate tegurite tottu. Programm on piisavalt
paindlik, et pakkuda mdlemale persoonale nende vajadustele vastavat teenust. Alates
kandideerimisest on nende kasutajateekond tisna sarnane. Jargnevalt on kontsentraadina
esitatud klienditeekond Liidriprogrammi viltel, detailne klienditeekond on esitatud
teenuseplaanis mis on lisas 10. Klienditeekond on jagatud iildiselt kolme etappi. Need

etapid on: ennem teenust, teenuse ajal ja peale teenust vt joonis 12.

Klienditeekond algab probleemi teadvutsmisest. Liia mdistab, et tema praegune t60, ei
paku talle eneseteostust ning tekitab temas rusutud tunde. Liia on alati tahtnud aidata
erivajadusegaa lapsi ning nende perekondi. T66kohtumise raames jouab Liiani info
Liidriprogrammist. Liia uurib Vabaiihenduste Liidu kodulehelt tdiendavalt programmi
kohtas, koostab motivatsioonikirja ja esitab oma idee, mida programmi raames
arendada. Kandideerimisprotsessis toimub intervjuu Vabaiihenduste Liidus, parast mida
saab Liia kinnituse, et on programmi valitud ja lepitakse kokku kohtumine Fonteses,

tema juhitiiiibi madramiseks.

Programmi toimumise jooksul kohtub Liia igakuiselt talle méddratud mentoriga. Esimese
mentorsessiooni ajal lepivad nad omavahel kokku, mis on nende eesmérgid jargmiseks
12 kuuks, mis on vaja saavutada, kui tihti ja millist kanalit pidi nad suhtluseid peavad.
Liia osaleb kokku 10 koolitusel vastavalt programmi iilesehitusele. Koolituste teemad
jagunevad {ldiselt kolme kategooriasse: organisatsiooni juhtimine, meeskonna
juhtimine ja enesejuhtimine. Igakuiselt toimub ka osalejate kovisiooni kohtumine.
Esimene kovisiooni kohtumine on juhendatud. Esimesel kohtumisel pannakse paika
kovisiooni reeglid ja sdlmitakse omavahelised kokkulepped kovisiooni sessioonideks.
Kovisiooni kohtumise kestvus on planeeritud kaks tundi ja sessiooni Idppedes
médratakse jargmise sessiooni korraldamise eest vastutav. Edasised kovisiooni
kohtumised pdhinevad grupiliikmete oma initsiatiivil ja juhendamisel. Programmi
sisutegevuste ldbides esitleb ja kaitseb Liia ekspertkomisjonile oma idee, mida ta

Liidriprogrammi raames arendas ja programmi 1dppedes hakkab ellu viima.
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(Teadvustamine, et on
soov tegeleda lastega

(L()pu vestlus
* Tuutoriks olemine

* Programmi info » Mentorlussessioonid * Tagasiside andmine
tuttavalt + Koolitused

* Interneti otsing « Kovisioonikohtumised

y Kandideer.imine * Projekti kaitsmine
programmi

.

Joonis 12. Liidriprogrammi kasutajateekond (autori koostatud)

Programmi 16ppedes viib Vabaiihenduste Liit Liiaga lébi 1opuintervjuu, kus Liia annab
tagasisidet programmi ja enda isikliku arengu kohta. Pdrast programmi 16ppu jargneval
kolmel aastal kohtub Liia kord aastas Vabaiihenduste Liidu esindajaga, et anda

iilevaade, kuidas temal ja ideel, mida ta Liidriprogrammi raames arendas, ldheb.

Kiesolevas alapeatiikis andis autor iilevaate disainiuuringu tulemustest, mis on
sisendiks teenusekontseptsiooni véljatdotamisel. Uuringu tulemustest selgus, et teenuse
potentsiaalsed kasutajad peavad olulisteks oskusteks mida arendada organisatsiooni
strateegilist juhtimist, finantsjuhtimist, inimeste motiveerimist, konfliktijuhtimist,
eneseteadlikkust, ajaplaneerimist jpm. Arenguprogrammide korraldajate intervjuust
selgus, et arenguprogrammide ldbiviimise vajadus pdhineb vajadusel juhtide
kompetentse arendada, kuna vabaiihenduste juhiks astutakse tihtilugu vajadusest, kuid
puuduvad vajalikud juhtimisoskused. Arenguprogrammide mdju hinnati erinevate
kriteeriumite alusel, mis viitab asjaoluli, et {ildist hindamismudelit ei ole ja hindamisel

lahtutakse enam konkreetse arenguprogrammi kontekstist.
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2.3 Liidriprogrammi disainiuuringu jareldused ja parendatud

teenusekontseptsioon

Kiesolevas peatiikis esitab autor parendatud teenusekontseptsiooni. Autor esitab
programmi kavandamise ja elluviimise struktuuri tuginedes Kirkpatricku kiimne
etapilisele mudelile (vt. Tabel 6). Autor jddb ettepanekute tegemisel magistritdos
kisitletud teemade raamidesse ja ei tee igas etapis tdiendusettepanekuid.
Teenusekontseptsiooni sisendid on kdesoleva t60 teoreetiline osa, 14bi viidud intervjuud,
Vabaiithenduste Liidu koostatud teenuse prototiiiibi kirjeldus ja autori isiklik panus.
Jargmise tegevusena oli vaja teenusekontseptsiooni sobivust testida. Uue
teenusekontseptsiooni sobivust hindas korraldaja poolelt Vabatihenduste Liidu juhataja
ja Liidriprogrammi koordinaator (vt tabel 14) ning lisaks ka teenuse potentsiaalne
kasutaja (vt tabel 15). Hindamise tulemusel sai autor tagasisidet, mida on vaja
teenusekontseptsioonis muuta ja tdiendada. Vabaiihenduste Liidult lackunud tagasiside
alusel viis autor sisse vormilisi, sonalisi ja sisulisi parandusi. Siinkohal tuuakse lithidalt
vilja sisulised ettepanekud, mis on edasises jirgnevas teenusekontseptsiooni kirjelduses

sisse viidud.

Tabel 14. Vabaiihenduste Liidu ettepanekud teenusekontseptsiooni tdiendusteks (autori

koostatud)
Etapp | Ettepanek Muudatus
Ajakavade mittesobivuse tottu ei ole
vdimalik muudatusettepanekut arvesse
3 Arvestada programmi loomisel | votta. Lahendus on luua
vabaitihenduse juhi Liidriprogrammi teenusekontseptsioon
kompetentsimudeliga paindlik

Luua osalejate hindamise
4 ekspertkomisjon varem kui Luua ekspertkomisjon osalejate valiku
osalejate valiku viimases etapis | esimeses etapis

Mentorite valikuprotsessi kriteeriumid
7 Taiendada mentorite valiku ja kriteeriumite osakaal 16pphinde
protsessi kujunemisel

Osalejate valimise etapis oli autori esialgne etteapanek esimestes etappides osalejate

valik teha Vabaiihenduste Liidu juhataja ja koordinaatori baasil ning ekspertkomisjon
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luua valikuprotsessi viimases punktis, kus valitakse vélja 10 programmis osalejat.
Vabaiihenduste Liit tegi ettepaneku, et juba esimeses valikuetapis voiks valiku tegijate
ring olla suurem. Autor on ettepanekuga ndus ja planeerib teenusekontseptsioonis

ekspertkomisjoni kaasamist juba esimeses etapis.

Koolitajate valimise etapis viitas Vabaiihenduste Liit olukorrale, et Liidriprogramm
peaks baseeruma kompetentsimudelile, mis on vilja tootamisel ja lisaks programmi sisu
koostada eksperdi abil. Autor on ettepanekuga ndus ja ndeb siin lahendusena luua
Liidriprogrammi teenusekontseptsioon paindlik. See vdimaldab programmi jooksvalt
sisse viia muudatusi ilma, et kogu programmi oleks vaja timber muuta. Siinjuures on
oluline paindlikkus koolitusteemade, koolitusmeetodite ja koolitajate valimine.
Vabaiihenduste Liit tegi ettepaneku tdiendada Mentorite valiku protsessi, mis oli
esialgses teenusekontseptsioonis kirjeldamata. Autor viis sisse tdiendused, tuues vilja,
mis on mentorite valiku protsessis olulised kriteeriumid ja milline on nende

kriteeriumite osakaal 16pphinde kujunemisel.

Tabel 15. Teenuse potentsiaalse kasutaja ettepanekud teenusekontseptsiooni

tdiendusteks (autori koostatud)

Teemaplokk |Ettepanek Muudatus

Kuna teema rohk on enam inimese

vaartushinnangutel kui protsesside
Iseenda g p

RO Inimdigused ja demokraatlikud juhtimisel, jdtab autor muudatuse sisse
juhtimine ja e . .. : . .
. vaadrtused on sobivam viimata, kuid nendib sealjuures, et
arendamine R . ~
organisatsiooni juhtimise ja teema sobib olemuselt mdlemasse
arendamise ploki teemasse plokki
Tulevikujuhi Sonastada teemaplokk "Tulevikujuhi
areng ja Iseenda ja inimeste vadrtustamise areng ja perspektiiv", mis on sisule

perspektiiv ploki nimi ja sisu ei ole kooskdlas  |vastav

Kasutaja tagasisidena laekus kaks ettepanekut. Kssutaja tegi ettepaneku viia
koolitusteema  “Inimdigused ja demokraatlikud védrtused” iseenda juhtimise ja
arendamise teemablokist organisatsiooni juhtimise ja arendamise plokki. Autor on

seisukohal, et koolitusteema sobib mdlemasse blokki ja jitab muudatuse sisse viimata
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pohjusel, et “Inimdigused ja demokraatlikud véirtused” teema on seotud eelkdige
inimese vairtushinnangutega kui protsesside juhtimisega, mis on organisatsiooni

juhtimise ja arendamise plokile iseloomulik.

Kasutaja teise ettepanekuna laekus tagasiside, et iseenda ja inimeste vaartustamise ploki
nimi ja sisu ei ole omavahel kooskdlas. Iseenda ja inimeste vdértustamine on rohkem
seotud esimese plokiga. Viimase ploki sisu on rohkem lopetavad ja hindamistegevused.
Autor on ettepanekuga ndus ja muutis ploki nime. Uus nimi “Tulevikujuhi areng ja
perspektiiv”’ viitab asjaoludele, et viimases plokis antakse programmi lidbinule
tagasisidet, tema isiklikust arengust ja idee elujoulisusest ning lisaks soovitusi, mis

voiks olla jairgmised sammud, kus ennast ja oma ideed edasi arendada.

Alljargnevalt teenusekontseptsioonion esitatud kokkuvdttev joonis
teenusekontseptsiooni etappidest, kus on sisse viidud korraldaja ja potentsiaalse
kasutaja tagasisidena laeckunud sobivad tdiendused. Teenusekontseptsioon on esitatud
Kirkpatricku mudelile tuginedes. Kirkpatricku mudeli jérgi koosneb koolitusprogrammi

kavandamine kiimnest etapist (vt joonis 13).

E1 *Vajaduste kindlaksméadramine

B2 *Eesmarkide seadmine

P e Enese Organisatsiooni Inimeste
g'3| *Programmi sisu madramine - v inhtimi iubtimi

E4 *Osalejate valimine

E'S *Parima ajakava méadramine

*Sobivate vahendite valimine ja audiovisuaalsete lahenduste valimine

E7 *Sobivate koolitajate ja mentorite valimine

E9 *Programmi koordineerimine

1o *Programmi hindamine

Joonis 13. Liidriprogrammi 10 etappi (autori koostatud)
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Vajaduste kindlaksméddramise etapis on vabaiihenduste Liit toonud vélja probleemi
laiemalt ja voimalikud pohjused (vt 1k 54). Kuna laiemad probleemid jédvad kédesoleva
t00 raamidest vélja siis esitab autor probleemi kitsamalt, ehk arenguprogrammi

kontekstis.

Probleemiks on asjaolu, et kolmandas sektoris puudub organisatsiooni juhtidel
jarelkasv. Selle iiheks pdhjuseks on iiha kasvav konkurents talentide jérele. Paljudel
juhtudel puudub vabaiihenduse juhil aeg, vahendid ja oskused, et koolitada endale
mantlipérijat. Mitmetel juhtudel tuleb ette olukordi kus organisatsiooni asutaja ja selle
juht on tegevusega emotsionaalselt nii seotud, et ei ole valmis juhtimist iille andma
kellelegi teisele, seetdttu ei mdtle ka jirelkasvu peale. Léhtudes tulevikujuhtide
perspektiivist, ei ole turul sobivat arenguprogrammi, mis on suunatud Liidriprogrammi

sihtgrupile.

Eesmaérkide seadmise etapis on Vabaiihenduste Liidu sdnastatud eesmirk on jirgmine
“Arenguprogrammi eesmdrk on valmistada ette tulevasi liidreid, kes viiksid
vabaiihendused uuele tasemele.” Autor ei arutle eesmirgi sdnastuse ja sobivuse iile,
kuna eesmirk on teenuse omaniku, Vabaiihenduste Liidu, seada. Autor sOnastas
teenusele kuus alaecesmaérki, mis voimadavad luua moju analiiiisimise mudeli (vt. Lisa

9).

Programmi sisu midramise etapp holmab endas koolitusplokke ja teemasid. Teenuse
esialgse prototiilibi programmi sisu on vélja toodud 2.1 peatiikis. Programmi sisu
koostamisel on heaks aluseks vabaiihenduse juhi kompetentsimudeli méaratlemine, mis
magistritdd koostamise ajal on Vabaiihenduste Liidu poolt vilja té6tamisel, ja eksperdi
kaasamine koolitusteemade valikul. Autor toob siinkohal vilja programmi pohiteemad
teemaplokkide kaupa, teeb omapoolsed ettepanekud ja pohjendab mis on ettepaneku
eesmirk. Autor ei kisitle kdiki teenuse esialgses prototiiiibis esitatud koolitusteemasid,
vaid keskendub nendele, mis langevad kokku kasutaja intervjuude tulemusena kdige

enam esile toodud arenguvajadustega.
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Tabel 16. Iseenda juhtimine ja arendamine teemaploki kirjeldus (autori koostatud)

Iseenda

juhtimine ja

arendamine Oppemeetodid ja teemad Eesmirk

Osaleja saab lébi diskussiooni

Inimdigused ja | Osalejale antakse materjal tutvumiseks laiema arusaama teemast ja

demokraatlikud | ennem koolitust. Koolitus toimub kaasuse analiiiisi abil oskab

vaidrtused diskussiooni ja kaasuse analiiiisi teemat eluliste olukordadega
meetoditele tuginedes. seostada

Enesejuhtimine:
Eneseteadlikkuse arendamiseks koostab | Osaleja oskab teadlikult
osaleja enesearengu kava, mille jélgida ja objektiivselt

B . kooskdlastab mentoriga. Edasine analiilisida oma

eneseteadlikkus | o egeteadlikkuse analiiiis toimub libi mottemustreid ja kiditumist
reflektsiooni, kovisiooni ja ning viia sisse kohandused,
mentorsessioonide. kus vaja
Osaleja jilgib enesearengu kava raames | Osaleja dpib olema avatud
oma meelestatust uute olukordade ja ning mitte andma

- avatus ideede suhtes igapédevaelus. Arengu subjektiivseid hinnanguid
analiilis toimub lédbi reflektsiooni, uutele ideedele ja
kovisiooni ja mentorsessioonide. olukordadele.
Osaleja loob oma idee voi tegevuse

- realiseerimiseks ajakava. Lisaks kasutab

ajaplaneerimine | erinevaid ajaplaneerimise meetodeid Osaleja oskab ennast juhtida
pdevade ja nddalate tegevuste ja planeerida oma tegevusi
planeerimiseks. objektiivses ajaraamis.
Osaleja omandab avaliku esinemise Osaleja teab avaliku

Kodneisikuks pohitded ja meetodid koolitusel. Hiljem | esinemise aluspdhimdtted ja

olemine rakendab neid oskuseid teadlikult oma on avaliku esinemise
igapdevatdos ja/voi uue idee tehnikaid rakendades
tutvustamisel. omandanud uusi kogemusi.

Eelmine tabel andis iilevaate iseenda juhtimiseks ja arendamiseks vajalikest teemadest
ja mis nende koolitusteemade ldbimise eesmdrk on. Enesejuhtimine on esimene
teemaplokk, kuna vdib véita, et kui inimene ei suuda ennast juhtida, ei suuda ta ka teisi
juhtida. Enesejuhtimise oskuste olulisust kisitleb ka kdesoleva magistritdo 1.1 alapunkt,
kus erinevate uuringute raames on kinnitust leidnud enesejuhtimise olulisus. Edasi

vaatame inimeste juhtimise ja arendamise teemaplokki.
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Tabel 17. Inimeste juhtimise ja arendamise teemaploki kirjeldus (autori koostatud)

Inimeste
juhtimine ja
arendamine Oppemeetodid ja teemad Eesmirk
Meeskonna
juhtimine:
Osalejad saavad iilevaate grupiprotsesside | Osaleja mdistab
teooriast. Osalejad teevad, vaatleja grupiprotsesside teoreetilisi
- osavotul meeskonnatdod etteantud lahtekohti ja omandab
grupiprotsessid | iilesande lahendamisel. Hiljem esmase kogemuse
analiitisitakse kuidas toimusid grupiprotsesside toimimise
grupiprotsessid meeskonnas. analiilisimisest.
Osaleja omandab koolitusel 1dbi kaasuse Osaleja oskab konfliktses
analiilisi ja diskussiooni konfliktijuhtimise | olukorras kiituda, seda
teoreetilised ldhetekohad. Rakendab juhtida ning labirddkimiste
- konfliktide | teadlikult teoreetilisi teadmisi tulemusel saavutada
lahendamine ja | igapdevatdds. Sobiv meetod pédeviku kokkulepe olukorra
labirddkimised | pidamine ja reflektsioon. lahendamiseks.
Pérast koolituse labimist, tegeleb osaleja
motiveerimis- ja kaasamisoskuse
- arendamiseks oma todalase meeskonna Osaleja on omandanud
motiveerimine | motiveerimisega siisteemselt. Kui teoreetilised teadmised ja
ja kaasamine meeskonda pole siis vabatahtlike leidmise, | praktilised kogemused,
motiveerimise ja kaasamisega oma idee kuidas inimesi motiveerida
elluviimiseks. ja kaasata
Osaleja omandab koolitusel teoreetilised Osaleja on omandanud
teadmised meeskonnat6o korraldusest. teadmised kuidas panna
Osaleja rakendab omandatud teadmisi meeskond koos todtama ja
- programmi jooksul meeskonna juhtimisel | jagada meeskonnas rollid
meeskonnatdd | voi kolleegide/vabatahtlikega tihist projekti | vastavalt meeskonnaliikmete
korraldus ellu viies. padevusele.
Osaleja omandab koolitusel teoreetilised Osaleja omandab teadmised
Muutuste ja teadmised ja kasutab neid teadmisi kuidas muudatuste sisse
innovatsiooni | igapdevat6ds muudatuste sisseviimiseks ja | viimist planeerida ja ellu
juhtimine uute lahenduste juurutamiseks. viia.

Inimeste juhtimine ja arendamine on mahukas teemablokk, kus koolitustel omandatud

teoreetilised teadmised peaksid programmi jooksul leidma rakendust osaleja t60s voi

oma idee vilja todtamisel ning selle ellu viimisel. Kui enesejuhtimist saab iseseisvalt

analiiiisida ja mentoriga arutada, siis meeskonna juhtimise oskuste arengut saab lisaks

eneseanaliilisile ja mentoriga arutamisele analiilisida, kiisides tagasisidet meeskonnalt

keda juhitakse. Siinjuures on oluline, et programmis osaleja, kes on meeskonna juht

jadks tagasisidele avatuks ja mdistaks, et tagasiside eesmirk on pakkuda talle voimalust
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enda juhtimisoskuseid arendada. Kolmas teemablokk on organisatsiooni juhtimine ja

arendamine, mis koosneb neljast koolitusteemast (vt. tabel 18).

Tabel 18. Organisatsiooni juhtimise ja arendamise teemaploki kirjeldus (autori

koostatud)
Organisatsiooni
juhtimine ja
arendamine Oppemeetodid ja teemad Eesmirk
Osalejale antakse materjal
tutvumiseks ennem koolitust. Osaleja saab 1dbi diskussiooni
Hea valitsemine, | Koolitus toimub diskussioonile ja laiema arusaama teemast ja
legitiimsus, kaasuse analiiiisile tuginedes. kaasuse analiiiisi abil oskab
labipaistvus, Kohustuslikuks lugemiseks, Hea teemat eluliste olukordadega
vastutus valitsemine késiraamat. seostada.
Osaleja moistab oma
organisatsiooni drimudelit ja
Sotsiaalne Osaleja omandab tildteadmised oskab organisatsiooni
ettevotlus sotsiaalsest ettevatlusest. tegevusega omatulu teenida
Osaleja omandab koolitusel 1dbi Osaleja oskab koostada
kaasuse analiiiisi ja diskussiooni eelarvet, finantsprognoose ja
teoreetilised teadmised. Praktiliselt taotlusprojekti organisatsiooni
kasutab teadmisi leidmaks oma tegevuse rahastamiseks. Osaleja
Ressursside igapdevatdole, ideele rahastuse ja oskab leida ja kaasata sobivad
juhtimine partnerid. partnerid.
Osaleja saab koolitusel tooriistad
organisatsioonis diagnostika Osaleja loob teoreetilise
labiviimiseks ja teadmised kuidas teadmise baasil
organisatsiooni strateegiat vilja (huvikaitse)strateegia, luues
Organisatsiooni | tootada. Kohustuslikuks lugemiseks | seeldbi vundamendi oma
arenguvajaduste | Organisatsiooni arendamine asutuse tegevusele vOi uuele
hindamine kédsiraamat. ideele.

Kolmas teemablokk on seotud ideega vdi projektiga, mis oli programmi kandideerimise
itheks aluseks. Osaleja arendab oma ideed voi konkreetset projekti programmi jooksul,
tuginedes Opitule. Libides organisatsiooni juhtimise ja arendamise koolitused tdiendab
osaleja jérjepidevalt oma ideed, hindab selle arenguvajadusi ning lopuks tootab vilja
strateegia idee ellu rakendamiseks. Programmi jooksul vilja tootatud tegevuskava ja
strateegiat esitleb ja kaitseb programmis osaleja programmi 10pus ekspertkomisjonile

(vt. tabel 19).
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Tabel 19 Iseenda ja inimeste vaédrtustamise arengutegevuste ettepanekud (autori

koostatud)

Iseenda ja

inimeste

viirtustamine | Oppemeetodid ja teemad Eesmirk

Portfooliode Osaleja esitab oma organisatsioonis Hinnata programmis osaleja

koostamine, voi idee baasil ellu viidud tegevused ja | programmi jooksul dpitu ja

esitamine nende tulemused. praktiseeritu tulemuslikkust.
Mentorid annavad tagasisidet, mis on | Objektiivne tagasiside
nende hinnangul olnud osaleja areng ja | programmis osalejale ja

Mentorite mis on nende soovitused osaleja tulemuste esitlemine

tagasiside edasiseks isiklikuks arenguks. hindajatele.
Hinnatakse, osaleja panust kogu Anda osalejale tagasisidet,
programmi. Teemavaldkondade kaupa | tema tegevuste tulemusest.

Hindamistegev | eraldi. Osaleja esitatud portfooliot ja Osaleja tugevustest ja

used tegevuskava. arendamisvOimalustest.

Neljas teemaplokk on seotud programmi 1dpetamisega, kus osaleja esitleb oma idee voi
projekti elluviimiseks loodud tegevuskava. Osalejale annab tagasisidet mentor tema
arengust programmi jooksul, mis on osaleja tugevad kiiljed ja mis on omadused mida
voiks jirgmisena arendada ning tegevused, mida teha seoses idee vdi projektiga. Parast

esitlusi hindab ja annab tagasisidet ekspertkomisjon.

Osalejate valimise etapp. Uhte programmi valitakse maksimaalselt 10 osalejat.
Liidriprogrammi teenuse iiks kasutajagrupp on tdnased vabaithenduses todtavad
inimesed kellel on potentsiaal votta tulevikus {ile organisatsiooni juhtimine. Teine
sihtgrupp on aktiivne inimene kellel on idee mida ta soovib vabaiihendust asutades ja
juhtides ellu viia. Liidriprogrammis osalejal ei pea olema kogemust juhtimises kuid see
on eeliseks programmi sisenemisel. Liidriprogramm ei ole suunatud tdna juhina

tegutsevatele inimestele.
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Osalejate valimine on mitmeetapiline.

Esimese sammuna esitab osaleja kandideerimisavalduse ja motivatsioonikirja,
kus ta pohjendab, miks ta soovib programmis osaleda, kuidas programmi
tulemused panustavad tema kui tulevase liidri arengusse;

Pédrast avalduste lackumist valivad ekspertkomisjoni litkkmed, vélja
maksimaalselt 40 taotlust. Ekspertkomisjon koosneks valdkonna praktikutest.
Ekspertkomisjoni litkmeid leiab Vabaiihenduste Liidu ndukogust, Heateo SA
ndukogust ja kolmandas sektoris tegutsevatest vabaiihendustest;

Vilja valitud taotluseid hinnatakse ekspertkomisjoni poolt ja nendest valitakse
vélja 20 kandideerijat, kes kutsutakse intervjuule. Intervjuu eesmirk on mdista
kandideerija motivatsiooni, isikuomadusi ja potentsiaali programmi
maksimaalselt panustama;

Pérast intervjuud antakse igale osalejale iseseisev iilesanne, milleks on
juhtimisalase kaasuse analiilis. Kandideerija to6tab materjali 14bi ja esitab
omapoolse ndgemuse kuidas tema olukorras kiituks ja mida tema teeks;
Intervjuude ja kaasuse analiilisi baasil valib komisjon vilja 10 kandideerijat, kes

programmi vastu voetakse.

Parima ajakava méddramise etapp. Teenuse prototiiiibis on planeeritud programmi

kestvuseks 12 kuud. Siinkohal toob autor vélja {ildise programmi ajaraami, tegevustest

tuleb detaisemalt juttu programmi koordineerimise etapis. Autor teeb ettepaneku

jargnevaks ildiseks ajakavaks. Programmiga seotud tegevuste kogukestvus 14 kuud.

Esimesel kahel kuul toimub programmi kommunikatsioon ja turundus. Jargneval kuul

toimub kandideerijate hindamine ja programmi valimine. Alates kolmandast kuust

toimuvad programmis osalejatega sisutegevused, mis kestab kokku 12 kuud. Viimasel

kuul hinnatakse osalejaid, teostatakse iildised projekti 1dpetamisega seotud tegevused ja

vormistatakse projekti ldpparuanne.
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Tabel 20. Liidriprogrammi iihe koolitustsiikli ajakava (autori koostatud)

Ajaline kestvus Tegevus
1-2 kuu Programmi kommunikatsioon ja turundus
3 kuu kandideerijate hindamine ja programmi valimine
3-13 kuu programmis osalejatega sisutegevused

osalejate hindamine, projekti 1dpetamisega seotud
14 kuu tegevused ja projekti 1dpparuanne

Sobivate vahendite ja audiovisuaalsete lahenduste valimise etapp. Selles etapis toob
autor vilja teenuse prototiilibis esitatud info ja teeb moned tdiendused. Kuna
audiovisuaalsed lahendused on tdnapdeval laialt levinud, siis autor seda teemat eraldi

etapina vélja ei too ja késitleb etappi liithidalt kdesolevas punktis.

Teenuse korraldamiseks ette nihtud kogueelarve on 200 000 €, mis jaguneb 2 aasta,
ehk kahe Liidriprogrammi lennu peale. Liidriprogrammi kululiigid on: personalikulu,
koolitajate teenustasud, mentorite tasud, koolituse hindamise ja mdjuanaliilisiga seotud

kulud. Programmi tegevuste ja tulemuste kommunikatsiooniga seotud kulud.

Liidriprogrammi korraldamiseks vajalik resurss:
e koolitusvahendid (projektor, arvuti, pabertahvel, kolarid, markerid, printer
koolitusmaterjalide printimiseks jms);
e koolitusruumid;

o Toitlustus koolitustel.

Koolitusvahendid on valdavalt olemas renditud koolitusruumides ja mitmel juhul ka
koolitajal endal. Tehnilised vahendid on Vabaithenduste Liidul olemas. Lisaks on
voimalik kasutada Telliskivi loomelinnaku koolitusruume “Sona” ja “Vigi.”
Liidriprogrammi elluviimiseks on ette ndhtud koordinaatori ametikoht. Té6koormus
seoses liidriprogrammiga 0,7 kohta. Koordinaator tegeleb lisaks tellimuskoolitus
teenusega koormusega 0,3 tookohta. Programmi koordinaator tegeleb programmi
iiletildise juhtimisega. Juhataja vastutab programmi rakendumise eest. Lisaks
koordinaatorile panustab teenuse korraldusse vdhemas mahus ka vorgustike
koordinaator inimene 0,1 kohta. Liidriprogrammi seotakse erinevad koolitajad,

mentorid ja koostddpartnerid, kelle teenust ostetakse sisse eelnevalt kokkulepitud
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tingimuste (pakkumus, hinnakiri, koostookokkulepe, hea tahte avaldus vms.) alusel.
Lisaks on vaja luua osalejate programmi valimiseks ja programmi Idppedes hindamise
labiviimiseks ekspertkomisjoni, mis koosneks valdkonna praktikutest. Ekspertkomisjoni
litkkmeid leiab Vabaiihenduste Liidu ndukogust, Heateo SA ndukogust ja kolmandas
sektoris tegutsevatest vabaiihendustest. Soovituslikult vdiks hindamiskomisjoni kuuluda

samad liikmed, kes hindasid osalejate programmi valimist.

Sobivate koolitajate ja mentorite valimise etapp. Koolitajate valimine toimub ldbi
lihthanke, kus koolitaja pakub vilja omapoolse nidgemuse, kuidas ja  milliste
koolitusmeetoditega ta vastava teema 14bi viib. Pakkuja esitab oma varasema kogemuse
sarnaste koolituste ldbiviimisel, koolituse pdevakava, koolituse kiigus tehtavad
tegevused, Opivéljundid, maksumuse ja muu, mis on koolituse osutamiseks oluline.
Lihthanke hindamise aluseks on vélja pakutud koolituse koolitusmeetodid (eeldus on, et
tegemist on aktiivmeetoditega) mis on vilja toodud koolituse pidevakavas. Koolituse
paevakava sobivus Opivéljunditega moodustab 50% koondhindest, koolituse l&biviimise
hind 25% koondhindest (odavaim hind saab korgeima punktiskoori), koolitaja kogemus
25% koondhindest (koolitaja peaks viimase kahe aasta jooksul olema ldbi viinud

viahemalt kolm sarnast koolitust).

Autor lisab selle punkti alla ka mentorid. Mentorid valitakse lihthanke teel. Programmis
osalejate mentorid esitavad oma juhtimis- ja juhendamisalase kogemuse. Oma
nidgemuse, kuidas nad ndevad, milline peaks olema mentorlusprotsess Liidriprogrammi
kontekstis. Milline on nende arusaam efektiivsest mentordamisest, mis on selle
eeldused, tegevused ja véljundid. Kui mentor osutab teenust rahaliselt siis ka teenuse
tunni vOoi mone muu kokku lepitava iihiku hind. Hinnatakse mentori kogemust mis
moodustab 40% koondhindest. Mentori kirjeldus efektiivsest mentordamisest ja
mentorlusprotsessist mis moodustab 40% koondhindest ja teenuse hind mis moodustab

20% koondhindest.

Eelviimane samm on programmi koordineerimine. Siin punktis kisitleb autor tegevust
projektijuhtimise  tdideviimise etapist ldhtudes, mis on neljaeteapilisest
projektijuhtimise pdhimotettest kolmas. Projektijuhtimise neli etappi on planeerimine,

valmistumine, tdideviimine ja 1dpetamine. (Jélle 2010, lk 19)
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Aastane programm kokkuvotvalt:
* 10 osalejat;
* Osaleja eelhindamine ja juhitiiiibi mdiramine (valitud koostodpartner);
¢ 10 teemapohist koolituspieva (1 koolituspédev kuus);
* 10 koovisiooni kohtumist ja osaleja korraldatud stindmust;
* Mentorlus ja praktiline t66 koolituste ja kovisioonide vahel;
* Iseseisev portfoolio koostamine (refleksioon);
* Jarelhindamine (valitud koostdopartner);

* Modju hindamine (Vabaiihenduste Liit voi valitud koostoopartner).

Projekti tdideviimine algab programmi kommunikatsiooniga sihtgrupile ja laiemale
iildsusele. Solmitakse eelkokkulepped koolitajatega, mentoritega, osaleja juhiprofiili
kaardistava teenuse osutajaga. Pannakse paika esmane koolituste toimumisaegade ja -
kohtade plaan. Jargmise sammuna toimub kandidaatidest osalejate valimine programmi
ja nende juhiprofiili kaardistamine. Osalejate valiku detailset protsessi vaata neljandast,

osalejate valimine, etapist.

Kui programmi péddsenud on valitud siis jirgmine samm on osalejatele individuaalse
Liidriprogramm véljatddtamine. Liidriprogramm koosneb koolituspaketist kdigile (10
koolitust). Igale osalejale médratakse mentor tema juhitiilibist, organisatsiooni eriparast
mille liidriks osaleja vOib saada ja/vdi tema ideest, millega ta Liidriprogrammi
kandideeris. Koolituste iilesehitus pohineb aktiivmeetoditel ja lihthanke teel valitud
koolituspakkumustel (vt punkti sobivate koolitajate ja mentorite leidmine). Igale
koolitusteemale korraldatakse eraldi lihthange, et leida sobib koolitusmeeskond.
Programmi viéltel kavandab ja viib osaleja 1dbi oma to6koha baasil konkreetse projekti

vai tootab vilja ja viib ellu programmi sisenemise idee.

Juhtidele suunatud arenguprogrammi korraldajatega 14bi viidud intervjuude pohjal oli
Riigikantselei ldbiviidaval Tulevikutalentide programmil vdga hea lahendus, kuidas
koolituspdevad oleks eelkdige praktilised. Sellest praktikast 1&htub ka autor jargmises
ettepanekus. Koolitusteemadega seotud teoreetiline osa jddb osalejatele iseseisvaks

lugemiseks ennem koolitust. Koormuse vihendamiseks vdimaldatakse osalejatel teooria
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materjal jagada omavahel osadeks ja esitada iiksteisele nn raamatuklubi meetodil
nditeks kovisioonide kohtumiste raames. Valik jdib osalejate enda teha ja raamatuklubi
nende enda organiseerida. See on praktiline meetod Opetamaks neile algatusvdimet ja

organiseerimist.

Esimene kovisiooni kohtumine on juhendatud, edasised kovisiooni kohtumised
korraldavad programmis osalejad omal initsiatiivil. Kokku 10 kovisiooni kohtumist
kiimne kuu viltel. Esimesel kohtumisel pannakse paika kovisiooni reeglid ja sdlmitakse
omavahelised kokkulepped kovisiooni sessioonideks. Soovituslikult miiratakse igal
kovisiooni kohtumisel vastutav, kes organiseerib jérgmise kohtumise. Kovisiooni
kohtumise kestvus on keskmiselt kaks tundi, soovi ja vajaduse korral pikem. Osalejate
initsiatiivi ja kogemuse kasvatamiseks organiseerib iga osaleja tihe grupi iihistegevuse.
Tegevuse valib organiseerija. Néiteks voib korraldatav tegevus olla osaleja tookoha
kiilastamine, organisatsioonist ja selle tegevusest iilevaate saamine voi osaleja idee
arendamine ajuriinnakuna, alternatiivsete stsenaariumite vilja toGtamine vms.
meetodiga. Uhistegevuse korraldamine on hea iihendada kovisiooni kohtumisega. Grupi

ithistegevus toimub korra kuus ja kestab vihemalt kaks tundi.

Programmis osalejale pakutakse mentor vastavalt osaleja juhitiiiibile ja arendatavale
ideele voi projektile. Esimesel mentorlussessioonil pannakse paika eesmérgid, mida
soovitakse mentorlussessioonide 10puks saavutada ja lepitakse kokku mentorsuhte
reeglid. Mentrolussessioonide sisu oleneb suuresti piistitatud eesmirkidest ja osaleja
tegevuses pievakajastest teemadest. Mentorlussessioon kestab keskmiselt 60 minutit.
Uhe osaleja jaoks on ette nihtud maksimaalselt 16 tundi mentorlust. Mentori ja mentee
omavahelisel ~ kokkuleppel = vdivad nad  kohtumiste  arvu  suurendada.
Mentorlussessioonide sagedus on keskmiselt kaks korda kuus. Viimastel kuudel kord
kuus. Osalejatele vdimaldatakse minna toovarjuks valitud vabaiihenduste juhtidele.
Toovarjutamise eesmdrk on anda osalejale iilevaade juhi toOpédevast ja saada juhilt
vahetult motteid, mentordamist ja ideid kuidas juhtimiskiisimusi lahendada. Toovarju
pédev kestab iihe toopdeva (8 tundi) ja igale osalejale voimaldatakse kolm todvarju pieva

programmi perioodi jooksul.
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Programmi  koordinaator tegeleb eelkdige koolituste ja  tddvarjutamiste
koordineerimisega. Mentorlussessioonid, kovisioonid ja grupi ihistegevused jddvad
osalejate korraldada. Koordinaator jélgib neid tegevusi ja vajadusel sekkub. Kuna kogu
programm on mahukas ja kdigil osalejatel ei pruugi olla piisavalt aega programm tdies
mahus ldbida, siis on programm paindlik ja vdimaldab teha valikuid. Programmi
labimiseks peavad osalejad vOotma osa vdhemalt 8 koolitusest, 1 tddvarju paevast, 5

mentorlussessioonist ja 7 kovisioonist.

Programmi hindamise etapp. Osalejate ja nende tegevuse hindamisest kisitles autor
programmi sisu mddramise etapis. Kéesolevas etapis keskendub autor programmi mdju
analiiiisile 1&htudes Kirkpatricku taksonoomiast. Autor kordab siinjuures {ile
Kirkpatricku mudeli neli taset:

* Tase 1. Reaktsioon - mida osalejad programmist arvavad;

* Tase 2. Oppimine - muutused teadmistes, oskustes vdi suhtumises;

* Tase 3. Kditumine - muutused todkohal, mis tulenevad programmist, et teha

kindlaks, kas Opitut rakendatakse;

* Tase 4. Tulemused - koolitusprogrammi panuse pdhiline osa.

Lisaks teenusekontseptsioonile dnnestus vilja tootada ka teenuse hindamise mudel.
Autor tootas vilja teenuse kuus alacesmérki teenuse modtmiseks. Teenuse omaniku,
Vabaiithenduste Liidu, poolt sdnastatud eesmirk on vélja toodud etapis kaks
“Eesmarkide seadmine.” Iga eesmirgi hindamiseks on mitu meetodit, millel igaiihel
oma moddik (vt lisa 9). Jargnevalt antakse liithike iilevaade Liidriprogrammi mdju

hindamise meetoditest Kirkpatricku taksonoomia tasemete kaupa vt. Allolev tabel 21.
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Figure 14 Liidriprogrammi hindamine Kirkpatricku taksonoomia etappide kaupa
(autori koostatud)

Hindamise mudel koosneb komineeritud hindamise meetoditest. Kasutatakse nii
kvalitatiivseid kui kvantitatiivseid meetodeid. Osalejalt kiisitakse liihidalt tagasisidet
peale iga koolitust. Koolitajad hindavad koolitajaid, mentoreid, koolituse sisu jms 10
punkti skaalal. Kiisitakse ka soovitusindeksit 10 punkti skaalal. Osalejatega viidakse
1abi intervjuud, et selgitada vilja, nende arvamus oma arengust. Jélgitakse kas osaleja
saavutab arenguplaanis seatud eesmérgid. Hinnatakse osaleja iseseiseviad toid ja tema

esitletud tulemusi programmi 16ppedes.

Viimase osana vaadeldakse ressursse, mida on teenuse pakkumiseks vaja. Ressurssidena
méidratletakse siinkohal aeg, finantsvahendid, inimesed. Ajaliselt késitletakse {ihte
Liidriprogrammi lendu (14 kuud). Uhe lennu kulud on vdrdviirsed teise lennu

kuludega, kui esimese lennu jargselt ei viida sisse tdiendusi.

Vabaiithenduste Liidu juhataja on projekti tegevustega hdivatud keskmiselt 10 tundi
kalendrikuus. Selline tundide arv ei voimalda tekitada 0,1 tookohta siis jadb programmi
ajakulu ildjuhtimise ajakulusse. Juhataja tegeleb projektis eelkdige protsesside
juhtimisega ldhtudes projekti eesmirkidest ja eelarve jélgimisega. Liidriprogrammi
koordinaatori to6koormus on 0,7 kohta, mis on 97 tundi thes kalendrikuus.
Koordinaatori palgakulu to6andjale on tihes kalendrikuus 2140,80 € tdistookoha eest ja
projektiga seonduvalt 1498,56 €. Uhe programmi jooksul (14 kuud) on palgafond
projektitegevuste eest kokku 20 979,84 €. Programmi koordinaator tegeleb programmi
iildjuhtimisega. Lisaks koordinaatorile panustab teenuse korraldusse vihemas mahus ka

vorgustike koordinaator inimene 0,1 kohta, mis on mis on 17 tundi tihes kalendrikuus.
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Vorgustike koordinaatori palgakulu todandjale on iihes kalendrikuus 2140,80 €
tiistookoha eest ja projektiga seonduvalt 214,08 €. Uhe programmi jooksul (14 kuud)
on palgafond projektitegevuste eest kokku 2997,12 €. Vorgustike koordinaator tugib

Liidriprogrammi koordinaatori tegevusi, vastavalt kokku lepitud todjaotusele.

Programmis osalejate juhitiilibi maidramiseks ostetakse sisse personali arendusbiiroo
teenust. Uhe teenuseiihiku (iiks hindamine) hind on 400 € + kiibemaks. Kiimne osaleja
puhul kokku 4000 €. Programmis osalejate juhendamiseks ja juhioskuste arendamiseks
on vajalik viis mentorit, kes igaiiks saavad kaks menteed. Uhel mentoril kulub mentee
peale kaks tundi kuus (tund mentorlussessiooniks ja tund sessiooni ettevalmistuseks ja
sessioonijargseks kokkuvdtteks mentori enda jaoks). Kahe menteega kulub mentoril
aega kokku neli tundi kuus. Kokku kulub mentoritel 10 menteega kohtumiste peale 20
tundi kuus. Hinnaga 75 € tunnis on mentoritele kuluv summa 1500 € kuus. Kulu

mentoritele 10 kuu juuksul on 15 000.

Tabel 21. Teenusekontseptsiooni iihe koolitustsiikli kulukus (10 inimest, 14 kuud)

(autori koostatud)

iihiku hind summa kokku
Kulu liik € ithik €
Liidriprogrammi
koordinaatori palgakulu 1498,56 kuu 20979,84
vorgustike koordinaatori
palgakulu 214,08 kuu 2997,12
personali arendusbiiroo
teenus 400 10 4000
Koolitaja todtasu 800 piev 8000
Mentorite tootasu 20 kuu 15000
Koolitusruumide rent 350 paev 3500
Toitlustus - Ldunad 88 10 880
Toitlustus - kohvipausid 60,5 10 605
Planeeritud kulud kokku 55961,96

10% planeeritud

Lisareservfond kuludest 5596,20
Kulud kokku 61558,16

Programmi teemapdhised koolitused ostetakse sisse. Uhe kaheksatunnise koolituspieva
hind, mis ei sisalda koolituskoha renti ja toitlustust on keskmiselt 800 € + kdibemaks.

Kokku 10 koolitust moodustab summaks 8000 € + kidibemaks. Koolitajad valitakse
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lihthanke teel. Lisaks on vajadus rentida koolitusruumid ning tellida toitlustus.
Koolitusruumi rent on keskmiselt 350 € pédev. Louna 8 € inimese kohta, hommikune
kohvipaus 3 € inimese kohta ja pealeldunane kohvipaus 2,5 € inimese kohta. Kdikidele
hindadele lisandub kédibemaks. Koolitusruumidele kokku kulub 3500 €, 16unaeinetele

880 € (10 osalejat + koolitaja) ja kohvipausidele kokku 605 € (10 osalejat + koolitaja).

Programmi 1oppedes moodustatakse ekspertkomisjon, kes kuulab ja hindab osalejate
valminud projekte. Eeldus on, et ekspertkomisjon annab oma panuse ilma selle eest tasu
saamata. Eeldus on, et programmi jooksul on tarvis soetada véikevahendeid, selleks on
ette ndhtud projektile lisareserv fond, mis moodustab projekti planeeritud kuludele 10%

lisareservi.

Kiesolevas peatiikis antid iilevaade Liidriprogrammi teenusekontseptsioonist tuginedes
Kirkpatricku arenguprogrammi planeerimise struktuurile ja Kirkpatricku nelja-
etapilisele moju hindamise mudelile. Teenusekontseptsiooni tegevuste planeerimise
aluseks oli Vabaiihenduste Liidu Liidriprogrammi teenusekontseptsiooni prototiiiip,
trendianaliiisist ~ selgunud  arenguprogrammide  kitsaskohad,  Liidriprogrammi
potentsiaalse teenuse kasutaja intervjuude tulemused, persoona ja empaatia kaart ning
arenguprogrammide korraldajate intervjuude tulemused. Eelloetletud sisendite baasil
tootas autor vilja Liidriprogrammi teenuse kontseptsiooni, mis arvestab eelkdige
kasutaja vajadusi ja arvestab sealjuures ka Liidriprogrammi korraldaja vajaduste ning
piirangutega. Vilja tootatud teenusekontseptsioon on paindlik erinevatele muutustele
seoses koolitusteemade ja koolituste iilesehitustega. Samuti on paindlik ka mdju
hindamise mudel. Autor tdi vidlja Kirkpatricku mudeli kdiki etappe arvestava analiiiisi
mudeli, kuid vajadusel on vdimalik mudelit kohandada vastavalt programmi
muutuvatele vajadustele. Kédesoleva magistritdo piirang on teenuse tulemuslikkuse mdju
hindamine, kuna see on pikaajaline protsess. Mdju hindamise mudeli sobivus on teema,

mis tulevikku vaadates arendada.
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KOKKUVOTE

Vabaiihenduste olulisust Eestis nditab eestkosteorganisatsioonide arvu ja mdjuvoimu
kasv. Vabaiihenduste rolli olulisuse kasvu kinnitab 1&bi viidud haldusreform ja riigi
poolt ellu kutsutud sotsiaalse innovatsiooni rakkerithm. Kuna 2020. a vdhenevad
Euroopa Liidu toetused Eestile, on oluline kasvatada vabatihenduste jatkusuutlikkust
organisatsiooni majandamisel ja omatulu teenimise vOimekuse kasvatamisel.
Magistritod eesmérk oli viélja tootada arenguprogrammi teenusekontseptsioon

vabaiihenduse tulevikujuhtidele.

Vabaiithenduse juhtidele vajalike pddevuste viljaselgitamiseks uuris autor varasemalt
1abi viidud vurimusi. Uurimistulemuste pohjal selgus, millised vdiks olla vabaiihenduse
juhile vajalikud padevused. Vilja toodud liidriomadused pdhinesid valdavalt kolmel
kategoorial, milleks on liidri enese- ja inimeste juhtimise oskused ja organisatsiooni
juhtimise oskused. Liidriprogrammi koostamise ja korraldamise teoreetilistest allikatest
selgus, mis on vajalikud eeldused ja elemendid, mida peab arenguprogrammi
planeerides arvestama. Liidriprogrammi hindamiseks valis autor teoreetilistele allikatele
tuginedes Kirkpatricku arenguprogrammi kavandamise struktuuri ja véga levinud
Kirkpatrick’i nelja-astmelise arenguprogrammi hindamise mudeli. Autor viis lédbi
erinevate teenuse disaini metoodikate analiiiisi, selgitamaks vélja Liidriprogrammi
loomiseks sobilikud tooriistad, mis olid autoripoolse empiirilise osa tegevusprotsessi

aluseks.

Tausta analiilisina vaadeldi Eestis olevate arenguprogrammide korraldust, iilesehitust ja
problemaatikat. Sobiva Liidriprogrammi teenusekontseptsiooni loomiseks analiilisis
autor Vabaiihenduste Liidu dokumentatsiooni seoses Liidriprogrammiga andes lisaks

iilevaate ka Vabaiihenduste Liidu esialgsest teenuse prototiilibist. Vabaiihenduste Liidu
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juhataja ja koordinaatoriga ldbi viidud vestluse baasil kaardistas autor teenuse

huvigrupid ja selle baasil tootas vélja huvigruppide kaardi.

Autor viis 1dbi intervjuud teenuse potentsiaalsete kasutajatega ja arenguprogramme
korraldavate organisatsioonidega. Uuringu tulemustest selgus, et teenuse potentsiaalsed
kasutajad peavad olulisteks oskusteks mida arendada organisatsiooni strateegilist
juhtimist, finantsjuhtimist, inimeste motiveerimist, konfliktijuhtimist, eneseteadlikkust,
ajaplaneerimist jt. Arenguprogrammide korraldajate intervjuust selgus, et
arenguprogrammide ldbiviimise vajadus pdhineb vajadusel juhtide kompetentse
arendada, kuna vabaiihenduste juhiks astutakse tihtilugu vajadusest, kuid puuduvad

vajalikud juhtimisoskused.

Empiirilise osa viimases alapeatiikis esitas autor parendatud teenusekontseptsiooni,
tuginedes Kirkpatricku kiimne etapilisele mudelile. Uue teenusekontseptsiooni sobivust
hindas Vabaiihenduste Liidu juhataja ja Liidriprogrammi koordinaator ning teenuse
potentsiaalne kasutaja. Laekunud tagasiside alusel viis autor sisse vormilisi, sdnalisi ja
sisulisi parandusi. Autor to6tas vélja Liidriprogrammi teenuse kontseptsiooni, mis
arvestab kasutaja vajadusi ja arvestab sealjuures ka Liidriprogrammi korraldaja
vajaduste ning piirangutega. Vélja tootatud teenusekontseptsioon on paindlik
erinevatele muutustele seoses koolitusteemade ja koolituste iilesehitustega. Lisaks

teenusekontseptsioonile todtas autor vélja teenuse moju hindamise mudeli.

Kéesoleva t60 tulemusena valminud teenusekontseptsioon ja mdju hindamise mudel on
heaks aluseks liidriprogrammi rakendamisel. Autori hinnangul on tédidetud

sissejuhatuses piistitatud uurimisiilesanded ja t60 eesmérk.
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Lisa 1. 10 suundumust, mida Kkiisitluses osalejad tajuvad

Organisatsioonid peavad oma hierarhilised ja nn silotornilised struktuurid
muutma viljakaks vorgustikupdhiseks disainiks, mis vdimendab meeskonnat66d
ja teadmiste jagamist.

Organisatsioonid peavad pakkuma uusi dppesiisteeme, et pakkuda reaalajas ja
kogu aeg mitmekiilgset dpet mis 1dhtub mobiilsusest.

Talentide leidmine on muutumas tehnoloogiapdhiseks protsessiks digitaalses
maailmas seda nii vérbajate kui ka kandidaatide jaoks.

Produktiivse ja kaasava tookogemuse omandamine on muutumas tédandjate ja
tootajate vahel uueks lepinguks.

Vana tulemuslikkuse juhtimise tava (nt iiks kord aastas eesmérgi seadmine, aasta
16pu hindamine, juhataja juhitud protsess, juhtide sunniviisiline td6tajate
hindamine, tulemuslikkuse minevikku vaatav orientatsioon) tuleb asendada uue
lahenemisviisiga (paindlikum eesmérkide seadmine, regulaarsed suhtlused
arengute teemal, koostoo ja reaalajas toimuv, pidev ja mitmekiilgne tagasiside
ning tuleviku arengu orientatsioon).

Organisatsioonid vajavad kriitiliselt uut tiilipi liidreid, kellel on tugevad
digitaalsed voimekused, paindlikkus, loovus ja meeskonna loomise vdime.
Personalijuhid on sunnitud votma suuremat rolli, et aidata organisatsiooni
juhtida digitaalset, mitte ainult teha digitaalseid tegevusi.

Personaliosakonnad on voimelised voimendama talentide analiiiisi, et lahendada
laia valikut &rilisi probleeme, mitte ainult personalikiisimusi.

Mitmekesisus ja kaasatus on niilidseks juhtivtootajate véljakutsed kogu
maailmas ning neid peetakse organisatsiooniliseks votmestrateegiaks tootajate
kaasamisel, to6andja kuvandi parandamiseks, innovatsiooni edendamiseks ja
tulemuslikkuse parandamiseks.

Automatiseerimine ja nn “pilvelahendused” kujundavad timber t66joudu,
sundides organisatsioone ja personalijuhte uurima inimeste ja masinate vahelisi
toopiire, motlema uuesti ldbi, kuidas t66d kavandatakse, rakendada kognitiivseid

tooriistu ja keskenduda inimeste iimberdppele nende vahendite kasutamiseks.
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Lisa 2. Vabaiihenduste Liidu strateegia 2017-2020

EM SLI missiooniks on aidata areneda kodanikuaktiivsust
toetaval keskkonnal ja tugevdada uhenduste
suutlikkust selles keskkonnas tulemuslikult tegutseda.

RE RF RF XS

vaba-
Uhenduste
voimekuse
parandaja

XFE RF RF XS

hea kodaniku osalemiseks eestvedaja

kasvulava tingimuste
ehitaja looja

ja
kokkutooja

ROLLID

1. Osalemis- ja otsustamispraktikad on kaasavad ja tdhusad
2. Arutelu osalemiskeskkonna parandamiseks on tulemuslik
3. Kodanikuruum on motestatud ning hoitud

4. Noored saavad koolist osalemise kogemuse

5. Vabaihendused on hasti juhitud

6. Kodanikuiihiskonnas osaleb rohkem inimesi

SIHID 2017-2020

7. Koostdovorgustikud on nahtavad ja tuntava mojuga

RS RS S

Vaba-
Uhendused
on suutlikud
muutuste

juhtijad
RS RS Y4

Eestis on mojus kodanikuiihiskond, milles inimesed saavad, tahavad
ja oskavad osalemise ja koostoo kaudu Uhiskondlikke muutusi juhtida.

Vabakonnas
on tihedad
omavahelised
sidemed ja hea
koostoa

Inimesed
tahavad,
saavad ja oskavad
aktiivselt
osaleda

MOJU
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Lisa 3. Liidriprogrammi kasutajate intervjuu kiisimused

1. Millised on teie hinnangul suurimad trendid mis kujundavad kolmandat sektorit
(nii Eestis kui maailmas)?
(niiteks: Digitaliseerumine, mobiilsus, VU olulisuse kasv — riigi partnerina,
tulevikujuhtide leidmine)

2. Kui peaksite nimetama kolm vabaiihenduse juhtimise véljakutset, siis mida te
tooksite esile? (néiteks: digitaliseerumine, vabatahtlike kaasamine,
finantssuutlikkus)

3. Milliste isikuomaduste ja oskustega on teie hinnangul hea juht vabaiihendusele?
Palun pohjendage.

4. Milliseid organisatsiooni juhtimise alaseid teadmisi ja oskuseid oleks teil enda
hinnangul vaja juurde dppida? Miks? (Niiteks: eesmérkide seadmine, strateegia
planeerimine ja ellu rakendamine, protsesside juhtimine, finantsjuhtimine).

5. Milliseid inimeste juhtimise alaseid teadmisi ja oskuseid oleks teil enda
hinnangul vaja juurde dppida? (Niiteks: motiveerimine, kuulamis ja
labiradkimisoskus, kaasamine, konfliktide lahendamine, grupiprotsessid,
veenmisoskus).

6. Milliseid enese juhtimise alaseid teadmisi ja oskuseid oleks teil enda hinnangul
vaja juurde Oppida? (Avatus, loovus, eneseteadlikkus, enesekontroll, oodatud
kditumisele eeskujuks olemine, entusiasm, empaatia voime, eetika)

7. Milliseid koolitusmeetodeid eelistate?

Naiteks:

* loeng - teoreetiline alus, faktiline materjal;

* diskussioonid - ideede genereerimiseks, lahendusvariantide otsimiseks,
kiisimuste ja kommentaaride voimalus;

* rolliméngud - harjutused mitmesuguste kditumisoskuste arendamiseks;

* juhtumi analiilis - analiiiisitakse reaalseid voi vdljamodeldud olukordi ja
ptiitakse leida erinevaid lahendusvariante;

* meeskonnatdd harjutused - dpetab rolle eristama ja tihise eesmargi nimel
tegutsema, Opetab aktsepteerima ja lahendusi leidma.

Millistest kanalitest eelistate infot saada arenguprogrammi/koolituste kohta?
(nditeks: Otsepakkumine (e-kirjana, kone), uudiskiri, asutuse koduleht, sotsiaalmeedia,
ajakirjandus, raadio, televisioon vm).
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Lisa 4. Arenguprogrammide korraldajate intervjuu kiisimused

Intervjuu koolitusprogrammide korraldajatega:

1.

Milliste andmete pohjal hindasite vajalikkust programm koostada ja lébi viia?
Milles véljendus koolitusprogrammi vajalikkus?

Kes on olnud partnerid ettevalmistustes ja mis on olnud nende roll?
(ettevalmistustes, viarbamisel, koolituses, tulemuste/moju hindamisel?)
Milliste kriteeriumite alusel valisite sihtgrupi (mis olid kandidaadi kdige
olulisemad omadused ja oskused programmi valimisel vms.)? Miks need
néitajad?

Milliseid oskuseid ja omadusi olete piitidnud osalejates koolituste kdigus
arendada? Miks just neid oskuseid?

Kui rddgime soovist suurendada vabaiihendustes juhipotentsiaali millised
nduanded annaksite sihtgrupi valikul?
Kas médrasite Oppemeetodid (grupiarutelud, t66 rithmades, gamification vms.)

vai koostas koolitaja dppepdevad? Miks tegite sellise valiku?

Kas oli korraldatud osalejate mentordamine? Kuidas oli korraldatud osalejate
mentordamine?

Millist tagasisidet programmis osalenutelt kiisisite?

Kuidas hindate programmi moju/tulemusi?
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Lisa 5. Teenusekontseptsiooni prototiiiibi koolitusteemad

C oy . . C oy . Organisatsiooni Iseenda ja
Iseenda juhtimine | Inimeste juhtimine . rganisats . . ]
. . . . juhtimine ja inimeste
ja arendamine ja arendamine . - .
arendamine vaartustamine
inimdigused ja hea valitsemine, Portfooliode
demokraatlikud legitiimsus, protsesside juhtimine | koostamine,
vaartused ldbipaistvus, vastutus esitamine
S S disainmdtlemine ja Mentorite
enesejuhtimine meeskonna juhtimine: | . .. .
niigimine: tagasiside
oskus luua rupiprotsessid teooria ja praktika Hindamistegevu
huvikaitsestrateegiat rupip Jap &
sed
. - konfliktide
koneisikuks L T .
. lahendamine ja - disainmdtlemine
olemine: ey s e
labirddkimised
. - kaasamine, . ~
- argumenteerimine . sotsiaalne ettevdtlus
kaasumine
- kovisioon jm L
organisatsiooni
- lugude meeskonna .
. . . . arenguvajaduste
jutustamine arendamiseks sobivad | . .
. hindamine
meetodid
. S rahvusvahelised
- praktiline osa ressursside juhtimine:
suhted

- finantsid, sh suured
Euroopa projektid

- partnerite leidmine

muutuste ja
innovatsiooni
juhtimine

uuenduslikud
vahendid ja
lahenduste
kasutamine t60s

makrotrendid, mis ka
vabatihenduste
tulevikku mojutavad
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Lisa 6. Intervjueeitavate tagasiside heale juhile vajalikest oskustest

Organisatsiooni
juhtimine Inimeste juhtimine Enesejuhtimine
Valdkonna ekspert Juhib oma eeskujuga Viirtused paigas
Motleb strateegiliselt Kaasab Empaatiavdime
Moistab inimese
tugevusi ja ndrkusi ning
Seisab vabaiihenduse oskab neid arengu
huvide eest toetamisel arvestada Motiveeritud

Hoiab vabaiihenduse
fookust

Oskab luua toimiva
meeskonna

Omab missioonitunnet

Néeb suurt pilti

Joustab

Oskab suhelda ja esineda

Tegevuste eestvedaja

Paindlik

Inspireerib meeskonda

Avatud muutustele

Loob meeskonnatunde

Talub kriitikat

Arendab inimesi

OtsustusvOimeline

Oskab virtuaalseid
meeskondi juhtida

Positiivse suhtumisega

Selge motlemisega

Laia silmaringiga

Aktsepteeriv

Oma isikuga innustab

Hea riskitaluvusega

Hea stressitaluvusega

Digipddev
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Lisa 7. Persoona Liia

Nimi: Liia
Vanus: 35
Haridus: Korgem (Psiihholoog)

Amet: Keskastme juht linnavalitsuses

Oluline info:

Inimesed motlevad rohkem sotsiaalsemalt. Heaolutaseme kasvu tdttu on rohkem
aktiivseid inimesi, kes tahavad midagi dra teha. Liiale on siidameldhedane aidata
erivajadusega lapsi ja nende perekondi. Ta on panustanud vabatahtlikuna Raplas asuva

erivajadusega lastele mdeldud lasteaia “Pédsupesa” tegevustesse.

Liia on oma viértust avaliku sektoris tootades piisavalt tdestanud. Liia ndeb, et edasi on
voimalik tal litkuda, kas abilinnapeaks, ndunikuks vOi mdne véiksema riigi
institutsiooni juhiks. Samas on need positsioonid tuhtilugu poliitilised ja jagatakse
erakondlike kokkulepete tulemusel. Lisaks ndeb Liia, et avalikus sektoris on palju
protsesside jdikust ning tulemuste saavutamine votab aega. Seega kaalub Liia avalikus

sektorist lahkumist vabatihenduse juhiks.

Liial on idee luua eriavajdustega lastele moeldud lasteaed Tallinnas. Selle ideega toob
Liia kokku oma unistused/siidamesoovid olla asutuse juht, aidata erivajadusega lapsi ja
olla inimestele ldhemal ning seelédbi teha vahetult, ilma jdikade protsesside ja liiga suure

ajakuluta, nende heaks midagi &ra.

Motiveerib:

Liiat motiveerib vabaiihenduse juhtimisel paindlikkus ja vdimalus midagi 4ra teha, ilma
pidevate koosolekute ja liigsete poliitilise mdjutustega. Lisaks mojub karjddrivahetus
talle varskendavalt, t66 avalikus sektoris on olnud {isna ruineeriv. Liia tunneb, et sellise
suure muudatuse tegemiseks vajab ta lisaoskuseid milleks on eelkdige eesmirkide

seadmine, finantsjuhtimine. Meeskonna kokkupanek ja motiveerimine. Lisaks

95



grupiprotsessid ja meeskonnatod oskused. Liia tunneb, et vajab ka enesejuhtimise

alaseid oskuseid nagu: loovus, avatus, empaatiavéime, entusiasm.

Demotiveerib:

Liial on kaks tiitart, kes veel moni aasta vajavad vanemate tuge, ennem kui iseseisva elu
juurde podrduvad. Selline jirsk karjddrivahetus voib pdhjustada sissetulekute

viahenemist ja tekitab seetdttu Liias ebakindlust.
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Lisa 8. Persoona Merike
Nimi: Merike

Vanus: 27

Haridus: Korgem (Sotsiaaltoo)
Amet: Projektijuht

Oluline info:

Merike tootab Eesti {ihes suuremas humanitaarabi pakkuvas vabaiihenduses
projektijuhina. Merike hoolib maailmakodanikest, loomadest ja loodusest. Ta on idealist
ja aktiivne maailmaparandaja, kes soovib muuta elukeskkonda paremaks kohaks
koigile. Merike on minimalistliku elustiiliga, ta elabvéikeses 1 toalises korteris. Tallinas
elades ei pea auto omamist vajalikuks, kuna tihsitranspordi lahendus on hea. Lisaks
ndeb Merike auto omamises keskkonnakahju. Merikesele meeldivad erinevad
kultuurisiindmused, nagu teater, jazzkontsert ja kunstinditused. Noortele suunatud

meelelahutust tarbib ta véhe.

Merike on vabaiihenduses to6tanud kolm ja pool aastat. Kdigepealt aasta arengukoostdo
eksperdina ja seejarel valdkonna projektijuhina. Kuna Merikese isiklik missioon ja
tookohustused suuresti kattuvad on ta vdga plihendunud oma tdole. Seistes oma
valdkonna eest ja arendades seda peaaegu visimatult. Tema sihikindlus ja algatusvdime
on organisatsiooni juhile silma jddnud. Organisatsiooni juht ndeb Merikeses
potentsiaalset jirelkasvu oma ametipositsioonile ja teeb Merikesele ettepaneku votta
organisatsiooni iiks uus tegevussuund vedada, omandades seeldbi eestvedamise

oskuseid.
Motiveerib:

Merikest motiveerib teadmine, et ta teeb midagi mis talle tdeliselt huvi pakub. Saades
voimaluse vedada uut tegevussuunda organisatsioonis ja teadmine, et teda ndhakse
potentsiaalse uue juhina ning mote, et kunagi saab ta organisatsiooni oma vairtustele ja

unistustele tuginedes vedada annab Merikesele korge motivatsiooni ja teotahte.
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Demotiveerib:

Merike tunneb, et tal puudub piisav enesekindlus ja teadmised uut tegevussuunda
vedada ja ennast organisatsioonis sees ja véljaspool mojusalt kehtestada. Pikemas vaates
muretseb Merike selle pérast, et vabalihenduse juhina todle asudes vdib olla tihendus
palju mojutatud poliitikast ja riigilt tuge saades biirokraatiast. Need on tegurid mille

jaoks ta tunneb, et tdna puudub piisav kannatlikkus.
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Lisa 9. Liidriprogrammi mdju hindamise mudel

arengu vajadustega

Kirkp
Programmi atrick |Hindamise meetod Méddetav tulemus
eesmirk tase
Peale iga koolitust liihike tagasiside |Osalejad ndustuvad, et nende
osalejatelt ootused tditusid
K®igis hinnatavates valdkondades . .
. ’ . Koolitajate, mentorite,
(asukoht, koolitaja, koolituse sisu e . ;
ims) hinne 8 v&i kérgem 10 punkti toovarjutajate hindamine vahetult
Jk lal g P pérast programmi lGppu
Luua viartuslik skaaa Vihemalt Kolm mauk -
liidrite grupi Tase 1 |Osalejate intervjueerimine nende I emgdt ° ntzmojdtl at persoont
dppimise kogemus programmi jooksul toimunud arengu ugu, mida saa Ll_l programmi
‘ tulemuste vilia selitamiseks kommunikatsioonis eduloona
) Ja selg kajastada
Vihemalt 90% osalenutest
Soovitusindeks soovitaksid programmi oma
tuttavale
Osalejate intervjueerimine nende Koik osalejad kinnitavad
Selgitada vilja programmi jooksul toimunud arengu |teadmiste ja juhtimisoskuste kasvu
osaleja ja tulemuste vilja selgitamiseks programmi 16ppedes
eestvedamisoskuste
tugevused ja Tase 2 . I
arf,n damistj vajavad |Tase 3 Osalejad kellega viidi labi
valdkonnad nin esmahindamine ja kes osalesid
. o 10 & Arenguplaanis seatud eesmirkide vajalikul méiral
luua isikliku arengu ey e L.
laan saavutamise jilgimine mentorlussessioonidel on
P saavutanud edusamme oma
isikliku arengu plaanis
100% mentori ja osaleja
Mentori kasutamine ndustumine, et arenguga seotud
maksimeerrimaks Osalejate intervjueerimine nende edusamme tehakse
tugevaid kiilgi ja  [Tase 3 |programmi jooksul toimunud arengu
tootada isikliku ja tulemuste vilja selgitamiseks

Vihemalt iiks mdjus
situatsioonikirjeldus kolleegilt
mirkimaks paranenud
eestvedamisoskuseid programmi

jargselt
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Lisa 9. Jiarg

Kirkp
Programmi atrick |Hindamise meetod Méddetav tulemus
eesmirk tase
Osaleja rakendab
viahemalt iihte . . 100% osalejatest, kes osalevad
Spitud oskust Postitus selleks loodud iihiskasutus koolitusel, esitavad oskuse

Tase 3 |keskkonda (Google Drive, Dropbox,
Sharepoint vms)

tddkeskkonnas kuu rakendamisest niite ennem

aja jooksul parast jargmist koolitust
koolitust

Hindamiskomisjoni tagasiside,

selgitamaks projekti voi valdkonna  |Hindamiskiisitlus kdigile, kes
T66 oma tegevuse tulemuslikkust, mille osaleja [osalesid esitlusel ja kaitsmisel
meeskonnas, et esitab ja kaitseb programmi l6pus
rakendada
eestvedamisoskusei | Tase 4
d Tagasiside kiisimine kogu
projektis/valdkonna kuulajaskonnalt, kes osalesid 90% noustuvad, et esitatud t66 on
s esitlemisel ja kaitsmisel (komisjon, [rakendamisel mdjus

programmikaaslased jt.)

Projekti koordinaatori hinnang
osaleja tegevustele ja panusele
programmi viltel

Programmi protsessi ja dokumendi
analiiiis

90% osalejatest, kes ei ole
Vabaiihenduste Liidu poolne programmi l6ppedes
programmijirgne osaleja jalgimine. |vabaiihendusega seotud, seovad
Voimalik jélgida tootajate registri voi |ennast vabaiihenduse tegevusega
driregistri abil. 12 kuu jooksul pérast programmi
16ppemist

Osaleja liitub
vabaithenduse voi  |Tase 4
projektiga, et

jatkuvalt arendada
oma liidrioskuseid
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Lisa 11. Huvigruppide maatriks

Tegevused huviriihmaga/huviriihma

Huvirithm Méju teenusele Huvi/Ootus teenusele arvestades
koolituste toimumise kuupdevad ja
Kujundavad teenuse elamust (labi |Pakkuda koolituskohta kellaajad. Koosk®dlastada paevakavad
Koolitusruumide ruumide ja sujuva omapoolse Liidriprogrammi koolituste (need sisaldavad kogu infot korralduse
pakkujad teenuse korralduse) ja mainet. labiviimiseks kohta)
Kiisida hinnapakkumised, kooskdlastada
Koolituste Kujundavad teenuse elamust ja  |Pakkuda toitlustust koolituste toimumise kuupdevad ja
Huvi tase |toitlustajad mainet. Liidriprogrammi koolitustel toitlustuse vajaduse kellaajad.
Korge, Selgitada programmis osalejale, et ta
méjuvsim Programmis osaleja [Mdjutab programmis osaleja Liidriprogrammi siindmused  |rddgiks ldbi ja lepiks kokku ldhedastega
madal |!dhedased voimalusi programmis osaleda.  |toimuksid sobival ajal programmis ga seotud ajakulu.
Selgitada programmis osalejale, et ta
Programmis osaleja [Mdjutab programmis osaleja Liidriprogrammi siindmused  |rddgiks ldbi ja lepiks kokku todandjaga
todandja vdimalusi programmis osaleda toimuksid sobival ajal programmis osalemisega seotud ajakulu
Teenuse positiivne moju
Riiklik vabaiihenduste suunaline |kodanikuiihiskonna véimekuse |Anda aru programmi arengutest
Siseministeerium  |poliitika kujundamine tousule esitatavates aruannetes.
Tegevused huviriihmaga/huvirilhma
Huvirithm Madju teenusele Huvi/Ootus teenusele arvestades
Projekt saaks edukalt ldbi
viidud. Siindmuste Eesmarkide, iilesannete ja vastutajate
Projektijuhi ja meeskonna tegevus |korraldamine oleks sujuv. kokku leppimine. Jarjepidev omavaheline
mdjutab teenuse planeerimist, Koostdo projekti osapooltega  |tegevuste koordineerimine.
ettevalmistust, labiviimist, tootaks hasti. Projektil oleks Liidriprogrammi meeskonna regulaarsed
Liidriprogrammi Idpetavaid tegevusi. Lisaks lithi- ja pikaajaline mdju kohtumised juhatajaga aruatamaks projekti
meeskond teenuse kvaliteeti ja mainet. kodanikuiihiskonnale. hetkeseisu ja ed id tegevusi.
Programm vastaks rahastaja
ndudmistele. Projektil oleks
Vabaiihendsute liidu [Annab suunised juhatajale, mis  |liihi- ja pikaajaline moju Projektijuhi aruannete baasilt informeerib
ndukogu mdjutavad teenust. kodanikuiihiskonnale. |juhataja nGukogu teenuse osutamisest.
Sdlmida leping. Leppida kokku koolituse
Koolitavad programmis osalejaid teema, koolitusmeetodid, edastada
Huvi tase valitud teemadel. Kujundavad Viia ldbi kaasahaaravaid ja sihtgrupi profiil ja ootused. Leppida kokku
korge, |Liidriprogrammi Opitu praktilise rakendamise praktilisi koolitusi. Saada koolituse kuupdev, toimumise koht,
mojuvdim (koolitajate oskuseid ja seelibi teenuse tasustatud osutatud koolituste |kellaaeg ning muud korralduslikud
korge |meeskond kvaliteeti. eest. kiisimused. Maksta to6 eest tasu.
Mentee areng. Eneseteostus ja
tunnustus mentoriks olemise Solmida leping. Méirata menteed.
Liidriprogrammi Mentordavad teenuse kasutajaid |eest. (tasu osutatud teenuse Edastada mentee profiil ja esialgsed
mentorid kokku lepitud teemadel. eest) ootused mentorile.

Personali virbamis

Mairavad liidriprogrammi
siseneja juhitiiiibi, mis on aluseks
mentori maaramisele. Kujundavad

Omapoolse teenuse pakkumisel
sujuv koostdo ja tasu osutatud

Solmida leping. Leppida kokku
kohtumised programmis osalejatega.
Edastada osalejate esialgne profiil. Kiisida
kirjalik hinnang juhitiiiibile. Maksta tasu

organisatsioon teenuse kvaliteeti. teenuse eest. osutatud teenuse eest.

EEA and Norway Teenuse osutamise jargselt

Grants Financial Rahastavad teenuse osutamist. saavutatakse rahastuse aluseks

MechanismS 2014- |Mairab ressursside suuruse ja olevas projektis seatud Regulaarne aruandlus projekti arengutest
2021 reguleerib tegevusi. argid. ja eelarve kasutamisest.




Lisa 11. Jirg

Huviriihm

Méju teenusele

Huvi/Ootus teenusele

Tegevused huviriihmaga/huviriihma
arvestades

Sarnast teenust

Potentsiaalsete klientide osaline

Potentsiaalse sihtgrupi

Véimalusel koostdd tegemine.
Liidriprogrammi kandideerijatest, mitte

Meediakajastus kujundab iildsuse

seisukohta

Teenuses toimuks arenguid

mida meedias kajastada.

pakku.vad ... |kattuvus ja teenuse kasutajate ljagamine vastavalt teenuse edasipadsenute suunamine teistele
organisatsioonid |, : ..
ljagunemine t te vahel spetsiifikale. sarnastele teenustele.
Riiklik vabaiihendustelt teenuste Teenuse positiivne mdju
Sotsiaalministeeri [ostja. Tekitab noudlust vabaiihenduste juhtimise ja
um vabaiihenduse voimekuse nende poolt osutatud avalike ~ |Anda infot programmi arengutest avalikes
kasvatmiseks, teenuste kvaliteedil aruannetes ja libi meedia.
Haridus- ja Standardid koolitajale,
Huvitase | Teadusministeeriu |tAi€nduskoolituse koolituse
madal, m oppekavale. Tdiskasvanu hariduse | Tdienduskoolituse standardile |Anda infot programmi arengutest avalikes
méjuvdim edendamise toetamine. vastav dppekava. aruannetes ja regulaarsetes infokirjades.
madal Poorduda otse Liidriprogrammi
Maakondlikud Levitavad informatsiooni Liidriprogrammis osalevate tutvustades ja paludes informatsiooni
arenduskeskused |Liidriprogrammi teenusest piirkondlike vabaiihenduste piirkondlike vabaiihenduste seas levitada.
kohalikele vabaiihendustele voimekuse kasv ldbi regulaarse |Anda infot programmi arengutest avalikes
iileskutsega osalema. no i aruannetes ja libi meedia.
Rahvusvahelised
vabaithenduste ~ |Annavad korralduslikku ndu Suhelda Liidriprogrammi teemal
esindusorganisatsi |teenuse osutamiseks, oma Parimate praktikate oppimine. [kokkusaamistel. Anda infot programmi
oonid kogemustest Madjuanaliiiisi tulemused. arengutest avalikes aruannetes.
Vabaiihenduste Osaleda teenusel. Teenuse Informeeri projekti tegevustest, arengutest
liidu liikmed Vabaiihenduste liit viib eelkdige |osutamise tulemusel kasvab ja tulemustest infokirjades,
ellu liikkmete soove. kodanikuiihiskonna véimekus |perioodikaviljaandes aasta kokkuvdttes.
H::dt::e Uhiskond Uhiskonna heakskiit voi Teenuse osutamise tulemusel  |Informeeri projekti tegevustest, arengutest
méjuvaim 1skony vastum mbjutab kasvab kodanikuithiskonna ja tulemustest meediakajastuste ja aasta
korge mainet. voimekus kokkuvatte labi.
Informeeri projekti tegevustest, arengutest
Meedia

ja tulemustest. Edasta statistikat ja

edulugusid, mida meedias kajastada.
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SUMMARY

CREATING THE SERVICE CONCEPT OF THE LEADER PROGRAM FOR
FUTURE LEADERS OF NON GOVERMENTAL ORGANISATIONS ON THE
EXAMPLE OF NETWORK OF ESTONIAN NONPROFIT ORGANIZATIONS

Kristo Tonissoo

Through the provision of public services and the mitigation of social problems, the role
of NGOs in society is growing. The implementation of a number of United Nations
development goals, such as the eradication of poverty and hunger in the world, is being
implemented in cooperation with countries and NGOs. There are an estimated 10
million NGOs in the world (Nonprofit ..., 2015), that can be considered a relatively
large number. The importance of NGOs in Estonia is reflected in the increase in the
number and influence of custodial organizations. As of 2014, 63% of Estonian local
government units have delegated the provision of public services to citizens

associations. (Ministry of Internal Affairs, 2019)

The growing importance of the role of NGOs is confirmed by the administrative reform
carried out by the state. Since the European Union grants to Estonia will decrease in the
year 2020, it is important to increase the sustainability of NGOs in the management of
the organization and in increasing the capability of earning their own income. One of
the most consumed services to develop organizational capabilities is development and
training programs for NGO leaders. It follows from the conclusions of Birgit Arujoe
Master's Thesis (Arujde, 2016) that today the objectives of several development

programs are not fully or partially fulfilled.
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The aim of this Master's thesis was to develop a service concept for the NGO
Association. The service concept of the Leadership program to be created includes,
among other things, a description of the service, a map of interest groups, user personas,

user empathy cards, service plan and service impact assessment.

In order to achieve the goal of the Master's thesis, the author formulated the following
research questions, for which the Master's thesis answers are sought:
*  What competencies does the future leader of NGO's need?

* How can these competences be developed in the future leader of the NGO?

In order to meet the goal of Master's Thesis and find answers to research questions, the
author formulated the following research tasks:
* Provide an overview of the competences that future Leaders need in
management, including NGO management.
* Describe the theoretical foundations and structure of a development program
directed at NGO leaders.
* Identify the service design process and methods that are appropriate for creating
the Leadership program service concept.
* To provide an overview of development programs directed at NGO leaders and
related issues of these programs in Estonia.
* Analyze the results of the Leadership program design study;
* Describe the conclusions of the Leadership program design study and the

improved service concept.

In order to identify the competences needed by NGO leaders, the author read studied in
that have been carried out earlier. On the basis of the research results, it became clear
what are the necessary competences of the NGO manager. The leading qualities
outlined were mainly based on three categories: leader self management and leading
others and managing organisation. From the theoretical sources for the preparation and
organization of the leadership program, it became clear what are the necessary
prerequisites and elements that must be taken into account when planning the

development program. To evaluate the leadership program, the author, based on
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theoretical sources, chose Kirkpatrick's development program and the Kirkpatrick's
four-step evaluation model for the design structure of Leader program. Author
conducted an analysis of different service design methodologies to identify the tools
that were suitable for creating the Leadership program, which were the basis for the

process of the author's empirical work.

As a background analysis, the organization, structure and problems of development
programs in Estonia were examined. In order to create a suitable Leadership program
service concept, the author analyzed the NGO Association documentation in connection
with the Leadership program what provided an overview of the initial NGO service
prototype. On the basis of a conversation with the head of the NGO Association and the
coordinator, the author charted the interest groups of the service, and based on this, a

map of interest groups was developed.

Author conducted interviews with potential users of the service and organizations
organizing development programs. The results of the study showed that potential users
of the service consider important skills to develop strategic management, financial
management, motivation, conflict management, self-awareness, time planning. The
interviews with the organizers of the development programs revealed the need to
conduct development programs is based on the need to develop managerial
competencies, because often people become NGO leader out of neccesity rather than
making career choice and therefore they lack management skills. In the last sub-chapter
of the empirical part, the author presented an improved service concept based on the ten
step-by-step model of Kirkpatrick. The suitability of the new service concept was
assessed by the Head of the NGO Association, the Lead program coordinator and the
potential user of the service. On the basis of the feedback received, author made
improvements in the service concept. The developed service concept is flexible for
various changes in the structure of training topics and trainings. In addition to the

service concept, the author developed a model for assessing service impact.

The aim of the thesis was achieved and author hopes that the service concept finds

implementation by the Network of Estonian Nonprofit Organizations.
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