TEOORIA
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Voti pole katki murtud,
. votmeks on avatud yestlused
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Inimesed (ja tiimid) ldhevad
vahel lukku. Juhtub. Seda
saab aga valtida, kui radgi-
takse ausalt, mis on tdhtis ja
millest hoolitakse. Me koik
soovime, et meeskonnad
kannaksid EEE kvaliteedi-
madrki ehkvastaksid energi-
lise, ettevotliku ja eduka tii-
mi kriteeriumidele. Kaupo
Saueraagibki sellest, kuidas
oma tiim lukustlahti saada.
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oik tiimid on unikaal-

sed elavad organismid.

Nii nagu pole tdiesti

sarnaseid inimesi, pole

ka 16puni sarnaseid
tiime. Uuringud nditavad, et vaid
30% tootajatest on oma toole tdieli:
kult pithendunud, 20% on aktiivselt
mittepithendunud ning tilejadanud
jadvad kuhugi vahepeale. Ja vahel
lahevad tiimid lukku.

Mida sellises olukorras teha?
Juht ei saa ise ja otse oma
tiimi lukust lahti. Ta saab aga luua
voimalikult turvalise keskkonna
ehk avatud ruumi, kus positiivne
muutus voiks toimuda. Selmet
tiimiliikmeid lihtsalt kaasata,
peaks ta voimaldama neil osaleda
koosloomingus.
Juhi peamine roll on korraldada
aega ja avada ruum tdhendusrikas-
teks vestlusteks, mis tugevdavad




Kuidas lukus
tiimi dra
tunda?

Tiimiliikmed on passiivsed,
endassetémbunud ja suletud.

* Valitseb negatiivhe meeleolu, ndod
on silinged.

* Pingeline vaikimine koosolekutel ja/
vdi 6hkkonna mirgitamine iroonilisi
repliike pildudes.

* Vaoshoitud pahameel, vaikse vimma
kandmine.

* Vahene tervikutaju - enese voi
oma t66ldigu kaitsmine ja teiste
stilidistamine.

*  Koostdd puudumine - krooniliselt
lahendamata probleemid.

* Vahene plhendumus ja motiveeritus
tulemuste nimel pingutada.

* Tiim ei vota vastutust - juht on
Ulekoormatud n-6 tuletdrjuja
rolliga, lahendades tdotajate pakilisi
probleeme.

* Tegutsetakse alla véimete,

tulemused jatavad pidevalt soovida.

tiimi {ihtsuse- ja usaldusetunnet
ja aitavad lukust lahti saada ning
oma potentsiaalseid voimeid
avada. Ausad vestlused tugevdavad
juhi- ja tiimivahelisi (ka sisemisi)
usaldussuhteid. NB! Kui ausaid
vestlusi ei peeta, siis on see pohili-
ne tegur, miks tiim lukku ldheb.

Millised on iildlevinud

tegutsemisstrateegiad?

1. Juht murrab kovasti pead ja
piitiab iiksi hakkama saada.
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Ta arvab, et lukus olek on tiimi
enda siiil. Ta ei teadvusta oma
moju ega vaata peeglisse. Voi ise-
gi kui ta peab seda enda siiiiks,
ei kiisi ta abi, sest see on tema
meelest norkuse tunnus. See
hoiak on kahjuks tisna tiitipiline.
Onnestumise voimalus viga
vaike.

. Juht otsib inspiratsiooni, harib

end aktiivselt ning kdib konve-
rentsidel ja koolitustel. Ta tahab
oppida ja areneda, loeb erialast
kirjandust ja hoiab end kursis
varskete juhtimisalaste raama-
tutega. Ta piitiab haid soovitusi
ka ellu rakendada. Onnestumise
tdendosus olemas.

Juht 6pib coach’ivaks/arendavaks
juhiks pikemas arenguprogram-
mis. Ta to6tab oma maotteviisi

ja toekspidamistega. Ta avab
esmalt oma potentsiaali, et

siis avada tiimi oma. Ta asetab
inimese - oma tiimiliikme - esi-
kohale ning 6pib kasutama tiimi
kaasamise meetodeid. Kui ta va-
rem proovis piltlikult lukukruvi
ndpuga vdlja keerata, siis niitid
saab ta kruvikeeraja ja teised

tooriistad koos kasutamisosku-
sega. Onnestumise tdendosus on
hea.

4.Juht leiab kogenud ja talle
sobiva coacl’i. Lepitakse kokku
selgelt eesmargistatud ja
struktureeritud juhtumipdhine
arenguprotsess. Coach aitab
juhil analiiiisida meeskonda ja
juhi positsiooni selle juures. Juht
teadvustab oma méju. Leitakse
konkreetsed uued tegevused,
et tiimi potentsiaali avada.
Lopetatakse need tegevused,
millega juht ise tiimi lukku
keerab. Onnestumise tdendosus
vaga hea.

5. Juht kombineerib 3. ja 4. vdima-
luse. Onnestumise toendosus
koige korgem.

Toeline muutus saab tiimis al-
guse siis, kui inimesed radgivad
ausalt sellest, mis on neile tahtis
ja millest nad hoolivad.

Moned soovitused:

Uhine unistamine. Jirjest
rohkem juhte julgeb kasutada
sona unistus. Veel moned aastad
tagasi suhtuti sellesse tunduvalt
skeptilisemalt. Tiimile v6ib esitada
nditeks jargmisi kiisimusi: Milline
on meie unistus unistuste tiimist?
Mis sellises tiimis toimub? Kuidas
tehakse koost6dd tulemuste
nimel? Mis on seal teisiti? Mida me
voiksime sealt iile votta?

Praktiliste tegevuskavade
ithine villjatéotamine valitud
eesmadrkide saavutamiseks.

Tegevuste elluviimine, nii et
juht toetab seda coaching-vestluste
abil, mis on mark tiimiliikmetest
hoolimisest. Selle tulemusena toi-
mub positiivsete emotsioonidega
nakatumine: kui juht hoolib mi-
nust, hoolin mina temast ja toost.
Selle kaudu saab juht oma tiimiliik-
metega pohjalikumalt tuttavaks,
tugevneb omavaheline kontakt ja



usaldussuhe. Ainult usalduslikus ja
turvalises 6hkkonnas on voimalik
lukus voimete ja potentsiaali
avanemine.

Saavutuste tunnustamine,
inimeste vddrtustamine ja
julgustamine. Uuringus, mille
me raamatu ,,Onnelik meeskond”
vdljaandmiseks ldbi viisime, selgu-
sid huvitavad faktid: 42% to6tajate
arvates ei marka ega tunnusta juht
nende igapdevaseid kordamine-
kuid ning ei aita oma saavutuste
iile r66mu tunda. Seda tunnistas
samas vaid 15% juhtidest. Erinevus
on 27%! Sarnaseid tdhelepanekuid
saab teha ka jargmiste tegevuste
kohta: eduelamuste tihistamine,
juhipoolne hea ja sundimatu
t66ohkkonna loomine, aja votmine
selleks, et analiiiisida, kas asju
tehakse digesti.

Probleemi lahendamise
koosolekud. To6juhtumitele
susteemsete, tervikust lahtuvate
lahenduste leidmine. Kdik prob-
leemid on tegelikult siisteemsed,

hélmates vaihemalt kahte osapoolt.
Uksi kaldume takerduma ja iihte
mottesse kinni jadma. Kovisiooni
meetodi (meetod, kus omavahelist
toetust pakuvad tiksteisega vord-
sed ja sarnase to0 tegijad - toim) ja
selle variatsioonide kasutamine.
Meetodite-tooriistade hulk on siin
suur. Sageli on just siit vaja alusta-
da, sest kui tiimis on palju krooni-
lisi, energiat r6ovivaid probleeme,
siis ei olda valmis suurematele ega
kaugematele asjadele enne kesken-
duma, kui need on lahendatud.
Kuidas saabki olla réémus, kui king
valusalt pigistab.

Juht peab tiimiliikmetega tule-
musvestlusi ja selgitab viilja prob-
leemi pohjused. Monikord saab
asju muuta. Kui aga midagi muuta
ei saa, siis antakse vihem pithendu-
nutele voimalus langetada oluline,
aga sageli pikalt edasiliikatud otsus
(nt leida uus t66, kus saaks rohkem
pithenduda). Nende lahkumine
mojub tiimi kui terviku ptihendu-
misele tervendavalt. Uute liikmete

Milline on
avatud, lukust
lahti tiim?

Tiimililkmed on avatud ja

proaktiivsed.

+ Radgitakse tegelikest asjadest.

* Asjad, mille kohta on otsus vastu
voetud, tehakse teoks.

* Valitseb nn konstruktiivne konflikt:
véljendatakse eriarvamusi ja tundeid,
neid kuulatakse ja joutakse 16puks
Uhisele otsusele.

* Puudub passiivne agressiivsus ja
vimm,

* Energia on lahti, fun’i faktor
on emotsionaalses atmosfaaris
margatav.

* Katsetamine on hinnas ja vead on
lubatud.

* Mérgatakse teiste saavutusi ja
véljendatakse tunnustust.

* Pahameelt véljendatakse otse,
seljataga ei susita.

* Tiim on joustatud ja iseseisev,

lahendades valdava osa

probleemidest ise.

valikul tuleb teadlikult arvestada
oigete isiksuseomadustega, nagu
koostdooskus, pidevale arengule
orienteeritus ja saavutusvajadus.
Juht korraldab organisatsioo-
nikultuuri uuringu. Pildilise tule-
muse alusel saab praegust olukorda
hasti diagnoosida ja seejérel konk-
reetne arendamissuund valida, on
see siis kaasatus, kohanemisvoime,
missioon voi jirjepidevus. ©
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