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ABSTRAKT

Magistritod eesmirgiks oli vabatahtliku organisatsiooni Let’s Do It World (Teeme Ara
Maailm) juhtimistegevuse analiilis ning voimalike probleemide vilja selgitamine, millest
tulenevalt todtati vélja juhend edaspidiseks juhtimistegevuse tdiustamiseks.

Organisatsiooni tegevusest anti iilevaade ning tutvustati vabatahtliku valdkonna
pohitermineid. To66 teoreetilises osas tugineti juhtimise ja situatsioonilise eestvedamise
seisukohtadele, peamiselt Fiedler’i teooriale. Fiedler’i teooria vididab, et juhtimisstiilid
jagunevad vastavalt olukordadele, kas iilesande voi suhete pohisteks.

Uurimustdd ainestiku  kogumine ja analiiiisimine toimus kvalitatiivsel meetodil.
Intervjuude pdhjal viidi 14bi sisuanaliiiis. Andmete analiilisi tulemusel jagunes see kaheks.
Esimeses osas ldhtudes organisatsiooni auditist, toodi vilja organisatsiooni pdhilised
kitsaskohad. Teises osas testiti Fiedler’i olukorralist mudelit uuringus osalejate seas.

Uurimusest selgus, et pohilised probleemid juhtimistegevuses on vérbamises ning
vabatahtlike hoidmisel. Organisatsioon peab juhtimistegevuse tdiustamiseks, tohusama
struktuuri looma ja 1dbi motlema juhtimistegevuse prioriteedid. Fiedler’i mudeli kasutamisel
ilmnes, et organisatsiooni eestvedajad on sotsiaalselt iseseisvad, mis tdhendab, et nad ei ole
tilesannete voi suhete pdhised. Sellest ldhtuvalt ei saa véita, et Fiedler’i teooria sada protsenti
toimib.

Voimalikud perspektiivid t60 edasi arendamiseks, on wuurida vabatahtlike
organisatsioonide juhtimistegevust laiemalt. Tulemused néitavad, et vabatahtlikku maastikku

on vaja rohkem uurida, sellesse panustada ning arendada.

Uurimist6d votmesonad: Let’s Do It World organisatsioon, vabatahtlik tegevus, vabatahtlik,

kodanikuiihiskond, dppiv organisatsioon, Fiedler’i olukorraline teooria.



SISSEJUHATUS

Vabatahtlik t66 on {hiskondlikult aktuaalne teema ning kaardistamata
uurimisvaldkond, mis vajab rohkem uurimist, kui seda senini on tehtud. Valmiv t66 on
vabatahtlikku valdkonda tutvustav ning annab panuse valdkonna paremaks arusaamiseks.

Vabatahtliku organisatsiooni pdhiliseks ressursiks on selle inimesed. Selleks, et
ressursse kdige efektiivsemalt kasutada on vaja vastata jargmisele kiisimusele. Kuidas muuta
tohusamaks vabatahtlike juhtimist vabatahtlikus organisatsioonis?

Kéesoleva magistritod eesmérgiks on tootada vélja juhend vabatahtliku
organisatsiooni juhtimistegevuse tdiustamiseks. Sedalaadi info on vajalik konkreetsele
organisatsioonile, kodanikuiihendustele, vabatahtlikke kaasavatele organisatsioonidele ning
vabatahtlikele endile. Tundes antud organisatsiooni hetkeolukorda, saab sellele rohkem
tdhelepanu poodrata, tdhusamalt vabatahtlikke juhtida, kaasata ja motiveerida. Kokkuvdtvalt
luua mitte ainult organisatsioonile vaid ka kogu kodanikuiihiskonnale seetdttu suuremat
vadrtust. Valmiva to6 tulemus aitab kokkuvottes edendada vabatahtlikku tegevust.

Kéesoleva t60 uurimisobjektiks on vabatahtlik organisatsioon Let’s Do It World
(Teeme Ara Maailm), mis on alguse saanud vabatahtlike algatatud priigikoristuspieva
,,Teeme Ara* libi. Antud organisatsiooni on viihe uuritud ja seetdttu annab valmiv t6d palju
véartuslikku infot, mida tohusalt rakendada tulevikus konkreetses organisatsioonis. Autor on
valinud antud teema seetottu, et on ise aktiivne vabatahtlik olnud aastaid mitmetes erinevates
vabatahtlikes organisatsioonides. Vabatahtlik t66 on stidameldhedane, millest tekkis ka huvi
sellest pikemalt kirjutada.

Toos piistitatud uurimiskiisimustele vastuste leidmiseks, viiakse ldbi empiiriline
uuring organisatsiooni juhtivatel ametikohtadel olevate vabatahtlike seas. Uuring tugineb
organisatsiooni juhtimise kisitlustele ja Fiedleri olukorralisele teooriale. Lopptulemusena
valmib iilevaade juhtimistegevusest ja selle probleemidest organisatsioonis. Milliseid tegevusi

kasutada, et organisatsioon oleks tugevam ja efektiivsem ja vabatahtlikud piisiksid kauem?



Samuti soovitakse parendada iileiildist vabatahtlike juhtimise oskusi. Edaspidise
juhtimistegevuse tdiustamiseks tehakse organisatsioonile tegevuskava juhend ja ettepanekud.

Kéesolev t606 jaguneb kolmeks peatiikiks. Esimene peatiikk Kirjeldab uurimisobjektina
olevat organisatsiooni ja seclle tegevust. Teises peatiikis tutvustatakse vabatahtlikkuse
pOhitermineid ja mdisteid, millele jargneb iilevaade juhtimise olulisusest ja selle kisitlustest,
tuginedes situatsioonilise eestvedamise seisukohtadele. Kolmandas peatiikis tehakse uuringu
kdigus saadud andmete analiiiis, mille pohjal esitatakse organisatsiooni juhtimistegevuse
tdiustamiseks juhend ning ettepanekud.

Autor tdnab uuringus osalenud LDIW vabatahtlikke, juhendajat ja kdiki teisi, kes
Kirjutamise perioodil toetasid.



1.VABATAHTLIK ORGANISATSIOON LET’S DO IT WORLD
JA SELLE TEGEVUSE TUTVUSTUS

1.1. Organisatsiooni tegevusvaldkonna kujunemine

Uurimisobjektiks on kiesolevas to0s vabatahtlik organisatsioon ,,Let’s Do It World
(edaspidi LDIW). Algupirane ,,Teeme Ara“ organisatsioon sai alguse iileriigilise koristuse
vabatahtlikust aktsioonist. ,,LDIW on olnud iiks kiiremini kasvavaid kodanikualgatus
lilkumisi ajaloos. Tapsemalt algas see kuus aastat tagasi Eestis, kus grupp aktiivseid inimesi
kutsus kokku 50 tuhat vabatahtlikku, et koristada kogu Eesti territoorium. Uhildades joud iile
600 vabatahtlikku organiseerijat, 500 partnerit ja spetsiaalselt valmistatud tarkvara programm
priigi kaardistamiseks ning organiseerides logistikat vabatahtlikele iile Eesti.” (Let’s...)

Vabatahtlikud on selle organisatsiooni iiles ehitanud ja selles kaasa 166nud algusest
peale. Organisatsiooni eesmérk on teadvustada inimestele nende {imber olevat keskkonda ja
selle puhtust ning selle sdilitamist. Organisatsioonil ei ole hetkel vélja toodud konkreetseid
vadrtusi, ent voib vilja lugeda, et need on {ihendada inimesi dilsama eesmirgi nimel nagu
selleks on hoolimine meid timbritsevast keskkonnast.

,Teeme Ara“ laienes rahvusvaheliseks aastal 2011 kui otsustati korraldada
tilemaailmne koristusaktsioon, millele pandi nimeks , Let’s Do It World*“ (LDIW) ehk
,,Teeme Ara Maailmakoristus®. ,,Esimene maailmakoristus leidis aset ajavahemikul 24. miirts
kuni 25. september 2012, mil viidi vabatahtlike eestvedamisel 14bi mastaapsed koristuspdevad
erinevates riikides. Korraldajate eesmérk oli aasta 10puks see kahekordistada, tdommates
globaalsesse iihiskoristusse kaasa viahemalt 100 riigi elanikku. See oli iiks esimesi suuremaid
tihisiiritusi, mille kaudu aina kasvav vabatahtlike ja organisatsioonide vdorgustik plaanis

maailma priigivabaks muutmisele kaasa aidata.* (Teeme &ra koristustalgud...)



Viimase statistika andmeil aastast 2012 ,,0sales kokku 96 riiki ja iile kolme miljoni
vabatahtlikku ning koristati iile 100 000 tonni priigi. Tdnaseks on Eestist edukalt eksporditud
kodanikuliikumises osalenud peaaegu pooled maailma riigid ning koristusaktsioonid on
toimunud nii Euroopas, Pdhja- ja Louna-Ameerikas, Aasias kui ka Aafrikas. Kdige rohkem
vabatahtlikke suutsid oma riiki koristama tuua Rootsi (675 000 talgulist), Itaalia (600 000
osalejat), Bulgaaria (322 000 osalejat) ja Sloveenia (265 000 vabatahtlikku)“. (Eestlaste
eeskujul...)

LDIW liikumine ei ole lihtsalt tegelemine halva jdatmekiitluse tagajirgedega ja
vihese teadlikkusega. Organiseerijad toovad vilja, et paljudes kohtades on koristamine
koigest esimene samm pikas teekonnas. Ei olda koristamise liikkumine, vaid ollakse inimeste
liilkumine, kes tahavad kestva muutuse luua. Paljudes riikides kohalikud meeskonnad
moodustavad edasise koostdd koos ametivoimude ja ettevOtetega, kehtestamaks rohkem
efektiivsema mudeli jadtmekditluseks ja kogumiseks. Samuti toimuvad need arengud just
nendes riikides, kus meeskonnad on olnud aktiivsed juba mitu aastat. Organisatsiooni
eestvedajate sdnul on néiteks hariduse tdhtsus selge. See tdhendab, et Brasiilias, Sloveenias ja
paljudes muudes kohtades on kohalikud meeskonnad korraldanud hariduse programme ja
tookodasid noortele inimestele. LDIW liikumisel olid ambitsioonikad plaanid ka aastaks
2013. Oli selge, et pidi globaalset pingutust haarates jitkama, kaasama rohkem aktiivseid
inimesi ja koguma algatajaid kdikidest nendest riikidest, kes ei olnud veel kaasa 166nud.
Globaalne meeskond organiseeris iilemaailmse konverentsi ja ka ,, Clean World Brainstorm “
(puhta maailma ajuriinnak) 2013 alguses, kus planeeriti edasisi samme ja tegevusi
tthiskondliku litkumisena. LDIW liikumisega on ténaseks kaasa tulnud 85 riiki ja lisaks 2013
aastal toimunud ihistele koristustalgutele arutati konverentsil ka liikumise pikemaajalisi
eesmirke ning tulevikuvisiooni. (Let’s...) Uks liikumise algatajatest iitles, et “koristustalgute
kaudu vahetu probleemi leevendamine ja inimeste iildise teadlikkuse tdstmine oli ainult
esimene samm selleks, et inimesed Opiks oma elu korraldama nii, et jadtmeid tildse ei tekiks,
on vaja radikaalset motteviisi muutust ning {imberkorraldusi paljudes eluvaldkondades,”
lisades, et “siin on suur roll kogukondadel ning eraettevotetel, kelle voimuses on hakata selles
suunas tegutsema kohe.” (Let’s...)

Organisatsiooni LDIW pohikoosseis ja kontor asub Tallinnas, kus juhitakse kogu

maailmakoristuse aktsiooni. Jargnevalt on graafiliselt vilja toodud organisatsiooni alljaotus.



Joonis 1. Organisatsiooni alljaotus.

Allikas: (Let’s...)

Organisatsiooni hierarhiat illustreerib jérgnev joonis:

P&hituumik
Regionaalsete koordinaatorite juht

Regionaalsed koordinaatorid

Meeskonnajuhid riikides
Riigi meeskond
Konverentsi abilised
Talgute abilised

Uhekordsed vabatahtlikud

Joonis 2. Organisatsiooni hierharhia.

Allikas: (Let’s...)



Kdige suurem rohk pdhimeeskonnal ja regionaalsete koordinaatorite juhil, kes
aktiivselt juhivad vabatahtlike meeskondi. Regionaalseid koordinaatoreid juhib regionaalsete
koordinaatorite juht. Pidevad toimuvad koosolekud, et iiksteist kursis hoida oma tegemiste ja
arenguga vilisriigis. VO0ib nimetada, et tegemist on kaugelt juhtimisega regionaalsete
koordinaatorite poolt, kuna ressursside puudumisel ei saa iga koordinaator vajadusel oma
juhtiva riigi meeskonna juurde minna. Kui on vélisriigis moodustatud meeskond, pannakse
paika koristuspdev konkreetses riigis kohaliku meeskonna poolt. Seejiarel on konkreetse
regionaalse koordinaatori t60 oma juhitava riigi meeskonna ja sealse juhiga iihendust pidada
ning pidevalt kajastada arengut ja toimuvat. Seetdttu on pdhirdhk regionaalsete
koordinaatorite juhil, kes kodiki meeskondi peab koos hoidma 14bi pideva kommunikatsiooni

ning motiveerimise.

1.2.  Organisatsiooni pohitegevused

Organisatsiooni  pohilised tegevused toimuvad {ldjuhul 1dbi regionaalsete
koordinaatorite ehk koristuspdevade korraldamine mujal maalimas. Kuna organisatsioon
pidevalt areneb ning tahetakse globaalselt suuremaks muutuda, on vaja iga-aastaselt
korraldada konverentse, kus kdik organisaatorid nii Eestist kui vélismaalt kokku saavad, et

arutada tulevikuplaane.

Rahvusvahelise konverentsi korraldamine

Viimaste aastate jooksul on toimunud kolm konverentsi, millest kaks on korraldatud
Eestis, kus on kokku tulnud oma ala eksperdid ja huvilised, et rddkida ning arutada tuleviku
plaanidest maailmakoristuse raames. Jargnevalt on ndide iihe konverentsi korraldamise
protseduuridest.

Eestis toimus 2012.aastal LDIW Maailmakoristuse esimene konverents, kus said
kokku koristusaktsioonide eestvedajad 45-st erinevast riigist. Konverentsi kdigus korraldati

tootubasid, presentatsioone ning mottevahetusi, mis aitaksid valmistuda eelseisvateks
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rahvusvahelisteks priigikoristustalguteks. Aasta 2012 Maailmakoristuse konverentsi muutis
eriliseks osalejate {ihine eesmérk ning reaalsed kogemused, mida omavahel jagati. (Let’s...)

Konverentsi korraldamiseks olid vajalikud jargnevad tegevused (Let’s...):

» Delegaatide registreerimine ning infokirja saatmine delegaatidele, milles oli kirjas
koik vajalik info riigi, ilmastiku, riietuse, hotelli, programmi jm. kohta. See info
pandi ka kiilaliste DVD-plaadile peale ning kodulehele.

» Kokku oodati konverentsile umbes 130 inimest. Organiseerida tuli rinnasildid ja
meened delegaatidele, partneritele, korraldajatele, esinejatele, regionaalsetele
koordinaatoritele, kiilalistele, ajakirjanikele.

 Plaanis oli ka teha villaste kinnaste ja -sokkide korjandus vahetult enne konverentsi
jaanuaris (paljud osalejad saabusid erinevatest kliimadest), partnerite nimekirja
tegemine, presidendile kutse saatmine.

» Samuti oli vaja leida vabatahtlikud to6tubade juhtimiseks, toitlustuse korraldamine

ja reklaam.

Tootubades voeti eraldi fookusesse talgute korraldamise etapid: meeskonna t66
organiseerimine, kampaania ja kommunikatsioon, priigi kaardistamine ja IT-lahendused,
logistika, partnerid ja finantseerimine, vabatahtlike kaasamine, jidtmekiitlus ning strateegia
pikemas perspektiivis. Uheskoos arutati libi probleemid, millega priigikoristustalgute
organiseerimisel kokku v&ib puutuda, ning nende potentsiaalsed lahendused. Konverentsi
kiilalistele korraldati ekskursioon Eestimaa loodusesse, kus toimus ka Skype’i peaarhitekti,
Ahti Heinla poolt vilja tootatud priigikaardistamise tarkvara testimine. Sellise konverentsi
korraldamisel oli vaja véga palju vabatahtlikke abi. See on just see periood, kus kdik said
anda oma suurima panuse. (Let’s...)

Tallinnas toimunud ,,LDIW Maailmakoristus 2012* konverentsil esitasid enam kui 40
riigi delegaadid priigitalgute korraldamise kogemuste jagamise kdrval ka praktilisi ideid,
kuidas vdhendada inimtegevuse tulemusena tekkinud tleliigset priigi ja jouda jadtmevaba
tihiskonnani. Konverentsil tutvustati ka juba toimivat “Zero Waste” (eesti keeles:
jadtmevaba) liikumist, mille esindaja Jean Marc Simon réékis, et 80 protsenti maailmas
tekkivast priigist on taaskasutatav ning ka ilejadnud jadtmete kiitlemiseks on lahendused
voimalikud. Simoni sdnul ei ole probleem niivord tehnoloogias, vaid inimeste teadlikkuses
ning seadusloome ja poliitikate puudulikus rakendamises. 2004. aastal loodud liit teeb

aktiivselt koostood iilikoolide, valitsuste ja organisatsioonidega, pakkudes standardeid ja
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lahendusi, kuidas  minimaliseerida  priigi  tekkimist ja leevendada vahetult
priigistamisprobleemi ning tosta inimeste iildist keskkonnateadlikkust.(Maailmakoristuse...)

Seoses aktsiooniga on nditeks Liibanonis valminud priigikoristuslaecva prototiiiip,
millega plaanitakse priigi korjama hakata merest. Mitme riigi meeskonnad peavad oluliseks
arendada vélja kooliprogrammid, mis Opetaks sééstlikke valikuid ja keskkonnasdbralikku
elustiili juba lastele. Konverentsil toimunud diskussioonides toodi esile ka maksusiisteemide
iimberkorraldamise vajalikkust, et see toetaks keskkonnasdbralikku tootmist ja tootedisaini.
Paljude riikide, sealhulgas ka néditeks Nepaali, probleemiks on inimeste vdhene valmisolek
probleemi tunnistada: “Nepaalis on suurim véljakutse see, et inimesed ei taha teadvustada
keskkonnas olevat priigi kui probleemi. Paljuski seetdttu, et inimesed lihtsalt ei tea, kuidas
priigi keskkonnasdbralikult kdidelda voi selle tootmist vihendada,” selgitas Nepaali delegaat
Prabin Paudel. Nepaallane pidas kasulikuks ka kohapeal loodud kontakte, sponsorlussuhteid
ning toimivaid lahenduste nditeid erinevatest riikidest. Kreeklane Harry Vlassopoulos
selgitas, et sealseks lahendamata probleemiks on nditeks echitusjddtmete kiitlemine, sest
ehituse kdigus tekib palju erinevat liiki priigi, mida ei taheta v3i osata keskkonnasdbralikult
kiidelda. “Oppisime nende riikide kogemustest, kus ehituspriigi on taaskasutatud. Kreekas
ehitatakse maju nii, et ei mdelda iildse, mis saab sellest majast hiljem, kuid majade
konstrueerimisel peaks juba motlema ka sellele, kuidas toimub hiljem néiteks lammutamine,
mis saab jddtmetest jne,” selgitas Vlassopoulos. (Let’s...)

Esimese konverentsi korraldamine nditas LDIW organisatsioonile, kui suures
mastaabis on vdimalik {ihendada vabatahtlikke {ihise eesmirgi nimel. Kuid selleks, et
organisatsioon toimiks paremini ja tdidaks oma eesmérke tulevikus, on vaja kaasata rohkem
vabatahtlikke globaalselt. Kuna organisatsiooni juhtimistegevus paikneb Tallinnas, on
ddrmiselt oluline, et siinsed juhid oleksid pddevad ning tdhusad oma oskustelt. Nende
tilesanne on vérvata Tallinna kontorisse rohkem vabatahtlikke, kes pikema aja viltel
suudaksid kaugelt organiseerida ning juhtida uute riikide meeskondi. Seega tuleb keskenduda
siinsete vabatahtlike arendamisele, koolitamisele ja kaasamisele.
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1.3. Vabatahtlike kaasamine ja iilesannete jaotus

Vabatahtlike kaasamine organisatsioonis on kiillaltki raskendatud, kuna t66 ei ole
tasustatud. Tuleb leida inimesi, kellel on aega ja tahtmist panustada. Samuti, et inimese
vaartused iihtiksid organisatsiooni omadega. On oluline, et kui vabatahtlikke kaasatakse,
jouab informatsioon digete inimesteni ehk siis nendeni, kes oleks huvitatud sellist tegevust
haldama. Siiani on vabatahtlikke otsitud 1dbi organisatsiooni partnerite kanalite, ,,roheliste*
véljaannete, vabatahtlikele suunatud interneti lehekiilgede, sotsiaalmeedia kui ka tuttavate ja
soprade kaudu. K&ik vabatahtlikud, kes kaasa 166vad on iildjuhul igast vanusest ja rahvusest.
Pohiliselt {ihildab koiki vabatahtlikuid huvi keskkonna séédstmise ja priigivaba elukeskkonna
vastu ning selle teadvustamine enda iimber. Uute vabatahtlike valiku tegemisel lahtutakse
seisukohast, et kdik on teretulnud ja igaiiks saab vdimaluse, kui selleks soovi on. Seejirel
tehakse neile sissejuhatav tutvustus organisatsioonist ning viiakse kurssi toimuvaga ja
tooiilesannetega. Piisivabatahtlikke, kes on kauem juba organisatsioonis kaasa 166nud
arendatakse pohiliselt seeldbi, et antakse vastutusrikkamaid tilesandeid ning kui on vdimalik,
saadetakse vilisriikidesse konverentsidele. Kuid mitte igaiiks ei saa seda vdimalust, kuna

rahalisi ressursse ei ole piisavalt.

Ulesannete jaotus

Ulesannete jaotus toimib regionaalse koordinaatori juhendamise 1ibi. Iga regionaalne
koordinaator saab endale to6le asumisel detailse koordineerimise manuaali. See on ka ilmselt
neile koige tihtsam dokument, sest see hdolmab &ddrmiselt palju vajalikku infot, kuidas
jargmisena tegutseda. Seda just eriti inimesele kellel ei ole juhtimiskogemust, veel vdhem
kaugelt juhtimise oskust. Ndide manuaalist, kus on kirjas koordinaatori iilesanded on jargmine

(Let’s...):

e Leida koordineeritavas riigis vOi piirkonnas inimene, organisatsioon vdi mdni muu
iiksus, kes tunneks oma maa koristamise vastu huvi voi oleks muidu tore ja tubli

kodanikuaktivist, uute asjade ja litkumiste kéivitaja, kes voiks potentsiaalselt
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midagi puhta planeedi nimel &ra teha. NB! Uuri tiimi koordinaatorite kdest enne, et
ega seal piirkonnas pole juba monda kontakti!

e Tutvustada ,, Teeme Ara 2008 siindmust ja World Cleanup’i (Maailmakoristuse)
ideed, saada ,,Teeme Ara 2008 video, inspireeri kuidas oskad.

e Saata abimaterjale, kutsuda teda iiles korraldama kohalikku konverentsi/
workshopi, julgustada, vastata kiisimustele jne. Uhesdnaga — olla mentor.

e Paluda vdimalikult pea kindlaks méadrata World Cleanup toimumise kuupéev. Nii
on lihtsam piirkondades siinergiat tekitada! (Uldine ajagraafik vdiks olla selline, et
vihemalt kuus kuud enne vodimalikku koristamiskuupdeva on kontakt saadud,
paigas voimalik koristuskuupdev; neli kuud enne koristust on loodud kohalik tiim,
on  kindlalt  fikseeritud  koristamine;  kolm  kuud enne  algab
kommunikatsioonikampaania. Kui kolm kuud enne koristamist pole sihtriigis
midagi toimunud, v3ib eeldada, et koristamist ei tule)

e Anda iganddalaselt infot oma tegevuste kohta ja uuendada kontaktide infot

intranetis.

Kuidas aga leida konkreetses riigis koordinaatorit ja moodustada meeskond on
keeruline tegevus uuele vabatahtlikule. See nduab aega ja riigi taustauuringu tegemist. Samuti
veenmisoskust tdiesti tundmatule inimesele organisatsiooniga liitumiseks. Protseduuri
Kirjeldus, kuidas regionaalne koordinaator peab kdituma uue riigi meeskonna moodustamisel,
on vélja toodud samm sammu haaval lisades. (Vt. Lisa 1)

Seega on esmane informatsioon ja tegevuste juhised ammutatud ettekirjutatud
manuaalist. Vabatahtlikud peavad ise ennast usaldama ja selliste {ilesannetega toime tulema.
See on uute kogemuste saamine ning enda proovile panek. Isegi kui inimesel ei ole
mingisugust juhtimiskogemust, saab vabatahtlik sellisest tegevusest endale esmase

juhtimiskogemuse.

1.4 Vabatahtlike juhtimise probleemid

Igal organisatsioonil on probleeme, samamoodi ka vabatahtlikes ja vabatahtlikega

seotud organisatsioonidel. , Tavaparaselt tekivad juhtidel kiisimused, kuidas vdiksid
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vabatahtlikud rohkem kaasa liiiia? Miks vabatahtliku t66 alguses ollakse huvitatud ja siis kaob
motivatsioon? Kuidas propageeritakse vabatahtliku t66d, kuidas motiveeritakse uusi
huvitujaid jitkama? Kas jéllegi jddb probleemi taha juhtkond ja nende juhtimisoskus? Kas
hoopis vabatahtlikel on puudu teatud oskused ja vajaksid siiski koolitust? Probleem antud
valdkonnas seisneb selles, et puudub pdohjalik iilevaade Eesti vabatahtlike motivatsioonist ja
eesmarkidest pikemas perspektiivis vabatahtliku t66 raames. Organisatsioonis on reaalsed
vabatahtlikega seotud probleemid niiteks motiveerimine pikema aja valtel, ajaressursside
kasutamine (voimalik panustada 16putult, kuidas tdommata piir), andmise ja saamise tasakaal
(miks loobutakse, miks pettutakse), kohusetunne ja vabatahtlikkus (kas vabatahtlikkus
tdhendab seda, et vOin votta kohustuse ja siis vOin vabatahtlikult otsustada, kas teen seda voi
mitte). Praegune olukord on rahuldav aga miks tekib situatsioon, kus alguses ollakse
huvitatud ja siis kaob motivatsioon. Vabatahtlikkus vdiks olla rohkem populaarne, sellest
voiks rohkem rédkida, sellest voiks saada elustiil. Palju probleeme tekib just juhtimises seega
tuleks leida wviise, kuidas professionaalseid vabatahtlikke kaasata ning vorrelda
vabatahtlikkuse valdkonnast tulenevaid eriparasid.* (Kenk 2013)

Péris esimese tegutsemis aasta jooksul, kuus aastat tagasi, mil formuleerus ,,Teeme
Ara“ siis veel riigisisene aktsioon, olid eesmirgid peamiselt teadvustada ja kaasata nii palju
inimesi kui voimalik, iikskoik milliste kanalite kaudu. Tolle aegse organisatsioonis alustava
turundusjuhi sonul ,,,, Teeme Ara“ puhul otsiti inimesi toimkonda osalema lihtsalt selle jérgi,
et tildse tuleks inimesi, kes on ndus midagi vabatahtlikult dra tegema.“ Ta mérgib veel, et
»vabatahtlike, iseorganiseeruvate asjade puhul on meeleolu viga oluline ja see baseerub
tugeval sisekommunikatsioonil.“(Kopti 2009, 135) Kuna koristustalgud toimusid esimest
korda aastal 2008 siis esimesed probleemid olidki kommunikatsioonis. Turundusjuht {itleb,*
et omavahelisi kommunikatsiooni probleeme oli pidevalt. Nii Kkiiresti kasvavas
organisatsioonis ei teadnud keegi, kes mida just parajasti teeb.« (Ibid, 136) Partnerite ja
tugiteenuste juhtimise toimkonna juht tol aastal iitles, et ,,esimesest {iritusest oli palju dppida.
,Teema Ara“ on vabatahtlik organisatsioon, millel toona puudus veel kindel funktsioon,
vastutus ja struktuur. Ei olnud t6dlepinguid- ei olnud midagi. Aga oluline oli, et asjad saaks
tehtud. ,,(1bid, 142)

Organisatsiooni regionaalsete juhtide endise ja esimese regionaalsete koordinaatori
juhi arvates ,,voiks parandada vabatahtlike haldamise viise, ldheneda siisteemsemalt(kui on

vajadust kaasata taas suurt hulka vabatahtlike), regulaarsed meelespidamised, iihistegevused,
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selge struktuur, rohkem planeerimist ja kindlamat ajakava. (Kerge 2013)“ Praeguse
regionaalsete koordinaatorite juhi arvates on ,probleemne ka teema iildisemalt, et milline
organisatsioon on LDIW - lokaalselt ehk lihtsam aru saada, aga globaalselt keerulisem
defineerida, millises vabatahtliku rollis on vélismaiste meeskondade esindajad - kes ja mida
10puks juhib ning kuhu?“ (Kenk 2013) Organisatsiooni tidnased viljakutsed aga on
regionaaljuhtide koordinaatori sdnul selles, et olles organisatsioon, mille eesmirk on algatada
kodanikuiihiskonna algatuslikke projekte ei ole meie huvi jddda Kkoristusaktsioone
korraldavaks organisatsiooniks. Kiisimus on aga (Kenk 2013):

1) Mida teha? Mis on need jargnevad projektid, mida meie organisatsioon laiaulatuslikult
toetaks.

2) Kuidas teha? Milline peaks olema meie rahvusvaheline organisatsiooni struktuur
seejuures.

3) Mille eest teha? Et mitte pddeda tiitipilist projektide rahastamisepohist aktiivsustsiiklit,
oleks tarvis tagada piisiv finantseering, mis vdimaldaks , Teeme Ara-1“ olla
jatkusuutlik ja isemajandav.

Veel lisab ta, et vabatahtlike kaasamisel on organisatsioonil hetkel probleemiks vabatahtlike
hoidmine. Alguses on vabatahtlik huvitunud ja liitunud organisatsiooniga siis kuidas neid
ikkagi pikema ajaliselt hoida. Nii, et peale esmast huvi kadumist, ei loobutaks vabatahtlikust
tegevusest. Kas organisatsioon peaks rohkem vaeva ndgema ja uurima kui antud iilesanded ei
sobi, kas anda teisi {ilesandeid. Kas peaks julgustama vabatahtlikke iitlema kui midagi ei
meeldi?* (Kenk 2013)

,Enamus vabatahtlikke on olnud seotud teatud perioodi, sest tegemist on kohati viga
intensiivse (vastuseid oodatakse paari pdev jooksul) ja samas vihe aktiivse (peab istuma ja
kirjutama e-kirju) vabatahtliku t66ga. Ulesanded on seotud arvutis td6tamisega, mida enamik
inimesi teeb iga pédev tdendoliselt. Kui esmane edu voi ebaedu elamus on kogetud, siis on
sisemise motivatsiooni puudumisel keeruline ka organisatsioonil inimese motivatsiooni tosta.
Naiteks regionaalsed koordinaatorid, kes ei saanud kuu aega kontakti ihegi organisatsiooniga
valitud riigist, ei leidnud enam indu jargmisel kuul samu Kirju uuesti kirjutada. Voi kui saadi
kontakt ja anti esimesed juhised kuidas alustada tiimi, valmistada ette koristust ning edasi
saabus vaikus kohaliku kontakti poolt, siis vabatahtlik koges eduelamust (leidis eestvedaja,
tditis esmase iilesande) ja edaspidi ei olnud motivatsiooni pidevalt kirjutada ja uurida, et mis

te niiiid teete ja kas te ikka teete. Regionaalsete koordinaatorite juht arvab, et vabatahtlikkus
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seisnebki millegi tegemises oma vabast ajast ja tahtmisest ja see eeldab, et t6615ik ei ole
ebameeldiv, igav ega koormav. Niisiis on palju neid, kes teevad dra oma viikse tiikikese ning
lilguvad edasi. Pikemaajalised jddjad on ilmselt nii 6elda raskemate hetkede iile elamiseks
leidnud omale head kaaslased/sdbrad voi sidunud end mone valdkonnaga niivord, et lahkuda
on raske.“ (Kenk 2013)

Seega tuleb vilja, et peamised probleemid praegustel juhtidel vabatahtlikega seoses on
kaasamine ja nende hoidmine. Seepérast tulebki vaadata {ile organisatsiooni juhtimistegevus,
protsessid ning otsida voimalusi organisatsiooni tdiustamiseks. Kuidas ikkagi paremini hoida

vabatahtlike ja kuidas neid tdhusamalt juhtida?
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2.VABATAHTLIKU TOO VAARTUS JA VABATAHTLIKE
JUHTIMINE

Vabatahtlik t66 ja vabatahtlikkus on sama viirselt olulised ja tdhtsad kui iga teine
sektor Uhiskonnas. Vahe on selles, et antud valdkonnale ei pOdrata piisavalt tdhelepanu,
radkimata selle valdkonna arendamisest ja seda eriti Eestis. On toimunud mdningane areng,
mis viljendub selles, et on tekkinud rohkem vabatahtlike riihmitusi ja organisatsioone ning on
tehtud ka Poliitika Uuringute Keskuse ,,Praxis® poolt moned uuringud selles valdkonnas.
Seega vabatahtlikkuse teemat kiill arendatakse, aga mitte nii kiiresti ja pdhjalikult kui peaks.
Kéesolev peatiikk annab iilevaate vabatahtlikkuse arengust, selle tiilipidest ning pdhilistest

juhtimisteooriate ldhtekohtadest, tuginedes situatsioonilisele teooriale.

2.1. Vabatahtlikkuse teke ja areng

Vabatahtlikkuse teke ei ole vdga pika ajalooga. Viimastel aastakiimnetel on hakatud
sellele rohkem tdhelepanu pdodrama ja samuti arendama. Peter F. Drucker kirjutab oma
raamatus ,,Managing the Nonprofit Organization® (,,Mittetulundusliku Organisatsiooni
Juhtimine®), et umbes 40 aastat tagasi keegi ei rddkinud mittetulundusiihingutest voi
mittetulundus sektorist. Haiglad nédgid ennast haiglatena, kirikud olid kirikud, poiss-ja
tiidrukskaudid olid skaudid ja nii edasi. Sellest ajast saati on hakatud kasutama sdna
mittetulundus kdikidele sellistele institutsioonidele. See on negatiivne termin ja iitleb meile
ainult seda, mida see organisatsioon ei ole. Aga vihemasti see nditab, et on joutud jareldusele,
et koikidel nendel institutsioonidel on midagi tihist, mis iganes nende spetsiifiline olulisus on.
(Drucker 1990, xiii-xiv) Alates aastast 1960 on valitsused reklaaminud rohkem v&i vihem

vabatahtlikku tegevust 1dbi erinevate programmide ja eeskirjade (Rochester ja Ellis Paine
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2012, 84). On selgunud, et vabatahtlikud vajavad organisatsioone, juhte ja toetust, et olla
efektiivsed (Rochester ja Ellis Paine 2012, 86). Seega on &drmiselt oluline arendada
vabatahtlikku tegevust ja organisatsioone ning selle juhte.

Euroopas potentsiaalse vabatahtlikku tegevuse alguseks voib lugeda aega kui ilmnesid
esimesed globaalsed probleemid, mille vastu hakkasid kodanikud vditlema.
Kliimasoojenemine, vaesus, katastroofid on vaid moned néited nendest. Selline tegevus sai
esmase tunnustuse Uhinenud Rahvaste Peaassamblee (United Nations General Assembly)
poolt 1997 aastal. Vabatahtlikust nédhti kui oskusi, energiat, ekspertiisi ja kohalike teadmiste
pakkumisi. Selles kdiges nihti samuti potentsiaali abistada valitsusi, tuues paremaid avalike
programme ja eeskirju. (Ibid, 1)

,»Vabatahtliku tegevuse areng ja korraldus ning diguslik reguleerimine on Euroopa
Liidu riikides erinev ning oleneb suuresti vabatahtliku t66 traditsioonidest ja sellest, mil
maédral riik valdkonda téhtsustab ja toetab. Enamikus Euroopa Liidu riikides on kindel riiklik
tiksus, mis toetab ja arendab vabatahtliku t66d (sageli vabatahtlike keskus), kuid nende
funktsioonid ja tegevuse ulatus on erinevad. Traditsioonide alusel vOib eristada Lééne-
Euroopa ning Kesk-ja Ida-Euroopa riike. Enamikus arenenud ldéneriikides on pikaajalised
vabatahtliku tegevuse traditsioonid. Vabatahtliku t66 arendamine Ida-Euroopas on enamasti
kodanikuiihenduste ja vabatahtlike keskuste vedada, riik vdi kohalik omavalitsus toetab seda
ladneriikidega vorreldes vihe (nt Ungari, Tsehhi, Sloveenia).” (Eesti ...2012, 79)

Eestis on varasemalt vabatahtliku t60 tegijate osatdhtsust késitletud uuringus
,,Vabatahtlikus tegevuses osalemine Eestis.” ,,Leiti, et vabatahtlikuna on nii iseseisvast kui ka
organisatsioonide vahendusel tegutsenud kokku veidi alla poole Eesti elanikkonnast. Samas ei
ole suur osa vabatahtlikest teadvustanud endid vabatahtlikena. Enamik ehk 78% kdikidest
vabatahtlikest on n-6 viheaktiivsed vabatahtlikud, kes ldhevad korra kaasa konkreetsetes
tegevustes voi ettevotmistes, kuid ise neid ei algata.” (Ibid, 79) Seega, Eestis tehakse kiill
vabatahtlikku t66d, kuid mitte eriti teadlikult ega pithendumusega. Mujal maailmas olenevalt
riigist on {ildiselt vabatahtlik tegevus rohkem reguleeritud ja kéttesaadav ning tegevusele
rohkem tdhelepanu pooratud.

Vabatahtlikke on vaja eelkoige selleks, et iihiskond ja inimene individuaalselt areneks.
See tekitab kohusetunde arenemise ning samuti ka kuuluvuse tunde. ,,Vabatahtlikud on
tavalised inimesed, kes aktiivsete ja hoolivate kodanikena tunnevad huvi iimbritseva vastu,

mérkavad probleeme ning on valmis ise kéed kiilge 166ma, et midagi head ja kasulikku iihiste
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eesmirkide nimel dra teha. Vabatahtlikku tegevust médratletakse kui oma aja, energia voi
oskuste pakkumist vabast tahtest ja tasu saamata. Vabatahtlikud aitavad teisi voi tegutsevad
peamiselt avalikes huvides ja iihiskonna heaks, sealjuures oma pereliikmete abistamist ei
loeta vabatahtlikuks tegevuseks.* (Vabatahtlike kaasamine...2012) Vabatahtlikud tegutsevad
véga erinevates eluvaldkondades, néiteks (Vabatahtlike kaasamine...2012):

e tugiisikud, noustajad, hooldajad ja eestkonelejad sotsiaalvallas;

e noorte juhendajad, koolitajad, innustajad ja vabaaja tegevuste organiseerijad;

e kiilakogukonna arendajad ja kiilaelanike lihistegevustes osalejad,;

e keskkonnaalase teadlikkuse tostjad ja keskkonnaaktsioonide ldbiviijad,;

e terviseedendajad, loomakaitsjad, naabrivalvajad, doonorid;

e kultuuri- ja sporditirituste korraldajad, rahvakultuuri hoidjad, parimuste kogujad.

Sealjuures tegutsetakse sageli vabatahtlikuna iiheskoos, koondudes mdttekaaslastega
vabatihendustesse. ,,Vabatahtlikuna tegutsemine omal algatusel ja iseseisvalt on omaalgatuslik
vabatahtlik tegevus. Vabatahtlikuna osalemist mdne organisatsiooni algatatud ja labiviidud
tegevustes nimetatakse organisatsioonide  korraldatud vabatahtlikuks tegevuseks.*
(Vabatahtlike virav)

,»Kui vabatahtlikud abistavad konkreetse tegevuse, lirituse voi projekti ldbiviimisel voi
reageerivad véljakutsele, siis on tegemist lihekordse vabatahtliku tegevusega. Jirjepidevalt
pikema aja jooksul tegutsemist kutsutakse regulaarseks vabatahtlikuks tegevuseks.*
(Vabatahtlike virav)

,»Vabatahtlik t60 on moiste, mida igapdevaelus kasutatakse samatidhenduslikuna
vabatahtlikule tegevusele. Selguse huvides on siiski otstarbekam kasutada jirjepidevalt
terminit vabatahtlik tegevus, sest vabatahtlikuna tegutsemine ei ole kajastatud Eesti VVabariigi
tooseadusandluses.” (Vabatahtlike vérav)

Vabatahtlikke on vaja eelkodige selleks, et ihiskond areneks ning tekiks iihtne visioon
maailma paremaks muutmiseks ning teiste aitamises. Vabatahtlikus tekitab kohusetunde,

arenemise ning samuti ka kuuluvuse tunde.
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2.2.Vabatahtliku t66 tiiiibid ja liigid

Vabatahtlikul t661 on olemas palju erinevaid tiilipe, liigitusi ja termineid. Jérgnev
peatiikk annab iilevaate pohilistest moistetest vabatahtlikus valdkonnas.

Vabatahtliku t66 voib iildisemas mdttes jaotada kaheks (Vabatahtliku...2005):

e mitteformaalne vdi individuaalne vabatahtlik t00 — teiste aitamine otse, ilma

vahendajateta

e organiseeritud vabatahtlik t66 — toimub mitmesuguste juriidiliste isikute,

organisatsioonide korraldamisel.

,Kui radgitakse defineerimise ja reguleerimise vajadusest, siis peetakse silmas
organiseeritud vabatahtlikku t66d. Niiteks nagu seda on Teeme Ara Eesti, Toidupank, Heateo
Sihtasutus, jne.“ (Vabatahtliku...2005)

Vabatahtlikus t06s on omakorda vilja arenenud erinevad tootiiibid ja liigid.
Vabatahtliku ,tegevuse iseloomu pdhjal eristatakse maailmas peamiselt viis erinevat
vabatahtliku to6tiitipi(Vabatahtliku...2005):

e Filantroopiline vabatahtlik t66 — teenuste pakkumine teistele

e Vastastikune abi ja eneseabi lihiste probleemide lahendamiseks
e Avaliku teenistuse vabatahtlik t66

e Huvikaitse ja kampaaniate korraldamine

e Vabatahtlik t60 interneti kaudu.

Kodigi erinevat tiilipi, aga ka erinevates sektorites tehtavate vabatahtlike todde
korraldamiseks ei sobi samad tehnikad ja meetodid, sellepérast radgitaksegi vabatahtliku t66
erinevatest tiilipidest ja nende omadustest, ning arutatakse, kuidas vabatahtlikku t66d
paremini korraldada. Kiillap see on iiks pidev kesktee otsimine kdva poole — regulatsioonide,
tehnikate ja meetodite — ning pehme poole vahel — t66 inimestega, motiveerimine,
tunnustamine, toetamine, dpetamine. Nagu igas suhtes, nii on ka siin alati vahemalt kaks poolt
— organisatsioon ja vabatahtlik. Oluline on, et mdlemad Opiksid tiksteist tundma ja peaksid

meeles: inimesed tegutsevad enda, mitte teiste eesmérkidest lahtuvalt.““(\VVabatahtliku...2005)
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Vabatahtlike saab {ildjuhul veel eristada kahel viisil. Need on pikaajaline ja liihiajaline
vabatahtlik. See tdhendab, et on vabatahtlikke, kes piihenduvad organisatsioonile pikema aja
valtel ja on neid kes teevad seda lilhema aja jooksul, niiteks projekti pohiselt. Pikaajaline
vabatahtlik eristub sellega, et tal on korgel tasemel piihendumine organisatsioonile ja on tugev
ithendus organisatsiooniga ja selle t66ga. Neil on tdendoliselt tugev emotsionaalne side oma
vabatahtlikku rolliga ja oma personaalse vaértustusega ja identiteet, mida nad saavutavad oma
osalusega. Pikaajalised vabatahtlikud tavaliselt mojutavad ise oma t66d, kohandades oma
acga ja energiat, mis iganes asjale, et need toimiks ning on ndus tegema mis iganes t66d. 1segi
kui see ei ole huvitav voi rahuldust pakkuv. (Rochester ja Ellis Paine 2012, 29-30) Liihiajaline
vabatahtlik seevastu aga on suhteliselt uus mdiste, tal on huvi tegevuse vastu, kuid ainult
liihikese aja viltel. Vabatahtlik tavaliselt ei nde organisatsiooni voi iseenda osalemist selles,
kui oma elu tdhtsamat tegevust. Tavaliselt lithiajalised vabatahtlikud vérvatakse lithikeseks
spetsiifiliseks iirituseks voi peale sunnitud valikul nende sdoprade voi tdokoha mojutusel. Neid
huvitab tipselt, millised on todiilesanded ja kui kaua seda vaja teha on. Nad tavaliselt votavad
iihte tiitipi t60d, kuigi nad on vabatahtlikud kogu oma elu viltel, ei jdd nad iihe
organisatsiooni juurde kauaks. (Ibid, 30)

Liihiajalist vabatahtlikku saab veel omakorda jaotada kolmeks kategooriaks (1bid, 30-31):

e Ajutine episoodiline vabatahtlik annab pievas paar tundi oma ajast voi vihemalt
péeva iihekordsete iirituste raames.

e Vahepealne vabatahtlik on kaasatud regulaarselt aga ainult limiteeritud ajas.
Vihem kui kuus kuud.

e Aegajalt episoodiline vabatahtlik pakub oma teenust regulaarsete intervallide
tagant liihikese aja jooksul. See vdib olla moni tund kuni kuu aega. Aga selle
vabatahtlikku juht, voib teda tagasi oodata iga aasta. Néiiteks mingi iga aastane

uritus, mis toimub kord aastas.

Leitakse, et need kolm liihiajalise vabatahtliku tiitipi kujutavad juba ,,uut vabatahtlikku
vormi‘ vorreldes seda vanema ja traditsioonilise ,,klassikalise vabatahtlikkusega® (Rochester
ja Ellis Paine 2012, 30-31) ,,Liihiajaline ja pikaajaline vabatahtlik t66 pohinevad erinevatel
ajenditel, ehk siis vabatahtlikel on erinevad motivaatorid seetdttu tuleb organisatsioonidel teha
nende kaasamiseks erinevaid ettevalmistusi ja omalt poolt erinevalt panustada. Uhekordseid
voi lithiajalisi vabatahtlikke huvitab konkreetne tegevus voi iiritus, vdi on nende jaoks oluline

inimene, kes neid vabatahtlikuks kutsub. Nende t60 tuleb organisatsioonis detailselt ette
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valmistada, iilesanded voiksid olla tdpselt méaratletud ja selgelt moddetavad. Pikaajaliste
vabatahtlike jaoks on siidameldhedane organisatsiooni eesmérk vOi organisatsioon ise,
seetottu on nad valmis tditma erinevaid iilesandeid, et panustada igakiilgselt soovitud
eesmdrgi saavutamisse. Nad on oma tegemistes loovad, otsivad ise lahendusi ja osalevad
erinevates tegevustes. Pikaajalistesse vabatahtlikesse peaks organisatsioon suhtuma Kkui
partneritesse v0i meeskonnaliikmetesse, seetdttu tasub pdodrata suuremat rohku nende
integreerimisele organisatsiooni.* (Vabatahtliku...2005)

Vabatahtliku t66 juures on veel omakorda tasandid. ,,Vabatahtliku tegevuse tasandid
lahtuvalt vastutuse tasandist (Vabatahtlike...2012):

e lihtvabatahtlik (nt. noorteaktiivi/toimkonna liige) — viib ellu kindlaid tegevus,
tdidab korraldusi, ise eriti midagi ei otsusta (nt. jagab infovoldikuid, aitab
korraldada iiritust);

e grupijuht/liider/ametnik/ekspert- konkreetse tegevuse eestvedaja, tegevusldigu
eest vastutaja, kooskolastab oma tegevuse (nt. noorteaktiivi juht, kodulehe
toimetamine, koolitaja);

e vabatahtlike juhendaja/projektijuht/valdkonnajuht-kaasab ja juhib teadlikult
teisi vabatahtlikke, vastutab mitmete tegevuste eest, otsustab suhteliselt
iseseisvalt (nt. noortejuht, koolitusvaldkonna juht);

e juhatuse/ndukoja liige/tegevjuht—Vvastutab ise koige eest, juhib teisi ja

organisatsiooni.

Vabatahtlikul tegevusel on omakorda vormid, mis v0ib jaotada jirgnevalt
(Vabatahtlike...2012):

e cttevOtete vabatahtlik tegevus —tootajate aja, oskuste ja energia panustamine
vabatahtlikku tegevusse vabaiihendustes. Vabatahtliku tegevusega annavad
ettevotted oma panuse iihiskonna heaks ja see moodustab ilihe osa ettevotete
sotsiaalsest vastutusest. Nt. mentorlus - toetav roll ithele vdi mitmele inimesele
(vabatihenduse to6tajad voi tema sihtgrupid), nt. variant, kus sama eriala inimesed
vabaiihendusest ja ettevottest noustavad iiksteist;

e virtuaalne vabatahtlikkus — tegevus toimub kaugt6d pohimottel, eesmirk leida
sobiv inimene, luua pikaajaline suhe. Eelneb vabatahtliku tausta kiisimine,

juhendamine (nt,, Teeme Ara“ talgupiev);
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e mikrovabatahtlikkus — uus trend lithiajaliste vabatahtlike kaasamiseks. Eesméark on
saada t60 tehtud, soovitakse saada tulemust, mitte ei virvata vabatahtlikku.
Protsess on vorreldes virtuaalse vabatahtlikkusega erinev, s.t. piistitatakse eesmark
ja mitu inimest ,,vOistlevad® parima tulemuse nimel, organisatsioon annab
tegijatele tagasisidet ning valib parima tulemuse;

e Crowdsourcing (puudub eesti keelne viéljend) — iilekutse laiemale avalikkusele,
inimeste gruppidele, et mingit tegevust dra teha, informatsiooni saada (nt.
digitalgud, et tuvastada objekte vanadel fotodel);

e ecneseabirithmad — sarnase kogemuse ja probleemiga inimesed koonduvad, et
iiksteisele tuge pakkuda, ennast ja teisi harida, iihiselt probleeme lahendada;

e Volontourism (puudub eesti keelne viljend) — vabatahtlik tegevus kui reisimisviis,

osa puhkusepaketist.

Niiteks vabatahtlikkust dppivad ilidpilased Sveitsis on iihel meelel, et on toimumas
struktuurimuutus "vanalt", "klassikaliselt" voi "traditsiooniliselt" vabatahtlikust toost, "uue"
vOi "modernse" vabatahtliku t66 peale. "Vana" vabatahtlik viis on tihedalt seotud teatud
sotsiaalsete miljoddega nagu usulised voi poliitilised kogukonnad, mis hdlmab pikaajalist ja
sageli litkmelisusel pohinevat kohustust ja kus altruistlikud motiivid méngivad pohirolli
individuaalide kaasamises. "Uus" vabatahtlikkuse vorm on teisalt rohkem projektile suunatud,
ja vabatahtlikel on konkreetsed ootused nagu viis, aeg, ja sisu nende kaasamisel. On leitud
toendeid "uue" vabatahtliku struktuurimuutuse koha pealt, nditeks noorte rahvusvahelisest
toolaagrist, kus noored vabatahtlikud ei ole eriti lojaalsed organisatsioonidele ning kipuvad
olema pigem valivad selles suhtes, mida nad teevad, ja ootavad isiklikku kasu oma panustatud
vabatahtlikku t66 eest. Belgia uurijad Hustinx ja Lammertyn on viitnud, et sotsiaalseid
muutusi pohimotteliselt mdjutavad sotsiaalsed alused vabatahtlike tegevuses, tidpsemalt
biograafiline tugiraamistik vabatahtlikele. Hustinx ja Lammertyn’i arvates "traditsiooniline”
ja "moderne" vorm kajastavad fakti vabatahtlikest, et tdnapdeva inimesed vOnkuvad vahel
kollektiivsete ja reflektiivsete biograafiliste allikate médaramisel. (Walter 2005, 109-110)

Vabatahtlikul t66l ja vabatahtlikel on erinevad vormid ja liigid. Iga organisatsiooni
juht peakski esmalt kindlaks tegema, milliseid vabatahtlike ta otsib, kui kauaks ja mis
eesmirkidega. Kui see informatsioon on teada, saab organisatsiooni juht juba omakorda

vastavalt vabatahtlikule ja lilesannetele, sellele ettevalmistudes liheneda. Kui vabatahtlik on
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pikaajaline siis tasub juhil nendesse eriti panustada, neid veelgi rohkem motiveerida,
julgustada, sest pikaajalised vabatahtlikud on organisatsiooni parim vara.

2.3.Vabatahtliku t66 vaartus

Vabatahtliku t60 véértus on palju suurem kui seda siiani on véljendatud voi sellest aru
saadud. Tdnapdeva Eesti lihiskonnas, kus on palgaldhed meeste ja naiste vahel, palju
miinimumpalgaga elanikke, leidub siiski vabatahtlike, kes vaatamata igapdeva probleemidele,
tahavad teha ja aidata vabatahtlikuks olemisega iihiskonda, keskkonda ning kaasmaalasi.
Vabatahtlikust peaks veelgi enam vaartustama kui seda tehtud siiani on. ,,Vabatahtliku
tegevuse véirtuse hindamise vajalikkust rohutavad paljud erialased uuringud. P&hjuste
kategooriaid on vélja toodud erinevaid, nii individuaalseid, kohalikke kui globaalseid, nii
filosoofilisi kui praktilisi. Valdkondlikult on ldhtutud nii majanduslikest, sotsiaalsetest,
rahvatervislikest kui turvalisust puudutavatest argumentidest. Kodige pdhjalikum pdohjuste
loetelu, miks vabatahtliku tegevuse véértuse hindamine on vajalik, on koostatud
Rahvusvahelise T66jou Organisatsiooni (ILO) poolt. See koondab endasse suurema osa
erinevatest voimalikest vabatahtliku tegevuse vdirtuse hindamise vajalikkuse argumentidest.*
(Kaarna ja Noor 2011, 8-10) Toimetatud ning kommenteeritud iilevaade ILO pohjuste
loetelust on toodud alljargnevalt (Ibid, 8-10):

1. Vabatahtlik t66 on arvestatava mahuga ning loob olulist majanduslikku véartust:

e Vabatahtlikud moodustavad palju suurema osakaalu maailma rahvaste t66j0ust, kui

tavaliselt arvatakse (12% t66j0ust teeb vabatahtlikku t66d).

e Mittetulunduslike  organisatsioonide  t66joust moodustavad  vabatahtlikud
keskmiselt ligi poole.

e Vabatahtlik t66 on filantroopia olulisim komponent, olles isegi konservatiivsete
hinnangute jirgi kaks korda suurem kui rahalised annetused. Teisisonu,
filantroopiast enamuse moodustab vabatahtlike poolt panustatud aeg.

e Lisaks majanduslikule mdjule annab vabatahtlik t66 olulist laiemat sotsiaalset
vadrtust nii tihiskonnale kui ka vabatahtlikele endale.

e Vabatahtlik t66 on oluline todtajate véljadppe voimalus ja todturule sisenemisele

kaasaaitaja.
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Vabatahtlik t66 on hiddavajalikuks ressursiks Aastatuhande Arengueesmarkide
(Millennium Development Goals, MDGs) tditmisel.

Vabatahtlikud pakuvad teatud teenuseid, mida palgatdotajad kergelt ei paku,
nditeks mentorlus.

Vabatahtlik t66 suurendab sotsiaalset solidaarsust, sotsiaalset kapitali, poliitilist
legitiimsust ning ithiskonna elukvaliteeti.

Vabatahtlik t66 voib olla oluline vahend kaasamise ja 10imumise edendamisel.
Vabatahtlik t66 pakub vabatahtlikele isiklikku rahuldust, eneseteostust, heaolu ning

kuuluvustunnet.

2. Jarjest rohkem rahvusvahelisi organisatsioone on tunnistanud vabatahtliku t66 panust ja

tdhtsust. Ndidetena vOib tuua:

URO Uldkogu (UN General Assembly).

URO Arenguprogramm (UNDP).

Rahvusvaheline Punane Rist ja Punase Poolkuu Liikumine.
Euroopa Parlament.

Euroopa Komisjon (2011 oli Euroopa vabatahtliku tegevuse aasta).

3. Vabatahtlik t66 on téhtis t66j0u statistika kvaliteedi seisukohalt:

Toojou statistika eesmérgiks on moodta kdike todga seonduvat ja seega on oluline,
et statistikas kajastuks ka vabatahtlik t66.

Vabatahtlik t66 on mitteformaalse t66 oluline komponent ning see on sattunud
suurenenud tdhelepanu alla. Seda eriti arenevates riikides, kus to0 statistika
kvaliteedi parandamisel praegu veel kidimas.

Vabatahtlikku t66d on lihtsam modta kui teisi mitteformaalse t66 komponente,
nditeks kodutootmist kuna suur osa sellest toimub institutsioonides (nditeks
mittetulundusiihingutes ja sihtasutustes), mis tegutsevad ndhtava majanduse

piirides (vastandina varimajandusele).

4. Vaatamata vabatahtlike panusele nii neile endile kui ka neile, kelle heaks nad tegutsevad,

on vihe panustatud selle panuse ulatuse, mahu ja jaotuse modtmisesse. See takistab poliitika

kujundamist ning parsib meie arusaamist t66j0u diinaamikast:

Vabatahtliku t66 védrtuse mootmine ei ole olnud jarjepidev ning koordineeritud,

mis tdhendab, et puuduvad vérsked ja vorreldavad andmed.
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5. Olemasolevad andmestikud ei kajasta vabatahtliku t66 tegelikku olemust voi teevad seda
ebajirjepidevalt:

e Vabatahtlik tegevus peab praeguste rahvusvaheliste rahvamajanduse arvepidamise
reeglite (System of National Accounts - SNA) jargi olema kajastatud tootlikkuse
nditajates, kuid vdhesed riigid jargivad seda reeglit, iilehinnates mittetulunduslike
organisatsioonide tootlikkust.

e Parimatel juhtudel hinnatakse vabatahtlikku tegevust vaid kaudselt ning tavaliselt
vaid mittetulunduslike organisatsioonide jaoks.

6. Mida ei mdddeta, seda on raske efektiivselt juhtida.

e Siistemaatilise andmestiku puudumine pole lihtsalt akadeemiline mure, see
takistab olulise ressursi efektiivset kasutamist.

e Poliitikakujundajad ja mittetulunduslikud organisatsioonid vajavad usaldusviairset
infot, et vorrelda nende vabatahtliku tegevuse taset teiste ritkidega.

e Uuringud on ndidanud, et vabatahtlik t66 on efektiivsem kui selle juhtimine on
efektiivne, nagu tasustatud t66 puhul.

7. Mida pole néha, seda pole olemas (Out of sight / out of mind):

e Vabatahtliku t66 tegeliku vairtuse varjamine alavdértustab seda valdkonda ning
seega ei julgusta vabatahtlikke rohkem panustama.

,Nagu teiste filantroopia vormide puhul, on kasu sotsiaalne ja psiihholoogiline. Ilma
andmeteta on see kasu vidhem selge. Selle kasu ndhtavuse parandamisega ja esiletoomisega
saab suurendada oluliste {ihiskondlike, keskkondlike ja majanduslike probleemidega
tegelemist.” (Kaarna ja Noor 2011, 8-10)

,,Uhe pohjusena, miks ei olda mittetulundusiihingu liige voi ei tehta vabatahtlikku
t60d, on esile toodud ajapuudust. Vaba aja puudumise pohjused vdivad olla mitmesugused -
kes tdidab perekondlikke kohustusi, kes tegeleb viljakujunenud hobidega. Samas voib vaba
aja puudumise pdhjus olla soov suurendada oma sissetulekut ja teha peale pohitoo ka lisatood.
Ule poole tddkohtadest saadakse sdprade vdi tuttavate abiga ning mida enam on headel
sidemetel tuginevat sotsiaalset kapitali, seda suurem on vdoimalus saada hea ja hésti tasustatav
t60. Suurema sissetuleku poole piitidlev inimene voib aga tulevikus kodanikuiihiskonna
edendamises osaleda tdendolisemalt kui kahel kohal tootav inimene.* (Vabatahtlik...2004-

2005
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,,Umbes poolte mittetulundusiihingute peamine tegevus on korraldada vaba aja sisukat
veetmist, olgu tegu kultuuri-, spordi-, voi muu {irituse korraldusega. See on kindlasti iiks
pOhjus, miks mittetulundusiihingute lilkmed on oma vaba aega veetes palju aktiivsemad kui
need, kes mittetulundusiihingutesse ei kuulu. Erinevusi suurendas seegi, kas
mittetulundusiihingute liikmed olid viimase nelja nédala jooksul ka vabatahtliku t66d teinud.*
(Eesti...2012, 85)

Prantsuse sotsioloog, antropoloog ja filosoof ,,Bourdieu Kkisitleb erinevat tiilipi
kapitalide omavahelist muundatavust, sh sotsiaalse kapitali muundamist majanduslikuks.
Kindlasti vajab pdhjalikumat vaatlust mehhanism, kuidas (ja kas iildse) on Eesti aktiivsed
kodanikuiihiskonna edasiviijad karjdériredelil tdusnud ning mil médral on tegelikult seotud
isiklik karjdar ja tdnu kodanikuiihiskonna arengusse panustamisele suurenenud sotsiaalne
kapital. Tdsiasi on aga see, et mittetulundusiihingute ja vabatahtliku t66 kaudu panustavad
kodanikuiihiskonna arengusse enam just edukamad. Kodanikuiihiskonna arengut ja sellesse
panustavate inimeste osatdhtsust Eestis on vorreldavate andmeallikate vdhesuse tdttu moneti
keerukas hinnata. Mittetulundusithingute arv on viimase kiimne aasta jooksul
kahekordistunud ning kuigi see ei ole otseselt kodanikuiihiskonna arengu mdddupuu, saab
siiski eeldada, et koos organisatsioonide arvu kasvuga on lisandunud ka aktiivseid
kodanikuiihiskonna edendajaid.” (Ibid, 85)

Vabatahtliku tegevuse toetamiseks ja edendamiseks on vajalik erinevate osapoolte
panus, kaasatud peavad olema nii riik, kohalik omavalitsus, tihendused kui ka tooandjad.
Uheks oluliseks eelduseks vastavate tegevuste kavandamisel on adekvaatne ja ammendav
teave vabatahtliku tegevuse kohta Eestis, mis hetkel puudub. Samuti valitseb Eestis segadus
erinevate terminite (vabatahtlik t66, vabatahtlik tegevus, vabatahtlik teenistus, vabatahtlik,
vabatahtlik to6taja) kasutamisel nii digusaktides kui andmete kogumisel, mille {ihtlustamisele
antud uuring kaasa aitab.(Vabatahtlikus...2008)

Kokkuvottes tuleb vilja, et igasuguse vabatahtlikkuse voi organisatsiooni uurimine ja
modtmine on ddrmiselt vajalik kogu vabatahtlikule valdkonnale. Kuskilt peab alustama ja
alustades kasvoi viikese organisatsiooni uurimisest, on see samm ldhemale suurema iilevaate
saamiseks kogu valdkonnas. On vajalik teada, millised on probleemid valdkonnas, kuidas
neid lahendada, mida muuta, kas riik saab omalt poolt veel midagi teha? Need on olulised

kiisimused, millele tuleks kogu valdkonnas vastuseid saada. Kédesolev t00 tugineb juhtimise
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aspektist seonduvaga vabatahtlikus organisatsioonis, mille tottu autor toob vélja LDIW olevad

juhtimistegevused ja selle voimalused tdiustamiseks.

2.4. Juhtimise teoreetilised lihtekohad

Kéesolevas to0s on eesméirgiks vilja selgitada juhtimisetegevus konkreetses
vabatahtlikus  organisatsioonis.  Seetottu  kisitletakse jargnevas peatiikis  pohilisi
juhtimismdisteid ning teoreetilisi ldhtekohti. Kuna vabatahtlikkusest ei ole eriti palju teooriaid
kirjutatud, peame me ammutama infot ja teadmisi dritegevusele suunatud teooriatest. Kuid see
ei tdhenda, et need teooriad ei saaks rakendada vabatahtlike organisatsioonide peal. Pohitded
juhtimises jadvad ikkagi samaks. Kdik teooriad puudutavad inimressursside juhtimist. Palju
on radgitud just vanadest klassikalistest teooriatest ja juhtidest. Tdhelepanu peaks podrama ka
niitidisaegsetele arijuhtidele, kes on nii head liidrid kui ka juhid, kellelt praegustel
organisatsioonidel oleks palju dppida.

Umbritseva keskkonna pidev muutumine ja tehnoloogia arenemine, esitab suure
véljakutse organisatsioonidele, kuidas just muutustes toime tulla ning sammu pidada. On
oluline, kui organisatsioon on loodud, et keegi kokku tulnud inimesi ja organisatsiooni loojaid
ning tegevusi juhiks. ,,Et organisatsioon toimiks efektiivselt, peab keegi organisatsiooni
kuuluvate inimeste tegevust suunama, neid inimesi juhtima.(Alas 2004, 5) Iga organisatsioon
arendab inimest; selles ei ole valikut. Organisatsioon, kas aitab neil kasvada vdi vastupidi.
See, kas vormib neid voi vastupidi (Drucker 1990, 147). Seega organisatsioon, mis toimiks
efektiivselt vajab tShusat juhtkonda, kes oskavad inimesi edukalt juhtida ja selle 1dbi hiid
tulemusi saada. Kéesolevas peatiikis annab autor iilevaate funktsioneeriva organisatsiooni
tdhtsusest ning pohilistest juhtimise aspektidest.

Inimesed on iga organisatsiooni kodige vaartuslikum ressurss ja vara ning seetdttu on
vaga oluline osata neid hésti juhtida. Juhil peab eelkdige olema omadusi, kuidas inimestega
lébi saada ning neid mojutada, et konkreetseid tulemusi saavutada. Olulised on ka aja jooksul
saadud kogemused, mis muudavad juhtimisoskusi paremaks. Seega iiks olulisi omadusi
juhtidel on oskus tootada koos inimestega. Ruth Alas, kes on mitmete juhtimisalaste
publikatsioonide autor, kirjutab oma raamatus ,,Juhtimise Alused®, et “juhtimist on jagatud
kaheks: t606 iilesannetega ja to60 inimestega. Lihtudes sellest, et tehnoloogia ja eriti

infotehnoloogia tormilise arengu tdttu on t66d muutunud viga keeruliseks ja spetsiifiliseks,
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tundub, et juhtidel on iiha raskem koigi alluvate t66d detailselt tundma dppida. Kus peitub siis
lahendus? Lahendus on leitud selles, et juhtidele dpetatakse pohjalikult, kuidas inimestega
timber kéia ja saavutada parimaid tulemusi oma alluvate abil.“ (Alas 2004, 5) Seega on
oluline, et ka juhid saaksid pidevalt koolitusi, neil oleks arenemisruumi pidevalt kasvavas ja
muutuvas organisatsioonis ning keskkonnas.

Mittetulundusiihingu juht peab Oppima, kuidas inimeste tugevusi paigutada. See
valjendub selles, et tuleb seada rangeid ndudmisi ja votta aega ning niha vaeva, et inimeste
etteasteid analiitisida. Pigem on suutlikkus see, mis loeb. Mittetulundusiihingutes on iiks
pohitugevusi, et inimesed ei toota selleks, et elada, vaid todtavad mingi eesmérgi nimel.
Omakorda voib tekitada selline situatsioon organisatsioonile suure vastutuse. Neil tuleb hoida
pShjust, mis ei lubaks todle tulla lihtsalt t66 parast. (Drucker 1990, 149-150)

Efektiivsed mittetulundus organisatsioonid peavad aeg ajalt kiisima endilt: kas
organisatsiooni vabatahtlikud arenevad? Kas nad vajavad suuremat iilevaadet organisatsiooni
missioonist ja paremaid oskusi? Organisatsioonid peavad vOtma oma vabatahtlikke, kui
diinaamilist ja kasvavat joudu, mitte kui staatilist ressurssi. Mitmel viisi edukad
organisatsioonid maailmas vdttavad Oppust, nditeks skaudiorganisatsiooni liikmetelt.
Organisatsioonid moddavad litkmete arengut, mida voib vorrelda skautide arenguga. Naiteks,
tehakse kindlaks, et vabatahtlikel on antud kindel vastutus, et nad saaksid pidevalt areneda,
tegutseda ja et neile antakse autonoomseid késke. Laagrites on skaudid koigepealt
riihmatilemad, seejdrel lahendades to6grupi ilesandeid, palutakse juhtida meeskondi ja
arendada materjale. Jargmisena, liigutakse juhtide positsioonidele kohalikes ja riiklikes
organisatsioonides. Seega on iiks parimaid viise arendada inimesi kasutades neid Opetajatena.
Valides kedagi Opetajaks on see tohus viis tunnustada inimest. On {ilemusi, kes ei taha néha
histi toime tulevaid alluvad, sest seetdttu on rohkem survet iilemustel endil. Vastupidiselt
antud uskumusele on just hdsti toime tulevad alluvad see, mida iiks tShus organisatsioon
peaks tahtma, ja see on koht, kus vabatahtlikul organisatsioonil on edumaa. (Drucker 1990,
151) Mida aktiivsemad ja motiveeritumad on vabatahtlikud, seda kergem on juhil nendega
toime tulla ja koost66 on mérgatavalt kergendatud.

Mida suuremaks organisatsioon muutub, seda rohkem on vaja moodustada meeskondi.
Moodustades edukat meeskonda ei alustata inimestest, vaid alustatakse toOst.
Organisatsioonid peavad endilt kiisima, mida nad iritavad teha? Seejdrel, mis on

organisatsiooni pohitegevused? Suur viga on arvata, et inimesed on kdik iiks meeskond ning
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et nad kiituvad ja on mdddetavad iihtemoodi. Meeskonna eesmérk on tdsta esile iga inimese
tugevusi ning piilida véltida nende ndrkusi. Tuleb keskenduda sooritusele ja isiksuste
tugevustele kombineerituna iihiste joupingutustena. (Drucker 1990, 152-153) Kui odige
sobivus on leitud, siis on erinevaid voimalusi tdsta inimeste efektviisust organisatsioonis.

Tugeva vabatahtliku organisatsiooni pdhiressurss on selle vabatahtlikud, mis tottu

tuleks neid osata hoida ja digesti juhtida. See omakorda on juba kinni juhtkonnas ja padevates
juhtides ning nende juhtimisoskustes. Selleks, et vabatahtlik organisatsioon toimiks peab
organisatsioonil olema operatiivne missiooni véide. See on mittetulundus organisatsiooni juhi
ilesanne poorata missiooni véide spetsiifiliseks , mis samas oleks ka lihtne ja selge. (lbid, 5)
Missiooni viite ehk visiooni ja eesmérgi piistitamise puhul peaks juht motlema globaalselt ja
véljendama eesmarki sedaviisi, et see annaks igale lilkkmele individuaalse motivatsiooni seda
jargida. Eesmérk peab andma tunde, et iga inimese jaoks on see sama oluline, kui
organisatsiooni jaoks. Kui sellist tunnet ei teki, on vaja eesméark timber sdnastada.

Vabatahtlikus organisatsioonis peab olema sarnaselt tavaorganisatsiooniga vélja

tootatud voi1 kujunenud organisatsiooni juhtimise tegevus. Juhtimistegevuse alusel saab
tohusalt vabatahtlikku organisatsiooni juhtida, kui on paigas eesmaérgid, struktuur, standardid
ja kasutusele on voetud tohusad juhtimisstiilid. Antud t66s piilitaksegi jouda selgusele, kas
uuritavas objektis on olemas eespool nimetatud juhtimistsiikkel.

,Juhiks vOib pidada iga inimest, kellel on vihemalt iiks alluv. Juhtimist, kui tegevust

on eri autorid vdga mitmeti defineerinud (Alas 2004, 10):

e Juhtimine on protsess, mis vdoimaldab saavutada organisatsiooni eesméirke oma
ressursside planeerimise, organiseerimise ja kontrollimise kaudu.

e Juhtimine on organisatsiooni ja tema keskkonna tasakaalu séilitamine.

e Juhtimine on vastuolude tuvastamise, loomise ja iiletamise protsess sihtseisundite
saavutamiseks.

e Juhtimine kujutab endast inimeste tegevuse ja kditumise sihipdrast suunamist ning
tihtseks hasti talitlevaks tervikuks sulatamist selleks, et saavutada organisatsiooni
eesmargid ja rahuldada tema liikmete vajadusi.

e Juhtimine on teiste inimeste tegevuse kaudu organisatsiooni méarkide saavutamise
protsess, mis toimub muutuvas keskkonnas. Protsessi keskmes on efektiivsuse ja
sadstlikkuse tasakaal organisatsiooni késutuses olevate piiratud ressursside

kasutamisel.
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Organisatsioonide tdusude ja modnade uurijad ei kahtle selles, et kdrge kvaliteediga
juhtimisvdime on organisatsioonis téhtis vara. Vilets juhtimisvdime mdjutab aspekte nagu
ndrk moraal, t66luus ja likviidsus. Operating Conference Board USAs ehk opereeriv
konverentsi juhatus on vilja andnud 1998 aastal uuringu nimega “The Leadership Gap”
(Juhtimise Puudujidgid), kus jilgiti iile 1000 firma, mis olid ajakirja “Fortune” (Onn)
nimekirjas ja leiti, et ainult 8% arvasid, et juhtimistase on veatu ja peaaegu 50% arvasid, et
see on keskmine voi vilets. Juhid peaksid vélja nditama vairtust ja looma organisatsioonis
jargmisi kditumismudeleid (Mayo 2004, 147-148):

e andma kindla suuna ja eesmérgi, mis voimaldab inimestel endil otsustada;

e garanteerima, et tootajatel on selge vastutus;

e olema organisatsiooni vaartuste esindaja;

e nditama rohutatud ja balansseeritut tdhelepanu vairtust loovale huvigrupile;

e toetama inimeste voimekuse arengut 14bi nduannete ja tdoiilesannete jaotamise;

e looma ja hoidma dppimise ning divisijooni keskset keskkonda;

e tunnustama saavutusi;

e andma inimestele luba olla innovatiivne ja langetada otsuseid,;

e vilja jdtma termini “otsime siiiidlasi”;

e olema pidevalt avatud tagasisidele;

e hoidma inimesi pidevalt asjadega kursis ning kuulama neid.

Vabatahtliku organisatsiooni juhtivad isikud peavad olema viga tugevad lilid oma
organisatsioonis, et meeskonda juhtida ja olla eeskujuks. Tavaliselt kujuneb vélja igal juhil
oma viis, kuidas ta alluvaid voi meeskonnakaaslasi juhib.

Juhtimisstiilid on osa juhtimisest ja tihtipeale on nendest ndha ka vdimalike
probleemide allikad. ,,Juhtimisstiil on juhi kditumisviis kaastdotajate suhtes. Juhtimisstiili all

moistetakse juhi tegutsemislaadi juhi rolli tditmisel ja piistitatud eesmérkide realiseerimisel*

(Tiirk 2005, 396).

Pdhiliselt vaib vilja tuua kolme peamist juhtimisstiili (1bid, 396-397):

e autokraatlik juhtimine
e demokraatlik juhtimine

e passiivne juhtimine
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wAutokraatlik juht piiiab voimu tsentraliseerida, olles harjunud mojutama inimesi
positsiooni, kontrolli, sunni, tasude ja karistuste siisteemi kaudu. Autokraatlik juhtimine
véadrtustab korraldusi, kontrolli ja juhipoolset domineerimist. Demokraatlik juhtimine
vadrtustab koost00 ja juhtimises osalemist, mis vOimaldab teha tasakaalustatud otsuseid.
Demokraatlik juht delegeerib voimu, toetub tootajate padevusele ning tema moju pdhineb
suurel médral tootajate poolsel austusel.Passiivne juhtimine seisneb todtajate kédsitlemises
indiviididena ja nende motiveerimises ldbi vabaduse ning eeldab tddtajate enesekontrolli
olemasolu. Niisugune juht sekkub minimaalselt todtajate tegevusse, on hea kuulaja ja
kattesaadav, kui tootajad vajavad tema abi. Passiivne juhtimine on sageli ka juhtimisalase
ebapéddevuse voi ebakindluse tulemus.* (I1bid, 396-397)

Juhtimisstiilidest on koige tohusam demokraatlik juhtimine. Kirjeldades néiteid
vabatahtlikus organisatsioonis ebapiddevatest juhtimisstiilidest, siis kdige paremini illustreerib
passiivset juhtimist tdnapdeva sotsiaalmeedia teke. Kui puuduvad juhtimisomadused ja
organisatsioonis on ebapddevad juhid ning juhtimisstiilid, siis tihtipeale kasutatakse dra kdige
lihtsamat viisi sotsiaalmeediat Facebook, Twitter. Adrmiselt lihtne on organisatsioonil teha
endale online profiil sotsiaalmeedia portaalis ja rahalist abi kiisida. Leitakse lihtsam viis
organisatsiooni tegevuse kajastamiseks ja ei tegeleta esmatdhtsate asjadega, milleks on
organisatsiooni juhtimine ja vabatahtlike motiveerimine ettevotte siseselt.

Hea juht on see, kes on Oppinud oma kogemustest ja vigadest. Samuti ei taga hea
haridus héid juhtimisoskusi. Teooria ja praktika peavad olema omavahel seotud. Sama kust on
tihel tliopilasel vai isikul, kellel ei ole voimalust iilikooli minna voimalik endale saada head
juhtimiskogemust? , Arikoolid on piihendunud teooriale; #ri koosneb aga tegevusest.
Ullatavalt vaoshoitult on mirkinud Lee Iacoocca, Chrysleri endine peadirektor, et:
“formaalsest Oppeprotsessist on vdimalik ammutada hulgaliselt teadmisi, kuid paljud elus
vajalikud olulised oskused on niisugused, mis tuleb endal vélja arendada.* (Crainer 2000, 8)

,Juhtimisoskust on peetud kaasasiindinud omaduseks. Selle musterndidiseks olid
kangelaslikud ,,Uksiku Ratsaniku“ sarnased tegelased ning seda kujutati miistilise seguna
vaprusest, karismast ja isegi dramatiseerimisoskusest.” (Baird 2010, 14) Seda kodike arvati
minevikus, kuid tdnapdeva muutuvas maalimas on vajalikud juhtimisoskused ka muutumas.
»Jah, juhtimisoskus nduab endiselt vastandlike ndudmiste korral vaprust ja otsustusvoimet.
Naiteks oskus teha kompromisse inimeste, vahendite, raha ja tihtaegade vahel, pohjustades

tihti lithiajalist ebamugavust pikemaajalise kasu nimel, on endiselt efektiivse juhtimise oluline
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osa. Ent organisatsioonide muutuv struktuur, liitude ja ihisettevotete tekkimine ning ka
tooolemuse teisenemine, nduavad praktilisemaid ja mitmekiilgsemaid l&henemisviise. (Baird
2010, 14)

Et juht oleks tdhus siis oma alluvate ,,mdjutamiseks ja motiveerimiseks on vaja

jargmisi oskusi (Ibid, 15):

e suhtlemisoskust, et veenvalt kdnelda ja kirjutada

e oskust inimesi toeliselt kuulata

e konflikti lahendamise oskusi, et maandada pingeid ja vdhendada omavahelisi

hdorumisi

o liabirdadkimisoskust, et eriarvamusel riihmad tihendada

e motiveerimisoskust, et veenda inimesi piitidlema sama eesmaérgi poole.,,

Vabatahtlikus organisatsioonis on eriti oluline, et juhtidel on head mdjutamise
oskused, kuna puuduvad rahalised motivaatorid. Seega juhil peaks olema &irmiselt suur
kogemuste pagas inimestega suhtlemises kui ka nende motiveerimises. Vabatahtlike tootajate
juhil peab olema vdga hea juhtimisoskus, mida on ndha jargnevast tabelist. Tabelis on vilja
toodud erinevused haldamisoskusel ja juhtimisoskusel.

Tabel 1. Erinevused haldamis-ja juhtimisoskuste vahel

Haldamisoskus Juhtimisoskus

planeerimine ja eelarve koostamine sihi seadmine

organiseerimine ja  personali  otsimine | inimeste ithildamine

nagemusega

kontrollimine ja probleemi lahendamine motiveerimine ja innustamine

Allikas: (Baird 2010, 15) pdhjal autori koostatud.

Seega, kuidas saadakse headeks juhtideks, kuidas omandatakse teadmisi, kuidas olla eeskuju
oma alluvatele, kuidas saavutada tShusus, kuidas seda modta? ,,Efektiivsed juhid ei siinni siia
ilma juhtimisoskusega. Nad omandavad kogemusi ja teadmisi, kuulavad ja jilgivad maailma
enda tiimber. Efektiivsed juhid suudavad omandada kindlates olukordades vajalikke

juhtimisoskusi.” (Baird 2010, 18)
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,Juhtimisgurud konelevad meile, et kaasaegses drimaailmas on konkurentsivdoime
latteks dppimine. Juhid peavad pidevalt dOppima uusi oskusi ja votteid, et olla relvastatud oma
firma eest lahingusse astumiseks. Organisatsioonidel tuleb ennast tmber héélestada
Oppivateks organisatsioonideks, kus dppimine on nende osalemises ja sisekultuuris kesksel
kohal. Koik see on kahtlemata teoreetiliselt dige, kuid tegelikkuses on tdelisi Oppivaid
organisatsioone vihe. Reaalne elu niitab, et juhid ei ole Sppimises kuigi tugevad. (Crainer
2000, 7) Naiteks, infotehnoloogia ettevotte ,,Microsoft” on kovasti pingutanud, et sdnastada
juhtide rolli definitsioon. ,,Kdigil, kellele inimesed aru annavad, on ametinimetuses sdna
,juht“,* {itleb inimressursside osakonna asejuhataja Mike Murray. ,,Me eeldame, et nad
saavutavad oma inimestelt rohkem. Oleme leidnud, et Microsofti edukatel juhtidel on kolm
pdhilist tdukejoudu (Dearlove 2000, 73):

e Nad kannavad hoolt, et grupil ja igal selle liikmel oleks selge siht ja eesmargid

ning moddupuud saavutuste modtmiseks.

e Nad peavad planeerimises olema viga tugevad, et selles vahetevahel tiiiitus

protsessis vilja arvutada detailid, kuidas asi ellu viia.

e Nad annavad pidevat tagasisidet.*

Ruth Oltjer erasektori AS Chemi-Pharm juht rddgib oma raamatus ,Juhtida avalikus
vOi erasektoris?®, et ,juht peab tegelema juhtimisega. Oluline on strateegia ja eesmérkide
selgus. Peab tipselt teadma oma eesmirke ning seda, kuidas neid saavutada. Juht peab suutma
néha 10ppeesmairki ja ka tdhtaega selle elluviimiseks. Samuti tuleb olla ddrmiselt jarjekindel
eesmarkide tdideviimisel.“ (Alas ja Oltjer 2006, 30) Ta arvab ka, et ideaalne juht on
»tootajatele ja ettevottele piihendunud liider, kes piistitab reaalse eesmairgi, loob tugeva
meeskonna, loob neile vdimalused ja tingimused teha hédsti t66d, samas suudab tulemust
kontrollida ja suunata vastavalt eesmérgile. Inimeste juhtimine tihendab nende maksimaalset
toole rakendamist. Juhil tuleb vastutada koosto6 korraldamise eest organisatsioonis.” (Ibid,
31-32)

Juht peab olema viga suurte voimete ja oskustega isiksus. Juhiks ei sobi kiill igatiks,
kuid aja jooksul on vdimalik siiski juhtimisoskust omandada, 1dbi teooria ja praktika. Jargnev
joonis illustreerib, kuidas on voimalik omandada juhtimisoskusi. Selle eelduseks on teooria

tundmine kui ka praktilised kogemused.
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Teooria »Juhtimisoskuse omandamine‘ Praktika

1 definitsioonid 1 siistemaatiline teooria ja 1 juhtumite analiiiis,
2 olulised faktid praktikate iihendamine arutelud

3 mudelid 2 juhtide kui rollidemudelite 2 rollimangud

4 tehnikad jalgimine 3 praktiline t66

5 juhtnoorid ettevottes

Joonis 3. Juhtimisoskuste omandamine.
Allikas. (Alas, 2004) pdhjal autori koostatud.

Juhtimine on keeruline protsess. See soltub meist limbritsevast ja mojutab juhtimise
tegevust. ,,Kui hakkame lahkama iiht kindlat juhtimisperioodi, peame pddrama tdhelepanu
sellele, mis liiki eesmérki piiiitakse saavutada, milline on tegevusharu omapéra ja olukord,
valitsev sotsiaalmajanduslik ja poliitiline keskkond, rahvuslik kultuur, milles organisatsioon
tegutseb, ja organisatsiooni kultuur, mis médrab dra organisatsiooni sisekliima. Isegi sellist
isiklikku asja nagu juhi juhtimisstiil mojutab laiem keskkond. See kujuneb isiksuse,
elustaadiumi, rahvusliku kultuuri ja organisatsiooni kultuuri koosmdjul.“ (Kets de Vries 2002,
180) Juhtimisoskust saab Oppida ja omandada, kui selle eelduseks on siiski inimese enda
teatud iseloomujooned ja voimed. Mitte igaiiks ei saa olla juht. Tdhtsateks juhi omadusteks
peetakse  suhtlemisoskust  teiste  inimestega, kuulamisoskust, ldbirdakimisoskusi,
motiveerimisoskust, ajajuhtimine. Need on ainult mdned tdhtsamatest oskustest tdhusa
juhtimise juures. Head juht peab mdneti olema kui psiihholoog. Ta peab hédsti tundma
inimloomust. Eriti oluline on see vabatahtlikus organisatsioonis, kuna t66d tehakse vabast
tahtest. Organisatsiooni on tulnud kokku erinevad inimesed, olenemata taustast ning
kogemusest. Seega vabatahtlikus organisatsioonis on vastutav isik &ddrmiselt tdhtsal
pjedestaalil just nimelt oma oskuste pérast.

Jargnevas sektsioonis on antud lithi {ilevaade pohilistest juhtimisteooriatest, mis on

olulised arusaamisel juhtimisest ja selle komponentidest. Juhtimisteooriad aitavad aru saada ja
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lahti mdtestada, millistest aspektidest on eelnevalt teoreetikud ridkinud ning kuidas aja
jooksul on teooriad ka muutunud. Antud olukord niitab jdllegi, et tinapéev ja infotehnoloogia
muutub, mis oma korda muudab inimesi ja organisatsiooni protsesse. Naiteks, tehakse palju
koosolekuid interneti teel. Inimesi vajatakse vihem teatud ametikohtadele, kuna ei ole enam
vajadust fiiiisilisele kohalolekule todtaja poolt, kuna arvuti teeb t00 inimese eest.
Vabatahtlikus organisatsioonis on see kiill natuke teisiti, kuna finantsilisi ressursse ei ole nii
palju, kui iihes tava organisatsioonis. Selle vdrra ongi olulisem, et juhtimine vabatahtlikus
organisatsioonis on libimdeldud ja tohus.

On olemas mitmeid erineva ldhenemisviisiga juhtimisteooriaid. Juhtimisteooriate
ajalooline areng ldheb tagasi aastasse 1890, kus said alguse klassikalised teooriad. Alates
eelmise sajandi algusest on kdigus juba niitidisaegsemad teooriad. Jirgmised markimisvéarsed
teoreetikud tulid vilja juhtimisteooriatega:

Frederic Taylor ,,vdidab, et tooiilesannete teaduslik juhtimine suurendab ettevottes tShusust,
standardsust ja distsipliini (Brooks 2008, 144). “Ta rohutas ratsionaalsuse vajalikkust,
mistottu ta rakendas tShusaima todkorralduse leidmiseks juhtimisel teaduslikke pohimotteid.
Taylori viitel saab tookorraldus olla {ihtsustatud, standardiseeritud ja distsiplineeritud ténu
tooprotsessi teaduslikule juhtimisele. Sellise analiilisi 1dbiviimine on Taylori jérgi juhtkonna
pohiline ilesanne. (Brooks 2008, 168)

Max Weber, saksa filosoof, majandusteadlane ja juhtimisteoreetik vdidab, et biiroolaatlik
késitlusviis, mille kaks kdige tdhtsamat toetuspunkti on v3im ja ratsionaliseerimine. Ta arvab,
et biirokraatia on tegutsemisvdoimeline ja tdhus organisatsioonivorm, mis kindlustab legaalset
voimu. (Siimon 2004, 23)

Henry Fayol ,kill ei loonud juhtimiskontseptsiooni, kuid eristas esimesena juhtimise
muudest organisatsiooni funktsioonidest, pannes iildjoontes kirja pdhilised tddiilesanded,
mida juht tema arvates peaks tditma. Tema késitlus on normatiivne ja ettekirjutuslik,
kirjeldades kuidas juht peaks toimima, et t66 oleks tohusam.* (Brooks 2008, 169-168)

Elton Mayo tuli vélja teooriaga, et to0tajate toGsooritus on osaliselt sdltuv sotsiaalsetest
teemadest, eriti kuidas to6rahulolu viljendub rohkem tunnustamises ja kuuluvustundes kui
rahalises vaértuses. POhiline implikatsioon juhtimisteooriates on, et puudub pddratud
tdhelepanu inimeste vahelistele suhetele ja et juhid peaksid arendama viise, kuidas rakendada

informaalsele organisatsioonile sellele vastu té6tamata. (Mcauley et al 2007, 180)
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Henry Mintzberg sai tuntuks oma uurimustdoga, kus ta intensiivselt ja aktiivselt jélgis iihe
nddala véltel viite juhti. Sellest sai tema iilikooli uurimust6d, mis hiljem sai edukaks
raamatuks. Oma raamatus ,, Mintzberg on Management* (,,Mintzberg juhtimisest®), raagib
Mintzberg, et juhtide tdhusus on maérkimisvddrselt mojutatav nende endi t60 iilevaatest.
Nende sooritus soltub, kui histi nad saavad aru ja reageerivad toosurvele ja dilemmadele. Ta
toob vilja kolm pohilist probleemset teemat (Mintzberg 1989, 22-23):

e Juhil on viljakutse leida siistemaatilisi viise tema enda teadmistele ehk
delegeerimise dilemma.

e Juhi t66]l on vdimalikud ohud need, et nad reageerivad igale probleemile
samamoodi ehk vordselt. Seetdttu on tihtis, et igat probleemi voetakse erinevalt ja
palutakse kdorvalist abi kui vaja.

e Ajajuhtimine.

Selles peatiikis késitleti liihidalt pohilisi juhtimisteooriaid, millest 1dhtudes saadakse
teada, et teooriad on aja véltel muutunud. Teooriatest selgub, et juhi tdhelepanu peab olema
pidevalt fookuses ning juhi eesmérgid selged ning reaalsed. Kui juht ise on ebapidev siis ei
saagi organisatsiooni litkmed olla piddevad. Aja viltel on teooriad muutunud ja tdnapdeval on
need muutunud rohkem inimese kesksemaks. Kui eelmise sajandi alguses vélja tulnud
teooriad keskenduvad rangetele t60 standarditele, distsipliinidele ning biirokraatiatele, siis
niitidsel ajal on erinevad teoreetikud vélja uurinud, et inimressurss on kdige alus efektiivsete
tulemuste saavutamiseks. Tootajate tunnustamine, selgete juhiste andmine, toimiv
meeskonnatdd - need kdik on tohusa juhtimise eeldused. Hilisemad teooriad hakkavad aga
jéllegi ldhemale joudma olukorralisele teooriale. Joutakse selleni, et igat probleemi peaks
kiasitlema eraldi ning vajadusel organisatsiooni vélist abi kiisima. Juhtimine peab olema kdige

esmatihtsam tegevus organisatsioonis.
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2.5. Oppiva organisatsiooni olulisus

Oppiv organisatsioon on iiks osa organisatsioonist. Selle pdhjal saab tuua parallecle
vabatahtliku organisatsiooniga, mille tottu vOib nimetada vabatahtlikku organisatsiooni ka
dppivaks organisatsiooniks. ,,Oppiva organisatsiooni mdiste pdhineb #riala akadeemikute
Chris Argyris’e (Harvard Business School) ja Peter Senge (Massachusetts Institute of
Technology’s Sloan School of Business) toodel. ,,Lihtsaimas mottes on dppiv organisatsioon
grupp inimesi, kes pidevalt suurendavad oma vdimet oma tulevikku luua,* selgitab Senge, kes
t0i Oppiva organisatsiooni mdiste laia publiku teadvusesse.” (Dearlove 2000, 83-84)
Vabatahtlikus organisatsioonis on koondunud samuti grupp inimesi, kelle eesmérk on vabast
tahtest tootada parema tuleviku nimel, aidates lahendada niiteks keskkonna probleeme. Labi
Oppimise inimesed arenevad - seega areneb ja dpib kogu organisatsioon.* (Ibid, 83-84)

Senge kinnitab, et dppival organisatsioonil on viis komponenti (Ibid, 83-84):

e Siisteemne motlemine - Senge vditleb siisteemse motlemise eest, mis tdendab, et

asjad on vastastikku seotud.

o Isiklik meisterlikkus - Senge rajab selle motte hésti tuntud padevusele ja oskustele,
mis on ithendatud juhtimisega, kuid siia kuulub ka vaimne areng-iseenda avamine
pidevalt siigavamaks muutuvale reaalsusele- ja oma elu elamine loominguliselt,
mitte reaktiivsest seisukohast. See Oppeaines sisaldab kahte aluspdhjaks olevat
tegevust: pidevalt dppida, kuidas ndha iiha selgemini kdesolevat reaalsust, ning
otsida seda 10het visiooni ja reaalsuse vahel, mis tekitab loomingulist pinget ja
millest tuleneb dppimine.

e Mottelised mudelid-need tegelevad pohiliselt organisatsiooni edasiviimisega ja
fundamentaalsete véirtuste ning printsiipidega. Senge kehutab juhte korvad ja
silma lahti hoidma, méirkamaks mottemudelite joudu organisatsioonilisel tasandil
ja nende mudelite loomusesse stiiivimise tahtsust mitte-kaitseolukorras.

e Uhine visioon- siin rdhutab Senge iihisloomingu tihtsust ja viidab, et iihist

ndgemust saab rajada vaid isiklikele visioonidele. Ta kinnitab, et iihine visioon on
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olemas siis, kui meeskonna liikmed ei nde enam iilesannet, mis sellest visioonist
jargneb, kui midagi neist eraldi olevat.

e Meeskondlik dppimine- meeskonnadppe aine sisaldab kahte tegevust: dialoogi ja
diskussiooni. Esimest iseloomustab selle uurimuslik loomus, teist vastupidine,
teemaderingi ahendamise protsess, et jouda parima alternatiivini teha tulevate
otsuste vastuvotmiseks. Molemad on iiksteist tdiendavad, kuid nende
kombineerimise kasulikkus ilmneb alles siis, kui oleme nad kodigepealt lahutanud.
Paljudel meeskondadel puudub vdime nende kahe vahel vahet teha ja nende vahel
teadlikult liikuda.

Traditsioonilisele organisatsioonile, millest on saanud dppiv organisatsioon, esitatakse
tohutuid viljakutseid. Oppivas organisatsioonis on juhid pigem uurijad ja kujundajad, kui
kontrollijad ja iilevaatajad. Senge védidab, et juhid peaksid to6tajaid innustama, et nad oleksid
avatud uutele ideedele, suhtleksid liksteisega avameelselt, mdistaksid pdhjalikult, kuidas
tegutsevad nende firmad, moodustama kollektiivse visiooni ja to6tama koik koos, et oma
eesmarki saavutada. (Dearlove 2000, 83-84)

Oppiva organisatsiooni kontseptsiooni aluseks on idee organisatsioon diinaamilisest
siisteemist, mis soodustab pidevat Oppimist mitmesuguste survetegurite modjul ja 1dbi
individuaalse dppimise oma tddtajate seas, muudab organisatsioon end dppeiiksuseks. Oppiv
organisatsioon on seega erinev organisatsioonilisest dppimisest. Organisatsioonilise Oppimise
kirjandus on keskendunud organisatsioonile kui iiksus Oppimisest. Pohipunkt Oppivast
organisatsioonist on traditsiooniliselt olnud tulemused pigem kui mehhanismid ja protsessid
Oppimisest keskendudes normatiivsetele muutuste eeldustele ja organisatsioonide taastamine
Oppiv organisatsioon vdimaldab sellist dpet oma liikmetele, mis omakorda positiviiselt
vadrtustab tulemusi, nagu innovatsioon, efektiivsusega ja konkurentsieelis. (Handbook...2013,
182).

Vabatahtlikus organisatsioonis on dirmiselt oluline juhtidel saavutada vabatahtlike
tootajate seas selge arusaam organisatsiooni eesmarkidest ning visoonist- kuhu tahetakse vilja
jouda ja mida saavutada. Juhid peavad oskama luua tohusat ning funktsioneerivat meeskonda,
mis toimiks kdikide organisatsiooni protsesside véltel. Vabatahtlikud peaksid saama piisavalt
palju kohustusi ja otsustusvdimet oma {ilesannetes, et organisatsiooni saaks toimida, kui tihtne
meeskond, iihiste eesmirkide nimel. Vabatahtliku organisatsiooni voibki juba nimetada

Oppivaks organisatsiooniks.
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2.6. Situatsioonilise eestvedamise seisukohad

Kéesolevas to0s tugineb autor olukorralisele juhtimisteooriale. Eelnevad peatiikid on
andnud tilevaate pohilistest juhtimise alastest terminitest, oskustest ning stiilidest, milline
peaks juht olema oma organisatsioonis meeskonnaga koos téotades. Selles peatiikis antakse
iilevaade situatsioonilise eestvedamise pohilistest seisukohtadest, keskendudes Fiedleri
situatsiooni teooriale, mis on iiks peamisi antud valdkonnas.

Rohkem kui 50 aastat on organisatsiooni ja juhtimise teooriat mdjutanud situatsiooni
teooria ja selle idee organisatsiooni sobivusest. Woodward, Burns ja Stalker, ja Lawrence ja
Lorsch, olid esimesed kes arendasid kontsepti, mis vdidab, et ei ole olemas ainult iihte parimat
viisi juhtimises ja organiseerimises. Need autorid integreerisid olukorralisi aspekte oma t60s,
et vastupidist tdestada eelmistele universaalsete teooriate autoritele nagu niiteks Taylor ja
Weber. Situatsiooni teooriate uurimises on fookuses olnud pohiliselt organisatsiooniline
struktuur  (Donaldson, 2001)- osale mis on viidanud struktuurilisele situatsiooni teooriale
(Pennings, Pfeffer). Teised autorid on keskendunud teistele tdiendavatele teemadele - naiteks
Fiedler keskendub juhtimisele, Delery ja Doty personalijuhtimisele ja Fredrickson
strateegiliste otsuste protsessidele. (Hanisch ja Wald 2012, 4)

Olukorraline teooria vodeti kasutusele teoreetikute Lawrence ja Lorschi poolt,
nditamaks, et puudub parim viis organisatsiooni teooria kohta, mida voib rakendada koikides
organisatsioonides. Olukorraline teooria on saanud palju tdhelepanu akadeemilistes
ringkondades ja isna kiirelt ka juhtimisfilosoofia valdkonna poolt omaks voetud.
Olukorraline teooria vididab, et parim juhtimisalane ldhenemine organisatsioonis soltub
ilesannetest, t00 iseloomust, ja sellega seotud inimestest. (Jablin 1975, 2) Olukorraline
teooria on vilja kasvanud nii 6elda tegelikkust elust organisatsioonis, kuna palju juhtimises ja
organisatsiooni toimimises on just situatsiooniline. Selle teooria loojad piitiavad vélja tuua
iihtset teooriat teiste ebapéddevate juhtimisteooriate seast. Teoreetikud iiritavad korduvalt
paljastada piiranguid eelnevatest universaalsetest pohimdtetest. Juhtimisstiilide tohusus on
ndidanud soltuvust teatud muutujate suhtes juhtimise olukordades. Organisatsiooni struktuuri

valdkonnas on teadlased avastanud, et juhtimismuster peab sobima keskkonda, et
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maksimeerida sooritust. (Longenecker ja Pringle 1978, 680) Mitmed uuringud ja teadlased on
joudnud huvitavale jéreldusele, et "juhid peavad kavandama ja arendama organisatsioone nii,
et organisatsiooni iseloom kattub tehtud tilesannete natuuriga. Soovitatavalt peaks juht endalt
kiisima, "Milline organisatsiooniline ldhenemine on kdige sobivam antud iilesannete ja
inimeste kaasamisel? " (Jablin 1975, 2) Organisatsiooni meeskonna sooritus on kaasnev
soltuvalt eestvedamisstiilide ja juhile soodsate olukordade interaktsioonist (Pires da Cruz ja
Santos Nunes 2011, 7).

Vaja on uut teoreetilist raamistikku juhtimisele mitte lihtsalt teist 1dhenemist, vaid
sellist mis saavutaks jargmised eesmargid (Luthans ja Stewart 1977, 182):
1. Integreerida ja siinteesida erinevaid protsesse.
2. Funktsionaalselt siisteemide perspektiive lisada organisatsioonidesse ja juhtimisse,
eriti arendamises ja defineerides kindlaid funktsionaalsed seoseid olukorraliste
tegurite vahel, juhtimise mdistete ja rakenduste ja organisatsiooni soorituses.
3. Anda pragmaatilisi aluseid analiilisimiseks ja tdlgendamiseks kehtivate juhtimise
teadmiste ja empiiriliste teadusuuringute poolt.
4. Luua raamistik siistemaatiliseks ja koordineeritud suunaks uutele teadustdodele, mis
hdlmavad keerulisi funktsionaalseid seoseid juhtkonna ja olukorraliste muutujate
vahel.
5. Luua mehhanism, mis tdhusalt tolgiks teoreetilisi ehitusi ja empiiriliste uuringute
tulemusi, juhtimaks infot ja meetodeid, mis on asjakohased ja kasulikud kasutajale.
Probleeme, mis kerkivad esile olukorralises teoorias otsuse tegemisel on erinevad,
kuid on kaks pohimottelist kiisimust, mis peaks puudutama juhti nende otsuste tegemisel
(Jablin 1975, 3):
(1) Kuidas moota oskusi potentsiaalsete ja praeguste toOtajate seas, miS Sobituksid
organisatsioonilisse keskkonda?
(2) Mida saab organisatsiooni juht teha tdna, et valmistuda vdimaliku olukorralise teooria
rakendamiseks organisatsioonis?

Lorsch arvas, et "vddrtused ja ootused tuleb viia vastavusse juhi poolt seatud
eesmérkidele, omavaheline suhtlus peab olema tugev, ja juht peab koostama tohusalt voimu
positsiooni funktsioonina (direktiivi ldhenemisviis) ning mdju kaudu tajuma pidevus ja

karisma (osalusdemokraatia lahenemisviisi). Sobivaim lahenemisviis soltub neli tingimuslikul
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tegurid: 1) juhi mdju véimu ning tema valitud eesmaérke, 2) jargija ootused, 3) organisatsiooni
keerukus, ja 4) kindlus voi ebakindlus tilesanne. (Lorsch, 2010)

Juhtimise situatsiooni teooriad analiilisivad, kuidas olukorralised tegurid muudavad
kditumise tohusust ja konkreetse liidri juhtimisstiili. Oletus on see, et liidrite omadusi ja
kéditumist ning stiili ei kujundada juhti automaatselt. Oluline on, kas juhil on asjakohane
eestvedamise stiil vastavas olukorras. (Pires da Cruz ja Santos Nunes 2011, 8)

Fiedler’i olukorraline mudel

Fred Fiedler, oli iiks pohilisi olukorralise teooria aluse panijaid 1960ndatel. Fiedler on
teadlane, kes uuris juhtide iseloomu ja omadusi. Ta viitis, et juhid on kas iilesannete kesksed
vOi suhete kesksed. Tema teooria on iiks levinumaid teiste olukorraliste teooriate hulgas.
Fiedler védidab, et juhile on tihtipeale moned olukorrad paremad kui teised, mille tdttu peaks
juht erinevates olukordades erinevalt kdituma. Tépsemalt selgitades vdidab tema teooria, et
juhtide stiilid jagunevad kaheks, iilesannetele ja inimsuhetele suunatud. Neid omakorda
mdjutavad situatsioonilised tegurid nagu juhi-liikme suhe, iilesande struktuur ning juhivoim.
Mida suurem on juhi ja litkkme vaheline usaldus ja austus seda kdrgem on juhi moju. Mida
struktureeritumad on iilesanded, seda suurem on taas juhi moju. Ning mida suurem on voim
seda suurem on jillegi moju. Ta tuli vélja mudeliga, kuidas modta millist juhtimisstiili
kasutada tuginedes juhi-liikme suhtele, iilesande struktuurile ja voimu positsioonile. Tehes
seeldbi kindlaks, kas juht on inimsuhetele vdi iilesannetele orienteeruv oma stiililt teatud
olukordades. See tdhendab, et juht saab rahulolu, kas inimeste vahelistest suhetest voi
iilesannete sooritusest. Sellest 1dhtuvalt saab vélja tuua kdige soodsama situatsiooni, milleks
ideaalis oleks hea suhe juhi ja liikme vahel, struktureeritud iilesanded ning tugev voim. Kdigi
kolme situatsiooni faktori ajendil saab kindlaks teha erinevaid ,,soodsaid“ situatsioone
organisatsioonis. Nende kolme situatsioonilise faktori ajendil on vdimalik tuvasta kaheksa
erinevat situatsiooni voi juhtimisstiili. Tabelis kaks illustreerib neid variante. (Pires da Cruz ja
Santos Nunes 2011, 14)
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Tabel 2. Situatsioonid, mis on moodustunud kolmest juhi kontrolli ja mdju faktorist.

Table 1: Situations Derived from the Three Factors
of the Leader’'s Control and Influence

Situation Leader/Member T:::.elk atsi;:lsclziupr . P:jti:g:t;’f
1 Good Structured Strong
2 Good Structured Weak
3 Good Unstructured Strong
4 Good Unstructured Weak
S Weak Structured Strong
6 Weak Structured Weak
7 Weak Unstructured Strong
8 Weak Unstructured Weak

Source: Adapted from Mitchell et al. (1970, p. 254)
Allikas: (Pires da Cruz ja Santos Nunes 2011, 14)

Nendest kaheksast situatsioonist tulenevalt saab neid situatsioonilisi muutujaid
lahterdada juhile ,,vdiga soodne®, ,,soodne“ ja ,,ebasoodne“. Need situatsioonid erinevad
soltuvalt juhi kontrolli ja mojuvdimu tasemest litkkme suhtes. Juhil on maksimum mojuvoim
situatsioonis number {iks eelnevas tabelis, vastupidiselt situatsioonile number kaheksa. Need
kaheksa erinevat varianti klassifitseerivad iilesannetele voi suhetele suunatud juhtimisstiili.
Ulesannetele suunatud situatsioonid on 1, 2, 3, 7 ja 8 ning situatsioonides 4, 5 ja 6, on juht
suhetele orienteerunud. (Pires da Cruz ja Santos Nunes 2011)

Fiedler uskus, et juhtimisstiilid on fikseeritud, ja seda saab modta tema vilja tootatud
Viahim Eelistatud Tookaaslase Skaalal (Least-Preferred Coworker Scale-LPC). Juht peab
motlema kaastdotajatele, kellega ta on kdige vihem koos tootamist nautinud. Seejérel médrata
skaalal, mida ta tunneb selle isiku kohta iga tegur puhul ning mérkida oma hinnang. Kui LPC
tildskoor on suur, on inimene tdendoliselt suhetele orienteeritud juht. Kui LPC tildskoor on
viike, on juht tdendoliselt {lilesannetele orienteeritud juht. (Pires da Cruz ja Santos Nunes

2011,12) Ulesannetele orienteeritud juhtidel (madal LPC)on soosivad situatsioonid need, kus
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on viaga madal voi viaga korge kontrolli ja mdjususe tase. Néiteks situatsioonid 1, 2 ja 8.
Suhetele suunatud juhtidel (korge LPC) on parem sooritus, kus on keskmiselt kontrolli ja
mojusust, nditeks situatsioonid 4,5 ja 6. Tuleb vilja, et LPC eristab tGhusaid ja ebatdhusaid
liidreid erinevates situatsioonides. Situatsiooni teooria véidab, et juhid ei ole tdhusad
koikides situatsioonides. Seega juhid peaksid asetama ennast situatsioonidesse, mis
kohanevad nende stiilidega. Naiteks juhid kdrge LPC tulemusega moddukalt soosivatele
situatsioonidesse ning juhid madala LPC tulemusega védga soosivatesse ja viga

ebasoosivatesse situatsioonidesse. Seda kujutab jargnev tabel.

Tabel 3. Fiedler’i juhtide efektiivsuse olukorraline mudel.

Table 2: Fiedler's Contingency Model of Leadership Effectiveness
Diminishing ‘Favorableness’' of Situations
Leader/
2 Members
Situ- Relation- Good Weak
ational ship
Elements F—s
as z ’
Structure High Low High Low
Formal
Authority Strong | Weak | Strong Weak Strong | Weak| Strong | Weak
High Does | Does Does Adjusts | Adjusts Does
Leader |LPC Not Not Not - - Not
Charac- Adjust | Adjust | Adjust Does Does Adjust
teristics - . -
Low Adjusts |Adjusts | Adjusts Not Not - - Adjusts
LPC Adjusts | Adjusts
Source: Adapted from Jago (1982, p. 324)

Allikas: (Pires da Cruz ja Santos Nunes 2011, 15)

Selle mudeli alusel saab kindlaks teha olenevalt situatsioonist ja muutujatest, millist
stiili rakendada konkreetsete eesmérkide puhul. Organisatsiooni ametlikud eesmérgid ei
pruugi olla adekvaatsed, need vdivad isegi olla eksitavad seega efektiivsuse moodte baasil
sellistel eesmérkidel ei ole motet. Operatiivsed eesmérgid ei pruugi olla sisuliselt midagi
enamat kui tegevussuunad, mis on kehtestatud organisatsioonile erinevate joudude mdjul
selle keskkonnas. Mis pigem aga peaksid olema eelistatud 16pp olukorrad, mille poole
organisatsioon piirgib. (Longenecker ja Pringle 1978, 681) Seega on esmatéhtis eesmarkide
reaalne olemasolek, mida organisatsioon peab selgeks tegema oma liikmetele. Kui ei ole

46



voimalik juhistiili antud tabelis paigutada, tuleb tookorraldused kohandada juhi jargi.
Parandades juhtimise sooritust 14bi individuaalsete omaduste muutmiste, on védga raske ja
ebakindel. Seega on kergem muuta situatsiooni kui muuta juhtimisstiili. (Pires da Cruz ja
Santos Nunes 2011, 15-16)

Sarnaselt klassikalistele situatsioonidele nagu Mintzbergi ideed organisatsioonilise
struktuuri kohta voi Fiedleri t60d juhtimise vallas, on uuringuid, mille eesmérgiks on
kohandada juhtimise ideid teatud konkreetsetes kontekstides. Need eeldavad, et tdhusus on
limiteeritult ainult iihele organisatsioonile ja/voi tksikisikule maksimaalne 10ppeesmark.
(Handbook...2013, 289) Kitte on joudnud aeg hakata siisteemsemalt panustama visandatud
situatsiooni mudelile, mis médratleb, millistes olukordades milliseid aspekte voi tiilipi dppiva
organisatsiooni ideedel on oluline, ja millistes olukordades ei ole (Ibid, 9).

Olukorraline teooria viidab, et ei ole olemas iihtegi konkreetset teooriat, votet voi
stiili, mis {itleks kuidas juht peaks kaituma teatud situatsioonides. Situatsioonide alla
moeldakse eelkdige olukordi, kus tuleb vastu votta otsus, tegeleda probleemidega ja
viljakutsetega. Teooria annab aluse, et tulenevalt teatud muutujatest nagu keskkond, ressursid
ja juhtimisoskus, tuleb juhil olenevalt tema juhtimisstiilist erinevates olukordades lahtuda
nende muutujate seisukorrast. Fiedler’i teooria jdrgi on siiski pohirdhk juhil, kes peab
eelnevalt kindlaks tegema oma tdpsed tooiilesanded, tootajate olemused, et rakendada
konkreetset lahendust. Ta jaotab juhid oma stiilidelt suhetele voi iilesannetele orienteeruvaks.
Stiile mdjutavad muutujat nagu juhi-litkme suhe, iilesannete struktuur ja juhi voim. Mida
tugevam suhe, {ilesanne ja voim seda suurem mdju on juhtidel oma meeskonnale. Samamoodi
nagu tavaorganisatsioonis on ka vabatahtlikus organisatsioonis juhtimine kdige tdhtsam osa
organisatsioonis. Fiedleri teooria testimine ja kasutamine LDIW’is annab vdimaluse teada
saada, millist stiili vabatahtliku organisatsiooni eestevedajad kasutavad olukordades ja kas
lahtuvalt tulemustest, annab see informatsioon midagi, mis aitaks tdiendada juhtimistegevust

nign abiks juhendi vélja tootamisel.

47



3. UURINGU METOODIKA

Jargnevas peatiikis selgitab t66 autor ldbiviidud uuringu metoodikat.

3.1. Uurimuse eesmérk ja piistitatud kiisimused

Kéesolevas alapeatiikis antakse tilevaade, millised on uurimiskiisimused ning t66s
kasutatud metoodika. Magistritod eesmirk on vilja selgitada, milline on juhtimistegevus
LDIW organisatsioonis ning, kuidas tdiustada juhtimistegevust. Eesmargist ldhtuvalt leitakse
uurimistoods vastuseid jargnevatele uurimiskiisimustele:

e millised on eesmirgid ja tegevusvaldkonnad organisatsioonis?

e milline on juhtimistegevus organisatsioonis?

o millised on organisatsiooni vajadused?

e milliseid muudatusi tuleb teha tdiustamiseks ldhtuvalt organisatsiooni

juhtimistegevusest?

kuidas parandada organisatsiooni sooritusvoimet?

Autor on uurimisainestiku tarbeks 1abi viinud organisatsiooni juhtivatel ametikohtadel
olevate inimeste seas kahe osalise uuringu. Esimeses osas tuginetakse "Vabatahtliku
Tegevuse Arenduskeskuse" poolt vilja tootatud organisatsiooni auditi kiisimustikule. Teises
uuringu osas Fiedler’i olukorralisele teooriale. Fiedler’i teooria véidab, et juhtide panus
toogrupi sooritusse sdltub koostoimest soosiva juhtimisstiili ja t66 olukorra vahel. Teooria
toob vilja, et juhid on, iilesannetele vOi suhetele orienteeritud oma eestvedamisstiilide puhul,
mida rakendatakse soltuvalt olukordadest. (Kanuk 1976) Eestvedamisstiili madramiseks on
Fiedler vélja tootatud skeemi, millest jargnevas peatiikis on ldhemalt kirjutatud ja mida autor

kasutab teises uuringu osas organisatsiooni eestvedajate hulgas.
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Saadud tulemused on vajalikud kodanikuiihendustele, konkreetsele organisatsioonile,
vabatahtlike kaasavatele organisatsioonidele samuti vabatahtlikele endile. Teades antud
organisatsiooni hetkeolukorda, saame me sellele rohkem tdhelepanu poodrata, efektiivsemalt
vabatahtlikke juhtida, kaasata, motiveerida. Kokkuvotvalt luua kogu kodanikuiihiskonnale
seetOttu suuremat vairtust. Samuti annab antud t66 tulemus edendada enam vabatahtlikku

tegevust.

3.2.  Valimi kirjeldus ning metoodika

Kédesoleva uurimustdd valimiks on valitud LDIW vabatahtliku organisatsiooni
aktiivsed ning vastutavad vabatahtlikest eestvedajad. Autor viis lébi intervjuud viie juhtiva
vabatahtliku seas. Vastajateks olid regionaalsete koordinaatorite juht, suhtekorralduste ja
kommunikatsioon meeskonna juht, turunduse osakond, riigi koordinaator, uudiskirja
meeskonnajuht.Vastajad jdid vanusevahemikku 26-41 aastat ning kdik olid kdrgharidusega
naised. Kiisimustik jagunes vabatahtlike kaasamise, hoidmise ning tunnustamise
valdkondadeks. (Vt. Lisa 2) Uuring saadeti vélja 7.-14.mai 2014.

Intervjuude labiviimise eesmargiks oli uurida organisatsiooni juhtimistegevust, selle
eesmirke ning voimalikke kitsaskohti. Intervjuu kiisimused olid kdigile tihesugused, kuna
nendest saadud informatsioon on koige adekvaatsem kirjeldamaks hetkeolukorda ning
juhtimistegevust organisatsioonis.

Kvalitatiivne uuring valiti selletottu, et see hdlmab endas vaértuslike hinnanguid, mis
on saadud organisatsioonis tegutsevate inimeste teadmiste 14bi. Kvalitatiivne uurimustoé on
suunatud konkreetsete juhtumite analiiiisimiseks. Juhtumite omapérasustele ldhtudes,
saadakse informatsiooni 1dbi inimeste véljenduste ja tegevuste konkreetses juhtumis. (Flick
2009, 21) Samuti saab kvalitatiivne meetod olla ilma kvantitatiivse meetodita, kuid
vastupidiselt see ei toimiks. See tdhendab, kvantitatiivne meetod peab alati tuginema 16puks
kvalitatiivsele, et seletada tulemusi.(Ibid, 25)

T66 autor analiilisib saadud vastuseid, kus toob védlja seosed organisatsiooni
juhtimisega. Fiedler’i mudeli analiiiisimiseks tehakse vordlused teoreetiliste ldhtekohtade
vahel. Fielder’i teooria valiti seetdttu, et nagu igal teisel organisatsioonil on ka vabatahtlikus
organisatsioonis juhtimisega seotud tegevused. Fiedler’i mudel aitab vilja selgitada millised

on juhid oma stiililt ja millist stiili kasutada teatud olukordades
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4. UURINGU TULEMUSED JA ARUTELU

Kéesolevas peatiikis Vviiakse ldbi tulemuste analiiiis valimist tulenevate vastuste,

hinnangute ning arvamuste pdhjal.

4.1. Uuringu tulemused

Uuringu eesmérgiks on vilja selgitada organisatsiooni juhtimistegevus LDIW
organisatsioonis ning millised on probleemsemad kohad, kus saab juhtimistegevust tdiustada.
Vastuste saamiseks viis autor 14dbi uuringu, kus kasutati mugandatult Vabatahtliku Tegevuse
Arenduskeskuse poolt vilja tootatud organisatsiooni auditi kiisimustikku (vt lisa 2) ning

Fiedler’i olukorralist mudelit.

4.1.1. Organisatsiooni auditi tulemused ja analiiiis

Jargnevas alapeatiikis toob autor vélja uuringu kiisimuste alusel, pdhilisemad

valdkonnad, millest tehakse iildistav analiiiis vastuste pohjal.

Vabatahtlike kaasamine ja virbamine.

Vabatahtlike kaasamine ning virbamine vabatahtlikus organisatsioonis voib olla
keeruline protsess, kuna alati ei leidu inimesi, kes on ndus oma aega voi tahtmist sellise
tegevuse peale kulutada. Kasvavas ja Gppivas organisatsioonis peab olema samuti paika
pandud vérbamisprotsess ja selle sonum ldhtuvalt organisatsiooni eesmarkidest.
Organisatsiooni auditi uuringu tulemustest ldhtuvalt saadi teada, et ,,LDIWis ei ole hetkel

konkreetselt kirja pandud miks soovitakse kaasata vabatahtlike, ent on teada et
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organisatsiooni eesmdrk on siiski selgitatud libi tegevuse kirjelduse, kus kajastub et litkumise
kogu alus on kodanikualgatus ning vabatahtlike abi (Intervjuu 1)“. Vabatahtliku tegevuse
loetelu holmab endas iildjuhul, millega organisatsioon tegeleb ja millised on tegevused.
Hetkel ei ole organisatsioonis vabatahtlike tegevuste loetelu konkreetselt ega tdiclikult Kirja
pandud. ,,Vabatahtlike tegevuste loetelu on osaliselt kirja pandud. Olemas on regionaalsete
koordinaatorite kdsiraamat, kus palju soovitavaid tegevusi kirjeldatud. Kuid kuna valdavalt
soovime vabatahtlikke, kes suudavad ise moelda ja oma tegevusi planeerida ja
eesmdrgistada, siis pigem antakse vabatahtlikele ette iildised eesmdrgid, millele vastavalt
hakkab ta oma tegevust planeerima. “(Intervjuu 2) ,,Organisatsioonis vabatahtlikke juhendav
Jja toetav personal on teadlik vabatahtlike kaasamise pohimotetest, kuid konkreetseid juhiseid
organisatsiooni sees ei ole, pohimotteliselt lihtutakse vabatahtlike juhtimise headest tavast
(Intervjuu 1).“ Vérbamissonum kui selline ei ole vilja todtatud organisatsioonis. Kuid
tildjuhul voib nimetada, et see on organisatsiooni eesmark. Varbamissonumit ,,ei ole kokku
lepitud, kuid pidevalt on kasutatud jérgmisi:

a) liitu maailma iihe kiireimini kasvama kodanikuliikumisega

b) saa uusi kogemusi, kontakte, naudi protsessi

¢) voimaldame loovust, ise protsesse juhtida, endale huvipakkuvaid tegevusi

d)Teeme  Ara Maailmakoristus ~ on  ainus  niivord  rahvusvaheline
organisatsioon/kogukond/litkumine, kus eestlased saavad olla niivord vastutusrikkas rollis
(vordluseks: rahvusvahelised suurkorporatsioonid ei asu tavaliselt peakontoritega Eestis ja
seetottu on otsuste tegemine ja mojutamine oluliselt piiratum).« (Intervjuu 5)

Pikemas perspektiivis on siiski vajalik organisatsioonis paika panna tiielik tegevuste
loetelu ja sellest ldhtuvalt seda ka uutele vabatahtlikele tutvustada. See annab parema iilevaate
ja arusaamise organisatsooni eesmirkidest ja tegevusest tdiesti uuele kaasatud inimesele.
Kindlasti on oluline virbamissdonumi olemasolek organisatsioonis. See on vajalik eelkdige
selleks, et tekib arusaam, keda ja miks, virvatakse. On tegemist kiill vabatahtliku
organisatsiooniga ja vOib tunduda, et ei ole nii oluline virbamissonumit vélja tuua, kuna
tegemist on vabatahtliku t66ga, kuid vastupidiselt peaks seda tegema. Kui on olemas
konkreetne vidrbamissdnum, on vdimalik et huvitundjaid tekib rohkem ning eesmirgid on
arusaadavamad. Vastusest voib aga vélja lugeda, et ei olda teadlikud, kui isegi kuskil on kirja
pandud vérbamissonum siis, kus seda leida vdiks. Sama kehtib ka vabatahtlike tegevuste

loetelu kohta. Kuid {iheks vabatahtlike tegevuse loetelu materjaliks vOib nimetada
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regionaalsete koordinaatorite kiisiraamatut, sellest on eelnevalt tods iilevaade antud. Uldjuhul
on organisatsioonis siiski tegevuste loetelu vélja toodud, kuid pdhiliselt toimkondade kaupa
mitte organisatsiooni tasandil.

Nagu ka tavaorganisatsioonis viarbamise puhul on ka vabatahtlikus organisatsioonis
teatud eeldused vabatahtlike kaasamisel. Need eeldused on enam jaolt minimaalselt, kuna
tegevus on siiski vabatahtlik ja kui inimene nditab huvi vilja vabatahtliku tegevuse suhtes siis
on ta organisatsiooni liikmeks juba pohimdtteliselt vastu vdetud. ,,Uldiselt eeldused
vabatahtlike kaasamisel on vabatahtlike huvi ise areneda, algatusvéoime, initsiatiiv, vihemalt
inglise keele oskus, vastutustunne, véime téotada iseseisvalt ja meeskonnana (Intervjuu 1).,,
Vabatahtlikul peaks olema ,,huvi antud teema vastu, vajalikud oskused toétada ja voime
panustada mingi kokkulepitud koormusega (Intervjuu 3).“ Naiteks ,,regionaalsete
koordinaatorite tiimis on oluline keeleoskus, algatusvoime, soov suhelda, positiivsus.
(Intervjuu 4)*“ Vastused nditasid ka seda, et kuigi sihtgruppe ei ole konkreetselt méaaratletud
on ,erinevate toimkondade (voi tiimide) puhul eeldused erinevad. Kui regionaalsete
koordinaatorite puhul on lihtsustatult éeldes eelduseks tahe ja huvi kultuuri vastu, siis
PR(suhtekorraldus) vabatahtlikelt eeldatakse reaalset to6kogemust ja oskusi. Seetottu ei sobi
reeglina PR vabatahtlikeks esimeste kursuste tudengid. Hddasti on vaja korgema
professionaalsuse  tasemega  vabatahtlikke. “(Intervjuu ~ 5)  Tavaliselt  ldhtutakse
organisatsioonis vabatahtlike leidmisel ,,vastavalt puuduolevale teadmisele, voi teemale kus
oleks vaja abikdsi. Nditeks turunduse valdkond (Intervjuu 3).“ Seega voib elda, et eeldusi el
ole konkreetselt mddratletud, kuna ldhenemine on seni olnud diinaamiline ja olukorrast
ldhtuv.“(Intervjuu 5)

Konkreetset voi ametlikku védrbamiskava organisatsioonis ei ole. Vabatahtlikuks
saamise protseduur ei ole kirjeldatud ja info avalikult kéttesaadavalt tildjuhul puudub.
Vabatahtlikus organisatsioonis tihti peale ldhtutakse just situatsioonidest ning vajadustest.
Seega ka ,,vabatahtlikke virvatakse vastavalt vajadusele. Kasutatakse tutvusvorgustikke,
sotsiaalmeediat ja vabatahtlike viravat (Intervjuu 2). ,.Virbamine kdib isiklike kohtumiste
kaudu reeglina, kus uuele liikkmele selgitatakse organisatsiooni té6ga seonduvat. Uldine
pohimate on, et tehakse koostood ja kaastakse koiki. * (Intervjuu 1) ,, Toimkondade (tiimide)
Jjuhid vdrbavad vabatahtlikke erineval moel ja vastavalt vajadusele (Intervjuu 5).
,, Virvatakse inimesi, kes on ise soovi avaldanud organisatsiooniga liituda. Tiimijuht kohtub

uute litkmetega, tutvustab ja selgitab tegevuse eesmdrke.” (Intervjuu 4)
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Kuna konkreetne virbamiskava organisatsioonis puudub, ei ole ka kokku lepitud
pShipuntke, mille alusel uute vabatahtlike kaasamine kéib. “Tiimide juhid otsustavad need ise.
PR poole pealt kohtun alati koigi uute vabatahtlikega personaalselt (lisaks on jooksvad
koosolekud ja kohtumised) ning siis kiisin alati jargmised kiisimused (Intervjuu 5):

1) Miks tahab liituda? Mis on motivatsioon?
2) Mis on vabatahtliku taust, oskused, huvid?
3) Kust leidis info?

4) Mida ise teha tahaks? Mis valdkonnas areneda? Mis tasandil on ta enda arvates koige
tugevam?

Alati  rohutan vastutust, kokkulepetest kinnipidamist ja pigem vdiksematest asjadest
alustamist. Rohutan, et suhtlemine on vaba, me ei tugine hierarhiale jne.*“(Intervjuu 5)

,, Kaasamise pohimotetest koik vastajad ei ole teadlikud. Arvatakse, et ehk oleks iiks pohimate
mitte liigselt vabatahtlikke dra kasutada ega delegeerida neile koik oma iilesanded*.
(Intervjuu 3)

,, Uue vabatahtliku lilkme kaasamise puhul on organisatsioonis vabatahtlikuga esmase
vestluse pohipunktid tavaliselt Teeme Ara liihiajalugu, riigiga suhtlemise pohipunktid — mida
arvesse votta, mida minimaalselt teha on vaja. Juhul kui uut vabatahtliku, kes on huvi vilja
ndidanud kuid keda pole voimalik koheselt tegevusse rakendada, siis temaga tegeletakse
eraldi. Konkreetset libimoeldud plaani ei ole paika pandud selliste olukordade puhul.
(Intervjuu 1) ,,Organisatsioonis vabatahtlikuga esmase vestluse péhipunktideks on uurida
vdilja vabatahtliku senine t66- ja vabatahtliku tegevuse kogemus, tema pddevus, tema
motivatsioon organisatsiooni astumisel, ettevotte eesmdrkide, missiooni ja vddrtuste tutvustus
ja lopuks vabatahtliku konkreetsed todiilesanded. (Intervjuu 2)* Antakse organisatsioonist
»tilevaade kuidas liikumine sai alguse; organisatsiooni tutvustus, mis tiimid millega
tegelevad, riigiga suhtlemise pohipunktid; kust leida abi ja vastuseid kiisimustele. (Intervjuu
4)«

Kokkuvottes on organisatsioonil teatud, kuid mitte kindel protseduur, kuidas nad
vabatahtlike kaasavad ja vérbavad ning see on loomulik vabatahtliku organisatsiooni puhul.
Ent kui tahetakse kaasata nditeks professionaalsemaid vabatahtlikke, kellel on teatud
kogemused, on vaja siiski sétestada teatud Kirjalik kord, kuidas uue vabatahtliku kaasamisel

toimida, milliseid punkte tuleks tiita ja kirja panna.
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Vabatahtlike hoidmine.Konfliktide ja probleemide lahendamine.

Vabatahtlike hoidmine algab hetkel, kui ta on vastuvéetud organisatsiooni. See
tdhendab, et ta on kohustatud tditma teatud ndudeid selle aja viltel, kui ta oma aega tegevusse
panustab. ,,4lates sellest hetkest, kui vabatahtlik iitleb tegevusele “jah”, on see t06 nagu iga
teinegi ja tal on vastutus oma fiilesannete tditmise eest. Vabatahtliku oigus on esindada
organisatsiooni oma téoloigu ulatuses, votta osa koikidest iiritustest, kasutada
organisatsiooni e-maili, organisatsiooni poolt pakutavaid hiivesid jne. (Intervjuu 2)

Uurides ka ja millised on niiteks organisatsioonis vabatahtliku ja organisatsiooni
oigused, kohustused ja vastutus siis osad vastajad ei osanud sellele vastata. Tuleb vilja, et
puudub ilmselt informatsioon sellisele teemale.

Olenevalt, millisele positsioonile virvatakse uus vabatahtlik, tutvustab iga meeskonna
juht teda teistele litkmetele. Sealt edasi kohtub juba uus liige ise uute inimestega.
,,Organisatsioon pakub vabatahtlikele tegevuse jaoks vajalikku juhendamist ja koolitust kord
kvartalis. Vihemalt kord kuus toimuvad kokkusaamised, kus arutatakse jooksvaid teemasid ja
aeg-ajalt lahatakse konkreetseid teemasid ning vdihemalt kord aastas motivatsiooniiiritus.*
(Intervjuu 1) ,.Samuti kaasatakse vabatahtlikke suurtele ja viikestele, kitsamale ringile
méeldud infokoosolekutel (Intervjuu 3).« ,, Uks-kaks korda kuus toimuvad kokkusaamised, kus
arutatakse aktuaalseid teemasid. Aeg-ajalt toimuvad ka kontorivilised motivatsiooniiiritused
(N: meeskonnatéé koolitus vabas looduses).* (Intervjuu 4)

Kuna organisatsioonis on tegevus vabatahtlik siis on vabatahtlikul alati voimalus oma
iilesandeid muuta vastavalt soovile. ,,Vabatahtlikud saavad vabalt tiimide vahel roteeruda.
Kui iiks tegevus dra tiiitab, saab ta asuda monele muule ametikohale. Koik toimub
omavahelise suhtlemise teel.« (Intervjuu 2)

Samamoodi nagu igal teisel organisatsioonil voib ka vabatahtlikul organisatsioonil ette
tulla probleeme ja konflikte vabatahlikega seoses. ,,Vabatahtlike juhendaja véimalikke
konfliktide ja probleemide puhul kaardistab probleemi olemuse, osaliste mured ja ootused
ning lahendatakse konfliktid osapoolte libirddkimiste teel (Intervjuu 1) ,Konfliktide ja
probleemide lahendamine on véiga olukorraspetsiifiline.(Intervjuu 2)“ , Ei oskagi delda,
kuna pole seda kogenud ent ilmselt on siin peamine roll avatud suhtlusel.(Intervjuu 3)
~Kuulab dra probleemi sisu/ konflikti osapooled ja lahendab ldbirddkimiste teel.(Intervjuu
4)«
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Probleemide tekkel organisatsioon ,ldhtub vabatahtlike tagasisidest, juhtkonna
aruteludest, analiiiisist ja praktilistest vajadusest. Nditeks tootasid varem PR vabatahtlikud
regionaalsel pohimottel (igal oli oma vastutusalas riik, osa mandrist, piirkond vm), kuid kuna
vabatahtlike endi hinnangul see ei toétanud ja kuna tegu oli professionaalidega, kes olid viga
hoivatud, ei saanud nad olla pidevalt infovdiljas ja olemas. Seetottu on PR vabatahtlike
meeskond niiiid diinaamiline, iilesanded ja valdkonnad roteeruvad (va juhul, kui vabatahtlik
on ise avaldanud soovi ~muuks  tookorralduseks). Tootame iilesandepohiselt
enamasti.“(Intervjuu 5)

IImneb, et probleemide ja konfliktide lahendamine on vdga olukorra pdhine. See on
positiivne, sest sellisel juhul saab vabatahtlik oma probleemile personaalse ldhenemise ning
probleem tdendoliselt saab lahendatud.Samuti selgub, et seda valdkonda on kavas ka
taiiendada. “Ettevalmistamisel on sisekommunikatsiooni kiisitlus. Seni on konfliktid ja
probleemid selgunud koosolekutel, kohtumistel, otsesuhtluse vahendusel. Konflikte
lahendatakse personaalsel tasandil soltuvalt situatsioonist. Vajadusel kaasatakse osapooli,
kes sobiksid appi konflikti lahendama. “(Intervjuu 5)

Kokkuvdtvalt saab delda vastuste pdhjal, et iildine suhe liikmete ja juhtkonna vahel on
hea. Pohilised probleemid on vabatahtlike informeeritusega ning eesmaérkide
teadvustamises.Kindlasti peab organisatsioon iile vaatama ja sdtestama paremad ettekirjutused

vabatahtlike kaasamisel ning viarbamisel. See aitab edasist juhtimistegevust tdiustada.
Vabatahtlike areng ja tunnustamine organisatsioonis

Arengu ja tunnustamise all mdeldakse, kas ja kuidas organisatsiooni siseselt
vabatahtlikud arenevad ning kuidas ja kui tihti neid tunnustatakse. See on pohilisi
motivaatoreid, mis vabatahtlikku organisatsiooni juures hoiab. Tulemustest ilmneb, et
»organisatsioonis ei ole siisteemselt konkreetset inimest, kes vabatahtlike tegevust, rahulolu ja
arengut hindaks. Samuti puudub stisteemne arenguvestluste pidamine. Kui neid peetakse siis
vaid individuaalsel tasandil. (Intervjuu 1) Arenguvestlused ,,toimuvad pigem koosolekute,
motivatsioonitirituste, — otsesuhtluse  teel ja el  ldhtu  mingist  kokkulepitud
programmist.(Intervjuu 5)“

Kui tekib wvajadus tegevust, arengut voi rahuolu hinnata, teeb seda {ildjuhul
meeskonnajuht vastavalt vajadusel. Mdones vastuses aga ei oldud kindel, kas on iildse mingi

ametlik siisteem voi kas hinnatakse. Oluline on vabatahtliku “jaoks konstruktiivne kriitika ja
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tagasiside, mistahes vormis (Intervjuu 3).“ Naiteks ,,PR tiimis on ettevalmistamisel
vabatahtlik, kelle iilesanne oleks siis olla no mentori ja igapdevase suhtluse korraldaja, sest
vabatahtlike arvu kasvuga ei suuda mina enam mingil hetkel kogu infot ise hallata. (Intervjuu
B

Vabatahtliku iilesandeid ja tegevust ,,mitmekesistataksegi sellega, et antakse erinevaid
tilesandeid. Koike saab lahendada hea kommunikatsiooni abil vabatahtliku ja valdkonna juhi
vahel.* (Intervjuu 3) ,,Vabatahtlike tegevust mitmekesistatakse ning kavandatakse iimber
vastavalt vajadusele — nii individuaalsetele kui ka organisatsioonilistele vajadustele. Uldiselt
on nditeks regionaalsete koordinaatorite t60 pikaajaline panustamine vastavalt oma
meeskonna tasemele ning vabatahtlik vastutab ise oma panuse kvaliteedi eest, sellest soltub
ka tema iilesannete ampluaa.* (Intervjuu 1) Mdned vastajad ei osanud sellise teema puhul
vastata, sest puudus vajalik informatsioon selleks.

Kui organisatsioonis tekib olukord, kus vabatahtlik on huvi vélja ndidanud tegevuse
vastu aga hetkel ei ole organisatsioonil vdimalik teda niiteks kaasata siis kunagi ei anta edasi
negatiivset vastust.,,Vabatahtlike, keda pole voimalik (koheselt) tegevusse rakendada jddvad
tallele kuniks tekib sobiv t66. Arenguvestlused ei ole siisteemsed, pigem individuaalsed ja
vastavalt vajadustele. Kuna vabatahtlikud tulevad erinevatel motiividel, siis tihtipeale on
motiveerimine ka isiksusepohine. Tunnustamine toimub pidevalt. Tunnustab otsene
meeskonnajuht, kas suuliselt voi kirjalikult, vabatahtlike panust tostetakse esile koikidel
tiritustel, toimuvad tunnustamise tiritused.* (Intervjuu 2)

Motiveerimine vabatahtlikus organisatsioonis on iildiselt iiks tdhtsamaid tegevusi.
Kuigi vabatahtlikul endal on juba motivatsioon iisna korge, kuna ta on andnud oma ndusoleku
vabast tahtest kaasa liilia organisatsiooni tegevuses, on seda siiski koige keerulisem korgena
hoida. Seega on oluline, et motiveerimine ja igasugune tunnustamine toimub pidevalt.
~Motiveerimise ja tunnustamise pohimotted on iildjuhul ldbimoeldud. Motiveerimiseks
toimuvad tihti vabatahtlikele kokkusaamised vabamas ohkkonnas — (filmiohtud nt), kus
muuhulgas saab arutada ka pdevakohaseid kiisimusi, toimuvad motivatsioonilaagrid (2014
kevadel iiks, lisaks tulevad suvepdevad). Koordinaatoritel on véimalus oma tiimidega
kohtuda, kui finantsid seda lubavad. Lisaks panustada aasta/regionaalsete konverentside
korraldamisse ning osaleda neil. Kuid regulaarsed tunnustamised puuduvad
organisatsioonis.” (Intervjuu 1) Motiveerimine ,,on toimunud viga orgaaniliselt, kuid on

minu meelest asi, mis vajab kiill enam kokkuleppimist ja sdtestamist selleks, et ka
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vabatahtlikud oleksid kindlad, mida organisatsioon neile lisaks suurepdrasele seltskonnale ja
kogemusele pakub. Vabatahtlike grupid kohtuvad ja ldvivad mitteformaalselt ka ise.
Regionaalsetel koordinaatoritel on filmiohtud. Hiljuti toimus regionaalsete koordinaatorite ja
PR vabatahtlike iihine motivatsiooni-nddalavahetus. Detsembris toimus iihine joulu-ohtusook.
Augustis toimuvad traditsioonilised suvepdevad. Aeg-ajalt kogunetakse mingite iirituste
raames (keskkonnafilmide programm jne). Tunnustamine ei ole seni olnud formaalne
(aukirjad, medalid), kuid toimub jooksvalt listides, gruppides, koosolekutel jne.“(Intervjuu 5)
Kokkuvdttes oli uuringu tulemus informatiivne ja selgus mitmeid kitsaskohti, mida
saab edaspidises tegevuses tdiustada ning on &irmiselt kasulikud juhendi koostamisel.
Peamisteks kitsaskohtadeks ilmnesid, védrbamis protsess nditeks ja kindlasti uute
professionaalsete vabatahtlike leidmine, kellel on oluliselt suurem teadmistepagas, kui monel
teisel. Seega peab organisatsioon kindlasti 14bi vaatamaoma virbamise protsessi ja seal
taiendusi tegema. Samuti motiveerimisel ning tunnustamisel. Isegi kui vabatahtlik on liitunud
korgem otivatsiooniga, midagi dra teha vabast tahtest kaasa liilia siis on darmiselt oluline, et
see motivatsioon ei langeks ja leiduks pidevalt uusi rakendusi ning tegevusi, kuidas

vabatahtlikut huvitatud hoida pikema aja viltel.

4.1.2. Fiedleri mudeli analiiiis

Uuringu teine osas tugineti Fiedleri mudelile, mille alusel autor mdotis organisatsiooni
liidri positsioonidel olevate vabatahtlike juhtimisstiili vastavalt LPC mudelile. LPC meetmete
eesmark on kindlaks teha ja iseloomustada eestvedamise stiile. See tdhendab kui LPC on
korge, on juht orienteeritud inimeste vahelistele suhetele Ja kui LPC on madal, on juht
lahendusele orienteeritud. (Pires da Cruz ja Santos Nunes 2011, 21) See meede on esindatud
kiisimustiku formaadis, kus vastajatel palutakse kirjeldada kolleegi, keda nad kdige vihema
on eelistanud koos tootades vottes aluseks nimekirja kuusteist bipolaarset omadussona skaalal
1-8, nditeks (ebasobralik - sdbralik, mittekoostéoaldis - {ihistu, introvert - ekstravert). Skaala
raames saadud vastused liidetakse kokku ja arvutatakse keskmised, see esindabki LPC
tulemust. (Ibid, 12) Tabelis saadud tulemusi saab mdota Fiedleri skaalal, kus 73 vai iile on
korge LPC, "64-72" on keskmine LPC "ning 63 v&i vdhem" madal LPC (lbid, 22).
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Keskmisesse skaalasse langevad juhid ei ole rohkem ega vihem orienteeritud {ilesannetele kui

inimsuhetele. Neid voib kutsuda sotsiaalselt soltumatuteks. (Ibid, 13)

Uuringus osalejatel paluti tdita Fiedleri LPC skaalal, kus pidi mdtlema kaastdotajast,

kellega osaleja on kdige vihem koos to6tamist nautinud. Isik ei pruukinud olla praeguses

organisatsioonis, voidi moelda kellegile eelnevatest tookohtadest. Seejarel maaratakse skaalal,

kuidas tuntakse selle isiku kohta iga teguri puhul ning mérgitakse oma hinnang.(Vt. lisa 2)

Tabel 4. LPC mudeli tulemused.

Juht | Positsioon LPC tulemus Juhtimisstiil

A Vastutav meeskonnajuht 72 (Keskmine) Sotsiaalselt soltumatu

B Vastutav meeskonnajuht 57 (Madal) Orienteeritud iilesannetele
C Vastutav meeskonnajuht 64 (Keskmine) Sotsiaalselt soltumatu

D Vastutav meeskonnajuht 65 (Keskmine) Sotsiaalselt soltumatu

E Vastutav meeskonnajuht 29 (Madal) Orienteeritud iilesannetele

Allikas: (Pires da Cruz ja Santos Nunes 2011, 22) alusel autori koostatud
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Tabel 5. LPC analiiiis organisatsiooni LDIW uuringus osalejate tulemuste pohjal.

Soodsad olukorrad LDIW-i juhtide efektiivsusele

Edukad Olukorrad
Juht Juhtimisstiil

Juhi/Liikme Suhe | Ulesande Struktuur | V&im
Hea Madal Nork

- Orienteeritud Inimsuhetele | Nork Korge Tugev
Nork Korge Nork
Hea Kdrge Tugev
Hea Korge Nork

B, E Orienteeritud Ulesannetele

Hea Madal Tugev
Mork Madal Nork

Allikas: Pires da Cruz ja Santos Nunes 2011, 22

Voib jareldada, et saadud tulemuste puhul on ainult iiks vastaja madala LPC
tulemusega, mis nditab et isik on iilesannetele orienteeritud ning temale oleksid soodsamad
situatsioonid 1,2,3 ja 8 tabelis 5. Kuid siin kohal jaab Fiedleri mudel siiski ebamééraseks,
kuna sotsiaalselt soltumatud juhtimisstiilid, ei sobi vilja toodud kategooriatesse, kuna need

isikud on sotsiaalselt sGltumatud.

4.2. Viljatootatud juhend

Uurimist6o tulemustest voib jareldada, et organisatsioon areneb ja kasvab suuremaks.
Inimesed on rohkem teadlikumad LDIW organisatsoonist ja vabatahtlike liitub rohkem
tilemaailmselt. Uuringus 14bi viidud auditi tulemusena, ilmnes probleemseid kohti

organisatsioonis, mis vajavad lahendamist. Probleemsed valdkonnad on seotud pohiliselt
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vabatahtlike virbamisega, arenguga ja hoidmisega. Kuna vabatahtlikud seda ise muuta ei saa
on pdhjus juhtimises. Organisatsiooni juhtimisega seotud inimesed peavad 1abi motlema kogu
organisatsiooni juhtimistegevuse. See tihendab, et paika tuleb panna konkreetset sihid peale
iiletildise maailma puhastuse, kuidas vabatahtlike paremini juhtida. Teha juhised ja plaanid
ning strateegia vabatahtlike juhtimiseks. Uuringu tulemustest vdib jireldada, et puuduvad
juhised ja vilja kirjutatud protseduurid vabatahtlike varbamiseks. Kirjas peab olema
viarbamise tegevuskava, mis tdpsustab keda ja millal vérvata ning lédbi milliste kanalite. Kui
vabatahtlik on juba kaasatud organisatsiooni, tuleb talle selgeks teha eesmérgid ja mida temalt
oodatakse. Kindlasti tuleb vabatahtlikku koolitada, eriti kui puuduvad eelnevad kogemused
meeskonna juhtimises ning koos téotamises. Pohjus, miks LDIW organisatsioonis peab neid
muutusi tegema on see, et organisatsioon areneb ja kasvab. Seetottu peavad ka struktuur ja
juhtimistegevus kasvama ja arenema. Kaasatud on juba sadu inimesi ja kui peakontor asub
Tallinnas, mis juhib kogu maailma, peab olema selle eesmérgid ja tegevuskavad véga hésti
1abi mdeldud.

Antud t66s saadud tulemused Fiedler’i mudeli pdhjal, niitasid, et tildiselt on LDIW-is
hea juhi ja litkkme vaheline suhe. Samuti iilesannete struktuur on iildjuhul olemas ja
formuleeritud. Formaalne v3im on aga see, mis ei ole organisatsioonis konkreetselt
maidratletud. Tegu on vabatahtliku organisatsiooniga ja seetdttu ongi see ebamiirane ning ei
peagi formaalne olema. Fiedler’ mudel kasutamine aitas kaasa juhendi moodustamsiel.

Jargnevalt on viljatootatud juhend, mis aitab tdiustada LDIW juhtimistegevust.

JUHEND LDIW JUHTIMISTEGEVUSE TAIUSTAMISEKS

Kiesolev juhend on LDIW organisatsiooni juhtimisetegevuse tdiustamiseks. Selle
kasutusele vOtmine ning jdrgimine organisatsiooni juhtkonna poolt, muudab paremaks
arusaamise organisatsiooni tegevusest, mis omakorda tdstab juhtimistegevuse kvaliteeti
organisatsioonis. Vabatahtlike on tdhtis organisatsiooni kuulumine ning rahulolu tunne, et nad
saavad tootada parema maailma nimel. Organisatsioon peab iile vaatama jargmised teemad

juhtimistegevuse tdiustamiseks:

1. Vabatahtlike kaasamine organisatsioonis
. Maaérata kindlaks, mida tahetakse et vabatahtlikud teeksid.
. Kui palju vabatahtlike on vaja?
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Millal ja kui kauaks on vabatahtlike vaja?

Milliseid inimesi otsitakse?

Milliseid teadmisi ja oskusi on vaja vabatahtlike rollidesse?

Mida organisatsioon pakub ja miks peaks tulema vabatahtlikuks?
Valikuprotsess

Kuulutused, millised sisult ja kus neid levitada.

Teha intervjuude ldbiviimismanuaal

Oskuste tabel, kus on kirjas milliseid oskusi oodatakse ja seda tdita koos
vabatahtlikuga, et kindlaks teha millisesse rolli on vabatahtlik sobilik.

Rollide kirjeldused (ligikaudne periood, rollikirjeldus, mida oodatakse
vabatahtlikult)

Uute vérvatud vabatahtlike puhul.

Taita vabatahtliku registreerimisleht, kus on kirjas vabatahtliku kohta pdhilised
andmed sealhulgas ka kontaktandmed

Millised digused vabatahtlikul hakkavad olema?

Kellele vabatahtlik hakkab raporteerima?

Mida saab teha, et uued vabatahtlikud tunneksid ennast hésti vastuvoetuna?
Milline tugi on saadaval uutele vabatahtlikele?

Vabatahtliku vastutused ja kohustused.

Kindlaks teha organisatsiooni eesmérgid ja selgitada uutele vabatahtlikele.
Kirjalik kokkulepe. Kiri, mis titleb, mida oodatakse uuelt vabatahtlikult ja mida
pakutakse organisatsiooni poolt.

Vabatahtliku tervitus pakett, mis peaks sisaldama nditeks organisatsiooni
logoga mirkmik, kirjutusvahendid, T-sdrk. Samuti juhendite ja toorollide
manuaal.

Koolitamine ja orientatsioon

Selged ja struktureeritud iilesanded, mida vabatahtlikult oodatakse.

Kui ei ole vdimalik korraliku koolitust teha siis teha lihtne, paaritunnine
sisseelamiskoolitus, mis katab organisatsiooni kohta pohilised faktid ja tooga
seotud tilesanded, kus uus inimene saab tekkinud kiisimuste puhul vastused.
Motiveerimine ja tunnustamine

Regulaarne tagasiside
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. Kiisitlused. Niiteks suuremate otsuste puhul teha kiisitlus, et kdik saaksid oma
panuse anda. See nditab vabatahtlikule, et tema arvamus on tdhtis ja ta on
kaasatud organisatsiooni otsustesse.

. Arvustused ja hindamised vabatahtliku kohta. See on selleks vajalik, et
vabatahtlik saaks aru kuidas tal laheb ja kui hinnatud ta organisatsioonis on.

6. Koosolekud ja kokkusaamised-kui tihti, millal ja kuidas.
7. Probleemidega toimetulek. Vimalikud situatsioonid, kuidas kdituda ilmnenud
probleemide puhul vabatahtlikuga. Iga vabatahtlik ja tema panus on téhtis
organisatsioonile. Tuleb selgitada pdhjusi kui koostod ei ole sujuv voi vabatahtlikult
on plaanis lahkuda. Lahti kirjutatud tabeli ,,Milliseid probleeme organisatsioonil vdib
ette tulla?* leiab lisades.(vt. Lisa 3). Lisas kolm on analiiisitud vdimalikud
situatsioonid, mis voiksid iihes organisatsioonis tekkida ning seejdrel nendele
lahenduste andmine. Ettepanekud on kujul, mis algavad kiisimusega ,,Mis siis kui...*,
millele jargneb vdimalik situatsioon ja seejérel lahendus.

8. Kui vabatahtlik on otsustanud lahkuda, selgitada selle pohjused. Sellisel juhul

voOiks esitada vabatahtlikule ankeedi, kus ta saab viljendada oma pdhjusi lahkumisega

seoses. See informatsioon omakorda annab teada, kas ja kuidas saaks organisatsioon
olukorda paremaks teha.

Pérats juhendi kasutusele vOtmist, on soovitatav peale teatud aja moéddumist, teha

organisatsioonis juhtimisprotsesside analiiiis, vilja selgitamaks kas on toimunud muudatusi ja

juhtimistegevus on tdienenud ning tdhusam.
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KOKKUVOTE

Kéesoleva magistritod eesmérgiks on vilja selgitada LDIW vabatahtliku
organisatsiooni juhtimistegevuses, millest tulenevalt tootatakse vilja juhend edaspidiseks
juhtimistegevuse tdiustamiseks. Lébi teoreetiliste ldhtepunktide ja organisatsiooni analiiiisi
ning uuringu pohjal tehtud jérelduste, tehakse ettepanckud ja soovitused edaspidiseks
jatkamiseks organisatsiooni juhtimises. Vilja selgitades organisatsiooni hetkeolukorda, saab
sellele rohkem tdhelepanu poorata, tdhusamalt vabatahtlikke juhtida, kaasata ja motiveerida.
Kokkuvdtvalt luua mitte ainult organisatsioonile vaid ka kogu kodanikuiihiskonnale suuremat
vaartust.

Eesmirgi saavutamiseks antakse {ilevaade organisatsiooni tegevusest ning
vabatahtlikust valdkonnast. Tutvustatakse juhtimise ja olukorralise teooriate ldhtekohti ning
nendest ldhtuvalt analiiiisitakse ldbi intervjuude organisatsiooni juhtimistegevust ja hetkelist
olukorda. Teooriast ldhtuvalt, kasutati Fiedler’i juhtimisstiilide kindlaks tegemise mudelit
vélja selgitamaks, millist juhtimisstiili peavad eestvedajad kasutama neid soosivates
situatsioonides.

Tulemustes ilmnesid olulised kitsaskohad organisatsiooni juhtimistegevuses, kus jouti
jareldusele, et pohilised probleemid ilmnevad vabatahtlike virbamisega ning nende
hoidmisega seotud tegevustes. Katsetades Fiedler’i mudelit, selgines, et see ei ole tdielikult
vastavuses reaalsete tulemustega. Kui teooria véidab, et juhid jagunevad oma juhtimisstiilide
poolest, kas suhetele voi ililesannetele orienteeritud siis tulemustes selgus, et uuringus enamus
osalejaid ei kuulunud nendesse kategooriatesse, vaid pigem nende kahe vahele. Fiedler
madras sellesse kategooriasse langevad juhid oma juhtimisstiili poolest sotsiaalselt
iseseisvateks. Seega jéi ebaselgeks, millised olukorrad on just soosivad sotsiaalselt iseseisvate
juhtide jaoks. Juhtimisstiilid on vaja kindlaks teha sellepérast, et juhid teaksid millistes
soosivates olukordades neid kasutada. Soosivad olukorrad tekivad juhi-liikme,

struktrureeritud tilesannete ja voimu koostoimel. Mida paremad on suhted, struktureeritumad
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ilesanded ja suurem vdim, seda soosivamad on olukorrad juhile. Mudel ei andnud kiill
selliseid tulemusi nagu autor ootas, kuid siiski arvestatava tulemuse mille pdhjal iildistusi
teha.

Lahtudes piistitatud uurimiskiisimustest ja uurimustulemustest, tehakse jargmised
ettepanekud  organisatsiooni  juhtimistegevuse  tdiustamiseks ning  sooritusvdime
parandamiseks. (1) Umbersdnastada eesmirgid vabatahtlike liitumise puhul. Kirjeldada
tapsemalt, mis alal tegutsetakse ja mida tahetakse saavutada. Milline on visioon, et seda
ithildada vabatahtliku motivatsiooniga. Milline on pdhiline organisatsiooni sihtgrupp, keda
otsitakse? Eesmirk peab olema haarav, et kodik tunneksid, just kui oleks see nende
personaalne eesmérk. Kui vdimalik, teada anda ka ajalimiit. Millise aja véltel, milliseid
eesmirke tahetakse saavutada. Tuleb teha tegevusest tdpsem iilevaade. (2) Parandada
virbamis protsessi. Vabatahtlike vdrbamine vdib sujuda lihtsalt, vahel on aga sobivate
inimeste appi leidmine keeruline. Konkreetset tohusat protsessi vabatahtlike edukaks
viarbamiseks pole, kuid organisatsioon saab enda jaoks vérbamise paremini ldbi moelda:
millistes tegevustes vabatahtlikke vajatakse, keda vabatahtlikuks oodatakse ning kuidas
soovitud inimesteni jouda. Organisatsioon peaks pakkuma ka kdikidele vabatahtlikele
vordseid vOimalusi. Kaasama organisatsiooni arengusse ja plaanidesse tihedamalt inimesi.
Korraldama sidusamaid téogruppe, et vabatahtlikud tunneksid ennast rohkem seotuna, kuna
erinevatele inimestele mdjuvad erinevad asjad.

Vabatahtlik organisatsioon on Oppiv organisatsioon, seega on see ideaalne platvorm
katsetamaks ja proovimaks uudseid lahendusi nagu nditeks on viljatodtatud juhend selles
t00s.

Ettepanekud edaspidisteks uuringuteks antud t66 tulemuste pdhjal oleks Fiedleri
mudeli rakendamine suurema osalusega juhtide seas Eesti vabatahtlikes organisatsioonides
ning tihendustes. Samuti on ettepanek teha vabatahtlike organisatsioonide audit selgitamaks,
millistes seisukorras on organisatsioonid ja nende juhtimistegevus. Tulemustest ldhtudes saab
teha parendusi organisatsioonides, mis tOstaks vabatahlike rithmituste tShusust.

Kokkuvottes on t60 eesmadrgid tdidetud ja voib vdita, et t60 laiem tdhendus on

panustamine vabatahtliku valdkonna arendamisele ja selle védértuse tdstmisele.
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SUMMARY

IMPROVEMENT OPPORTUNITIES FOR MANAGEMENT
ACTIVITIES IN VOLUNTEER ORGANIZATION LET'S DO IT
WORLD

Karin Vahar

Volunteering and volunteer work is very important part of society. Unfortunatelly it is
not very supported by the government and well researched field so far. In a volunteer
organisation the main resources are it’s volunteers. In order to use the resources most
effectively, volunteer organisations need to know and understand how to improve it’s
management activities.

The aim of this work is to develop a guideline for the organisation in order to improve
management activities within the organisation. The study object in this work is a volunteer
organisation ,,Let’s Do It World“. The organisation developed from a local cleanup day six
years ago and is now become international. There hasn’t been much research done within the
organisatsion therefore after the reseach analysis the information will be very valuable for the
organisation, for it’s volunteers and for the whole volunteer field. Author has chosen the
subject of the thesis because of the personal interest in volunteer work and also because of her
involvment in many volunteer organisation over the years.

In order to find answers for the research question, empirical study will be conducted
among the organisation’s management positions. The study is based on the general literature
about management approach on the organisation and also contingency theory views. The
results will give the overview of the management activities and possible problems of the
organisation. It will be necessary and valuable to find out the results and give the organisation
guidelines to improve the performance in order to retain more effectively it’s volunteers. How
could volunteers be more effectively managed, how the organisation could be stronger and

how can the organisation keep it’s volunteers longer through the management activities?
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The thesis will be divided into three main chapters. The first one gives an overview of
the organisation and it’s activities. Second part introduces the main concepts and terms about
volunteering, followed by general views of management and contingency theory, emphasis on
the Fiedler’s contingency theory. Shortly Fiedler states that managers are either task or
relationship oriented by ther styles in a certain situation. The situations can vary by three
variables-how good the leader-member relationship is, are tasks structured or not and how
much power the leader has over the team. The better the relationship, the more structured the
tasks, more power over the team, will determine how favorable the situations are to the leader.
Third part will give the analysis of the conducted research and also the developed guideline
and recommendations for the organisation’s management activities for the future reference.

The study was conducted among five volunteers in the leading positions of the
organisation. The study consisted of two parts. First part included interview questions that all
the respondent had to answer. Questions were presented equally the same to all participants.
The second part consisted of Fiedler’s contingency theory model to test what leadership style
is used by respondents.

Results indicated that there are some problems that should be improved in the
management activities. The problems where mainly related to recruiting as well as how to
retain volunteers. Testing the Fiedler’s model, it turned out that only two respondents where
task oriented whereas the rest didn’t fall into any of the category that Fiedler’s model
suggested. Fiedler noted that if leader is not by his or her score task oriented or relationship
oriented than he or she will be socially independent by the style used in a certain situation.
Unfortunatelly he did not write much more about how then the leader should approach a
certain situation which gives the reader a reason to doubt in the Fiedler’s model.

Based on the research findings the author developed a guideline to the organisation
which could be used by the management in order to imporve the performance of the
organisation and also the guideline will give insights how to motivate and retain volunteers
more effectively so that they could give their maximum and stay longer period of time in the
organisation.

General suggestions to develop the organisation’s management activities after the
research study would be to improve recruiting process in the organisatsion. Also to improve

motivational system and overviewing retaining methods.
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In the bigger picture, suggestions for further research could be to test and use Fiedler’s
model within volunteer organisations management in a larger scale. Also to make a further
research within volunteer organisations in Estonia in order to find out how much there is
activity, how the organisations are working, what are their management activities, how
volutneers are recruited, retained and motivated. Based on the findings, the results can help to
improve the general volunteer scene in Estonia.

Altogether it can be stated that the targets were met in the thesis and the broader
meaning of the work can help to contribute towards developing and enhancing more value to

the field of volunteerism.
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LISAD

Lisa 1. Juhised regionaalsele koordinaatorile.

Uue liituva riigi meeskonna moodustamine.

Valida riik- et alustada, tuleb valida riik vdi riigid, mida hakatakse koordineerima.
Infot riikide kohta, mis veel koordineerimist ootavad, saadakse organisatsioonilt.
Taustainfo: Riik-kui riik on valitud, on kasulik end kurssi viia riigi taustaga.
Naiteks, kuidas on riigis olukord priigiga, kodanikualgatusega, {ildise
infrastruktuuriga ning meediaga (abi saab regionaalsetelt
kommunikatsioonijuhtidelt).

See aitab mdista riigi kultuuri ning voimaldab saavutada isiklikku kontakti. Uurida,
kas selle riigi naabruses keegi osaleb juba World Cleanup stindmusel.

Materjalid - tutvumine intranetis ning kodulehel asuvate materjalidega.

LDIW tutvustus.

Saata koostoo kiri.

Kontaktid: Koguda kokku kdoik kontaktid oma riigist , mis on saadaval intranetis
tabelis. Mdelda, kas on inimesel endal valitud riigist tutvusi. Kiisida tuttavatelt, kas
neil on kedagi soovitada. Kasutada ka Facebooki ja muid sotsiaalmeedia kanaleid.
Kontakteerumine: Koostada esmane kiri. Esmast e-maili voib muuta ja tdiustada
arvestades riigi vOi kontakti eripdra. Mitte unustada lisada oma kontaktandmeid
ning saata e-kiri @letsdoitworld.org aadressilt.

Olla loov ja aktiivne

Suhtlemine - Kontaktiga suhtlemisel katsuda leida isiklik 1&henemine. V3imalusel
kasutada Skype konesid, Suhtlemisel jagada vdimalikult palju infot ning iiritada
vastata kdikidele kiisimustele. Kui vastata ei oska, lubada vilja uurida. Kui kontakt

ei vasta nddal aega, saata uus kiri veidi muudetud sisuga. Kui on teada, et on kindel
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kontakt (s.t kellegi tuttav, soovitatud isik, st mitte Google’st leitud) — proovida
kirjutada lausa mitu korda — kui esimene kord ei vastata.

Kui riigi tiimijuht on leitud, aidata luua meeskond. Kui on riigis veel teisi kontakte,
aidata neid kokku viia. Edastada voimalikult palju infot ning uusi teateid.
Informeerida kontakte ka ldhedalasuvatest koolitustest voi konverentsidest, kaasa
arvatud Eestis toimuvast konverentsist. Mis kdige olulisem — hoida oma tiimijuht
sama motiveeritud nagu ise ning aidata temal motiveerida oma tiimi.

Edaspidi on regionaalse koordinaatori t66 monitorida, motiveerida ning

informeerida.
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Lisa 2. Uuring

Olen Tallinna Tehnikaiilikooli juhtimise eriala magistrant ja viin oma magistritod raames libi
uurimuse, mille eesmirgiks on uurida vabatahtlike organisatsiooni ,,Let’s Do It World*

juhtimistegevuse tdiustamise voimalusi.

Uuringu tditmine vOtab aega umbes 25 minutit. Vastamisel palun lihtuda oma kogemusest

selles valdkonnas.

Palun Teil vastata koikidele kiisimustele. Teie vastused on anoniiiimsed, andmet66tlus toimub

tildistatud kujul ja teaduslikel eesmirkidel ning andmeid ei avaldata kolmandatele isikutele.
Olen véga tanulik, kui leiate aega vastamiseks.

Karin Vahar

OSA 1. Palun vastata kiisimustele vabas vormis.

Kas organisatsioonis on kirja pandud, miks soovitakse kaasata vabatahtlikke?

Milline on vabatahtlike roll organisatsioonis ja selle eesmérkide elluviimisel?

Milline on organisatsioonis kirja pandud vabatahtlike tegevuste loetelu ?

Kuidas on vabatahtlike tegevused seotud organisatsiooni missiooni elluviimisega?

Millised on eeldused vabatahtlikele organisatsioonis?

Kes on organisatsioonis vabatahtlike juhtimise eest vastutav inimene?

Kas organisatsioonis vabatahtlikke juhendav ja toetav personal on teadlik vabatahtlike

kaasamise pohimdtetest? Millised need on?

Millised on organisatsioonis kirjeldatud vabatahtliku ja organisatsiooni digused, kohustused ja

vastutus ?
Milline on organisatsioonis vabatahtlike virbamiskava (keda ja kuidas varvatakse)?
Kuidas on organisatsioonis mairatletud vabatahtlike sihtgrupid? Millised need on?

Milline on organisatsioonis vdrbamissonum?
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Kas vabatahtlikuks saamise protseduur on kirjeldatud ja info avalikult kéttesaadav?
Millised on organisatsioonis vabatahtlikuga esmase vestluse pohipunktid?

Kas organisatsioonis on ldbi moeldud, kuidas toimitakse vabatahtlikega, keda pole voimalik

(koheselt) tegevusse rakendada?
Kes ja kuidas tutvustab uutele vabatahtlikele organisatsiooni, iilesandeid ja todkorraldust?

Kas organisatsioon pakub vabatahtlikele tegevuse jaoks vajalikku juhendamist/koolitust? Kui
jah siis millist ja kui tihti?

Kuidas vabatahtlike tegevust mitmekesistatakse ning vajadusel imber kavandatakse?
Kuidas vabatahtlike juhendaja lahendab voimalikke konflikte ja probleeme?

Kes, millal ja kuidas vabatahtlike tegevust, rahulolu ja arengut hindab?

Kas organisatsioonis korraldatakse vabatahtlikega arenguvestlusi?

Millised on organisatsioonis 1dbi mdeldud vabatahtlike motiveerimise ja tunnustamise

pohimdtted ning viisid?

Kuidas organisatsioon tunnustab vabatahtlikke ja kui regulaarselt?
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OSA 2.

1.Te peate motlema kaastootajast, kellega te olete kdige vihem koos td6tamist nautinud. Isik
ei pruugi olla praeguses organisatsioonis, vdite moelda kedagi eelnevatest todkohtadest.
Seejdrel médrake skaalal, kuidas te tunnete selle isiku kohta iga teguri puhul ning mérkige
oma hinnang. Palun hinnata, pannes ristike kasti.

1/2|3/4(5|/6|7|8
Ebasobralik Sobralik
Ebameeldiv Meeldiv
Torjuv Vastuvotlik
Pinges Rahulik
Kiilm Soe
lgav Huvitav
Tagaraidkiv Lojaalne
Mitte koostodaldis Koostdoaldis
Vaenulik Toetav
Valvelolev Avatud
Ebasiiras Siiras
Mitte lahke Lahke
Hoolimatu Hooliv
Mitte usaldusvédrne Usaldusvéérne
Stinge Rodmsameelne
Vaidlushimuline Harmooniline

Allikas: autori koostatud Fiedler’i mudeli pohjal.
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Mairatleda hetkeline olukord LDIW organisatsioonis.
Vastata tuleb kiisimustele:
Kas juhi-liikme suhe on hea voi halb?

Kas iilesanded on struktureeritud, voi on struktureerimata, voi on teil vihe kogemusi sarnaste

probleemide lahendamiseks?

Kas teil on tugev voi ndork voim meeskonna iile?

Andmed Teie kohta:
Teie sugu:

Teie vanus:

Teie haridus:

Teie perekonnaseis:
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Lisa 3. Vabatahtliku organisatsiooni voimalikud probleemid

MILLISEID PROBLEEME ORGANISATSIOONIL VOIB ETTE TULLA?

MIS SIIS KUL.. PROBLEEM VOIMALIKUD LAHENDUSED
Huvitatud vabatahtlikule e1 sobi | o aegade muutmine, ennevate ajavahemike
tegevuseks voimalikud ajad pakkumine tegevuseks voi muml viisil kokku saada

"abatahtliku (skype, msn)
leidmisega seoses s tegevuste asendamune, pakkuda nuud véimalusi ja
185d, mus pole ajaliselt puratud
 tegevuste pikaajalisem planeenmine (aastaplaan)
» kuw tikski pakutavatest vanantidest e1 sobi, pole
koostod hetkel voimalik
Talle &1 meeld: vGi &1 sobi  kas orgamsatsioonl on varutegevusi pakkuda
pakutavad tooilesanded o uurida vilja huvid, vétta kontaktid jubuks, ki tekib
sobiv pakkumine vabatahtlikule
Ei leia sobiva kompetentsiga  otsida partnerite, enalasted listide, foorumite kaudu
vabatahtlikku o _isiklikud poordumised inimeste/org -ide poole
Ei leia ithtegn huwitatud » samm tagasi - ile vaadata varbanusstrateegiad
vabatahtlikku o otsida aktiivselt en kanalite kaudu, isiklikud kutsed
Tuleb lnga palju vabatahthikke | « valik+varu (teatamune)
» andmebaasi moodustamine
»_pakkuda samast tegevust (kui on)
Vabatahtlik e1 saa oma * uus noustamune’ mus j& arusaamatuks
todillesannetega hakkama e pakkuda sobivat, uut ilesannet
"abatahtlikuga o koos leida uus lzhenemmsmuk
seoses * meeskond vs. individuaalne t66
o suurem tug/inimesed, vahendid
o orgamsatsioomst lahkumine
o parem infovahetus
¢ juhendaja viljavahetamine
Vabatahtlik on luga aktuvne/ ® s on vabatahthku 66 eesmargid’ ilesanded
hakkab orgamisatsioonis o selgitada meeskonnatdé pohimdtterd
domuneernima * leida sobivam filesanne
Vabatahtitkul kaob o 151khk tunnustamune, avalik tumustanune
motivatsioon dra, tekib o arenguvestlus, vabatahtliku rahulolu ja soovid
buvgpuudus, arenguseisak o virskendus - uued ideed, teiste organisatsioomdega
kogemuste vahetamine, viljasdidud, koolitused
* muwta tegevus nauditavaks
Uhtekuuluvustunde pundunune | o tekitada meeskonnavaimu, thisintused
« vahetada iilesandeid, tegevus koos teistega
o_orgamisatsioom 1 selgitamine
Tekab konflikt teiste « juhendaja selgitab valja konflikti pShjused, vestleb
vabatahtlikega osapooltega ja otsib vastavalt lahendusi
Vabatahthik e1 pea kinm » virbamisel vah hoolikalt vabatahtlikke
konfidentsiaalsuse nduetest, * selgita, mis sobib, mis on seaduse- v3i hea tava
Organisatsiooni | kuntarvitab sisemfot vastane, millised on organisatsioonisisesed reeghid
tegevusega seoses o kui midagi on juba jubtunud, siis selgita olukorda,
tehke koos jdreldused
«_otsige koos lahendusi, tegutse olukorra padstmiseks
Vabatahthk kuntarvitab e raakida, mus virk on?
organisatsiooni ressursse * ametijuhend/eetikakoodekskodukord
o _reeglite kokkuleppimine
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vahendite imiteerimine

» kontrollvihik, vastutav korrapidaja
» sanktsioonid/priviligeenitus
Vabatahtlik nmudab oma * vestelda organisatsiooni vaartuste ja tavade teemal
tulekuga organisatsiooni « anda aega vastastikkuseks kohanemiseks
sisekliimat o kui vairtuskonflikt. variant vabatahtliku lahkumine
Vabatahtlikud kahjustavad « avalik vabandus ja selgitus
organisatsiooni mainet « kasutada holatava‘halva niitena
Organisatsioon: vajadused » iile vaadata koos vabatahtlikuga tema tegevus
muutuvad, vabatahtliku « uned valjakutsed vabatahtlikule v&i anda puhkust
tilesanded muutuvad
Tal e1 olen enam aega, et » illesanded eesmirgistada, et aega kokku hoida
vabatahtlikke juhendada « organisatsiooni fugi (ennetamine, planeerimine)
“abatahtlike « plaan B (varujuhendaja, eraldi projekt)
juhendajaga « keegi teine jagab tema teisi kohustusi
033 o eraldi vabatahtlik juhendajale assistendiks
» voimalusel muuta vabatahtliku tuleku aeg
» loobuda vabatahtliku abist
Tal ei ole tahet ja « tunnustada tema panust ja anda ajutist puhkust
motivatsiooni, juhendamine on | » leida organisatsioonist teine huvitatud inimene
koormaks « saata juhendaja temaatilisele firitusele/ koolitusele
inspiratsiooni koguma
Organisatsioon ei leia oma » kogenud vabatahtlikud mentoriteks
Inimeste seast vabatahtlikule « loobuda hetkel vabatahtlike kaasamisest, kuniks
Jjuhendajat leidub mimene
Juhendaja ja vabatahtliku « supervisioonid
vaheline konflikt, ei sobi « leida uus jubendaja
1seloomud, ei saa « vabatahtlike seast kontaktisik
vabatahtlikega labi « meeskonnatdd koolitused
« raagivad asjad sirgeks
« uued vabatahtlikud
Juhendaja el leia toetust « arutada juhtkonna, kas ja miks soovitakse kaasata
organisatsiooni siseselt vabatahtlikke, mis on vabatahtlike vaartus
» tutvustada vabatahtlikke ja nende tegevuse tulemusi
Tootajal tekib vabatahtlikuga » vastastikune selgitamine, vestlus
konflikt « juhendaja sekkub, vajadusel vahendaja
Organisatsiooni « probleemi péhjused valja selgitada
tébtajaga seoses » rollide/téiilesannete selgitamine/ meeldetuletamine
e eeskirjad ja nendele viitamine
« iihine valjasdit, oluline, et tookeskkonnast
viljaspool
« eelttd —juhendaja/tootaja valmisolek ennevateks
konfliktsituatsioonideks
« lopetame koostdd, vabatahtlik iimbersunmata
Vabatahtlik on tublim, t66taja « tunnustada iihiseid saavutusi, meeskonnatdod
jaab tahaplaanile » selgeks raikida, mis on kellegi roll organisatsioonis
Tootaja koormab vabatahtliku » juhendaja sekkub, selgitab rolle ja iilesandeid
todkohustustega iile » vabatahtliku tookirjelduse filevaatamine
» vabatahtlikuga d1guste ja kohustuste arutamine
Tootajal tekib vabatahtlikuga * kui see on kohane ja ei sega kummagi t56 tegemist
suhe

ja meeskonnatddd, siis pole tegelikult probleemi

Allikas: Vabatahtlike kaasamine.
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