Organiseeritud meeskonna tunnused

1. Meeskonna liikmetel on Uhine eesmérk, jagatud vastutus ja pihendumus eesmarke ja sihte
saavutada.

Meeskonnaliikmetel on vajalikud oskused ja veendumus, et nad suudavad hésti tootada.
Koiki liikmeid respekteeritakse, nende arvamusi peetakse vaartuslikuks, isegi kui
seisukohad on erinevad.

Meeskonna liikmed usaldavad Uksteist.

Kommunikatsioon on avatud, jagatakse infot.

Meeskond kasutab asjalikke ja diglasi otsustamismeetodeid.

Meeskond kasutab t6husaid probleemilahendusmeetodeid.

Meeskond on oma t60s paindlik ja kohanev.
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Veel tunnuseid

* Meeskond on vaike grupp Uksteist tiiendavate oskustega inimesi, kes on piihendunud
Uhise eesmargi saavutamisele.

* Grupis juhib kogu aeg ks ja sama isik. Meeskonnas taidetakse juhi rollikordamddda,
sOltuvalt ulesande iseloomust.

» Grupis vastutab iga liige ainult oma tulemuste eest oma t6618igus. Meeskonnas vastutavad
kdik kogutulemuse eest.

o Toogrupil ei pruugi olla spetsiifilist eesmérki, lahtutakse organisatsiooni eesmarkidest,
kuid meeskonnal on spetsiifiline eesmérk.

» Grupis peetakse koosolekuid rangete reeglite jargi. Meeskonnad julgustavad koosolekul
vaba arutelu tekkimist.

» Gruppides arutletakse, tehakse otsuseid ja delegeeritakse llesandeid ja siis tegeleb igaliks
omaette. Meeskonnas tehakse tegelik t06 koos.

Kuidas olla efektiivne meeskonnaliige?

1. Tunne oma rolli kdigis meeskondades, mille liige oled. Mida sa tapselt pead tegema?

2. Tunne meeskonna reegleid ja protseduure. Kui kahtled, kdisi teistelt ndu, infot ja abi.

3. Aktsepteeri enda vastutust meeskonna-liikkmena. Tuleta endale sageli meelde, millised on
sinu meeskonna ebaedu negatiivsed tagajérjed.

4. Arenda tdhusaks ja tulemuslikuks t66ks vajalikke oskusi ja teadmisi.

Kui sul pole kogu infot, k&iki oskusi, siis

- teavita sellest teisi

- hakka kohe dppima.

5. Ara lase varjatud tagamotetel vdi isiklikel konfliktidel meeskonnatéod segada.

Analudsi perioodiliselt oma meeskonna t60d ja sinu osa selles.

6. Jaga infot teiste meeskonnaliikmetega avalikult ja julgusta neid oma infot sinuga jagama.
Usaldus on tunne. See kujuneb aja jooksul ja see tuleb dra teenida. Arvesta teiste
seisukohtadega.

Organiseeritud meeskonna liikmed teavad oma eesmarke ja prioriteete. Organiseeritud
meeskonna liikmetel on kindlaksmaaratud rollid ja tilesanded (vastutusalad). Kdik teavad, kes
keegi on. Kdik teavad, mida peavad tegema. Organiseeritud meeskonna liikmed jérgivad
hoolikalt valjatootatud protseduure.



Margi iga vaite juurde, kas see on dige v0i vale.
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Uksiktootajad ei vastuta oma meeskonna kvaliteedi eest, sest see on grupioskus.

Kui tahad luua tugevat meeskonda ja maksimaalselt kasutada liikmete oskusi, pole
enda oskusi eriti parandada vajagi.

Meeskonna (lesehitamise eest vastutavad juhid ja konsultandid.

Meeskonna tlesehitamine vahendab “tegelikku” t66aega.

Inimesed teevad rohkem, kui tunnevad omanikutunnet t66 vGi organisatsiooni suhtes.
Koos tdotamine vdimaldab toost ja vastutusest kdrvale viilida.

Meeskonna loomist toetab heade to6tajate valik, kes teistega hasti 1abi saavad.

Et meeskond oleks edukas, peavad liikmed Uksteisele meeldima.

Kui  liider kaasab lilkmed planeerimisse, eesmarkide seadmisse ja
probleemilahendusse, on tulemuseks pihendumine tlesande taitmisele.

. Meeskonna litkmed peavad oma huvid allutama grupihuvidele.
. Meeskond on rohkem huvitatud positiivsete tulemuste saamisest, Kkui

positsioonisdjast.

Meeskonna liikmed peavad valima vGi tegema kompromissi tlesande sooritamise voi
uksteise humaanse kohtlemise vahel.

Usaldus on enamikus meeskonnasituatsioonides vahetahtis.

Meeskonnaliikmed peavad teadma kdike, mis mdjutab nende t66d.

Vaistlus ja konflikt meeskonnas on terved, kui need on kontrolli all ja lahendatakse
Kiiresti.

Avatud kommunikatsioon meeskonnas edendab moistmist, individuaalsete erinevuste
tunnustamist ja julgustab vastastikust abi.

Meeskonnad osalevad otsustamises, ent teavad, et nende juht peab tegutsema oma
otsuse alusel, kui konsensust ei saavutata voi on tegu kriisiga.

Edukad meeskonnad ei vaja eriti tunnustust ja Kiitust.

Meeskonnattdga kaivad kaasas enesekontroll ja hea distsipliin.

Meeskonna liikmete oskused on tdhtsamad kui nende motivatsioon.

Oigesti alustanud meeskond piisib digel rajal.

Meeskonda vdib halvata halb téokorraldus voi sattumine Uksikute liikmete tugeva
mdju alla.

Haésti Ghtlane ja kokkuhoidev riihm v8ib otsustamisel votta liiga suuri riske.

Tehtud ettepanekud peavad olema maistlikud, sellised, et oletuste jargi riihma enamik
neid toetab

Rihmajuhil peab alati, kui ta véhegi suudab, vastus valmis olema, kui riihma liige
temalt midagi kusib.

Kui riihmas ollakse asjadest eri arvamusel on parem, kui ei ndidata valja tundeid, vaid
ollakse ainult sugavalt asja juures.

Kui mdnede riihma liikmete vahel esineb pidevalt tlemisi ja inimsuhete probleeme,
siis viitab see asjaolule, et nad on loomult kokkusobimatud.

Kuna on loomulik, et rihma litkmete osalemisaktiivsus, soov ja oskused aruteludes
osaleda on erinevad, siis on vale neid kaasa I66ma kannustada kui jutt ei lahe.

Igal rihma liikmel peab olema digus ja vabadus tkskoik mis ajal tdsta lles rihma
koostddd ja tegevusmalli puudutavaid kisimusi.

Kui rihmas esiletulevad vastuolud ja erimeelsused lisavad rihma litkmete vahelisi
pingeid, siis on neid vastuolusid parem véltida.

Ettepanekute hindamise juures on tarvis votta arvesse seda, kes need teinud on.



Koristaja

Naisterahvas, sugisel saab 55aastaseks, vallaline, 16petamata pohiharidus, elab hetoalises
korteris. Ametiks on koristaja. T00d teeb suurepéraselt ja on hingega asja kallal.

Hommikuti todle tulles ei tervita ta peaaegu kunagi kaastdotajaid. Juhul, kui tal ongi
hommikuti hea tuju, siis tdenéoliselt on juba hiljemalt 16unaks meeleolu vastupidine. Vé&ga
harva juhtub, et ta ka lahkub t66lt hea tujuga. Terve maja saab riielda, et kédiakse marjal
porandal siis, kui tema koristab, keegi ei austa tema t66d, tema on majas ju eikeegi, tema saab
alla 2000 kr palka (tegelikult saab ta rohkem kui miinimum) ja peab ka dra elama, samas, Kkui
maoni ,,meist” saab katte mitu korda rohkem ja need ikka vinguvad, et raha on véhe. Kui moni
koristamiseks vajalik tddvahend voi puhastusvahend saab otsa ja ta palub uue tuua ning kui ta
seda kohe ei saa, siis hakkab taas sutdistusi lendama, et tema t60d ei peeta millekski, lubati
kill uued vahendid tuua aga siiani pole toodud, ega teda ei peeta ju inimeseks jne.

Kui kaks inimest omavahel réagivad ja tema juhtub sealt médda minema ja kuulma enda nime
(vOi enda nimele sarnast nime) vGi mingit sellist fraasi, millest tema on réd&kinud antud paeva
jooksul, siis laheb ta edasi koristama ja pobiseb omaette, et ah niitid radgitakse juba mind ka
taga, mina olen see ja see, mina ei ole sedasi delnud, ah et mina olen varas jpm. Uhesdnaga
silmnéhtavalt on naha, et inimene keerab ennast lles tegelikult eimillestki.

Samas on tal komme jatta koristuskéru risti keset koridori, et sa jumala eest sealt mddda ei
paéseks. Juhul, kui sa lukkad k&ru seina &arde ja teed omi toimetusi edasi, siis saavad koik
koridoris liikujad sGimata, et miks tema kéru on teise kohta!! viidud ja tema ei saa Uldse
sedasi koristada. Liigutused on kdik sellised vihase inimese liigutused ja kui ta on vihaseks
saanud, siis tema suust ei tule piuksugi.

Kui tema plartsumine hakkab aga liiga kdvaks minema, voi kui tdesti aeg-ajalt kaastootajatel
ule viskab ja nad julgevad koristajale midagi soolast 6elda (isegi rahulikult ja vaikse tooniga)
ning kisida, et mis teda vaevab, siis on ta vait kui sukk. Edasi uurides, mis siis ikkagi lahti on
ja miks ta kuri on, hakkab ta kdigepealt nutma ja jookseb &ra. Teinekord suldistab l&bi nutu
koiki teisi, et nad ei hooli tema toost, teiste jutu jargi ei oskavat tema koristada, teda
stldistatakse tegudes, mida ta teinud ei ole, ta ei ole jatnud kunagi koristuskaru risti koridori
jne. Alati on kdik teised stiidi ja stitidistavad teda.

Juhul, kui temalt aga paluda midagi koristamisteema valist (nditeks ta l&heb sidesse tellitud
paki jargi I6una ajal ja kui tal paluda nditeks marke ja imbrikke osta), siis ta leebub ja tunneb
end kui taeva saadikuna, et vaadake niiid, tema peab viima asutuse téhtsa kirja posti ja tal
paluti lausa marke ja Umbrikke osta. Seda paluti minul teha aga mitte teil! Sellest jatkub tal
vahemalt p&eva l18puni, et holjuda pilvedes ja tunda end tdeliselt kasulikuna.

Ta ei vOta osa uhesti Uritusest, mida asutus korraldab, peale t6okohal peetud sunnip&evade.
Vabal ajal (alati peale t66d kuni pimedani valja) mittab ta Getlitre maja juures aiamaal:
kaevab, istutab, rohib, kastab, niidab muru jne. Majanaabrid aga ei julge siis vélja minna, kui
tema seal mattab, sest siis saavad nad kohe tema pahameele osaliseks: ei tea kas naaber tuli
sellepérast valja, et vaadata kuidas tema t60d teeb, aed vahetati &ra ja kdik tema lillepeenrad
on nidd segamini tallatud (tema lillepeenrad on Uldse teise aia daares), kuidas kull
naabriperenaine saab haiguslehe votta ja vdita, et tal on korge palavik kui tema oma silmaga
négin, et ta kéis 6ues pesu korjamas (vihma hakkas just sadama) jpm. Seega koik, kes vahegi
peavad antud inimesega kokku puutuma, teevad seda vaid nii palju kui vajalik ja nii véhe kui
uldse vdimalik ehk terve maja (tookohas) tantsib koristaja pilli ja tema meeleolu jargi.



Mis thupi tlemus sulle sobib? Palun vali kolmest véimalusest ainult 1, kdige
meelepdrasem.

1. Milline koosolekustiil sulle kdige rohkem meele jargi on?

a) Mulle meeldib Gisna avatud iseloomuga koosolek. Hea, kui on olemas mingisugune
péaevakava, kuid on oluline, et tottajatel on voimalik koosolekuga liituda ka hiljem, ilma et
keegi sellest hairitud oleks.

b) Koosolekul peab olema tépne péevakava, mis annab Ulevaate kdikidest arutlusele tulevatest
teemadest. Igaliks, kes tahab mdne kisimuse lisada, peab eelnevalt vétma tihendust koosoleku
eest vastutava isikuga. Nii on kindel, et asjaajamine kulgeb sujuvalt.

c¢) Mulle meeldivad spontaansed kokkusaamised, miks mitte kohvilauas. Minu arvates ei pea
koosolekut alati see kdige kdrgem lemus juhtima, see vdib olla ka keegi teine.

2. Milline n&eks vélja ideaalne td6jaotus sinu unistuste tookohal?

a) Tooulesannete koostamisel ja paika panemisel tohivad osaleda kbik téotajad. Kui ma mone
punktiga ndus ei ole, siis kuulab tlemus mind &ra ning on vajadusel valmis sellega arvestama.
b) Tookohal kehtib selge to6jaotus, mis sageli on ka méddetav. Ei ole mdtet kulutada aega
tookorralduses pidevate muudatuste tegemisele.

¢) Paindlik, voolav t66jaotus. Vdimalus algatada ja ellu viia omapoolseid projekte.

3. Kuidas on kdige parem konflikte lahendada?

a) Ulemus kuulab ara kdik osapooled ning kdigil on vGimalus sGna sekka delda. Kui vaja,
voetakse konflikti lahendamiseks aega todajast.

b) Ulemus sekkub ja titleb oma arvamuse, vajadusel kiisib ndu eksperdilt. Pole just harvad
juhtumid, kus too6tajal, kes koostddd teha ei taha, lahkuda tuleb.

c) Inimestel tuleb lasta end vélja elada. Enamasti lahenevad kaklused iseenesest, ilma et
midagi erilist tegema peaks.

4. Milline on parim moodus tulevikuplaanide tegemiseks?

a) Tootajad arutlevad firma tuleviku (le esmalt vaikestes gruppides. Seejarel antakse
tulemustest aru ning juhatus valib parimad ideed vélja.

b) Juhatus korraldab p&hjaliku analliisi ning paneb paika suunad ja eesmargid, mida tuleks
jalgida. Miks peaksin mina veel plaanide tegemisega pead murdma.

c) Tookohalt valitakse valja moni energiline ja helge peaga tdo6taja ning tehakse talle
ulesandeks tulevaste strateegiate valjatd6tamine.

5. Milline peaks olema sinu tddandja suhtumine té6aja korraldusse?

a) ToOaeg peaks olema paindlik, mis tdéhendab, et pole probleemi, kui 16una mdnikord
pikemaks venib, peaasi, kui tddaja hiljem tasa teed.

b) Péris tapset kellaaegade registreerimist ma ei poolda, aga peaaegu. On véga oluline, et
inimesed tuleksid to6le 6igel ajal ning et séiluks kontroll té6tundide tle. Niimoodi ei teki ka
liialt palju kummalisi Uletunde.

c) lgatks tulgu ja mingu, millal tahab. Peaasi, et t60 tehtud saab. Kui tahan, magan tdna
hommikul pikemalt, ning kui vaja, toédtan dhtul hilja vdi 66sel lisaks.



6. Kuidas tookoht ise valja voiks ndha?

a) Pole nii téhtis, voib olla pisut kaootiline. Variantideks on, et mitu inimest jagavad Uhte tuba
vOi on tegemist nn avatud kontoriga.

b) lgathele on ette ndhtud (ks ja kindel koht.

c) lgaliks tootab seal, kus ta end paremini tunneb. Mdnda t66d on ju vdimalik ka kohvilauda
kaasa votta ja kohvi korvale lehitseda.

7. Kuidas peaks kaima suhtlemine Glemusega?

a) Ulemuse toa uks on alati avatud ning igaiiks vdib hetkeks labi astuda ja oma muresid kurta.
b) Jutuajamiseks Ulemusega tuleb aeg reserveerida. Nii on kindel, et igatks sisse ei torma
ning vahele ei sega.

c) Meili teel. Kirjutan, mis mureks, ega alati ei peagi silmast silma kohtuma.

8. Millist tagasisidet sa eelistad?

a) Vestluse kujul, kus ma ka ise saan arvamust avaldada ning vastu raakida.
b) Ulemus teavitab, kui midagi on valesti, kuid muidu vahele ei torgi.
c) Ma ei vaja tagasisidet, sest tean, milleks olen suuteline.

TULEMUSED: Rohkem A-vastuseid. Sulle sobib kdige paremini demokraatlik
Jjuhtimisstiil. Sa tahad alati ka ise kaasa raékida. Sulle meeldib osaleda otsuste tegemise
juures, olgu selleks siis kontorisse uue kohvimasina ost vdi ettevotte tulevikuvisioonid. Sulle
ei sobi liiga range dhkkond, naudid parema meelega mdningast vabadust. Usud ka, et
mdonikord voivad asjad ka rohkem aega v0tta, peaasi kui kdik saavad kaasa lua.

Plussid: V6imalus olla “asjade sees”, vordsed digused, vdimalus méjutada. Asjad ei ole
jaigalt paigas — kes mida teeb — , alati on véimalik diskussioon parima lahenduse
leidmiseks.

Miinused: Avatud juhtimismudel. Hiearhia puudumise tdttu on palju asjad imberliikatavad.
Hea t60 aluseks on vastastikune mdistmine ja kokkulepped, kuid ménikord v6ib nendeni
joudmine uleliia palju aega votta, kuna kdik tahavad ju osaleda...

Rohkem B-vastuseid. Sulle sobib héasti autoritaarne juhtimisstiil. Sa oled juba kord
inimene, kellele meeldib kord ja selgus. Sa tahad tapselt teada, mida sinult oodatakse, ning
kellele sa allud. Pikemaajaliseks eesmargiks on sullegi tbus karjaariredelil. Sa vajad
konkreetseid ndudmisi: millised on konkreetsed projektid ja todilesanded, milliste klientidega
peaksid tegelema jne.

Plussid: Autoritaarne juhtimine tagab selguse igapaevaelus. Tanu kindlalt paigas
mangureeglitele sujuvad asjad nagu Olitatult.

Miinused: Puudu ja&b loomingulisusest, paljud té6ulesanded jadvad liiga standartseteks.

Rohkem C-vastuseid. Sinule istub vaba juhtimisstiil. Sa oled oma olemuselt ettevotja, sest
sulle meeldib initsiatiivi Gles ndidata ning vastutust enda peale votta. Eesmérgid ja plaanid
paneksid sa enda jaoks parema meelega ise paika. Sulle ei meeldi s6ltuda mingist struktuurist
vOi teistest inimestest, tagasisidet vajad sa selleks, et tooindu ja -rddmu mitte kaotada.



Plussid: Sellise juhtimisstiiliga ettevottes on kdvasti ruumi loomingulisusele. Sul on suur
tegutsemis- ja lilkumisvabadus, samuti vdimalus end néidata, sest puudub lks karmikoeline
juht.

Miinused: Nimetatud tudpi juhid ei ole eriti head andmaks tagasisidet. Sestap pead Gppima
to6tama ilma konkreetse vastukaja ja selgete raamideta.

JUHTIMISSTIIL JA PSUHHOKLIIMA

Esimesed eksperimendid viis labi Kurt Lewin. Ta uuris nelja 10-aastaste koolilaste Klubi, kus
valmistati manguasju. lga 6 nddala tagant vahendusid juhendajad, kelle m&ju uuriti.

3 peamist stiili:

Autoritaarne — andsid kdige rohkem Kkorraldusi, tegid teravaid markusi, Kiitsid kohati
pbhjendamatult. Méaarasid Uhe tegevussuuna ja selle, kes kellega koos t66tab. Omaalgatust
peeti omavoliks, alahinnati laste iseseisvust. Ulesandeid anti jark-jargult. Hindamisel olid
subjektiivsed. Pidasid lapsi uldiselt laiskadeks, distsiplineerimatuteks, vastutustundetuteks.
Jaid kaugeks, ei konsulteerinud lastega. Grupis valitses vaenulikkus, alandlikkus, lipitsemine.
Kas agressiivsus voi apaatsus (nemad lollitasid jargmist demokraatlikku Opetajat). Otsiti
»patuoinaid“ — kdige ndrgemate kaela valati pinged. See stiil kindlustab efektiivsuse.
Monedes olukordades ainudige — spordis vdistluste ajal, ohuolukordades.

Demokraatlik —0petajad andsid ndu, individuaalseid hinnanguid, julgustasid, tegid ise kaasa.
Hinnati saavutusi, mitte isikuid. Grupp osales aktiivselt arutluses ja t6ds, oli informeeritud.
Elav suhtlus liikmete vahel ja head suhted. Tehti nalja. Toodeti vahem, kui autoritaarse
juhendaja korral, ent soov teha oli suurem. Juhendaja lahkudes to6tati edasi. Kdige kdrgem
kvaliteet, loovus, originaalsus.

Mittevahelesegav/liberaalne — dpetajad ei andnud lastele vajalikku abi ega toetust. Seletati
vaid kord, ise tegevuses ei osaletud ega tulemuste vastugi huvi tuntud. Tehti kdige vahem ja
kdige halvema kvaliteediga t06d. Loodeti liidrile, iseseisvalt ei osatud teha. Ohkkond halb.

Koige raskem oli Uleminek autoritaarselt ja mittevahelesegavalt stiililt demokraatlikule.
Vastupidine hakkas td6le poole tunni parast. Analoog vanemate kasvatusstiiliga kodus.

Autokraatses kodus valitseb vanemate kask ja keeld. Lapsel pole 6igust vaielda ega
ettepanekuid teha. Sellise kodu lapsed on keskmisest:
e vaiksemad,
parema kaitumisega,
suhtlemises ebakindlamad,
jareleandlikumad,
vahem uudishimulikumad,
e vidhemloovad.

Demokraatlikus kodus on vabamad nii vanemad kui lapsed. Pidevalt peetakse arutelusid.
Sellise kodu lapsed on keskmisest:

e aktiivsemad,

e omané&olisemad,

e teadmishimulisemad,

e paremad juhid,



e loovamad,
e vihem s6nakuulelikud.

Naide Indrek Maripuu artiklist Motivatsiooniallikaid otsimas (Saldo, 09. 2003).

La Rosa’s Pizza — ameerika pizzakett, millel on ule 50 pizzarestorani, tle 3000 t66taja ning
aastakaive tle 100 min dollari, oli nagu toitlustusfirmad tldse, hadas tootajate kiire
vahetumisega ning sellest tulenevate stressis juhtide ja suurte kuludega. Personali Kiire
vahetumise pdhjused on erinevad — suhteliselt madal palk, vahetustega t66, t66
nédalavahetustel jmt. La Rosa’s Pizza sai aru, et kvaliteedi tagamiseks on oluline viia
kaadrivoolavus miinimumini. Sellest hetkest muutsid nad oma métteviisi — edaspidi sai
lahtekohaks, et tootaja on firma esimene klient — see tahendab, et to6taja heaolu nimel
pingutatakse samapalju kui kliendi oma nimel. La Rosa’s Pizza 13i tippjuhtkonda CPO
(Ulempersonalitootaja) ametikoha — mislébi personalikisimused said ametlikult tippjuhtkonna
vastutuseks. Firmas viidi sisse jargmised pohimdtted:

« Juht kohtub uue tt6tajaga esimese nelja nadala jooksul (NB! Firmas on ule 3000
to6taja). TOOtaja taidab no tooleasumise ankeedi, kus vastab sellistele kiisimustele
nagu: kuidas sisseelamine laheb ja kas koolitus on edukas.

o Kord aastas tehakse 6hkkonna uuringuid, kus uuritakse rahuolu palga, tunnustuse ja
muude hiivedega.

o Kaks korda aastas hindavad t66tajad oma tlemusi — ankeet sisaldab nelja valdkonda,
kus palutakse tdotajatel hinnata oma tlemusi hinnetega A, B, C v6i D jargmistes
valdkondades:

1. kommunikatsioon — kui arusaadavad on suulised ja Kirjalikud korraldused ja kui palju
antakse tagasisidet tegevuse kohta;

2. tépsus — kui tépselt peetakse kinni kokkulepitud aegadest, téhelepanelikus ja kaasa
aitamine t06llesannete lahendamisele;

3. info ja tegevuste kvaliteet;

4. professionaalsus — erialased teadmised, probleemide lahendamine jmt.

Tulemusi analtitisitakse ning koostatakse tegevusplaan senise tookorralduse parandamiseks.
Oluline on siinjuures, et koosolekute dhkkond positiivne — kedagi ei karistata ega vallandata.

Autoritaarne ja kooperatiivne juhtimismudel. Kumba valida, s6ltub:
e (lesande kiiruse astmest,
e (lesande sisust,
e grupi suurusest,
e juhi isiksusest,
e alluvate kompetentsusest.



Operatsioon

Direktiivne juht

Kooperatiivne juht

Kogub infot isikliku kasu

Informeerib alluvaid ja

Info eesmargil saab neilt infot

Hindab ise vo6i kasutab Kasutab alluvate abi,
Hinnang ekspertide abi vahetab nendega infot

Valib lahenduse ise voi T6otab lahenduse vilja
Otsustamine Ulemuse abiga koos alluvatega

Ké&sud ja korraldused on Selgus kujuneb
Selgus selged, tapsed, lthidad. uhisarutluse tulemusena

Ké&su suund —levalt alla.

Karistus, kiitus, isiklik Korralduse taitmise
Vahendid eeskuju, veenmine, kindlustab info saamine,

ahvardus konsulteerimine ja

lahenduse arutlus

Toojaotus, ent ildplaan on | Uhine eesmark + igaiiks
Vastastikune moju ainult juhil. Konflikte teab oma t6dd ja teiste

lahendab komisjon t66d

Pidev jalgimine Lahendusviisi ja tulemuse
Kontroll kontroll protsessi kaigus

Edu sdltub infost, mis juhil
on ja selle dige
tdlgendamise voimest. Stiil
tootab vastu koostoole,
rohutab hierarhiat.On palju
vastuarvamusi, ka neil, kes
korraldusi tdidavad. Grupis
valitseb passiivsus ja
kahekeelsus. Pole kohta
initsiatiivile. Vajadus
kontrolli ja blrokraatia
jarele.

Juhi edu sdltub tema
emotsionaalsest kuipsusest,
labinédgelikkusest.

Grupi 6hkkond on parem,
konflikte on vahem. Ei saa
olla saladusi. Nduab aega,
ei sobi kiireid otsusi
ndudvas toos.

Edukas juht kasutab nelja véimu ttdpi

TONU TEE, Inscape Koolitus juhtimiskonsultant

ARIPAEV 11.02.2002

Erinevatel aegadel on erinevates organisatsioonides olnud edukaid, erinevate
juhtimisstiilidega juhte. Kuid vaieldamatult iseloomustab neid kdiki voimu oskuslik

kasutamine.

Tavateadvuses on sdnal “vdim” negatiivne alatoon. See seostub jouga ja Gigusega kehtestada
meile makse, meid kontrollida, eksimuste korral meid trahvida jne. See on aga ks vdimu

neljast alaliigist, mida nimetatakse struktuurseks véimuks (Tack Training International

Leadership model). Organisatsiooni seisukohast tahendab see juhi jaoks vajalikke Gigusi, et
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kontrollida ja juhtida keskkonda, milles tema organisatsioon tegutseb ning mis on seotud raha
ja teiste ressursside kasutamisega. Juhti, kes kasutab struktuurset véimu vahe, vdidakse
pidada ndrgaks juhiks, kuid Gldreeglina viib selle liigne kasutamine t06tajate motivatsiooni ja
to6tulemuste langusele. Pidades meeles, et struktuurne v8im ei kuulu mitte talle isiklikult,
vaid on seotud ametipositsiooniga, kasutab hea juht seda minimaalselt.

Vaimu stinonttimiks voib olla ka “moju”. Iga juht mdjutab oma kaastodtajaid erinevalt. Tal
on erialased ja Uldised teadmised ning kogemused, kompetentsid ja andekus (1Q ja EQ).
Nendest tuleneb tarkuse voim. Tarkuse voim annab inimestele kindluse, et nende juht on
padev. Suurema hulga inimeste juhtimisel kaldub tarkuse véim olema rohkem juhtimisalane
kui tehniline kompetentsus.

Samuti kui tarkuse voim, tuleb dra teenida moraalne véim. Selle eelduseks on, et inimesed
usaldavad ja respekteerivad juhti kui isikut. Olulised on isiklikud vaartushinnangud.
Lubadustest kinnipidamine, aupaklikkus, ustavus, méddukus, diglus, turvatunde tekitamine,
tookus, lihtsus, tagasihoidlikkus — need on mérksdnad mis vastavalt Stephen R. Covey’le
moodustavad karakteri eetika ja mis on aluseks moraalse vdimu saavutamisele. Uue juhi
moraalne v6im on neutraalne ja sageli suhtutakse temasse umbusuga voi isegi teatava
vastuseisuga. Seda seni, kuni ta ei ole ennast tegudes téestanud. Manipuleerimine, kasutades
nn heade inimsuhete tehnikaid, ei vii siin sihile. Endast soodsa mulje jatmiseks voib ara
Oppida vastavad tehnikad, kuid need toimivad siiski lihiajaliselt.

Kuna nii tarkuse kui ka moraalse voimu saavutamine on pikemaajaline protsess, néib, et uus
juht saab toetuda ainult struktuuri véimule. Kuid on veel ks vdimu liik, mis on olemas juba
alguses. See on karismaatiline vdim, mis tuleneb juhi isiksusest. Inimesed teevad, mida juht
soovib, sest ta on see, kes ta on. Uldiselt on “suured” juhid karismaatilised persoonid, kuid
seda erinevates tingimustes ja erinevatel viisidel.

Hitler tbmbas saksa rahva kaasa oma isikliku magnetismiga, kuid tema mdju haihtus koos
sOjalise ebaedu ja tema porguliku moraali ilmsiks tulekuga. Kdikidel inimestel on teistele oma
isiksuse kaudu teatud mdju. Mdnedel on see tugevam Kui teistel.

Edukad juhid omavad oma arsenalis vdimu kdiki erinevaid tiilipe ja on vajadusel vGimelised
neid kasutama just sellises vahekorras, nagu hetkeolukord nduab. Erinevad alluvad
reageerivad erinevates olukordades neile erinevalt. Votmes6nadeks on siin paindlikkus ja
kohanemine.

VOimu tuubid

o struktuurne vdim — juhi ametipositsiooniga kaasnev formaalne vdim
o tarkuse vdim — juhi kompetentsidest tulenev véim

e moraalne vdim — juhi karakteri eetikal pohinev voim

o karismaatiline vim — juhi isiksusest tulenev vdim



X- ja Y-teooriad (Allikad: D. McGregor. 1960. The Human Side of Enterprise ja William
Ouchi. 1981. 'Theory Z: How American management can Meet the Japanese Challenge)

X- ja Y-teooriad kirjeldavad 2 juhtimisstiili, mis tuginevad erinevatele eeldustele t66 ja
inimloomuse kohta. Ettevotte olemuse madrab see, kuidas defineeritakse jargmisi eeldusi:
Missugune organisatsiooni kliima soodustab inimlikku kasvu? Mida peavad juhid inimeste
juhtimisel kdige tdhusamaks?

X~-teooria tuleneb traditsioonilisest juhtimisfilosoofiast ja on parit tddstusrevolutsiooni ajast.
See on olemuselt sbjavéelaslik, inimesi motiveeritakse “piitsa ja praaniku” abil. Pdhiteesid:

1. Tavalisel inimesel on sisemine vastumeelsus to6tamise suhtes ja vOimaluse korral ta
valdib seda.

2. Ténu sellele inimesele omasele vastumeelsusele tuleb enamikku inimesi sundida,
kontrollida, juhtida ja karistustega &hvardada, et nad organisatsiooni eesmaérkide
saavutamise heaks piisavalt pingutaksid.

3. Harilik inimene eelistab olla juhitud, soovib valtida vastutust, tal on suhteliselt vé&he
ambitsioone ja Ule kdige soovib ta turvatunnet ja kindlustatust.

X-juhi omadused: tulemustele ja tahtajale orienteeritud, eirab muid asjaolusid; Kkarsitu;
mittetolerantne; esitab ultimaatume; kilm, Glbe; elitaarne; karjub, &hvardab; nduab, mitte ei
palu; ei pihendu meeskonna arengule; ei hooli tootajate heaolust; Uhepoolne
kommunikatsioon; halb kuulaja; ebakindel ja vdimalik, et neurootiline; ei kiida;
kattemaksuhimuline; otsib sulidlasi; ei oota ega tunnusta ettepanekuid; talub halvasti kriitikat,
maksab selle eest katte, kui tegu ei ole just Glemustega; peab kdsutamist delegeerimiseks; ei
huvitu pika-ajalistest perspektiividest; on dnnetu.

Kuidas x-juhiga toime tulla: temaga on raske, ent véimalik to6tada. Valdi vastandumist, kui
tegu pole kiusamisega. Kuna nad on huvitatud tulemustest, siis rdagigi nendega sellest. Nad
on huvitatud arvudest ja faktidest — esita aruanded selliselt. Ara piiiia temas inimest esile
kutsuda vOi moraalile rdhuda. Ole iseseisev, sea endale eesmargid ja saavuta need — seda
vahem sulle tahlepanu poodratakse. Pea kinni lubadustest, seisa enda eest konstruktiivselt,
valdi vastandusi. Tal on tavaliselt endalgi probleeme piisavalt, &ra tekita neid juurde.

Alates 1920. a-test on juhtimisteadus hakanud enam arvestama humanistlikke kaalutlusi, nagu
tootajate vOrdne ja lahke kohtlemine, védhem trahve, parem palk, turvaline ja meeldiv
tookeskkond. Ent see ei muutnud veel juhtide pdhifilosoofiat. Alles 1950 ja 60-I saadud info
inimkaitumise kohta viis uue motivatsiooni- ja juhtimisteooria kujunemiseni.
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Y- teooria Vaimsed ja fliusilised pingutused t66s on sama loomulikud nagu méng véi muu
t60.

1. Valine kontroll ja karistuse &hvardus pole ainsad viisid inimesi organisatsiooni
eesmarkide suunas litkuma panna. Kui inimene pihendab ennast eesmérkidele, rakendab
ta enesejuhtimist ja enesekontrolli.

2. Eesmérkidele pihendumine on funktsioon saavutustega seostuvatest tasudest (ego
rahulolu ja eneseaktualiseerimise vajaduse rahuldamine).

3. Keskmine inimolend 0pib sobivates tingimustes vastutust mitte ainult aktsepteerima, vaid
ka vdtma ja otsima.

4. VOime organisatsiooni probleemide lahendamisel korgel tasemel kujutlusvGimet, ehtsust
ja loovust rakendada, jaotub populatsioonis laialt, mitte kitsalt.

5. Kaasaegse industriaalse elu tingimustes kasutatakse &ra ainult osa keskmise inimese
intellektuaalsest potentsiaalist.

Kui X-teooria toetub suunamisel ja kontrollimisel autoriteedi kasutamisele, siis Y-teooria
pluab leida tingimusi, kus indiviidid saavutavad organisatsiooni eesmarkide kaudu oma
isiklikke eesmérke. llmselt on tdnapdevastes organisatsioonides mdlema teooria elemente.
Paljud juhid kalduvad kasutama x-teooriat ja saavad halbu tulemusi. Y-teooria annab
paremaid t6otulemusi, vbimaldab tootajate kasvu ja arengut.

Hall (1988): Pilt keskmisest inimesest Ameerika kultuuris on saadud rohkem kui 1000
k&itumisuurimuse kaudu. Nende alusel peegeldab Gle 2/3 inimesi Y-teooria eeldusi. See
tdhendab: nad on targad, paindlikud, ennastjuhtivad, sotsiaalsete ambitsioonidega ja
kaaslastele ning organisatsioonile puhendunud. Ainult ca 10% on tdepoolest laisad,
ebatdhusad, X-teooriaga kirjeldatavad indiviidid. Kasutades Y-teooriat seab juht sihiks 7
inimest 10-st, X-teooriaga paneb moédda 90%.

1960-80tel aastatel suurenes tootlikkus Jaapanis 3 korda rohkem kui USAs, olgugi et
tasustamisele kulus véhem kui USAs.

Z-teooria (Ouchi, 1981; Ouchi & Jaeger, 1978) on eraldi teooria, mitte XY edasiarendus.
Sageli nimetatakse seda jaapani juhtimisstiiliks. Tahistab konsensuslikku otsustamist,
individuaalset vastutust, informaalset kontrolli ja holistlikku huvi to6taja vastu. To6tajaile
garanteeritakse pikaajaline t00 + suhteliselt aeglane edasiliikumine karjaériredelil. See
peegeldab osalusjuhtimise teooriat, kus osalevatel meeskondadel on kindlad rollid. R6hk on
vastastikusel s6ltuvusel. To6tajaid usaldatakse, eeldatakse, et nad on lojaalsed, huvitatud
meeskonnatdost. Need on thdpilised Jaapani kultuurile, kus kérgelt vaartustatakse harmooniat
ja indiviidi allumist grupile. Paljudes firmades koheldakse to6tajaid perekonnaliikmetena.
USA-s rohutatakse rohkem individualismi ja pragmatismi.

Naited Fastleader.com\'i uuringust 2006 (Allikas Eesti firmad on nii edukad, et juhtidel on
oht muutuda laisaks. Arip&ev Online. 25.09.2006)

Kusitletud juhid ndevad motivatsiooniprobleemina eelkdige t0otajate vaheseid oskusi ja
huvipuudust. Oluliselt vahem aga n&hakse vigu organisatoorsetes vOi endi tegevustes. Siit
tekib kiisimus, kas juhid ei liikka liialt vastutust endalt kdrvale ega kipu stitdistama
probleemide puhul enda asemel teisi. T06tajate innustamiseks nahakse lahendust nende
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kaasamises otsustamisse ja enama info jagamist eesmarkide ja plaanide kohta.Siiski nditas
uuring, et eriti edukates organisatsioonides sulidistatakse tootajaid vahem ja otsitakse enam
vigu juhi ja ettevdtte toOkorralduses.

JUHID SUUDISTAVAD VAHESES MOTIVEERITUSES
PIGEM TOOTAJAID KUI ISEENDID

» Tootajate madala motivatsiooni péhjused juhtide arvates

Tootajad tahavad lihtsamalt labi

saada ega viitsi pingutada 42%
MNende oskused ja isikuomadused ei sobi antud tédle 35%
Koostdd ja kemmunikatsioon ettevoties ei toimi 36%
Té6 pole neile oluline, teised asjad on téhtsamad 34%
Neil on todvélised isiklikud probleemid 31%

Allikas: Fastleader,com / Eesti Konverentsikeskus

Palka nimetas t06tajate motivaatorina vaid iga neljas juht. Palk on juhtide endi jaoks tks
olulisemaid motivaatoreid ja madal palgatase on probleem paljude t66tajate jaoks. Uuringust
selgus vastuoluliselt, et kuigi juhid ise peavad enda t66 puhul suhteliselt oluliseks vaarilist
palka, siis alluvate puhul arvati, et see on neile véheoluline.

JUHID MOTIVEERIVAD ALLUVAID
INFO JAGAMISE JA KAASAMISEGA

P Juhtidelt kiisiti, millega nad motiveerivad todtajaid

% vastustest

Kaasan otsustamisse 78%
Jagan avameelselt infot 58%
Annan positiivset tagasisidet 40%
Meeldiva tookeskkonna loomine 31%
Tunnen huvi tema t60 ja tervise vastu 29%
Selgitan tema too laiemat tahtust ja tAhendust 29%
Pakun head palka ja materiaalseid huvitisi 25%
Pakun huvitavaid valjakutseid 24%

JUHTE MOTIVEERIB HUVITAV TOO,

AGA KA VAARIKAS PALK
P Kisiti, mis motiveerib sind kui juhti kéige enam (%)

Tahtis ja huvitav 160 59%
Hea palk ja sellele vastav elustiil 50%
Eneseteostus — enda proovilepanek ja

arendamine 47%
Tulemuste saavutamine 35%
Tootamine inspireerivate inimestega 35%

Allikas: Fastleader.com [ Eesti Konverentsikeskus
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Enamik juhte véidab, et kaasab t66tajaid ja jagab neile avameelselt infot. Kas see ikka
tegelikult on nii? Kahjuks ei kajastu teadmine, kuidas peab kdituma, alati praktikas. Tihti
unustatakse igapéevases elus teadmised kohe vGi pGhjendatakse, et pole aega.

Lihtne ndide: juht teab kill, et koosoleku tdhustamiseks oleks tark enne osalejatega eraldi
arutada, et kiiremini otsusele jduda. Ometi tehakse seda harva, sest aega ju pole.

Ometi on lootus, et kui juhtimistarkused on joudnud juba enamiku vaartushinnangutesse, siis
jouavad need ka tegudesse.

GRUPIDUNAAMIKA
Vaatamata grupi suurusele voi tudbile 1&bib grupp aja jooksul kindlad staadiumid.

I Kujunemine. Grupp on moodustunud, aga selle eesmérk ja lilkmete ootused on ebaselged.
Esineb koigile uutele sots. situatsioonidele omane ebamugavus. Seda iseloomustab ettevaatus
ja varbaga veeproovimise kéhklevad sammud. Inimesed pluavad kindlaks teha vastuvdetavat
kaitumist, grupi Ulesande olemust ja sellist suhtlemisviisi, mis soodustaks tlesande téitmist.
Suhtlemine on pealispindne ja suunatud formaalsele liidrile. Meeskonna oskused ja

teadmised on valja arendamata.Pdhiline vajadus on kuulumisvajadus. Suhted pealiskaudsed ja
ebastabiilsed. Valitakse endale sobiv ruumipunkt.. Kui normid vdimaldavad, tekivad torjutud
ja patuoinad. On gruppe, mis jaavadki sellesse faasi. Ei Opita uksteist tundama ega huvituta
sellest. Ei toimu haalestust koosttdle. Kujunevad vaiksemad grupikesed.

Il Massamine. Inimesed avaldavad oma suhtumist tlesandesse, kahtlevad autoriteedis ja
hakkavad ennast paremini tundma. Seda staadiumit iseloomustab konflikt ja vastupanu grupi
ulesandele ja struktuurile, isegi kui produktiivsus hakkab oskuste ja teadmiste kujunedes
tdusma. Grupi liikmed valjendavad oma huve ja pettumusi ja tunnevad end piisavalt vabalt, et
motteid vahetada. Nad Gpivad erinevustega toime tulema, et koos to6tades grupi eesmérke
saavutada. Grupp, kes seda faasi edukalt ei 1abi, on hajali ja madala loovusega.

Pohiline on kontrollivajadus.Kuna Uksteist juba rohkem teatakse, siis solvutakse kergemini.
Suhted on rollilised, mis viib pingete kuhjumisele ja voimuvditlusele. Rlinnakud on isiklikku
laadi, kuna on juba piisavalt infot Uksteise kohta. Samal ajal leiavad aset ka sisemised
konfliktid, mis grupikonflikti vdimendavad (dilemmad kahe hea, hea ja halva, kahe halva
vahel).

111 Normide kujunemine. Kujunevad k&itumisnormid, mis on grupi tlesande taitmiseks
vajalikud.Need vdivad olla sdnades véljendatud voi ka mitte. Valitseb suurem kord ja
kujunevad konfliktilahenduse, otsustamise ja tlesannete I6puleviimise harjumuslikud viisid.
Inimesed naudivad koosolemist, infovahetus on vaba. Produktiivsus tduseb, kuna oskused ja
teadmised kasvavad.Oma nagu.

IV Ulesande taitmine (toofaas). See on tasustaadium. Inimesed keskenduvad tilesandele,
probleemid seoses liikmeksolemisega, eesmérgi, rollide ja struktuuriga on lahendatud. Grupp
keskendub probleemilahendusele ja tlesannete I6puleviimisele. Inimesed votavad initsiatiivi,
pingutavad ja saavad tulemusi. Kui grupp jouab oluliste to6téhisteni, tduseb moraal ja
sumpaatia Uksteise ning grupi saavutuste suhtes. Grupp ei sdltu suunamise ja toetuse osas
enam ainult liidrist, ka kdik grupi lilkmed votavad endale vajaduse korral liidrirolli. Huvi
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Uksteise voimete ja oskuste vastu. Otsitakse vBimalusi edasiseks koostooks. Nouandeid ei
tajuta kriitikana, neid arutatakse ja analtisitakse koos.

V Grupi t60 I6petamine. To6 I6petamise tahistamine, tdnud ja kokkuvdtted tehtust/6pitust.
Spetsiaalselt organiseeritud, sageli rituaalne Uritus: kdned, meenutused, pildistamised.
Solmitakse selged kokkulepped téotamise ja suhtlemise 16petamise voi jatkamise kohta.
Kasulik on kasitleda staadiumeid 2 aspektist:

1) inimsuhted: Uksteise jareleproovimine, sdltuvus; pinge ja konflikt; kohesiooni kujunemine
ja I6puks funktsionaalsete rollisuhete kehtestamine.

2) Ulesanne: Glesande méaéaratlemine ja infovahetus; arutlus ja konflikt, tdlgenduste ja
perspektiivide jagamine; efektiivne to0.

I Meeskonna/grupi analtiis

1. Kas on tegu meeskonnaga?

2. Milline on grupi arengutase?

3. Grupi struktuur, rollid.

4. Kuidas liigub info?

5. Kuidas litkmed omavahel suhtlevad?

6. Kirjutatud ja kirjutamata reeglid — grupi avalik ja varjatud nagu.

7. Kellel on missugune vdim ja kuidas seda kasutatakse? Juhtimisstiilid.

8. Kui hasti taidetakse tlesannet?

9. Kas on korduvaid probleeme, mis on nende p&hjuseks?

10. Millised on grupi tugevad kiljed?

11. Minu koht, rahulolu, soovid grupis.

Pugmeede seitse 6ppetundi tdhusaks meeskonnattoks
Manfred Kets De Vries

Portaalis Mees http://www.mees.eu/?nodeid=303&lang=et ja ajakirjas Saldo

Kesk-Aafrika vihmametsades pigmee kogukonnas elanud Euroopa hinnatumaid
juhtimisgurusid Manfred Kets De Vries naitab, mida on laanelikel organisatsioonidel
sealsest kultuurist meeskonnattd osas Oppida.
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Tdhusat meeskonnatdod peetakse tulemuslike organisatsioonide iheks tuumikvaartuseks.
EttevOtetes, mis on pusivalt ndidanud haid tulemusi, on meeskonnatéd kesksel kohal.
Kuigi loosungeid nagu “meeskonnat66”, “kvaliteet”, “austus indiviidi vastu” ja “kliendile
orienteeritus” vOib kuulda enamikus firmadest, muutuvad need sageli lihtsalt kliSeedeks.

Valjendada soovi olla meeskonnale orienteeritud ettevote on tGlimalt lihtne ja populaarne,
selle soovi tegelik taideviimine aga aarmiselt raske. Paljudel firmadel, kellega olen uurimist6o
kéigus kokku puutunud, on kdia veel pikk tee, et reaalselt saavutada orienteeritus
meeskonnattdle. Antropoloogide uurimistdode pbhjal nédib aga, et pligmeedel on see
onnestunud. Nende suhtumine meeskonnatosse aitab neil rihma thiseid pingutusi
O0nestavate protsessidega paremini hakkama saada, kui seda suudab enamik &ris tegutsevatest
meeskondadest. Paljusid pligmeede igapéevatavasid voib seada efektiivse k&itumise
eeskujuks.

1. 6ppetund: rihmaliikmed austavad ja usaldavad Uksteist

Arvestades metsaelus ette tulevaid raskusi, soltub ellujgdmine suurel mééral vastastikusest
toetusest. Sageli on toidupoolisest kitsas kdes ning jahipidamise v6ivad néiteks kiskjad ja
maod ohtlikuks muuta. Praktiliselt iga pdev puututakse kokku mitmesuguste ohtudega, millest
tlesaamisel mangivad usaldus ja vastastikune toetus suurt rolli. On véga oluline, et iga
riahmaliikme peale saaks loota ja toetuda. Kui on loodud usalduslik dhkkond, hakkavad paljud
asjad iseenesest laabuma nii vihmametsas kui ka laanelikus ariettevottes. Usaldus on
vastumdirgiks reeglite ja ettekirjutuste vohamisele.

Usaldusel pGhinevas kogukonnas peetakse Uksteisest lugu ning osatakse hinnata erinevusi. Ja
nagu tulemuslike meeskondade pooldajad on aru saanud, voib mitmekesisus olla ka
konkurentsieeliseks. Pligmeed teavad, kuidas rakendada véikese grupi erinevate osakeste
energiat hastitoimiva terviku heaks. Samuti on nad suhetes ja rollides véaga paindlikud; jaika
kaitumist peaaegu ei esine.

Heale meeskonnattdle omane vastastikune lugupidamine iseloomustab pligmeede
kogukonnas ka meeste ja naiste vahelisi suhteid. Erinevalt teistest Aafrika pdlisrahvastest ei
kohtle pligmeed naisi diskrimineerivalt, vaid kahe soo vahelised suhted on kantud vdrdsuse
pdhimdttest. Soorolli paindlikkus on kujunenud normiks. Naiteks pole pligmeede keeles
sBnadel sugu. Abikaasad teevad véaga paljudes valdkondades koost6dd ning kunagi ei sunnita
teist tegema midagi vastu tema tahtmist.

Kui mitte arvestada oda ja vibuga jahipidamist, on ainult Gihele soole méératud tegevusi vaga
vahe. Naised on toorihmades olulised partnerid. Nende panus toidu hankimisel on
maérkimisvaarne ning nad osalevad aktiivselt toidu jagamisel. Nii mehed kui naised kéivad
pldniseid panemas, enamasti koos.

Kui mehed leiavad metsas jahikaigul juhuslikult seeni ja pahkleid, siis neid ka korjatakse,
samuti kogutakse Uhiselt 16kkepuid, kéiakse vett toomas, tehakse stitia, pestakse pesu ja
kasitakse lapsi. Naised osalevad olulisemates aruteludes ning teevad vajadusel ka raskemat
fudsilist pingutust ndudvaid toid.

Jutu moraal seisneb selles, et kui tahame panna meeskonnato ladusalt toimima, peame

soodustama usalduse ja vastastikuse lugupidamise tekkimist riihma liikmete vahel. Kui see ei
dnnestu, siis ei aita ka muud téhusa meeskonnat6o juurutamiseks tehtavad ponnistused.
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Paraku ei teki usaldus silmapilkselt. See on nagu orn lilleke, mis ei hakka ditsema kohe, kui
seeme on potti pandud. Usaldus tekib lihtsamini, kui iga riihma liige on juba lapsepdlvest
selle alused kaasa saanud ning kui usalduslikkuse arendamine on olulisel kohal iga isiksuse
pdhiolemuses. Usaldust vBib kasvatada ka ariettevotetes. Juhid, kes taidavad antud lubadusi ja
ei karista halbade uudiste toojaid, on usaldusliku kultuuri tekkimist soodustava
kaitumismustri heaks néiteks.

2. Oppetund: rihmaliikmed hoiavad ja toetavad Uksteist

Uheks usalduse ja lugupidamise otseseks tulemiks on meeskonnaliikmete vastastikune toetus.
Iga rihma liikmed peaksid kindlalt teadma, et nad vdivad Uksteisele loota. Vastastikuse
toetuse valemi tiheks oluliseks komponendiks on iga inimese eneseaustuse hoidmine.

Votame selle selgitamisel jalle lahtepunktiks pugmeede kogukonna kéitumise. Vaatamata
vastastikusele toetusele meeste ja naiste vahelistes suhetes, esineb siiski ka perekonnatlisid.
Tulide I6petamiseks ei kasutata kunagi flsilist vagivalda ega réhutata meeste kui tugevama
poole Bigust, vaid enamasti lahendatakse need dialoogi, meditatsiooni vdi naljatlemise teel,
vahel ka laagrist ajutiselt lahkudes v&i naiteks konflikti imber kujundades. Uldiselt on naised
oma rahulolematuse véljendamisel meestest otsekohesemad. On (isna tavaline, et naised
hakkavad pahameele avaldamiseks Ghist eluaset maha lammutama. (Kuna naised on pahatihti
osavamad ehitajad, siis peetakse hiitte, kus pligmeed elavad, tldiselt naiste omandiks.)

Vaatleme uht peretuli, kus naine hakkas oma rahulolematuse margiks sihikindlalt hti
katuselehti dra kiskuma. Kui tavaliselt peatab mees leppimise méargiks naise poole tegevuse
pealt, siis antud juhul tundus mees Usna kangekaelne ega ndinud vahimatki vaeva, et sekkuda.
Seega ei jddnud ka naisel muud dle kui lammutust6dd jatkata. LApuks oli onnike lehtedest
paljaks kisutud, mispeale mees markis, et 60sel saab seal erakordselt kiilm olema. Kuna naine
tundis, et abikaasa pole reageerinud viisil, mis oleks riiule 16pu teinud, ei ndinud ta muud
vOimalust kui jatkata. Kdhklevalt hakkas ta hitti pisti hoidvast sorestikust tokke vélja
tdmbama.

Siis hakkas see juba hdirima teisi laagrielanikke, kes olid tuli algusest peale jalginud. Riid oli
selgelt arenenud liiga kaugele; vastastikuse hoolimise piirid olid Uletatud. Naine oli pisarates
ja mees sama OGnnetu, sest naisest ilma jaada oli viimane, mida ta soovis. Nidd oli kiisimus
selles, kuidas lahendada olukord nii, et sdiliks m&lema eneseaustus ja kumbki ei jaaks habisse.

Onneks turgatas mehele pahe méte, kuidas ebameeldivast olukorrast vilja tulla. Ta lavastas
umber kogu konfliktsituatsiooni. Mees mainis naisele, et tokke pole vaja maast valja kiskuda,
kuna ainult lehed olid tolmused. Ehkki alguses hdmmingus, taipas naine kiiresti, mis mehel
plaanis on, ja palus tal aidata lehed oja juurde kanda. Seal putdsid mdlemad teha n&o, et nad
pesevad onni katnud lehti; seejérel viisid nad lehed tagasi. Naine hakkas r6dmsalt lehti tagasi
sorestikule panema, mees vottis vibu ja nooled ning laks metsa pidurooga jahtima. Mees oli
pingeid leevendanud, pludes ndidata, et naine ei kiskunud onnilt lehti maha mitte tili tottu,
vaid kuna need olid méardunud. Kuigi laagrielanikud said aru, mis oli tegelik pdhjus, olid nad
rahul, et tli Iabi sai. Et ndidata oma solidaarsust ja toetust, votsid mdned naised ka oma
onnidelt lehti ja pesid neid ojas, nagu oleks see igati tavapérane protseduur.

See vahejuhtum toob vélja téhtsa joone téhusalt to6tavates meeskondades. Tuleb tunnistada,
et konfliktsituatsioonid on paratamatud, kuna selline on osa inimloomusest. Konfliktide
pealetungil on aga oluline see, et iga rihmaliige tahab teisi toetada, hoida ja kaitsta. Téhusalt
toimivate meeskondade liikmed ndevad palju vaeva, et lahendada erimeelsused ja séilitada
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samal ajal iga tksikisiku enesest lugupidamine. Kui see on vdimalik, kujundatakse
konfliktsituatsioon imber koostodd toetavaks. Rihmaliikmete mdtteviisis on teadmine, et
kdigil on vdimalik anda oma panus edasiviiva tulemuse nimel. Selline vastastikuse toetuse ja
hoidmise 6hkkond otsekui seob riihmaliikmeid omavahel ja aitab rasketel aegadel ellu jaada.

3. Oppetund: rihmaliikmed kasutavad avatud dialoogi ja kommunikatsiooni
Plgmeede rihmakultuuris on iga uksikisiku aktiivsel osalemisel oluline roll. Igathelt
oodatakse ja ndutakse tema osaluspanust. Pigmeede vdimukuulekus on minimaalne. Mitte
kellelgi pole Gigust sundida teisi tegema midagi vastu nende tahtmist. Pole olemas
voOimukuristikku erinevate rihmaliikmete vahel. Igalihel on rihma mdjutavates olulistes
otsustes oma sdna Oelda. Konfliktide konstruktiivne lahendamine on normiks ja seetdttu
saavad paljud probleemid eraviisiliselt summutatud. Kuigi eelkdige Uritatakse kokkuleppele
jouda omal j6ul, on igathel 6igus ka teisi kaasata.

Néiteks kui abikaasad omavahel tilitsevad, siis piisab sellest, kui Uks pool tdstab pisut haalt:
kuna hutid asuvad lahestikku, saab ta oma s6brad ja sugulased appi kutsuda. Teine pool teeb
sama ja peatselt on kogu laager asjasse segatud ning tuli leiab kiiresti lahenduse. Pigmeed ei
jata riiutuld tuha alla h6dguma. Konflikt lahendatakse kohe, kui see on tekkinud, et viia
miinimumini halbade tunnete tekkimist; probleemidele vaadatakse julgelt nékku, mitte ei
lukata neid kdrvale.

Mitmed pligmeede vaidluste lahendamise tehnikad sobivad hésti ka t66rihmades
rakendamiseks. Naljatamine ja naer on levinud meetodid; huumor aitab inimestel tle saada
stressist ja pingest, mis kaivad paratamatult rihmat006 juurde. Konfliktide unustamisele aitab
kaasa igasugune meelelahutus.

Nn emotsionaalne juhtimine méngib samuti konfliktide lahendamisel tahtsat rolli. Pligmeed ei
karda oma emotsioone vélja ndidata ning see teeb kokkuleppele joudmise markimisvaarselt
lihtsamaks. Qigupoolest tdotab vaikus piigmeede laagris viga téenaoliselt peatseid probleeme.
Pikemas perspektiivis aitab kdigi rihmaliikmete soov tundeid vélja ndidata vahendada
enesesse sulgumist ja viib siiramale suhtlemisele.

Juhul kui mingid pakilised teemad vajavad lahendamist, on abi nende lahtird&kimisest; avatud
dialoog ja vaba suhtlemine on olulised komponendid meeskonnat66 tdhusamaks muutmisel.
Nagu vdime véita pligmeede kogukonna ndite varal, jagavad hasti toimivate meeskondade
lilkmed oma ideid vabalt ja vaimustunult; kdik osalejad tunnevad ennast mugavalt, avaldades
julgelt nii poolt- kui ka vastuarvamusi. Nendele kriteeriumidele vastavad meeskonnad on
ideaalseks vahendiks probleemide loomingulisel lahendamisel.

Avameelsus ja puhtsidamlikkus on samuti oluliseks v6tmeks mdjusa rihmat66 saavutamisel.
Jagatud, avatud ja tapne informatsioon on hésti toimivate meeskondade puhul normiks.
Kriitilisi arvustusi vaadatakse kui vdimalust edasi areneda ja need ei too endaga vaenulikku
kaitsereaktsiooni. Veel enam, rihmaliikmed 6pivad oma egokahjustusi minimeerima,
keskendades kriitilised kommentaarid ideede, mitte neid esitanud inimeste suunas. Lisaks
valdivad tulemuslikud meeskonnad nii palju kui véimalik koost0od I6hustavat k&itumist,
mille néiteks on kuulujutud voi tagaraékimine.

4. dppetund: rihmaliikmed tegutsevad Uhise eesmargi nimel

Plgmeedel on tugevasti arenenud kogukondlik vastutustunne. Koost66 on nende kogukonna
vOtmesdna. Pligmeed on metsarahvas ja mets pakub neile kbike eluks vajalikku. Kuid selleks,

17



et metsa killuslikke ande oma tarbeks &ra kasutada, peavad nad tegutsema thiste eesmarkide
nimel.

Jahipidamine toidu hankimise eesmaérgil on ks peamisi valjakutseid pligmeede populatsiooni
olelusvditluses. Muidugi vdib iga pligmee votta oma vibu ja proovida isepai mond lindu voi
vaiksemat looma kdttida ning sageli seda ka tehakse. Samas on kdige t6husamaks liha
hankimise viisiks siiski kollektiivne jahipidamine - (iheskoos suuremate saakloomade
plunistesse ajamine. Seda pole kuidagi vdimalik (ksi teha; Uksik Kditt lihtsalt ei suuda katta
piisavalt suurt ala, et saaki pulinisesse ajada. Selline hadavajalik koostegutsemine on seega nii
meeste, naiste kui ka laste Ghine huvi ja eesmark. Tavaliselt ajavad naised ja lapsed looma
pudnisesse, samas kui mehed ootavad pluniste taga ja tapavad looma, kui see on vorku
langenud. Teinekord jélle on ajajateks mehed ja hoopis naised teevad tapatdo. Liha jagatakse
vOrdselt kdigi osalejate vahel.

Nagu pugmeede hulgas nii poleks ka ettevotetes meeskonnat6o efektiivne ilma Ghiselt
kokkulepitud sihtideta. Selleks et panna rihmaliikmed mdistma sihti ja selle saavutamiseks
vajalikku fookust, tuleb riihma eesmérgid ja tegevusmetodoloogia selgelt valja 6elda. Kui siht
jaab haguseks voi on halvasti defineeritud, ei teki meeskonnal piisavalt motivatsiooni ja soovi
selle saavutamisse panustada. On oluline, et pistitatud eesmargid oleksid realistlikud, kuid
samas need peavad innustama rihmaliikmeid end pingutama. Kui plaanid suudetakse
teostada, annab see riihmaliikmetele p&hjust tunda uhkust ja rahulolu.

Koos selge arusaamisega liikumise suunast peab vélja tooma ka méned thiselt kokkulepitud
kvalitatiivsed ja kvantitatiivsed néitajad, mis aitavad rihmaliikmetel oma putdluste tulemusi
hinnata. Sellised eesmargistatud néitajad on kui teedekaart, mis aitab meil paremini
orienteeruda ja tekitab samas huvi edasi liikuda.

5. Oppetund: rihmaliikmete Uhised vaartused ja tbekspidamised

Eesmarkide tajumisega on tihedalt seotud rihma kultuur, selle Gihised vaartused ja
tdekspidamised. Kuna viimased mééravad ara kaitumist suunavad hoiakud ja normid,
méangivad need omamoodi sotsiaalse kontrolli mehhanismi rolli. Need on otsekui liimiks,
millega rihma litkmeid omavahel siduda. Seepdrast on Uhiste vaartuste ja tdekspidamiste
omaksvdtmine rihma liikmete poolt organisatsiooni eesmarkide saavutamisel aarmiselt
oluline.

Kuigi esmapilgul vdib tunduda, et piigmeede elu on muretu ja hooletu, on see mulje petlik.
Naéilise korratuse maski all peitub tegelikult kindel korrapérasus. Kuidagi ei saa alahinnata
informaalsete susteemide tahtsust. Kbikidele laagris elavatele pligmeedele antakse juba
varasest lapseeast peale pdlvest pdlve suusdnaliselt edasi normiks kujunenud
kaitumisreegleid. VVaartused ja tbekspidamised on nende reeglite alusbaasiks; need panevad
selle véikese kogukonna toimima.

Selleks et aru saada kogukonna kultuuri tekkimisest, peame l&hemalt vaatlema varajasi
mustreid kogukonna liikmeks kujunemisel. Mdlemad pligmee-vanemad aitavad lapsel omaks
votta tldsuse tunnustatud sotsiaalseid ootusi hoiakute ja kaitumise kohta ning aitavad neil
mdista kaitumisreegleid. Vanemad annavad lastele edasi aastatuhandete jooksul kogunenud
kollektiivse tarkuse, nad otsekui tilgutavad lastesse pligmeede kogukonna iidset dpetust.

Et kindlustada oma parandit sobiliku kditumisega, kasutatakse ka kiitust ja karistust. Kuid
kdige raskemate silitegude korral ei vota teised rihmaliikmed omal initsiatiivil midagi ette,
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sest oodatakse, et tleloomulikud joud madraksid ise karistuse. Kui kergemate (leastumiste
puhul leiab aset rihmaarutelu, kus sulidlane peab oma teguviisi péhjendama véi lubama, et
taoline kaitumine ei kordu, siis raskemate juhtumite korral saavad need osaks piigmeede
traditsionaalsest rituaalist molimo’st. Rituaalis osalejad v6ivad avalikult ndidata oma
leppimatust Gleastumisega, nditeks riinnates méanguliselt patustaja hitti voi teda ennast.
Molimo mangib plgmeede traditsioonis tahtsat rolli ning kajastab rihma kollektiivset
stidametunnistust.

Uhine osasaamine, koostdo, séltumatus ja autonoomia on piigmeede kogukonna
pdhivaartused. Rahu séilitamist rihma liikmete seas peetakse samuti tksmeelselt vaga
oluliseks. Soov hoida rahu on vahel isegi suurem kui objektiivsus mingi konkreetse juhtumi
plusside ja miinuste hindamisel. Néiteks vdib tuua vahejuhtumi, kus piigmee noormees laks
“ehale” naaberhdtti, kus elas kena neiu. Varsti parast hitti sisenemist viskas aga tidruku
vihane isa poisi vélja - papa karjus ja moirgas ning pildus kutsumata kilalist kivide ja
toigastega. Sellise maruli peale &rkas tles kogu laager. Nagu selgus, polnud isa vihane mitte
sellepdrast, et poiss oli Uritanud tema tiitrega magada, vaid kuna poiss oli seda tehes roninud
ule tema ja ta tles ajanud. See ei tahtnud kuidagi isa pdhe mahtuda, sest iga korralik inimene
oleks korraldanud kohtumise kusagil mujal.

Selle juhtumi puhul ei tulnud lahendus kiirelt. Arev 6hkkond hoidis kogu laagrit kaua tileval.
Lopuks utles tks kogukonna vanematest tidruku isale vastuvaidlemist mitte sallival toonil, et
too teeb liiga palju larmi ning et vanem tahab magada vdi muidu hakkab tal pea valutama. Kui
see isa el vaigistanud, tegi vanem mérkuse, et oma kaitumisega kutsub mees vilja
loodusjéudude meelepaha, mis vBib nad metsas toiduta jatta. Kuigi isal oli digus - sest
noormehe kaitumine oli sindsusetu -, kaitus ta ise veel inetumalt, hairides oma kisaga kogu
laagri 66rahu ning peletades eemale saakloomad.

Toodud néide illustreerib ilmekalt sotsiaalse kaitumise normide kohaldamist. Selle juhtumi
pdhjal vdime néha, kuidas ks norm tdrjub teise vélja ning kuidas kdik toetavad sobivaks
peetavat kaitumist. Selle vordlemisi primitiivse kogukonna dppetund on see, et iga
organisatsioon v@i vaiksem to6rihm peab oma liikmetele arusaadavalt selgeks tegema oma
tuumikvéartused ja tdekspidamised. Soovitav ja mittesoovitav sotsiaalne kaitumine tuleb
kdigepealt ara mééaratleda ning siis kindlustada selle juurutamist lugude ja traditsioonide
kaudu; viimased omakorda tugevdavad riihma identiteeti. Selleks et rihma thtekuuluvust
veelgi tugevdada, ndevad edukad ettevotted palju vaeva selliste to6tajate valikul, kes
tdendoliselt votaks omaks organisatsiooni pdhivaartused. Lisaks ndevad need asutused palju
vaeva, et tihendada oma uued liikmed tervikuks, aidates neil rihma tuumikvéartusi ja
tdekspidamisi omaks votta. Sellistes organisatsioonides on ka selgesti vélja toodud
sanktsioonid Uhistest vaartustest ja normidest leastujatele.

6. dppetund: riihma liikmed seavad Uhised eesmargid isiklikest kdrgemale

Plgmeed raagivad lugu, kus tiks kehvast jahidnnest nérdinud kitt otsustas parema tulemuse
saavutamiseks teistest eralduda ning oma pliinise otse teiste omade ette paigaldada, et kinni
pluda esimene I6ksu aetav saakloom. Kahjuks ei 6nnestunud tal digel hetkel taanduda ning
teised tabasid ta tdsiselt kuriteolt: seadmas oma isiklikke huve ettepoole kogukonna omadest.

Véikeses jahisalgas on ellujgdmine voimalik ainult tdnu heale koosttole ja kdiki hdlmavale
kohustuste stisteemile, mille kaudu tagatakse muuhulgas ka see, et igatiks saaks oma osa
péevasaagist. Antud juhtumi korral on selge, et see uksikdiritaja rikkus kirjutamata reegleid ja
motles eelkdige omaenda huvidele. Rihm Karistas sellist taunitavat kaitumist tletldise
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hé&bistamise ja naeruvadristamisega. Isegi naised ja lapsed naersid tema Ule ning keegi ei
raékinud temaga; ta sattus koigi p6lu alla. Pigmeede seas on kogukonnast vélja tdukamine
kui karistusmeetod vordvaarne meie tksikvangistusega. Siiski oli see pagendamine tiksnes
ajutine, sest pugmeed ei pea pikka viha. Véike kogukond ei saa endale lubada vajaliku
jahikaaslase kauakestvat eemaletdrjumist.

See pugmeede kogukonna ndide selgitab meile, et head meeskonnaliikmed tegutsevad teatud
kindlate reeglite piirides. Nad mdistavad, millised on isiklikud ja millised rihma rollid. Nad
kontrollivad oma egoistlikke kalduvusi ning allutavad oma isiklikud ambitsioonid rihma
omadele.

Meeskonnattod on huvitav ja tasakaalustav tegevus. See on osalusvorm, mis kujutab endast
isiklike ja organisatsiooni vajaduste vastastikust tasakaalustamist ning mis saab Oitseda ainult
individuaalset vabadust ja loomingulisi vdimalusi soodustavas ning organisatsiooni tldisi
sihte koondavas 6hkkonnas. Selleks et seda 6rna tasakaalu leida, peab iga rihmaliige olema
valmis tunnistama teatud piiranguid oma vabaduses.

7. 0ppetund: rihmaliikmed toetavad “hajutatud” juhtimist

Pligmeede puhul ei saa réékida thest kindlast liidrist. Erinevalt teistest Aafrika hGimudest
pole pugmeedel piiramatut véimu omavaid “suuri pealikke” ega ametlikke juhtorganeid ning
seetdttu on nende kditumine darmiselt vordsust hindav ja koiki liikmeid kaasav. Piigmeed on
tdendoliselt Uiks kdige vordsustunumaid inimuhiskondi Gldse. Pligmeede hulgas peetakse
halvaks tooniks tdmmata enesele teiste tdhelepanu. Oma oskustega kiitleja seab end teiste
jdmedate naljade mérklauaks, mis on iseenesest vaga tohus vahend uhtlase vBimutaseme
saavutamiseks.

Kdikidele rihmaliikmetele antakse digus osaleda otsuste tegemisel. Kui

kellegi sbnale antakse rohkem kaalu, siis ainult seetdttu, et tal on mingi eriline oskus voi
suuremad teadmised. Igal pigmeede kogukonna liikmel on digus teha mérkus, kui tal tekib
arvamus, et meeskondlikud jéupingutused on ohus. Selle tulemusena aktsepteerivad kdik
rihmaliikmed Uhiselt tehtud otsuseid ja votavad need lihtsamini omaks.

Tundub, et pigmeed on leidnud, et juhtimine annab parimaid tulemusi siis, kui liidrid on
jaotunud ule terve kogukonna ning kdik saavad otsuste tegemisel osaleda. VVaadates
tulemuslike organisatsioonide telgitagustesse, vdime leida sarnaste juhtimispéhimotete
tunnustamist. Edukate juhtide praktikas on riihmaliikmete tdispanusega osalemise
innustamiseks kindlal kohal soov jagada meeskonnaga uhiseid sihte. Tulemuslikud juhid
valdivad iga hinna eest kdikvoimalikku salatsemist. Nad kohtlevad riihmaliikmeid
lugupidavalt, ootavad tagasisidet ja esitavad kisimusi, juhivad tdhelepanu probleemidele ning
néitavad Ules sallivust ja paindlikkust. Nad pakuvad juhendamist, aitavad kaasa pistitatud
ulesannete saavutamisele ning kannavad hoolt, et tegevus oleks fokuseeritud eesmaérgile. Nad
Ohutavad tagant dialoogi ja t06tajate omavahelist suhtlemist ning annavad kdigile vdimaluse
osalemiseks, tagamaks kdikide erinevate vaatepunktide kasitlemist (ja nad hoiduvad
avaldamast oma arvamust, et mitte teisi tahtmatult mdjutada). Nad kasutavad &dra
riahmaliikmete erinevused, kui need aitavad kaasa rithma tldisele heaolule. Nad jagavad
kiitust ja tunnustust nii individuaalsetele kui ka meeskondlikele ponnistustele. Nad
aktsepteerivad riihma digust otsuste tegemisel ning aitavad pideva jalgimise abil rihmal digel
teel pusida. Selliselt tegutsedes loovad juhid arengut ja Gppimist soodustava 6hkkonna. T60
kéigus ergutavad nad rihmaliikmeid hindama oma edusamme ja arengut.

20



Ellujgdmine ei sdltu mitte ainult sise-, vaid ka véaliskeskkonnast

Anallusides neid pugmeede kogukonnalt saadud dppetunde, paistab, et rithmajuhtidel on téita
oluline roll eduka meeskonnatdo katalUsaatoritena. Rihmajuhid - ja ka nende juhid - peavad
paika panema raamid, milles meeskonnat66 annaks kdige paremaid tulemusi. Nad peavad
looma Gige Shustiku ja nditama isiklikku eeskuju. Kasul ja kontrollil pohinev paradigma tuleb
kdrvale heita ning reeglid ja regulatsioon miinimumini viia.

Tdoalase meeskonnajuhtimise kontekstis tuleks siiski &ra tuua veel mdned hoiatussdnad.
Ukskdik kui vabad kaed me rihmaliikmetele anname, jaab siiski alles vajadus nii tlevalt
poolt tulevate suuniste kui ka organisatsiooni prioriteetide selge véljatoomise jarele. Samuti
on oluline, et juhid looksid dhkkonna, mis innustab inimeste loomulikku avastamissoovi.
Tdotajad vajavad teatud ménguruumi, sest see 6hutab loovust ja pakub uuendusi, ilma milleta
organisatsioon stagneerub ja 16puks h&abub. Et julgustada rihmaliikmeid riskima, peavad
juhid olema valmis aeg-ajalt aktsepteerima ka ebadnnestumisi, juhul kui nende taga olid head
kavatsused.

Vahest ehk kdige mdjusam plgmeede kogukonnalt saadud dppetund on aga negatiivse
loomuga. Viimastel aegadel on selle pdlisrahva senine eluviis ohus, kuna nende elu keskmeks
olevad vihmametsad on hdvimas. Tanu metsadele on piigmeede unikaalne kultuur tekkinud
ning nende elule varvika perspektiivi andnud. Kuniks vihmametsad séilivad, saavad ka
pigmeed oma eluga hakkama. Kahjuks aga on teede ehitamine, istanduste rajamine ning
teiste hdimude sissetung metsad kiirele hédvimisele viinud, mis thtlasi tdhendab seda, et sama
kiiresti on kadumas plgmeede senine elukeskkond. Kaasaegses pollumajanduslikus ja
toostuslikus Ghiskonnas, mis pugmeede “vana maailma” tmbritseb, ei hinnata kahjuks nende
oskusi ja teadmisi. Ainult vahestel pligmeedel on dnnestunud “uues maailmas” kohaneda.

Pligmeede viimaseks dppetunniks ongi see, et ellujgdmine ei sdltu mitte ainult sise-, vaid ka
valiskeskkonnast. 1ga organisatsiooni oluliseks tlesandeks on sildade loomine olulisemate
valiste huvigruppidega.

Nagu Utleb vanasdna: “Tark Opib teiste, rumal aga enda vigadest.” Pugmeedel jatkub ka
tarkust, et Opetada teisi. Nende kogukonnalt Opitud tShusa meeskonnatéd kogemuste
rakendamine &riettevotetes nduab kill aega ja markimisvéérseid pingutusi, kuid seda peaksid
tegema koik tulemuslikkusele orienteeritud organisatsioonid.
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