Esimene peatukk

Liidriks saamine

Juhiks saamisega ei muutu iiksnes teie ametinimetus ja tddiilesanded.
Uuele tasandile jouavad ka teie ettekujutus toost ja enesetaju. Uksik-
tegijana tuli teil keskenduda panusele, mille te meeskonna t36sse andsite.
Liidrina peate aga litkuma v6imu uuel ja keerukal maastikul, kus teil
tuleb aidata ka teistel endast parim anda.

Juhiks kujunemine on iiks koige tihendusrikkamaid retki, mida te
tdises elus voite kogeda. See kitkeb ponevaid voimalusi, milles ei puudu
ka oma viljakutsed. Juhtima asumine tihendab pohimattelist eemaldu-
mist t66st, mida te varem tegite, ja see, mis teile enne edu toi, ei pruugi
niitid enam edasi aidata. Et teiste hulgas esile kerkida, tuleb teil maista
enda kui juhi ja eestvedaja uut rolli ning valmistada end ette muudatus-
teks, aga ka stressiks, mida see joudsa kasvu ajajirk voib kaasa tuua.

Juhi rolli moistmine

Koigepealt, esmatasandil, tuleb teil juhina oma meeskonnale suunda
niidata ja kooskolastatult jaotada vahendeid, et tiita organisatsiooni
eesmirke. Sellele, mis on teie t66s koige tihtsam, aga on nii teie iile-
musel kui ka teie otsestel alluvatel erinevad ootused. Teie iilemus voib
esile tosta planeerimist ja vahendite jaotamist, ettevotte eesmirkide
jargimist, riskide maandamist ja oma iiksuse eest tiieliku vastutuse
votmist. Tootajad nidevad asja arvatavasti teisiti: nemad ootavad, et te
korraldaksite ja suunaksite rithma tegevust strateegiliste eesmirkide
saavutamisel, toetaksite neid nende iilesannete tditmisel, lahendaksite
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probleeme, vastaksite kindlameelselt nende kiisimustele ja voimaldaksite
neile pikaajalist arengut.

Mis puutub teie enda ootustesse, siis kindlasti olete aastate pikku
jilginud teisi juhte ja nende kie all ka to6tanud. Selle kiigus olete arva-
tavasti korva taha pannud hulgaliselt matteid selle kohta, kuidas koike
Oigesti teha, ja ka selle kohta, missugune on vale kiditumine. To6tajana
aga nigite oma iilemuse elust koigest dige viikest osa. Teil ei olnud
voimalik tiielikult aru saada, mida ta ise oma rollist arvas, kuidas ta
endaga samal tasandil tootavate kolleegidega — teiste juhtidega — suhtles
voi missugused olid ta kokkupuuted viljaspool ettevotet. Kui te niiiid
ise seda koike kogete, tuleb teil voib-olla iile saada kahest tavapirasest

vadrarusaamast.

Inimesed versus iilesanded

Uksiktegijana olenes edu saavutamine sellest, kuidas te tiitsite kindlaid
tilesandeid, niiteks helistasite klientidele voi kujundasite prototiiiipe.
Maoistagi voib teile tunduda, et dsja juhiks saanuna jitkate samade oskuste
kasutamist. Niiiid aga on teie iilesanne neidsamu t6id tegevaid otseseid
alluvaid aidata ja suunata. Te juhendate miiiigitdotajat, kes klientidele
helistab, v6i hoolitsete selle eest, et prototiiiibi kallal t66taval disaineril
oleks piisavalt vahendeid. Teie iilesanne ei ole enam nende iilesannete
tditmine, vaid inimeste arendamine ja suunamine.

Teile voib paista, et see polegi see, mida te sisimas ootasite. Enne olid
teie nimel kogu meeskonna parimad miiiigitulemused, niitid aga vaa-
tate pealt, kuidas méni teist palju vihem kogenud inimene teie vanade
klientidega vaeva nieb. Soov sellele inimesele niidata, kuidas te ise seda
kunagi tegite, tuleb niitid maha suruda: asi ei ole sugugi teie td6osavuses.
Selle asemel tuleb teil aidata teistel areneda ja omaenda oskused vilja
kujundada, ning tolgendada enda eduna niiiid seda, kui teie meeskonna-
litkmed oma iilesannetega histi toime tulevad.

Isiklik mdju versus ametikohaga kaasnev autoriteet

Peale selle eeldavad uued juhid sageli, et nende ametinimetus teeb neil
oma ideede ellu rakendamise lihtsamaks, ning on iillatunud, kui tege-
likult on asi hoopis vastupidi. Juhtidel on formaalselt voimu otsuseid
langetada, vahendeid jagada ja to6tajaid juhtida — aga ainult teoreetiliselt.
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Tegelikult on nii, et inimesed ei asu midagi tegema lihtsalt sellepirast, et
te neil seda teha Kisite, ja kindlasti ei asu nad seda histi tegema. Ehkki
te voite oma ametikoha autoriteeti kasutades neid kuulekusele sundida,
el panusta meeskonnaliikmed niisugusel juhul tiielikult ega anna endast
parimat. Samuti ei ole teil nonda toimides voimalik nende viirtuslikest
seisukohtadest kasu saada.

Véimupositsioonile asumine tihendab, et peate oma otseste alluvate
vajadusi ja organisatsiooni noudmisi arvestades veel tihelepanelikum
olema. Te ei saa uut arengukava oma meeskonnale lihtsalt teatavaks teha:
teil tuleb neid selle vajalikkuses veenda, et nad seda tosiselt votaksid. Te
el saa oma osakonna eelarvet lihtsalt dra otsustada: teil tuleb juhtkonda
veenda, et see teile vajalikud vahendid eraldaks.

Kui te aga oma inimestele muljet avaldate, asuvad nad tegutsema, sest
peavad teid isiklikult veenvaks ja hindavad teie iseloomu, asjatundlikkust,
sonu ning tegusid. Te ei sunni neid midagi tegema. T4nu teie tohusale
juhtimisele otsustavad nad ise tegutsema asuda. Just nende soov muudab
asja. See tihendab, et suurema tdeniosusega annavad nad endast parima
ja suurema tdendosusega saavutab teie meeskond silmapaistvamaid
tulemusi.

Et selleni jouda, tuleb teil end oma otseste alluvate kohale seada ja
nende motiive arvesse votta. Selle kiigus kujuneb siigav usaldus, mis
voimaldab teil oma t66tajate kiditumist, suhtumist ja vdidrtushinnanguid
mojutada. Siin peitubki teie tdeline joud: mitte teie ametijuhendis,
vaid sisemistes suhetes, igapdevase paindliku kontoritod ja pohiméotete
vastastikmojus. Lihemalt rddgime sellest teises peatiikis ,Usalduse voit-
mine” ja viiendas peatiikis ,Mojukaks isikuks saamine®.

Juhtimise ja eestvedamise erinevus

Palju on riggitud terminitest ,liider ja ,,juht®. Mille poolest need erine-
vad? Sellest ajast peale, kui Harvardi drikooli (Harvard Business School,
HBS) professor Abraham Zaleznik avaldas 1977. aastal Harvard Business
Review’s artikli ,Managers and Leaders: Are They Different? (,Juhid
ja liidrid: kas nad on erinevad?®), on selle teema iile palju vaieldud.
Arikoolides 16id kired lokkele. Artiklis viideti, et teadusliku juhtimise
teoreetikutel jii oma organisatsioonidiagrammide ja t66 efektiivsuse
uuringutega pool asja nigemata — see pool, mis holmab inspiratsiooni,
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visiooni ja inimloomuse raskesti moistetavaid kiilgi. Zaleznik viitis, et
just selle poolega tegelebki toeline eestvedamine.

HBS-i professor John Kotter on hiljem viitnud, et juhtimine tihen-
dab keerukate olukordade lahendamist. Et t66 saaks tehtud, peavad
juhid keskenduma kontrollimisele ja moéddetavatele niitajatele ning
korraldama protsesse nii, et need annaksid oodatud tulemusi. Juhti-
mine holmab niisuguseid tegevusvaldkondi nagu planeerimine, eelarve
koostamine ja personali olemasolu tagamine. Juhi rollis olete siis, kui te
niiteks kohustusi kindlaks miirate voi tootmise optimeerimist arutate.

Eestvedamisega on Kotteri sonul tegemist aga siis, kui tuleb reagee-
rida muutustele. Liidrid nievad ebastabiilsetes olukordades, mida nende
juhist alter ego’'d peavad lahendama, uusi voimalusi, ning peavad ideid
protsessidest tihtsamaks. Suuna kitte niitamine, inimeste iihte liitmine
ja motivatsiooni sisendamine on koik liidri tilesanded. Eestvedamiseni
olete joudnud niiteks siis, kui juhendate eriti silmapaistvat td6tajat
vOl otsustate peatada tootmise optimeerimise protsessi, sest see ei anna
soovitud tulemusi.

Kotter viidab, et juhtimine ja eestvedamine tiiendavad teineteist ega
pruugi sugugi vastanduda. Praeguses pingelises drikeskkonnas rakenda-
vad koige edukamad juhid valikuliselt nii juhtimist kui ka eestvedamist,
et oma organisatsioonile enim kasu tuua. Selles raamatus kasutame neid
sonu kohati vaheldumisi, eelistades sona ,juht® tehniliste ja administ-
ratiivsete teemade korral, ja sona ,liider* kiisimustes, mis tegelevad
visiooni, strateegia ja motivatsiooniga.

Seda, millal teist saab juht, otsustab ettevote, kuid liidriks saamise
voimalusi voib esile kerkida kogu teie karjdiri viltel. Seda sellepirast, et
eestvedamine ei noua alati ametlikku voimu, vaid pigem teatud intellek-
tuaalseid ja suhtekorralduslikke oskusi.

Mis digupoolest on eestvedamine?

Kuigi juhtimine ja eestvedamine on omavahel tihedalt pimunud, oleme
kaua aega esile tostnud eestvedamist. Sageli kipume arvama, et see nouab
teatud kaasasiindinud omadusi: intelligentsust, enesekindlust, visioo-
nikust, koneosavust ja mingit miistilist julguse, karismaatilisuse ning
otsustavuse segu. Inimesi, kellel on koik need omadused olemas, peeti
ysindinud liidriteks“. Sedamo6da, kuidas teadus on kindlaks teinud
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inimaju plastilisuse, oleme aga hakanud loobuma neid omadusi kaasa-
siitndinuks vo6i muutumatuks pidamast. Pigem nideme niiiid eestvedamist
kui 6pitavate oskuste ja arendatavate voimete kombinatsiooni. See, et te
ei olnud giimnaasiumi ajal klassivanem, ei tihenda seega veel, et teist ei
saa kunagi liidrit.

Kiill aga tuleb teil ithendada liidrile vajalikud omadused omaenda
isikuomadustega teistmoodi, kui seda teevad teiega samal tasandil
tootavad kolleegid, ja arvestada oma iildisi eelsoodumusi. Kui olete
niiteks pigem introvert, voite olla sonaosavam kirjas kui spontaanses
mottevahetuses. Paljud omadused, mida me senini pidasime ,hea liidri*
iseloomulikeks tunnusteks, ei ole aga sugugi vajalikud v6i ei puutu
asjasse. Niiteks voime mirkida jargmisi asjaolusid.

* Liidrid ei to6ta iiksnes juhtkonnas. Liidreid on koikjal, igal
tasandil.

* Mitte keegi ei nie vilja nagu liider. Teie sugu, rass, vanus, pik-
kus ja muud siirased niitajad on siin tiiesti tihtsusetud.

e Ekstraverdid ei ole tohusamad liidrid kui introverdid.

e Liidrid ei ole oma otsustes alati raudkindlad. Te voite meelt
muuta ja ebakindlust viljendada.

e Liidrid vo6ivad vabalt nii rdikida kui ka kuulata.

Niiiid on teil méned tugeva liidri tunnusjooned juba kies. Selle asemel
et end vaevata kiisimusega ,,Kas mina olen liider?“, piitidke endas neid
omadusi leida ja dra kasutada. Nimekiri kastis ,Uldised liidriomadused®
aitab teil otsustada, missugused jooned on teie organisatsioonikultuuris
koige viidrtuslikumad. Seejirel keskenduge enda kui liidri minapildile
ja moelge, millisena peaksid teised teie arvates teid nigema. See aitab
selgeks teha, missugustele tugevatele kiilgedele rohuda ning milles te
voiksite end uues rollis ja ka kogu karjdiri viltel veel tdiendada.
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ULDISED LIIDRIOMADUSED

INTELLEKTUAALSED
» Informeeritud. Kas tunnete hasti oma valdkonda, ettevétet ja
peamisi eesmarke?

« Tulevikku vaatav. Kas korraldate ldhema aja iilesandeid pikaaja-
liste eesmarkide jargi?

» Otsustav. Kas langetate otsuseid ka siis, kui kdik tdsiasjad ei ole
teada? Kas suudate raskeid kompromisse teha?

« Valmis segadusteks. Kas suudate tegutseda ebakindlas olukor-
ras, kus on vdhe usaldusvaarseid nditajaid? Kas kohanete hasti
muutustega?

SOTSIOEMOTSIONAALSED
« Eneseteadlik. Kas poodrate tdhelepanu sellele, kuidas teie kditu-
mine mdjutab teisi?

« Osavotlik. Kas elate kaasa teiste inimeste vajadustele, muredele
ja eesmarkidele?

» Tasakaalukas. Kas suudate siilitada positiivse ja keskendunud
suhtumise ning jdtkata juhtimist ka rahututes ja segastes oludes?

» Usaldusvaidrne. Kas teie tegevus laheb kokku teie vdartushinnan-
gutega? Kas peate s6na?

ORGANISATSIOONILISED

» Koostooaldis. Kas teete tdhusat ja pidevat koostood oma lilemuse,
samal tasandil tootavate kolleegide ja meeskonnaliikmetega, et
Uhiselt suurepdraste tulemusteni jduda?

« Madjukas. Kas kuulate tahelepanelikult, otsite lihiseid seisukohti ja
vdljendate end selgelt, et oma organisatsioonis inimesi veenda ja
tulemusi mojutada?

« Poliitiliselt labindgelik. Kas mdistate oma organisatsiooni voimu-
struktuuri? Kas tajute, kuidas tihtsamad tegijad motlevad? Kas
teate, kelle poole toetust vdi vahendeid vajades p6érduda?
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|
« Stimuleeriv. Kas seate kahtluse alla status quo? Kas veenate teisi
jargima kdrgemaid standardeid ja seadma suuremaid eesmarke?

Kui olete ameti poolest juht, siis see, millal te liidriks saate, oleneb
teist endast. Eestvedamine ,,on asi, mille kallal tuleb t66d teha, mitte
pusiv seisund vdi l6ppjaam®, selgitab HBS-i endine professor Steven
Kaplan. Nende omaduste arendamine on pidev t&6.

Toimetulek iilemineku emotsionaalsete proovikividega
Juhina to6le asudes kogete mitmesuguseid tundeid, muu hulgas suurt
ponevust, uhkust, drevust ja iiksindust. Ménikord voib see tunduda
nagu emotsionaalne piitsahoop. Vaadelgem kaht niidet.

e Uks isja ametisse asunud osakonnajuhataja kirjeldas HBS-i
professorile Linda Hillile end vallanud tunnet jirgmiselt: ,Kas
te teate, kui raske on olla iilemus, kui koik on nii kontrolli alt
viljas? See on nagu siis, kui te saate lapse ... Akitselt olete ema
vOi isa ja peate teadma koike, mida lapse eest hoolitsemisel teada
tuleb.“ Niisuguse karmi muutusega voib olla raske toime tulla.

* Juhtimiskonsultant Carol Walker rizgib, kuidas iiks tema
varasem klient — ,taibukas, tihelepanelik, edumeelne ja leidlik
mees” — tunnistas, et oli pirast poolt aastat uuel, juhi kohal
tdielikus masenduses. ,, Ta oli oma voimetes kahtlema hakanud,
kirjutab Walker. ,, Ta nigi vilja nagu autotulede valgusvihku
sattunud poder.©

Niisugune drevus toimetuleku pirast voib olla eriti murettekitav siis,
kui varem on teid iiksiktegijana jirjest edu saatnud. Eneseusu puudu-
mine kerkib uues olukorras tugevalt esile ja vanad tegutsemisviisid ei
pruugi enam soovikohaselt toimida.

Siidrased tunded on tiiesti normaalsed ning lahtuvad oskuste ja ene-
sekindluse kasvades aja jooksul iseenesest. Niikaua tegelge hetkeolukor-
raga, tehke kindlaks emotsioonid ja nende allikas, ning tulevikku silmas
pidades hoolitsege oma tervise ja t66 ning eraelu tasakaalu eest.
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