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Karin Hango

SELF Il loovjuht

Eelmisel aastal me kliendilehte ei teinudki.

Muutused maailmas pidurdasid mitmel
moel ka SELFi tegutsemist ja piirasid
motliemist. On olnud eneseuuendamise
aeg. Uuendasime vaartusi, teenuseid,
partneriteringi, tegutsemisviise.

Oleme kogenud ja ndinud, mida &revus
inimestega teha voib. Head ja olulised asjad
kipuvad kergesti kaduma nii silmist kui
malust (“Meil pole siin kill vimase aasta
jooksul Uksteist inspireeritud”, kinnitas
tdsimeeli toimiva asutuse spetsialist). Vai siis
vaheneb voimekus probleemidega tegelda,
juba nende méarkamine mojub hoobina
enesehinnangule (“sellega pole ma ka
hakkama saanud”). Nende toetamine, keda
arenguvajaduse voi kasvuruumi naitamine

self

lootusetuks muudab ja arritab, on ndudnud
pstihholoogiateadmiste ja ndustamisoskuste
varskendamist nii juhtidelt kui kolleegidelt.

Otsustajate ja isegi arendajate motlemist
tundub mojutavat ka inflatsioon - pigem
ollakse valmis kokku hoidma, imber jagama,
piirama. Samas on edumeelsemad aru
saanud, et ettevotlikkust ja loovust tuleb
senisest rohkem toetada ja arendada.

Meie uute projektide méarksdnadeks on olnud
vaartuspohisus, kaasamine, pstihholoogiline
turvalisus, erinevuste td6lepanek, vaimse
tervise hoidmine ja psthholoogilise

kapitali kogumine. Ja jatkuvalt ka loovus,
juhtimiskvaliteet, koost66. Oma motteid neil
teemadel jagame selles kliendilehes.
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Koostoost Ja meeskondlemisest
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turvatunde toetamiseni

Kui me kolmkiimmend aastat tagasi
meeskonnakoolitusi ette valmistama
ja labi viima hakkasime, olid tellijatega
koos seatud eesmargid enamasti
seotud tulemuslikuma tegutsemisega
ja koostooks vajaliku usalduse
kasvatamisega.

Majandusliku tousu aegadel keskenduti
sageli kuuluvustunde suurendamisele, suhete
tugevdamisele t66tajate vahel. Viimastel
aastatel on aga meeskondade arendamisel

ja meeskonnajuhtide koolitamisel enamasti
rohk hoopis kaasatuse saavutamisel ja
psuhholoogilise turvalisuse kasvatamisel.

Tanapéaeval tavaparastes, suurtes, Uksteisest
erinevatest liikmetest koosnevates tiimides,
kus Uksteise vahene moistmine voib

viia eemaletombumiseni, eriarvamuste
kasvamisele ja konfliktideni, on vaja
panustada psthholoogilise turvalisuse
kujundamisse.

Meeskondades nahti eesmarki omaette

Uheksakiimnendate algul nahti
suinergilises koost68s organisatsioonide
jaoks Uliolulist eesmarki. Vahel iseqi
vahendit juhtimise vajakajgamiste
kompenseerimiseks. Toelises meeskonnas
ollakse ju orienteeritud konstruktiivsetele
lahendustele, valmis omavahel t66d
moistlikult jagama, grupi heaks panustama,
kriitikat arvesse votma. Ohkkond on
valdavalt meeldiv ja hooliv.

Meeskonnakoolitustel timmiti tollal usaldust
ja rollijaotust, ndupidamiste korraldust,
otsiti Uheskoos voimalusi tohusamaks ja
moistlikumaks toimetamiseks.

Tasapisi suurenes ootus tegelda
meeskondade Uhtsuse suurendamisega,
vaartuste ja kultuuri Ghtlustamisega.
Treeningud muutusid mitmekesisemateks,
suurenes loovmeetodite osakaal.



Hakati korraldama ja tellima regulaarseid tiimi
“hooldamise” tegevusi.

Uus normaalsus on pidev muut(u)mine

Arusaam meeskondadest ja koostddst on
siinmail viimasel ajal pohjalikult muutunud.

Koroona aitas kaugtddl ja hajatiimidel
Kiirkorras tavaparaseks muutuda. Moistagi
kaasnesid sellega uued véljakutsed

nii tiimide omavahelise suhtlemise
korraldamise, Uhtekuuluvuse kujundamise
kui produktiivsuse ja usalduse seisukohalt.

Uha sagedamini kohtame
meeskonnakoolitustel tiime, mille liikmed on
erinevatest kultuuridest, sageli igapaevaselt
ka erinevates ajavodtmetes.

Palju tegeldakse suurenenud mé&aramatuse
aegadel efektiivistamisega, Uhendamistega,
innovatsiooniga. Varasemast sagedamini
tellitakse koolitusi muudatusteks
valmistuvatele tiimidele, et aidata neil
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toimuvat |abi té6tada, harjumuspérasest
lahti lasta, leida uusi viise moistlikuks
tegutsemiseks ja Uksteise toetamiseks.

Paraku kohtame oluliselt sagedamini ka
asjaosalistele lahendamatutena tunduvaid
eriarvamusi ja vahendamist vajavaid
konflikte.

Vahel tundub, et moodustatud suurtes
inimgruppides (kus Uhel juhil on juhtida
naiteks kahekimne viie voi isegi viiekimne
viie liikmeline kooslus) ei soovitagi

toimivat suhetesiisteemi ega sunergilist
koost6dd kujundada. Parimal juhul
eeldatakse osalejatelt hea ndo tegemist,
konstruktiivsust ja viisakaid vastuseid
formaalsele kisimusele “Kuidas 1aheb?”.
liImselt on selline suhteid ja tundeid

korvale jattev lahenemine teatud t66de
puhul majanduslikult moistlik. Tegeliku
meeskonnatunde ja koostdd vahesus
tekitab aga tagasilddke, mida on omakorda
vaja kompenseerida.



Kui isiklikke suhteid kolleegidega pole

Suhete norgenemise ja Uhistunde
vahenemisega kaasneb mitmeid riske.

Esimene mure, mis osalt juhtide lauale jouab,
on tootajate vaimse tervise probleemide
sagenemine. Kui inimestel pole “parimat
sopra t6d1”, keda nullindatel Ulioluliseks
peeti ja kui Uksteise tundmine piirdub
téosooritusest radkimisega (ndhakse pigem
Uksteise tulemusi kui ilmet ja olekut), on
toetust raske leida ja kaaslaste tanulikkust

ja rahulolu, aga ka vahest motiveeritust vOi
labipdlemist raske méargata.

Kui Uksteist piisavalt ei moisteta, sageneb
to6dkiusamine ja patuoinastamine -

kellegi oma halva enesetunde eest
vastutavaks pidamine. Meie kogemus
naitab paraku ka seda, et kui juriidiliste
vahenditega puutakse suhteid reguleerida
(nt Kiusajaid korrale kutsuda), kaasnevad
manipuleerimisvoimalused ja hirmud.
Endast erineva nahavarvi, orientatsiooni voi
vanusega todtaja kaitumise korrigeerimisel
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Psuhholoogilisest turvalisusest

Kui sageli ma valjendan t66l oma
veidravaitu voi pooltooreid ideid?

Kui sageli ma kisin kummalisi voi
naiivsetena tunduvaid kisimusi?

Kuivord ma valjendan oma eriarvamusi?

Kui sageli ma markan ja sekkun, kui
kedagi ignoreeritakse, naeruvaaristatakse
vOi kritiseeritakse veidra motte voi rumala
kisimuse pérast?

Kuivord ma teadvustan oma kallutatusi
inimeste hindamisel?

ollakse vahel liigagi ettevaatlikud - mis
voib teistes ebadiglustunnet slivendada ja
puhendunud panustajad pahaseks muuta.

Keerukamaks teeb olukorra see, et
distantseeritud suhtlemise korral probleeme
sageli ei margata ja turvalisuse puudumisest
saab grupi varjatud teema.



Psiihholoogiline turvalisus on tanane
meeskondade arendamise marksona

Oleme hakanud aru saama, et kaasaegne
tohus tiimide arendamine (nii meeskondade
juhtimine kui koolitamine) keskendub koigi
liikmete kaasamisele ja pstihholoogilise
turvalisuse suurendamisele grupis. Kusjuures
meeskonda klassikalises moistes (lUksteist
tundev ja usaldav véike grupp, mis on
puhendunud Uhisele eesmargile ja kus
Uheskoos saavutatakse rohkem kui igaiks
omaette toimetades) enamasti luua ei
puutagi. Kiirenevas ajas tundub see liigse
luksusena voi mittejoukohase pingutusena.

KuUll peetakse oluliseks kaasata erinevaid
inimesi, et olukordi erinevatest kilgedest
naha, Uksteiselt Oppida ja muutusevajadusi
margata. Et erinevusi t66le panna, on
vajalikud nii kokkupuuted kui kokkulepped.

Psuhholoogilise turvalisuse kujundamine ei
saa olla iksnes meeskonna juhi voi koolitaja
projekt. Oluline on koigi grupilikmete
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Suurtes, Uksteisest
erinevatest liikmetest
koosnevates tiimides,

kus omavahelise
moistvuse vahesus voib
viia eemaletombumiseni,
eriarvamuste kasvamisele,
konfliktideni, kiusamiseni,
on vaja panustada
psuhholoogilise turvalisuse
kujundamisse.

arukas kohalolu, mille treenimiseks on
enamasti moistlik kasutada spetsiaalse
ettevalmistusega valiskonsultanti. Onneks on
inimesed sotsiaalsed ja neil on loomupéarane
huvi grupikaaslaste vastu ka siis, kui otsest
koostddd ei tehta.
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Kui Gilhisosa on raske leida self

Oleme viimasel ajal palju té6tanud mitmekesiste
tiimidega, kus Uksteisemoistmist takistavad erinevad
kultuuritaustad, vanused, soolised eriparad, erialad,
tooulesanded, to6ssesuhtumised ja muud arusaamad.
Ja sageli ei vota keegi pikka aega olukorra muutmiseks
midagi ette.

Moned naited harjutamiseks ja

. . isikliku eluga teised kursis pole. Tema peale
arutamiseks valitud kaasustest: 9 P P

koguneb jarjest rohkem lisalllesandeid ja kui ta
¢ Erineva taustaga alagrupid (kes on enne méarku annab, et vajab abi, sdnavad kaaslased

olnud eraldi tiimid v&i on erineva vanuse ja lohutavalt: “kull sa hakkama saad”
positsiooniga elukaarel voi tegelevad erinevate
Ulesannetega) on Uksteise suhtes umbusklikud
ja isegi eelarvamuslikud (teised tunduvad
imelikkudena).

¢ Tiimis on staar, kes saab t66ga hasti hakkama
ja on ka tiimi jaoks oluline raha sissetooja. Tema
erilised digused ja primadonnalik kaitumine
hairivad aga kolleegide diglustunnet ja

e Tiimis on liikmeid, kes véldivad avatud pingestavad t660hkkonda.
suhtlemist. Neil on kombeks vaita, et koik on
korras, kuid nende panustamisest ja meeleolust
entusiasmi valja ei paista.

¢ Vaga negatiivselt meelestatud ja grupiliige
votab sageli sOna, et haalekalt olukorra lle
kurta. See kahjustab kolleegide motivatsiooni

¢ Tiimis on andekas ja korralik sooritaja, kes ja vahendab tiimi konstruktiivsete lahenduste

sotsiaalsest suhtlusest eriti ei hooli ning kelle leidmise voimekust.



Pealtnaha erinevates lugudes on siiski
sarnaseid ,,hadasid*

¢ |nimesed sageli ei radgi nendega, kes neid
héirivad. Lihtsam on hairijat sildistada ja
oma eelarvamustele kindlaks jaada.

e Mitmed juhid ei pea oma ulesandeks stuiveneda
sellesse, kes nende t66tajad on ja kuidas
nad motlevad. Ka arvatakse, et taiskasvanud
inimesed peaksid suhetega ise hakkama
saama.

e Meeskonnatunde ehitamist ei peeta oluliseks
ega realistlikuks.

e Vahevoitu on julgust ja oskusi probleemseid
teemasid tostatada. Kardetakse, et olukord
laheb ,kaest ara“.

¢ |nimesed pole harjunud piire panema.

self

Ulalkirjeldatud vastuolude lahendamine
ongi enamasti isna keeruline.

Juhid saavad korraldada thistunnet
suurendavaid tegevusi, konsultandid-
koolitajad saavad usalduse ja
psuhholoogilise turvalisuse ehitamisel toeks
olla.

Enamasti on aga koige kdeparasemaks
vahendiks siiski avatud vestlused
asjaosaliste vahel.

Mida tundub paljudele keeruline ette

votta. Vahel eelistatakse oma motteviisi
seotust probleemiga mitte margata. Oma
kallutatusi ja eelarvamusi ei soovita endalegi
tunnistada. Moistvuse suurendamine eeldaks
tuttavamaks saamist, aga raske on avatud
meelega ennast avada ja kuulata kedagi,
kelle tegevus voi arusaam on moistmatu.
Sootuks keeruline on tundlikul teemal
konstruktiivselt vestelda oluliste inimestega,
sealhulgas nendega, kellest su t66
tulemuslikkus ja rahulolu soltuvad.



Jagame siinkohal moned soovitused
uhisosa otsimise vestluseks

Métle 1abi, kas ja milleks selline vestlus on oluline

Opi ennast maandama (néiteks vee joomise,
hingamisharjutuste, teadveloleku harjutuste abil)
ja tee seda enne tundlikku vestlust

Leia Ules oma sisemised suhtlemistokked:
milliseid inimesi on sul raske moista, mis kaivitab
sinus moistmatuse ja soovi eemale tombuda voi
vastanduda?

Matle Iabi oma kogemused ja ootused
kaimasoleva olukorraga seoses

Kasuta oma julgust vestluse algatamisel

Kusi, kas kaaslane on valmis raakima ja vajadusel
anna talle aega

Raagi oma kogemustest ja emotsioonidest.
Valjendu lugupidavalt. Vali aeglane konetempo.
Ole valmis ausalt radkima oma ootustest.

Kuula partnerit, keskendu uudishimulikult
sellele, mida ta raagib. Ara eelda ega valmistu
vastamiseks (kuulamise asemel).

Konstruktiivsed vestlused kohtumiseks,
Uksteisemoistmise suurendamiseks

ja kokkulepete s6lmimiseks vaarivad
harjutamist.
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Tegevuslike meetodite
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self

kasutamisest coachingus

Grupikoolituste korval on selfikate
repertuaaris uha levinumad
arendusmeetodid individuaalsed
coachingud ja paarikaupa suhete

reguleerimise kohtumised voi konfliktide

vahendamised. Vajavad ju kliendid
raskustest, valjakutsetest ja seisundist
tulenevalt mitmesuguseid meetodeid.

Enamasti moistetakse coachingu all
vestluskohtumisi, mis on keskendunud
edasiviivate tegutsemisviiside
kavandamisele ja tehtu analtlUsimisele.
SELFi konsultantide eripdraks on meie
psUihhodraama taustast tulenevalt ka
tegevuslike meetodite kasutamine. Vahel
on klientidel enda jaoks keerulistele
partneritele Gsna piiratud vaade ja neil on
raske aru saada teiste tegevusmotiividest
ja tunnetest. Sellest tulenevalt ndevad
nad piiratult oma tegutsemisvoimalusi
keerukate olukordadega toime tulekuks.

Moned naited.

Klient p66rdub, sest tal on probleemid oma
juhiga. Talle tundub, et juht solvab ja kritiseerib
teda péhjendamatult. Kuna juht siidistab teda
liigses emotsionaalsuses ja vaenulikkuses,
pole ta sbandanud véi osanud juhi tajutavalt
ebadiglase kditumisega midagi peale hakata.
Ees seisab keeruline tulevikku puudutav
téévestlus juhiga.

Nahes, et kliendil on raskusi oma tunnete
juhtimisega ja ta kipub olema liigselt pinges
ja suletud (enamasti) vaoi liiga pahane (kui
kannatus katkeb) otsustab coach kasutada
kaudset rollivahetust. Konsultatsiooniruumis
pannakse paika rolliméngu koht. Klient saab
soojenduseks olla nii enda rollis kui juhi rollis,
kirjeldada molemast positsioonist motteid ja
tundeid kohtumise eel. Ning seejarel pidada
dialoogi, olles spetsiaalse valjadppe saanud
coachi juhtimisel kordam&dda molemas
rollis. Coach voib rollimé&ngu elavdamiseks
ise taita teist rolli (tehes seda, mida klient on
ette ndidanud). Maistagi toimub tegutsemise
vahepeal kogetu refleksioon ja anallUs.



Kaudne rollivahetus voib aidata

- Ule saada emotsionaalsest pidurdatusest,
nn negatiivseid emotsioone sonastada ja
kontrolli alla saada,

- hakata tanu vastaspoole rolli sisse
elamisele paremini moistma tema
motlemist ja tundeid,

- leida Ules oma spontaansust, olla valmis
proovima erinevaid kaitumisviise ning
uurima nende moju.

Kaks head spetsialisti on omavahel tiilis. Uks
neist on olulisel esitlusel teise t66tulemusi
tutvustades olnud teise meelest ennast liigselt
upitav ja pealiskaudne. Teisel spetsialistil on
“enesekaitseks” vahenenud koostédvalmidus
ja ta ei jaga enam meeleldi oma ideid ega
tulemusi. Juhi jaoks on see probleem,
liksusele oleks kasuks, kui saaks kombineerida
Uhe tébtaja esinemisvalmidust ja teise
asjatundlikkust. Ta teeb téé6tajatele ettepaneku
osaleda vahendamiskohtumisel.

self

Kuulanud ara molemad osapooled ning
lasnud neil teineteisele véljendada oma
tundeid, vajadusi ja ootuseid, otsustab
coach kasutada otsest rollivahetust, et
suurendada psuhholoogilist turvalisust ja
koostddvalmidust osapoolte vahel. Molemad
asjaosalised saavad teineteise rollist 6elda,
kuidas olukord neile tundub ja mis annab
neile lootust edasise koostdd osas.

Otsene rollivahetus voimaldab

leida Uhisosa, suurendada usaldust ja
empaatiat;

olla paindlikum ja séilenotkem,
vahenedada ebadigluse ja pettumuse
tundeid;

ndha ennast teise inimese esituses korvalt
(nn peeglist).



self

Klient on juba ménda aega olnud rahulolematu  seisund, neid kirjeldada ning liikuda nende
oma téoérolliga, kus on tema hinnangul suur vahel erineva tempoga, kirjeldades oma
koormus, segased vastutuse piirid, ebaselged  emotsioone ja kogemusi.

ootused, vidhe iseseisvust. Samas on ta oma

sénul kirglik téévaldkonna, t66 sisu suhtes.

Ta on oma rahulolematusest réékinud juhiga, Selline liikumine voimaldab
andnud kolleegidele tagasisidet, kusinud . _ ,
abi, kuid miski pole olukorda parandanud. - hakata nagema oma ressursse, takistusi

ja voimalusi soovitud olukorra poole
likumisel ning pUstitada vahe-eesmarke,

Talle tundub olukorra muutmine sel té6kohal
lootusetu, kuid té6ést tulenev sissetulek ja
sotsiaalsed garantiid on talle olulised ningtaei . |eida motivatsiooni soovitu suunas
looda leida sama sobiva sisuga to6d. Ta tuleb liikumiseks.

coachi juurde otsima selgust, et otsustada, kas

jédtkata praegusel ametikohal véi lahkuda.

Coachile tundub, et klient on “kinni jaanud”
olukorra ratsionaalsesse analllsimisse

ning nii enese kui teiste kritiseerimisse ja
vajaks olukorra lahendamiseks suuremat
selgust oma tunnetes ja lisamotivatsiooni.

Ta otsustab kasutada tulevikuprojektsiooni
harjutuse tegevuslikku varianti. Kliendil
palutakse ruumis paika panna ja simbolitega
tahistada hetkeolukord ning soovitatav



Tegevuslikest meetoditest kasutame
coachingutel sagedamini ka

- t66d simbolobjektidega voi -kaartidega:

naiteks voib kliendil lasta valida vaikeste
manguasjade voi mitmetdhenduslike
kaartide (nt Dixiti m&ngu kaardid) hulgast
midagi, mis kuidagi iseloomustab teda
ennast ja midagi, mis kuidagi iseloomustab
teisi osapooli voi ka suhteid nende vahel.
Ka see voib aidata ndha olukorda ja oma
voimalusi uut moodi, anda lisaenergiat;

rollitreeningut: erinevate keerulises olukorras
reageerimise viiside labiproovimist ja nende
voimaliku moju labiarutamist, ka siin saab
psUhhodraama taustaga coach olla abiks
teiste rollide taitmisel lahtudes kliendi poolt
ette ndidatust;

tdhja tooli tehnikat: olukorra voi ka enda
erinevad osad “pannakse” tihjadele
toolidele ja klient saab neid kordamdédda
kogeda (nt oma tahtmist jadda ja oma
tahtmist lahkuda).

&)
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Tegevuslik, kogemuste kaudu
oppimine haarab inimest terviklikumalt
kui radkimine, on kiirem ja lisab
tdendolisemalt spontaansust ning
energiat. Muidugi eeldab see coachilt
vastavat ettevalmistust ja kliendilt
valmisolekut oma probleeme voi
valjakutseid véarske pilguga vaadata.
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Mida teha,
kui inimesed ei kuule?

Naiteks kinnitavad nad korduvale
kommunikatsioonile vaatamata,et
muudatuste kohta “pole 6eldud”,
“mina kiill aru ei saanud, et...” voi
kinnitavad, et nad uuendusi kasitleval
koolitusel “ei kuulnud midagi uut”.

¢ Kuula mittekuuljaid. Uuri, mis nendega
toimub, mida nad tunnevad ja motlevad.
Neil on kergem kuulata ja mdista, kui nad
ise on moistmist kogenud.

¢ Vahendage voimalust médda arevust
ja suurendage lootusrikkust, optimismi,
toimetulekutunnet.

¢ Kujundage sellist kultuuri, kus inimesed
harjuvad vastutust votma, probleemide
korral endasse vaatama ja lahendusi
otsima, mitte valjastpoolt studlasi otsima
voi eemale tombuma.

Mida teha, Self
kui inimesed ei raagi?

Naiteks teatavad nad, et “mina olen

introvert ja mulle on sellised asjad

ebamugavad” , “mina olen insener

ja vajan lihtsalt selgeid iilhemaottelisi

juhiseid”

¢ Kinnita jarjekindlalt, et igalihe arvamus
on oluline ning et sinu jaoks on tahtis ka
temast aru saada, et koigil oleks ka pikas
perspektiivis hea ja tulemuslik té6tada.

¢ Ole jatkuvalt uudishimulik igasuguste
arvamuste suhtes.

¢ Aita kinnisematel inimestel aktiivse
kuulamise voi positiivse coachingu tehnikate
abil enese valjendamist harjutada.
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Teadlikkus juhtimises

Vaidetavalt 70 % muudatustest ei
realiseeru planeeritud kujul. Miks?

Sageli rohutakse ettevalmistuse,
kommunikatsiooni, juhi kui teerajaja ning
eeskuju tahtsusele. Mojureid on palju,
kuid koige tahtsam on justnimelt juhi enda
kaitumine, kohanemine ja meelelaadi
muutus. S6nad, loosungid, esitlused

ja slaidid ei muuda automaatselt teiste
inimeste mottelaadi ega pane kedagi
loovamalt tegutsema. Kui midagi olulist
muutub, siis drevuse ja hirmu foon touseb
— mis saab minust, kas minu téookoht
sailib, kas ma saan hakkama jne.

Muudatused organisatsioonis ja meeskonnas
algavad juhist ning juhis endas saab muutus
toimuda vaid siis, kui ta on piisavalt teadlik
oma motte- ja kditumismustritest, sisekonest
ja tunnetest, piiravatest uskumustest.
Ebasobralik voi Ulikriitiline sisekdone

voib tekitada hirmu voi kahtlusi, need
omakorda parsivad loovate ideede teket

ja otsustusjulgust ja nii jaavadki vajalikud
muutused venima voi hoopis tegemata.

Samas ennast toetav sisekone aitab naha

ka keerulises olukorras voimalusi, vabastab
loovuse, vahendab arevust ja seelabi
julgustab ka muutusi tegema ning toetab
ebadnnestumistest oppimist.

Paraku kéivitub suur osa meie motte-,
kaitumis-, sisekone- ja tunnete mustritest
automaatselt, st ilma et me neid Uldse
teadvustaksime. Sageli paneme ise endale
sildi killge — ma olengi selline, nt arritun, kui
keegi raagib liiga kaua voi on hoopis vait;
ma soovin, et muudatused saaksid tehtud
kiiresti ja veatult, sest meil pole ruumi



JUHTIMINE

ega aega eksida jne. jne. Oleme harjunud
ka teadmisega, et inimese loomust, tema
iseloomu on Usnha voimatu muuta. Isegi kui
eeldeldus on toetera, kuulub kaasaegse
juhi baasoskuste hulka eneseteadlikkus -
arusaamine sellest, kuidas minu kaitumine,
sonad, motte- ja harjumusmustrid mojuvad
minu meeskonnale. Millised on need
omadused, mida ma saan voimendada, et
olla meeskonnale kasulik ja millised piiravad
minu meeskonna loovust ning arengut.

Viimased paar aastat on ndidanud, et
kardinaalsed véliskeskkonna muutused
voivad juhtuda sisuliselt pdevadega (COVID
pandeemia, Ukraina soda) ja muutusi on
vaja teha véaga kiiresti ning jarjepidevalt.
Tundub, et maaramatus on tulnud, et jdada.
Kui loodusseadused opetasid meile, et ainult
tugevad jaavad ellu, siis kaasaaegne juht on
edukas siis, kui ta on enesest teadlik. Teadlik
sellest, mis teda narvi ajab, kuidas see vélja
paistab ja kuidas see teistele mojub. Teadlik
ka sellest, mis teda rahustab ja millises
suunas ta emotsionaalselt areneda soovib.

Monikord piisab kasvoi Uhest sligavast sisse-
ja valjahingamisest ning fookuse endasse
p&dramisest, et teadvustatud arritusel voi
arevusel minna lasta.

Teadlik juht on lisaks tundetarkusele
omandanud juhtimisalased teadmised ja
loonud seosed meeskonna arengufaasidega,
muudatuste juhtimise teooriatega jt
tdenduspohiste raamistikega.

Koike seda késitleme praktilises vormis
uuel avatud kursusel ,Mina kui teadlik juht®.
Juhtimine on ponev ning pidevalt muutuv
protsess, mille puhul juhi eneseavastamine
ja —avamine on oluline edu voti. Tulge,
kasvame koos!
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