JUHTIMISSTRUKTUURE TASUB ARENDADA
LABIMOELDULT

Kiire areng sunnib paljude Eesti ettevdtete ja riigiasutuste juhte
kdigi teiste oluliste ellujddmisfaktorite kdrval tahelepanu pédrama
ka juhtimisstruktuuri toimivusele ja vastavusele aja nGuetele.

Tihti kurdavad t66tajad selle lle, et nende organisatsioonis info ei liigu,
toovaldkonnad kipuvad kellegi teise omaga kattuma, tippjuhid on
pisiasjadega ulekoormatud, piirkondlikud esindused ei taida keskuse
ootusi, keskastme juhtidel pole vastutust, selgeid kohustusi ega ka
motivatsiooni jne. Selliseid probleeme on igas arenevas
organisatsioonis, kuid teatud hetkel v6ib nendest pdhjustatud
rahulolematus hakata tdsiselt hairima igapaevast to6d. Tippjuht peab
hiljemalt selles faasis sekkuma ja leidma sobivaima lahenduse.

Kui juhtimisprobleemid on tdusnud prioriteetide nimekirjas esimesele
kohale, tasub tippjuhil méelda kdigepealt sellele, kas vastavad
ametiisikud on oma kohustusi vajalikul tasemel taitnud. Lihtsamal juhul
saab piirduda 6petussdnadega alluvatele voi Uksikute tdiendustega
tookohakirjeldustele. Kui muutused hdlmavad mitmeid tookohti
erinevates osakondades, siis v0ib selguda, et kosmeetiliste
parandustega ei saa piirduda. Uksikute to6tajate voi osakondade
funktsioone ei saa vaadelda lahus llejaanutest ja seega on vaja
stisteemset lahenemist kogu organisatsiooni muutusele. Just sellises
olukorras voidakse pdorduda valist ndu otsima, milleks on tavaliselt
jargnevad pohjused:

1. Juhtkond on koormatud suure arvu jooksvate kisimustega, mistdttu
on raske leida pikemat vaba perioodi organisatsiooni arengu
kisimustesse siivenemiseks.

2. Tippjuhil ja tema meeskonnal on kiill visioon tuleviku kohta, kuid
sellele tahetakse saada s6ltumatut hinnangut.

3. Pikemat aega tegutsenud ettevotte juhtkonnas voivad isiklikud suhted
olla tugevamad to6suhetest ja seetdttu on valjastpoolt tulnud eksperdi
arvamusele viidates vdimalik valtida konflikte isikute vahel
organisatsiooni sees.

4. Organisatsiooni liikmel on raske séltumatult ja oma osakonna huvidest
kérgemal olles kujundada tervikvisiooni.



Juhtimisstruktuuri ja sellega seoses olevate slusteemide arendamisel
Eesti suuremates ettevotetes ja riigiasutustes oleme leidnud méningaid
uldisi pohimotteid, mille pidev jargimine véimaldaks tippjuhtidel 1abi ajada
vahemate muredega selles valdkonnas. Siintoodavad printsiibid ei
pretendeeri kdikekatvusele ja Uksteistvalistavusele, sest igale
organisatsioonile on omane nii unikaalne konkurentsiedu kui ka
ainuomane probleemistik. Méningad tiupilised p6himotted, mille
jargimine voimaldaks tasakaalustatumat arengut, on jargmised:

1. Juhtide t66kohti (juhtimisstruktuuri) peab arendama vastavalt ettevotte
vajadustele, aga mitte olemasolevate persoonide omadustele. Tippjuhil
voiks alati olla valmis nii tanane struktuur kui ka visioon selle arengust
|&hitulevikus. Vastasel korral vOib paari uue té6koha loominegi struktuuri
sedavord Ahmastada, et see viib tOsiste juhtimisprobleemideni. Naiteks
arendusosakond hakkab tegelema operatiivtodga, sest osakonna juht on
valjapaistev organisaator, aga samas on haldusosakond sunnitud
tegelema ka arendamist6oga, sest arendusosakond ei tdida oma
funktsioone jne. Ka ettevottevalistel isikutel on raske orienteeruda, kui
osakondade nimed ei vasta tegelikult taidetavale rollile.

2. Uhel tippjuhil on kuni 7 otsealluvat alamstruktuuri. Tihti Gritavad
osakondade v0i alliksuste juhid paaseda tippjuhi otsealluvusse. See
voimaldab t6sta osakonna ja ennekdike selle juhataja prestiizhi ja
sOnadigust organisatsiooni sees. Eraldivoetuna poleks otseses allumises
ju midagi halba, aga kui tippjuhile allub tle seitsme erineva
funktsionaalse osakonna, on nende juhtimine komplitseeritud.

3. Juhtimisstruktuuris pole liigseid tasandeid. Need paisutavad
juhtimisstruktuuri ja kulusid ning tekitavad suhtlemisel infomira. Viimase
valtimiseks pulitavad to6tajad igapaevast suhtlemist voimalikult ladusalt
toimetada ja suhtlevad mitte Glemuste vahendusel, vaid otse. Mdne aja
parast ei tea juhid enam, mis toimub, sest t60 laabub nende teadmatagi.
Seetottu hakkavad nad end digustatult Uleliigsetena tundma.
Juhtimistasandeid peaks olema nii vahe kui voimalik, kuid samas silmas
pidades eelmises punktis toodud reeglit keskmise juhi suutlikkuse kohta
tegelda erinevate valdkondade ja alluvatega. Ka teistes maades on
viimase aja tendentsiks juhtimistasandite arvu vdhenemine.

4. Kompetentsus, otsustusdigus ja vastutus on samal juhtimistasandil.
Naiteks vOib otsustusdigus kulutuste tegemise osas lasuda keskuse



finantsosakonnal, kus pingeliselt toodeldakse erinevate piirkondlike
esinduste arveid, mille sisu voi otstarbekohasuse kohta puudub
ulevaade. Kulutuste otstarbekust néeb kdige paremini piirkonna direktor,
kes Uhtlasi ka vastutab jooksva t66 toimumise eest. Kui talle pole
vajalikuks peetud otsustusdigust delegeerida, on tait vastutust t66
ladususe eest ka raske nduda. Samuti ei tunduks loogiline olevat
piirkonna direktorilt vastutust nduda organisatsiooni kui terviku arengu
eest. Piirkonna direktor ei saa olla selleks kompetentne, sest normaalselt
laekub talle vaid oma regiooni info. Kontrollimaks, kuidas kompetentsus,
otsustusdigus ja vastutus organisatsioonis jaotuvad, tuleb heita pilk
juhtimisstruktuurile.

Ulaltoodud printsiibid on kill suhteliselt lihtsad, kuid loodetavasti aitab
nende meenutamine ja jargimine valtida juhtimisstruktuuri
sOlmekeerdumist ja sellest tulenevat tulutut stressi.
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