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Tookditumise hindamisel on olnud kestvalt aktuaalne hindamiskriteeriumide kehtivuse
probleem (Austin, Villanova 1992) ja nii on see ka juhtkonnalitkmete kompetentside
hindamisel. Praegu levinud arusaama kohaselt teeb kompetentsimudeli kehtivaks
lahtumine organisatsiooni vajadustest, modduvOtmine teoreetilistest mudelitest ja
edukate/ebaedukate juhtide hindamistulemuste vordlemine (Lucia, Lepsinger 1999).
Organisatsiooni vajadustest ldhtuva juhtkonna kompetentsimudeli koostamisel vOetakse
enamasti aluseks kriitilised k&itumisjuhtumid ja organisatsiooni strateegiad, aga ka
organisatsiooni  pohiviirtused, pidevoppe vajadused (Brisco, Hall 1999) ja
organisatsiooni tehnoloogiad (Green 1996). Teoorias on vélja pakutud mitmed juhtkonna
kompetentsimudelid (nt Russell 2001), kuid neis on kompetentse liiga palju ja liialt
labipdimunult. Teoreetiliselt pohjendatum on Sculleni jt (2003) mudel, milles eristatakse
juhtide tehnilist, organiseerimise, koostoo ja lojaalsuse kompetentsi. Paraku ei arvesta see
mudel piisavalt innovatsiooni ndudmisi, kuid samas on innovatsioon iiks oluline eeldus

organisatsioonide konkurentsivdoimele (Prahalad, Hamel 1990).

Innovatsiooni juhtimine eeldab nii &rilisi kui tehnoloogilisi véimeid (Cusumano, Selby,
1995), mille kirjeldamiseks leiame sobiva raamistiku Dale J. Predigerilt (1999). Ta on
toestanud, et tooiilesanded jagunevad tooga-seotud vOimete alusel nelja rithma: t60
inimeste, andmete, asjade ja ideedega. Neist esimesed kolm langevad kokku Sculleni jt
(2003) nelikmudeliga, kuid tdiendavalt lisandub ideedega toOtamise vOime, mis on

innovatsioonis kesksel kohal. Kuna Predigeri vdoimete mudel on terviklik ja selgelt

! Raava, M. (2003). Voimete nelikmudel kui alus juhtkonna kompetentsidele innovatsiooni keskkonnas. TPU Psiihholoogia osakonna
10. aastapdeva konverentsi teesid 8. novembril 2003 Tallinnas. ,,Psiihholoogia rakendus ja rakenduspsiihholoogia”. Tallinna

Pedagoogikaiilikooli psithholoogiaosakond.



eristuvate  kriteeriumitega, aitab sellega modduvott  suurendada  konkreetse
organisatsiooni  juhtkonna  kompetentsimudeli ~ kehtivust  keskkonnas,  kus
innovatsioonisuutlikkus on médrava tdhtsusega. VoOimete nelikmudeli jargmine aitab
ihtlasi vihendada ohtu, et juhtkonna kompetentsimudel ei vasta kiiresti muutuva turu

ndudmistele vdi ei suuna piisavalt organisatsiooni turul eristuma (Intagliata jt 2000).
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