Koosvalitsemine politseivaldkonnas

Priit Suve, politseiametnik

Keerulisi probleeme, sealhulgas politsei valdkonda kuuluvaid
narkoprobleeme, aitab lahendada erineva tausta ja kultuuriga inimeste
usaldusel, partnerlusel ja libirddkimistel pohinev koost66 — koosvalitsemine.

Rahvusvahelise keskkonna moju suurenemine ning rahvusriigi voimetus hoida
oma majandus ja tthiskond globaalsetest rahvusvahelistest kapitaliturgudest
isoleeritult ning riikidetileste organisatsioonide (nt Euroopa Liit) surve toi
rahvusriikide valitsuste ette uued tilesanded (Peters, Pierre 1998, 223). Lisaks esitas
hierarhial, reeglitel ja universalismil pohinevale traditsioonilisele biirokraatlikule
riigile vdljakutse heaoluriigi tous ja mitmete elualade (tervishoid, haridus,
sotsiaalsed teenused, avalikud raamatukogud ja keskkonnakaitse) avardumine
(Jorgensen, Hansen, Antonsen, Melander 1998, 499). Nitid on heaoluriigi tous
peatunud ning mitmel pool asendunud langusega.

Klassikaline avalik sektor muutub kiiresti, rahvusriigid killustuvad ja koik muutub
keerukamaks. Voib eristada kolme suurt struktuurset muutuste kategooriat:
poliitikud ja ametnikud; avalik ja era ning rahvuslik ja rahvusvaheline. Nendes
kategooriates toimuvad markimisvaarsed muutused (Jorgensen 1999, 565-566),
mille moju ulatub indiviidist suurte siisteemideni ega jata puutumata
organisatsioone.

Valitsemisvormide muutumine on seotud tthiskonna tildise arenguga. Valitsemine
on avatud valitsusvdlistele toimijatele ning kasutusele on voetud uus termin
,koosvalitsemine” (governance).

Detailsemalt voib koosvalitsemise vajalikkust pohjendada jairgmiste asjaoludega:

— indiviidi s6ltumatus ja suurenenud teadlikkus sellest, et valitsus (government) ei
ole ainus otsustav toimija oluliste sotsiaalsete kiisimuste lahendamisel;

— valitsemise pohimotted ja mehhanismid voivad tihiskonna eri tasanditel ja
sektorites erineda;

— paljud koosvalitsemise kiisimused on vastastikuses seoses ja/voi ithendatud
(Kooiman 1999, 74).

Koosvalitsemise definitsioone on palju. Jan Kooiman on vélja toonud kolm
definitsioonides esinevat gruppi: (1) siisteemi reeglid ja omadused; (2) koostoo
legitiimsuse ja efektiivsuse suurendamiseks ning (3) uued meetodid ja protsessid.
Ta pakkus vélja ka oma interaktiivse koosvalitsemise definitsiooni:
koosvalitsemine holmab institutsioonid ja meetmed, millega avalikkus voi
eratoimijad lahendavad sotsiaalseid probleeme (Kooiman 1999, 69-70). Walter
Kickert kirjeldab koosvalitsemist (public governance) kui mitmetest riiklikul ja
kohalikul tasandil toimijatest, poliitilistest ja tthiskondlikest gruppidest, surve-,
tegevus- ja huvirihmadest, tihiskondlikest institutsioonidest ning ari- ja



eraorganisatsioonidest koosnevate vorgustike juhtimist. Koosvalitsemine on
vorgustikus toimuvate sotsiaalsete protsesside otsene mojutamine (Kickert 1997,
735).

Koosvalitsemise definitsioonide erinevus viitab sellele, et ka teadlased saavad
koosvalitsemisest erinevalt aru voi rohutatakse eri niiansse. Valjaspool
teadusmaailma on koosvalitsemise rakendajatel samuti erinevad arusaamad.
Nditeks Inglismaa poliitiliste joudude arusaamiste erisusi koosvalitsemisest on
oma uuringus ndidanud Mark Bevir ja Rod Rhodes (2003, 48).

Narkoprobleemid ei tunne riigi piire

Tegemist on organisatsioonide, rahvuste ja riikide tilese probleemiga, kus edu
tagamise mirksonad on koostod ja partnerlus. URO on mérkinud, et turvalisuse
tagamiseks tuleb tugevdada rahvusvahelist ja regionaalset koost6od
oiguskaitseorganite vahel, eriti ennetust ja narkootikumidega seotud
korruptsiooni puudutavates kiisimustes (United Nations 2011, 13).

Viimasel kiimnendil on politseitdod enim mojutanud terrorioht, mida ei saa
alahinnata tiheski riigis ega piirkonnas. Terrorismi tagajirgi on meedia vahendusel
tutvustatud, kuid terrorismi ilmingutega (nt plahvatused) ei ole paljud riigid
vahetult kokku puutunud. Seevastu hdirivad tihiskonda jérjest enam
narkootikumide suur levik ja sellega seotud probleemid. Narkootikumid on
imbunud koikidesse tihiskonnakihtidesse ega tunne rahvuse ja riigi piire.

Narkootilistest ainetest on viimastel aastatel kanepi tarvitamine Euroopas
stabiliseerunud ja mones riigis isegi vahenenud (nt Austria, Soome, Prantsusmaa,
Itaalia, Rootsi, Uhendkuningriik). Kuigi kanepitaimi kasvatatakse palju Hollandis,
pdrineb Euroopas tarvitatav kanep peamiselt Albaaniast, Bulgaariast,
Montenegrost, Moldovast, Serbiast, Makedooniast ja Ukrainast.

Kokaiini tuuakse Euroopasse nii laeva kui ka lennukiga Argentinast, Brasiiliast,
Tsiilist, Colombiast, Ecuadorist, Surinamest ja Venezuelast. Kokaiini tarvitamine
on levinud tile Euroopa ning mitmel pool asendunud amfetamiini ja MDMA-ga
(ecstasy). Hinnanguliselt on kokaiini tarvitajate hulk Kesk- ja Ladne-Euroopas aastail
1998-2008 kahekordistunud — 2 miljonilt tarvitajalt 4,1 miljonile.

Markida tuleb veel Afganistanis toodetud heroiini, mis saabub Euroopasse Balkani,
nditeks Tirgi ja Bulgaaria voi Kreeka ja Albaania voi Serbia kaudu (United Nations
2011, 101-102).

Euroopas on siiski valdav kanepi tarvitamine. EMCDDA (European Monitoring Centre
for Drugs and Drug Addiction) andmeil on 15-64-aastaste Euroopa Liidu elanike seas
ligikaudu 6,8 protsenti ehk tile 22 miljoni kanepi tarvitaja. Kanepi jdrel on teisel
kohal kokaiin, mille tarvitajaid on 15-64-aastaste Euroopa Liidu elanike seas 1,2
protsenti ehk ligikaudu neli miljonit inimest.

Narkootiliste ainetega ei ole seotud mitte ainult miljonid nende ainete tarbijad,
vaid need ained mo6jutavad majandus-, tervishoiu-, turvalisus- ja muude



probleemide kaudu suuremal voi vihemal mééral kogu tithiskonda.
Narkoprobleemide ulatuslikkuse tottu tegelevad riigid, organisatsioonid ja
tiksikisikud nende probleemide eri tahkudega. Politsei lahendab harilikult
narkootikumidega seotud stititegusid.

Lahendamist vajavad kiisimused on jdrjest enam sellised, mille puhul ei ole tihte
lihtsat ja selget vastust. Sageli ei ole kerge iht probleemi teisest eraldada ning
thiskonnas aktsepteeritava lahendi saavutamiseks ei piisa ainult
politseiorganisatsiooni pingutustest, vaid kaasata tuleb probleemidega
puutumuses olevaid toimijaid.

Kuna narkoprobleemid ei tunne riigi ega rahvuste piire, ei saa politsei lahenduste
otsimisel piirduda ainult traditsioonilisest juhikesksest weberlikust
voimuparadigmast kantud hierarhilise organisatsiooni mudeliga, vaid peab otsima
edu saavutamiseks ka teisi voimalusi.

Traditsioonilises tilevalt alla juhtimises ei ole suurt kaalu inimese identiteedil ja
vadrtustel, sest tilesandeid tdidetakse hierarhilisel alusel, kuuletudes. Uutes,
kodanikele aruandvates (sageli vorgustiku tiitipi) organisatsioonides on juhtimine
keerulisem.

Narkokuritegude ennetamine ja avastamine on juhtimise perspektiivis suuresti
seotud sellega, keda suudame oma gruppi kaasata, et kaasatav tunneks gruppi
kuulumist ning ndeks asju grupi (vorgustiku) perspektiivis. Isik votab endale rolli,
mille tditmine kulgeb sellele rollile pandud ootuste kohaselt.

Artiklis vaadeldakse identiteedi ja vdartuste olulisust koosvalitsemise tiitipi
juhtimises. Eri riikidest ja piirkondadest kaasatud partnerid voivad lahkneda
individualismi-kollektivismi skaalal ja tunnetada voimudistantsi isemoodi.
Identiteediteooriate tundmine voimaldab kasutada koosvalitsemise pohimotteid,
sest aitab moista toimijate erinevusi ja sarnasusi.

Identiteet ja vdartused

Identiteediteooria on mikrosotsioloogiline teooria, mis seletab isiku rollidega
seotud kditumist; sotsiaalse identiteedi teooria kuulub sotsiaalpsiihholoogia
valdkonda ning seletab grupi kditumist ja gruppidevahelisi suhteid. Inimesed on
orgaaniliselt seotud oma grupiga sotsiaalse identiteedi (t60jaotuse ja vastastikuse
soltuvuse) ning grupi sees mehaaniliselt rolliidentiteedi (viliste piirangute) kaudu.
Uhiskonna maistmiseks tuleb grupi- ja rolliidentiteet (ihendada (Stets, Burke 2000,
228).

Identiteediteooria selgitab sotsiaalset kditumist isiku ja tihiskonna vastastikuses
suhtes. Inimesed suhtlevad gruppides, seetottu voib isikul olla nii palju minapilte,
kui palju on gruppe, mille arvamus on talle tdhtis. Identiteediteooria kohaselt on
minapilt mitmendoline sotsiaalne konstruktsioon, mis ilmneb isiku tihiskondlikes
rollides. Rolliidentiteet on oluline mitte ainult konkreetse spetsiifilise rolli tottu,
vaid eristab teda ka teistest rollidest. Nditeks emaroll omandab tdhenduse



koosmojus isarolliga, arstiroll koosmojus oerolliga jne (Hogg, Terry, White 1995,
256).

Sotsiaalse identiteedi teooria on sotsiaalpsiihholoogia teooria gruppidevahelistest
suhetest, grupi protsessidest ja sotsiaalsest minapildist. Sotsiaalne kategooria (nt
rahvus, poliitiline kuuluvus, spordivoistkond), kuhu isik kuulub vo1i arvab end
kuuluvat, loob teadmise, kes isik on (Hogg, Terry, White 1995, 259-260). Sotsiaalne
identiteet on isiku teadmine, et ta kuulub teatud sotsiaalsesse kategooriasse voi
gruppi (Stets, Burke 2000, 225).

Identiteet on meil koigil. Organisatsioonides ja vorgustikes on oluline, kuidas
erinevad identiteedid suhestuvad.

Politsei kui organisatsioon (police) ja politseitegevus (policing) on omavahelises
seoses, kuid organisatsiooni ja tihiskonna ootused politseinikule voivad olla
erinevad (Manning 2010, 34). Nditeks tavainimene ootab argisituatsioonis
narkopolitseinikult tavalist politseiteenust, kolleeg organisatsiooni teisest tiksusest
abi oma t66s ning politsei kui organisatsioon narkokuritegude drahoidmist ja
avastamist. Kuna narkopolitseinikul on erinevaid identiteete (ithiskonnaliige,
kolleeg, politseinik jms), siis need grupid avaldavad tema kditumisele erinevat
survet ning mojutavad tema tegevust. Sotsiaalne identiteet on kaitse ebakindluse
vastu (Hogg, Terry 2000, 124).

Tdnapdeval muudavad inimesed sageli elukohta ja kuuluvad eri gruppidesse, mille
liikmesus ei ole piiratud riigi piiridega. Seetottu ei saa inimest mddratleda tihe
identiteediga (Shearing, Wood 2003, 406). Identiteet ei ole staatiline, vaid
diinaamiline (Fish, Priest 2011, 182—-183).

Inimesed ja grupid erinevad identiteedilt, kuid neil on ka erinevad vadrtused,
millega tuleb arvestada (kas motleme tthtmoodi voi moistame teineteist). Koiki
sarnaselt koheldes voib kergesti konflikt tekkida.

Inimene voib liilituda piiramatusse hulka vorgustikesse. Mitme toimijaga seotud
probleemide lahendamine voib olla keeruline, kui organisatsiooni piiravad ja
suunavad raamid on norgad, teiste toimijatega moodustuv uus keskkond (nt
vorgustik) aga mojusam.

Erinevate vddrtustega toimijate kaasamine probleemide lahendamisse selliselt, et
formaalse voi mitteformaalse organisatsiooni eesmairgid tdidetud saaksid, on raske
tilesanne. Siinjuures ei kdsitleta iihte vaddrtust teisest paremana ega halvemana.

Koosvalitsemisele avaldavad selget moju kaks vadrtust: voimudistants, mis
kajastab lubatavuse piire juhi-alluva suhetes (Lee, Pillutla, Law 2000, 686), ning
individualism-kollektivism.

Voimudistants on oluline nii kollektivistlikule kui ka individualistlikule kultuurile.
Kollektivistile tdhistab voimudistants positsiooni voi aukraadi oma grupis,
individualistil seostub voimudistants rohkem konkurentsiga sotsiaalsel skaalal
korgemale astmele liikumisel (Shulruf, Hattie, Dixon 2007, 386).



Individualism ja kollektivism

Individualismi ja kollektivismi on kisitletud identiteedi sisuna. Uldiselt arvatakse,
et individualism on industriaalse, jouka urbaniseerunud tthiskonna tunnus ning
traditsioonilised, vaesemad pollumajanduslikud thiskonnad on rohkem
kollektivistlikud (Realo, Allik, Greenfield 2008, 448).

Individualistid on iseseisvad, seavad endale ise eesmairke ning eelistavad vastutada
oma tegude eest. Nad hoiavad end lahus kollektiivist ja tegevusest, mida peavad
individuaalseks ponnistuseks. Individualiste voib motiveerida konkurents,
individuaalsed autasud ja tunnustus. Kollektivistide enesemaddratlus on seotud
grupikuuluvusega, nad ndevad tegevust kui kollektiivse pingutuse tulemust
(Gundlach, Zivnuska, Stoner 2006, 1609). Individualistid peavad ennast teistega
vorreldes unikaalseks ning vdikestesse gruppidesse kuuludes (neil on mingi
thishuvi ja nad on grupis sobralikud, kuid teisi enda juurde ei soovi) eralduvad
kollektiivist, pooldavad suurema toendosusega personaalset kommunikatsiooni
otsesuhtlemisena, kasutavad rohkem mina kui meie. Kollektiviste iseloomustab
kohusetunne grupi suhtes, teistega seotus, piitidlemine ,teiste” soovituste ja
harmoonia poole. Nad identifitseerivad ennast grupi liikkmega ning annavad grupi
vadrtustele ja huvidele suurema kaalu kui isiklikele. Suhtlemisel kasutavad
kollektivistid kaudset kone, on emotsionaalselt piiratud ja ptitiavad grupiga mitte
konflikti minna (Shulruf, Hattie, Dixon 2007, 385-386). Individualistide puhul
margitakse positiivsena, et iseseisvad inimesed arenevad hésti ning konkurentsil
pohinev enesega rahulolu soov loob positiivseid tulemusi koigile. Selline on
positiivne liberaalne vaade. Negatiivsena tuuakse individualistide puhul vilja, et
individualism surub peale konkurentsi, kus vahendeid ei valita. See viib
tihiskonnast ja l1opuks ka endast voorandumiseni. Selline on konservatiivne vaade,
mille kohaselt inimene ei saa tiksi hakkama (Veenhoven 1999, 158).

Voimudistants

Individuaalsed vddrtused raamistavad ning mojutavad tootajate kditumist ja
suhtumist mitte ainult rahvuse- ja kultuuritileselt, vaid ka konkreetses riigis voi
rahvusgrupis (Cohen, Keren 2008, 446).

Geert Hofstede mddratleb voimudistantsi kui ebavordsuse midra, mida peetakse
inimeste vahel normaalseks (Hofstede, Pedersen, Hofstede 2004, 65). Shalom H.
Schwartz eraldab voimuga seoses kaht dimensiooni — hierarhiat ja egalitaarsust. Ta
arvab, et hierarhia on seotud vdirtustega rollide voimust ja legitiimsusest ning
ressursside paigutamisest, egalitaarsus aga vordsusega, sotsiaalse oiglusega ja
murega teiste inimeste heaolu pdrast (Spencer-Oatey 1997, 284).

Kultuurierinevus voimudistantsi, hierarhia voi egalitarismina voib
toimijatevahelisi suhteid mojutada mitmeti. Nditeks moistetakse erinevalt
staatust. Suure voimudistantsiga kultuurides pooldatakse kindlaksmddratud
nditajaid nagu staaz, iga ja sugu. Egalitaarsetes, vihese voimudistantsiga
kultuurides on au sees t60 ja haridustase. Stimbolite voi staatuse poole piitidlevad
hierarhilise kultuuri esindajad rohkem kui egalitaarse kultuuri kandjad
(Matsumoto 2007, 414).



Organisatsiooni kontekstis sobituvad struktureeritud voimusuhetesse suure
voimudistantsiga liikmed suurema toendosusega kui vahese voimudistantsiga
litkmed (Schermerhorn, Bond 1997, 188). Suurem voimudistants eraldab juhid ja
alluvad ning pohjustab nende vahel suhtlusprobleeme. Puudulik
kommunikatsioon ja vihene informatsioon voivad avaldada negatiivset moju
organisatsiooni eesmdarkide saavutamisele. Vihese voimudistantsiga tootajad
loovad hea atmosfdari ning vabamaid, egalitaarsusel pohinevaid sidemeid grupis ja
organisatsiooni liikmete vahel (Cohen, Keren 2008, 431-432). Karismaatilised
liidrid on edukamad vidhese voimudistantsiga kultuurides (Leong, Fischer 2011,
164).

Hierarhilises organisatsioonis inimesed aktsepteerivad voimu ja ressursside
ebavordset paiknemist, egalitaarses hoolitsevad teiste eest ning tunnevad
kohustust seista kaaslase heaolu eest. Suure voimudistantsiga kultuuris kdituvad
inimesed teiste huvides, sest nad on omandanud hierarhiliselt kindlaksmé&dratud
kohustused ja rollid, egalitaarses kultuuris kdituvad inimesed teiste huvides omal
soovil (Leong, Fischer 2011, 165).

Senised juhtimisviisid ammenduvad

Koosvalitsemisel organisatsiooni tasandil on maailma majanduse ja riikidetileste
survete suurenemise tottu peale iileilmastumise ka lokaalsemaid mojutajaid.

Kui riigi tasandil oli valitsemise pohimotete muutumise aluseid heaoluriigi langus,
sest jdrjest suurenevad noudmised olid vastuolus voimalustega (Bevir 2011, 7), siis
organisatsiooni tasandil on suurenenud elanike noudmised avalikele
organisatsioonidele.

Traditsiooniline hierarhiline valitsemine ei voimalda endise eduga tulemusi
saavutada, senised juhtimisviisid on hakanud ammenduma ning traditsiooniline
kontrollil ja regulatsioonil pohinev valitsemisviis enam ei toimi (Peters, Pierre
1998, 224).

Avalikus sektoris sai koosvalitsemise pohimote touke kahest lainest. Esiteks oli
avalikkus rahulolematu biirokraatiaga. Neoliberalism ja ratsionaalse valiku teooria
andsid rahulolematusele kaalu juurde. Neoliberaalid vordlesid hierarhilisi tilevalt
alla organisatsioonivorme detsentraliseeritud konkureerivate turustruktuuridega.
Ratsionaalse valiku teoreetikute arvates peaksid avaliku sektori juhid to6tama
kodanike heaks nii nagu erafirmas tootavad juhid aktsionédride heaks. Teiseks
arvasid uusinstitutsionalistid, et tinapdeva probleemide lahendamiseks ei piisa
divisjonstruktuurist ja spetsialiseerumisest; vaja on vorgustikke. Selliste
probleemidena moistsid nad ndhtusi, mida on keeruline defineerida, millele on
mitmeid seletusi ning mille lahendused ei ole diged voi valed, vaid pigem paremad
voi halvemad (Bevir 2011, 8-10).

Keeruliste probleemide lahendamisel tuleb organisatsioonidel maksimaalselt
kasutada koikide, nii gruppide kui ka tiksikisikute teadmisi.



Koosvalitsemine on seotud suure hulga inimeste koostdooga, seetottu muutuvad
oluliseks indiviidi omadused: milline on inimese identiteet ja milline on talle
tahtis identiteet. Peale identiteedi on olulised inimese vddrtused. Kas
koostoOpartner on suure voimudistantsiga individualist voi vdikese
voimudistantsiga kollektivist? Need on vajalikud teadmised vddrtustest, mis
aitavad kasutada koosvalitsemise eeliseid.

Kokkuvottes voib 6elda, et koosvalitsemise tekkimisel on kaks olulist tegurit:

1) individuaalse voimekuse ja seega motiveeritud tegevuse rolli suurenemine
(mitte tiksnes tootajate, vaid ka viliste toimijate mojul);

2) organisatsioonikeskkonna keerustumine ja organisatsiooni piiride
hagustumine, organisatsiooni positsioneerumise (keskkonnas) ning kiirete,
planeerimata otsuste hulga suurenemine.

Voimustamine ehk hierarhilise voimuloogika tiletamine

Formaalne organisatsioon mddrab kindlaks reeglite, normide ja vdartustega
keskkonna, mis peab tagama organisatsiooni eesmarkide tditmise. Vorgustiku
titipi mitteformaalsetel kooslustel, kus toimijad on omavahel norgalt seotud,
selliseid normatiivseid voimalusi nagu formaalsel organisatsioonil ei ole. Ometi on
koosvalitsemise pohimottel probleemide lahendamine sageli edukam. Milles asi?
Miks on tihed ja samad toimijad eri keskkondades erineva edukusega?

Eri keskkonnad voimustavad oma toimijaid erinevalt. Hierarhilised stisteemid
voimustavad oma toimijaid thtmoodi, horisontaalsetes vorgustiku tiitipi
stiisteemides aga samasugune voimustamine ei toimi.

Klientide rahuloluks tuleb eesliini to0tajatele anda voimalus ise otsustada (on-the-
spot) ning probleemid lahenevad kiiremini. Iga organisatsiooni liige peab iga pdaev
motlema, mida ta saab teha, et kliendil oleks parem (Denning 2011, 17).
Analoogselt tuleb kdituda gruppidega nii organisatsioonis kui ka probleemi
lahendamiseks kokku tulnud vorgustikus.

Vordsetel alustel pohinev koosvalitsemine vddrtustab partnerid

Politsei ees seisvate narkoprobleemide lahendamine on vdga keeruline, see vajab
eri tausta ja kultuuriga inimeste koost60d. Traditsiooniline politseis valitsenud
hierarhiline kédsul pohinev juhtimine ei sobi avaliku ja erasektori, sise- ja valisriigi
ning erinevate kultuuride ja vddrtustega tootajate juhtimiseks. Vaja on mérksa
keerukamat ning teistel alustel, usaldusel, partnerlusel ja libiradkimistel
pohinevat lihenemist.

Koosvalitsemise teooriast lahtuv juhtimine kaasab erinevaid toimijaid. Selle
juhtimismeetodi edukaks kasutamiseks on vaja moista osalejate identiteeti ja
vdartusi. Kui kdsuorganisatsioonis ei ole vaartustel ja identiteedil suurt tahtsust,
sest tilesandeid lahendatakse korralduse jargi ning ei soosita loomingulisust, siis



vordsetel alustel pohinev koosvalitsemine nouab partnerite austamist ja
voimustab toimijad.

Hierarhia ja impersonaalne biirokraatlik struktuur muudab inimesed loiuks ja
voimetuks vastama tdnapdeva tihiskonna vajadustele. Seevastu horisontaalne ja
orgaaniline struktuur toetab inimeste loovust ning voimekust kiiresti
probleemidele reageerida (Maravelias 2003, 549).

Koosvalitsemise edu tagab teadmine, et kindel sotsiaalne identiteet tihendab
kuulumist mingisse kindlasse gruppi, grupilitkmed on vordvédrsed ning asju
ndhakse grupi perspektiivis. Sellele vastupidi tdhendab rolliidentiteet kditumist
konkreetse rolli ootuste kohaselt (Stets, Burke 2000, 226).

Toimijate voimustamiseks formaalses voi mitteformaalses demokraatlikus
organisatsioonis tuleb neile tagada maksimaalne soltumatus ning adekvaatne info
otsustusprotsessist. Toimija muutumisel organisatsiooni osaks saab ta osa selle
organisatsiooni identiteedist.

Gruppide moodustamisel ja tooshoidmisel ei piisa edu saavutamiseks suvaliste
tegutsejate kaasamisest. Inimesed tunnevad ennast onnelikuna ja motiveerituna,
rahulolevana ja pihendununa, kui nende vadrtused sobivad organisatsiooni
vadrtustega. Indiviidi tasandi vadrtuste moistmine voimaldab alluvaid paremini
juhtida (Cohen, Keren 2008, 426).

Iga poliitika rakendamise edukuseks on tarvis seatud eesmarkide ja veendumuste
siinergiat (Brunetto, Farr-Wharton 2005, 236), nii on see ka koosvalitsemise puhul.
Seda motteviisi saab rakendada ainult siis, kui oleme veendunud, et meid
umbritsevas keskkonnas on voimalik sellise motteviisiga edu saavutada.
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