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Annotatsioon

Kéesoleva 10putdo teemaks on ,,Juhtimisstiilide rakendamine Tallinna toitlustuskohtade
juhtide seas’’, mille peamiseks eesmérgiks on vilja selgitada transformaalse,
transaktsionaalse ning laissez-faire juhtimisstiilide kasutamise levimus toitlustuskohtade
eestvedajate seas. Eesmérgi saavutamiseks analiiiisiti kiisimustikule laeckunud vastuseid
ning leiti, kuidas hinnatakse oma otsese juhi juhtimisstiili, tippjuhtide puhul kuidas

hindavad juhid ise oma juhtimisstiili.

Loputdo teoreetilises peatiikis anti iilevaade juhtimisstiilide ning -teooriate ajaloost ja
arengust, samuti varasematest uuringutest nii Eesti kui mujal maailmas. Alapeatiikkides

anti tilevaade transformaalsest, transaktsionaalsest ning laissez-faire juhtimisstiilidest.

Juhtimisstiilide hindamiseks kasutati MLQS5X eestvedamiskiisimustikku, mille tootasid
vilja on Bernard M. Bass ning Bruce J. Avalio 1990.aastal, kuid mida on pidevalt
kaasajastatud, et kiisimustik vastaks tdnapdevastele nduetele. Andmete analiilisimisel
lahtuti Bass’i poolt vilja tootatud efektiivset juhti iseloomustavate hinnangute

keskviirtustest.

Uuringu tulemusel selgitati vélja mitu juhti kogu valimist kasutavad transformaalset, mitu
transaktsionaalset ning mitu laissez-faire juhtimisstiili, samuti saadi teada, mitu
eestvedajat on efektiivsed juhid. Uuringus leiti ka juhtimisstiilide ning juhtimise
valjundite (efektiivsus, lisapingutus, todrahulolu) vahelisi seoseid ning koostati igale

juhtimisstiilile vastav keskmine juhi profiil.

Loputdd on kirjutatud eesti keeles, koosneb 66 lehekiiljest, sisaldab 17 tabelit ning 8 lisa.

Votmesonad: juhtimisstiilid, transformaalne, transaktsionaalne, laissez-faire, efektiivne

juhtimine, toitlustussektor



Sissejuhatus

Kéesolev 10putod keskendub Tallinna toitlustuskohtade eestvedajate juhtimisstiilide
viljaselgitamisele.  Toos  késitletakse  kolme  juhtimisstiili:  transformaalne,
transaktsionaalne ning laissez-faire. Uuring on vajalik Eesti juhtimiskultuuri analiiiisiks
ja arenguks, kuna iildiseid juhtimisstiilide uuringuid ei ole Eestis palju 1dbi viidud.
Juhtimisalaseid aineid dpib hinnanguliselt kolmandik Eesti iilidpilastest. Juhtimisdpet on
véhe ja see puudub paljudes dppekavades (EAS; EBS; Civitta, 2015). Kéesolev 16put66
voiks olla ka julgustuseks tulevastele tudengitele antud teemat rohkem uurida ja
valdkonda aktuaalsemaks muuta.

Teema valik kujunes eelkdige autori isiklikust huvist toitlustussektori juhtimise vastu,
lootes ka ise olla tulevikus seotud antud valdkonnaga just juhtival positsioonil. Ténu
juhtimisstiilide uuringule loodab autor tulevikus osata ennast paremini korvalt vaadata ja
hinnata, analiiiisida ning vajadusel enda juhtimises korrektuure teha.

EAS tellitud juhtimisvaldkonna uuringust (2015) selgub, et Eesti ettevotteid juhitakse
iihetaoliselt ning vihe pdoratakse tdhelepanu valdkondlikule eripérale, toitlustuses on aga
iga paev muutlik ning voib vajada erinevat ldhenemist. Toitlusettevotte juhtimine on palju
enamat kui lihtsalt klienditeenindus.

Toitlustussektor on iiks suurimaid meelelahutussektoreid Eestis, veebilehe TripAdvisor
(TripAdvisor LCC, 2021) andmetel on Tallinnas 1065 toitlustuskohta. Selleks, et suures
konkurentsis ja praeguses keerulises majandusolukorras edukas olla, on vaja ettevotetele
voimalikult efektiivseid juhte, kes oleksid eestvedajaks oma kogemuste ja oskustega.
Efektiivne juht vajab meeskonda, kes laseks tal oma juhioskuseid vélja ndidata ja
rakendada, kuid samas peab olema hea juht kohanemisvdimeline, et kujundada oma
meeskonnast hea tiim. (Kaitsevde Akadeemia, 2021) Toitlustusettevotted vajavad suurt
eelist, et tihedas konkurentsis silma paista ja rohkem kliente meelitada. Eduka ettevotte
eeliseks voOibki olla efektiivne juht, kuid ka temasse peab panustama. Juhtimisoskuste
arendamine votab aega ja harjutamist, kuid motiveerimise juures peetakse olulisemaks
palka ja tasusid kui tootajate arengut toetavaid vahendeid. (EAS; EBS; Civitta , 2015)
Juhtimine on dpitav oskus, millega igaiiks saab hakkama.

Loputdd eesmirgiks on vilja selgitada Tallinna toitlustuskohtade juhtide kasutatavad

juhtimisstiilid ja vélja tuua, mitu juhti kogu valimist on efektiivsed juhid. Samuti leitakse



to0s seosed juhtimisstiilide ning juhtimise véljundite vahel ja koostatakse igale
juhtimisstiilile vastav keskmine profiil kiisimustiku tulemuste pdhjal. Eesmérgi
saavutamiseks on vaja vélja selgitada, kuidas hinnatakse oma otsese juhi juhtimisstiili,

tippjuhtide puhul kuidas hindavad juhid ise oma juhtimisstiili.

Loputdd eesmargile joudmiseks piistitati kolm hiipoteesi:
1. Tallinna toitlustuskohtades kasutatakse enim transformaalset juhtimisstiili.

2. Tallinna toitlustuskohtades on efektiivseid juhte (koik kolm juhtimisstiili

efektiivse juhtimise piirides) koikidest vastanutest 25%.

3. Toorahulolu, efektiivsus ja lisapingutus on kodige madalamad transaktsonaalse

juhtimisstiiliga juhtide seas.

Loputéd koosneb kolmest osast: juhtimisstiilide teoreetiline kasitlus, metoodika ning
uuringu tulemused.

Teoreetilises osas leiti informatsiooni juhtimisstiilide ning -teooriate kohta, kisitleti
varasemalt ldbiviidud uuringuid ja anti iilevaade transformaalsest, transaktsionaalsest
ning laissez-faire juhtimisstiilist.

Metoodika peatiikk kirjeldab uuringu ldbiviimiseks kasutatud meetodeid, selgitab valimit
ja kiisimustiku valikut. Loput66 valimi moodustavad 100 Tallinna toitlustuskohta, kes
valiti juhuslikkuse alusel. Andmete kogumiseks kasutati Multifunctional Leadership
Questionnaire (MLQ5X) ehk mitmefaktorilist eestvedamisstiilide kiisimustikku.
Kéesolevas 10putods on kasutatud kiisimustiku eestikeelset versiooni, mis on tdlgitud
Kaur Kivirdhki (2007) magistritoos.

Uuringu tulemuste osa annab hea iilevaate Tallinna toitlustussektori juhtidest ning nende
kasutatavatest eestvedamisstiilidest, mis selgitati vélja andmeanaliiiisi teel. Tulemustes
on vidlja toodud juhtimisstiilide ning juhtimise viljundite analiilis erinevates
vanusegruppides, soo pohiselt ning erinevatel juhi tasanditel ja  koostatud iga

juhtimisstiili ning efektiivse juhi keskmine juhi profiil.

Loputdd autor soovib ténata TalTech Eesti Mereakadeemia Meremajanduse keskuse

Ooppejoude ja 10putdo juhendajat lektor Anu Lompi.



1 Juhtimisstiilid ning -teooriad

Uuringud juhtide, juhtimisstiilide ning juhtimisteooriate kohta on maailmas laialt levinud,
kuid veel tinini leitakse alati uusi niiansse antud teemade kohta. Juhid, teoreetikud ja
teadlased loovad siiani uusi teooriaid juhirollist ning juhtimisest, mis on pidevas
muutumises. Arengut mojutavad eelkodige valitsevad inimsuhted, organisatsioonide ja
tthiskonna pohivaartused ning majanduslikud trendid Osad juhtimisteooriad ja -stiilid
kattuvad ning on sarnased, kuid iga késitlus kirjeldab siiski juhtimist erinevalt ning néeb

juhtimisega seonduvat oma vaatenurgast.

Ettevotetel ja organisatsioonidel on vaja juhte, et kasvada, areneda, jouda oma
eesmarkideni, tildse eksisteerida ning olla konkurentsivoimelised. Juhil peavad olema
eestvedamiseks vajalikud isikuomadused, et motiveerida meeskonda, luua ettevotte
visioon ning seda edasi anda kollektiivile, koostoopartneritele ja klientidele. Kulno Tiirki
ning Aino Siimoni (2004), Eesti sotsiaal- ja majandusteaduste professorite, visioon
kaasaegsest juhtimisest on inimeste, ililesannete vOi protsesside mdjutamine ning
suunamine kavandatud eesmirkide saavutamiseks. Manfred Kets de Vries (2002),
Hollandi juhtimisteadlane ja psiithhoanaliiiitik, on arutlenud kaasaegse ning vananenud
juhtimise motteviisi {lile. Kaasaegne motteviis arvestab pidevate muutustega,
globaliseerumisega, keskendub klientidele, nduab vdrgutaolist struktuuri ja eelistab
autoriteetset (lugupidamisel pdhinev) juhtimisstiili autoritaarsele (positsioonil pShinevale).
Vananenud mdtteviis pidas oluliseks stabiilsust, oli rahvusliku orientatsiooniga, keskendus
tehnoloogiale, toetas hierarhilist struktuuri ja kaldus autokraatliku juhtimisstiili poole.
Kaasaegse organisatsiooni ja juhtimise késitluses pdoratakse pdhitdhelepanu inimeste
mojutamisele eelkdige ideede, eeskuju ning konkreetse tegevuse kaudu. Juhtimine on
tulemuste saavutamine inimeste kaasabil ning juhi {ilesanne on mdjutada riihma liikkmeid nii,
et koos saavutatakse iihine eesmérk. Innovaatilise ning kaasaegse organisatsiooni liidril on
tugev kogemuste pagas muutuvates oludes, ta kogub uut informatsiooni ja oskab seda
rakendada. (Kets de Vries, 2002)

Kaasaegsete juhtimisstiilide uuringud on aktuaalsed juba 20.sajandi algusest, analoogseid
uuringuid on eelkdige 1dbi viidud arenenud t66stusriikides nagu India ja Hiina, kuid ka

Soomes ning Saksamaal, mille kohta ei saa kasutada terminit ,,t00stusriigid’’. Eestis on



juhtimisstiilide uuringud veel véihe kajastust leidnud, antud teemal leiab vaid tiksikuid
raamatuid ning tilikoolide 16putdid. Eestikeelseid infoallikaid on antud 16putd6 teemal viéhe,
seega on enamus kasutatud allikaid ka inglise keeles. Oluline on hakata 14bi viima juhtimise
ning juhtimisstiilide uuringuid ka Eestis, et organisatsioonid saaksid pidevate iihiskondlike

muutustega kaasas kéia ning inimesi edukalt ja voimalikult efektiivselt juhtida.

1.1 Juhtimise, juhtimisstiilide ja -teooriate ajalugu ning areng

Juhtimismaéte kui juhtimiskogemuse iildistamine ja pdlvest polve edasiandmise ajalugu
on olnud aktuaalne juba enne meie aega. Siimoni ja Tiirki (2004) arvates voib
juhtimismotte arengu jaotada ajaliselt kolmeks perioodiks: egiptlaste ja kreeklaste panus
juhtimismotte kujunemisse eKr, juhtimismodtte areng kuni 17.sajandini ning
Juhtimismotte areng 18.-19.sajandil (Lisa 1). Juhtimismotte ning -teaduse arengule on
kaasa aidanud paljud erinevad rahvused niiteks egiptlased, roomlased, kreeklased,
itaallased, ameeriklased, inglased ning erinevate elualade esindajad niiteks imperaatorid,
filosoofid, teadlased, insenerid, toOstusettevotjad. (Siimon & Tiirk, 2004) Lisas 1 vilja
toodud ajaperioodid juhtimismdtte kujunemisest ei pruugi iildse olla esmakadsitlused,
kuna ajalugu on alles pidevas uurimises ning iga paevaga voib tulla uusi leide. Tabelist
ei selgu ka, millal joudis juhtimismdtte areng sellisele tasemele, kus voime radkida juba
juhtimise kisitlusest tdnapdevases votmes, kuid on vilja toodud areng ning ajaperioodid,

tanu millele on joutud tdnapdevase juhtimiseni. (Tirk & Siimon, 2004)

Maistete ,,juht’’ ning ,,juhtimine’’ (leadership) teadaolev esmakordne kasutus sdnade
tdnapdevases maoistes viib aastasse 1821, kus sona ,liider’” (leader) iihendati liitega
,,laev’” (ship), mis pidi nditama juhi positsiooni. Sona ,,juht’’ (leader) on vilja kujunenud
Vana-Inglise keelest ning omanud tdnapédevasele moistele sarnast tadhendust sellest ajast.
Vana-Inglise keeles oli esmane viljend ,,see, kes juhib’’ (the one who leads), mille
tegusonaline vorm oli ,,juhatama, vilja tooma’’ (to guide, to bring forth). Ladina ning
kreeka keeles ei ole olnud sonadele otsest tdhendust ega definitsiooni. (Kelly, 2014) Ajas
on muutunud ja on siiani muutumises juhtimise definitsioon. Eesti keele seletav
sonaraamat defineerib juhti kui kellegi voi millegi eesotsas olevat t66d suunavat,
korraldavat voi juhtivat isikut (Eesti Keele Instituut, 2009). Cambridge sOnaraamatus

defineeritakse juhti kui inimest, kes juhib voi kontrollib teisi inimesi tema vdimete voi



positsiooni tottu (Cambridge University, 2021). ,,4 leader is a dealer in hope’’ on delnud
Napoleon Bonaparte (Malik & Azmat, 2019). Eesti keelde panduna vdiks antud tsitaat
kolada kui ,,Juht on lootuses edasimiiiija/vahendaja/jagaja’’. Autor noustub tsitaadiga,
kuna pole midagi muud motiveerivamat kui lootus ning kui seda ei kaota, siis ndevad ka
teised inimesed motiveeritud ja lootusrikast liidrit ning jargnevad talle. Samas saaks
autori arvates juhti defineerida ka kui inimesi inspireerivat ning koordineerivat isik, kellel
on kindlad eesmérgid ning védértused, mida soovitakse teistega jagada. Juhtimine pShineb
koostd6l, motivatsioonil, kontrollil, koordinatsioonil ning tihistel eesmarkidel, seega on

eelnev definitsioon autori arvates sobilik iseloomustamaks juhti.

Bernard Bass, kes oli Ameerika teadlane, psiihholoog ning professor juhtimisdoppe ja
organisatsioonikditumise alal, samuti emeriitprofessor Binghamtoni {ilikoolis, on 6elnud
juhtimise kohta jirgmiselt: ,,Juhi ja juhtimispraktika esmane ning peamine eesmaérk ja
vadrtus on innustada jdlgijaid eesmirgi tditmiseks vabatahtlikult koostodd tegema’
(Bass, 1985). Marksonadeks on inspireerima ehk juht peab enda korval seisvaid isikuid
inspireerima, motiveerima, et temaga tehtaks vabatahtlikult koost6od mitte sunnitult.
Bassi definitsioonist vdiks rohuda enim just vabatahtlikkusele, kuna sunniviisiline t66 on
tdnapdevaks ajalugu. Malik ja Azmat (2019) on oma uuringus 6elnud juhi kohta
jargnevat: ,,Juht peab olema motivaator mitte diktaator’’. Motiveeriva ning inspireeriva
juhi alustalaks on juhtimisteooria. Juhtimisteooria on organisatsiooni juhtimise
seisukohtade ja seaduspdrasuste kogum, mille pohjal otsustatakse, kuidas on tarvis
juhtida, et organisatsioon tdidaks talle piistitatud eesmirgid (Tirk & Siimon, 2004).

Juhtimisteooriaid vdib jagada viide suuremasse rithma (Siimon & Tiirk, 2004, 1k 28-52):

1. Klassikalised juhtimisteooriad muutusid populaarseks 20.sajandi alguses, mil
tugeva praktilise kogemusega t66sturid hakkasid oma kogemusele ka teoreetilist
pohja alla panema, et jagada soovitusi ning Opetusi. Klassikalised teooriad
tuginesid pikaaegsele praktikale juhtimises, mille hakati iiles ehitama juhtimise
teooriaid. Teooriate keskmeks sai organisatsioon ning koik selle juurde kuuluvad
osad ja alliiksused, rohk pandi ametlikkusele ning seaduslikkusele, st ametliku
organisatsiooni kogu tegevuse ning eesmirkide kooskdlastamine toimub lébi
ametlike  protsesside.  Tahelepanu  poorati  korrektsele iilesehitusele,

koordinatsioonile, korrale, kasumlikkusele ning voimu rakendamisele.
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2. Neoklassikalised teooriad hakkasid arenema 1920. aastatel ning neile tuginedes
loodi hiljem motivatsiooniteooriad, mille tunnustatuimaks rajajaks on Abraham
Maslow. Peamine erinevus neoklassiliste ja klassikaliste teooriate vahel seisneb
selles, et kui klassikalised teooriad keskendusid organisatsioonile, siis
neoklassilised keskenduvad inimesele kui indiviidile. Koikide inimeste
vajadustega tuleb arvestada ning luua head to6tingimused, ldhenemine ja
motiveerimine peab olema personaalne. Neoklassikud soovitavad kogu
meeskonnal tihiselt otsuseid vastu votta, pooldatakse madalat hierarhiat, suurt

juhtimisulatust ja hajutatud otsustamisdigust.

3. Kvantitatiivsed teooriad hakkasid levima Teise Maailmasdja ajal, mis Inglise ja
USA armeedel oli vaja tdhustada oma vigede varustamist ressurssidega. Naiteks
kasutati antud juhtimisteooriat vaenlase laevade avastamiseks véhendades
lendude arvu, kuid tagades suurem kontroll. SGjavéigedest liikus kvantitatiivne
teooria ka ettevotlusesse ja toOstusesse, peale soda rakendati silmapaistvamaid
véelasi driettevotete juhtimises. Suur rohk antud teooriates on matemaatikal,
statistikal ja informatsioonil, tinu millele tehakse realistlikke otsuseid ning

suurendatakse organisatsioonide tShusust.

4. Postmodernistlikud juhtimisteooriad hakkasid levima 1980.aastatel, olles
vabameelsed, laiahaardelised ning tihiskonnakriitilised kisitlused. Peamiselt
uuritakse asiimmeetrilist mdjuvoimu, vdhest kommunikatsiooni, ebadiglust ja
eneseteadvust. Postmodernistlikud teooriad on esimesed ndé uue juhtimise
késitlused. Esikohal on isiklik kogemus ning personaalne 1dhenemine, oluline on
ettevOttes  tOOtajate  motiveerimine, modjutamine ja juhtimine, mida

iseloomustavad tihtsed tdekspidamised ja vdirtused.

5. Kaasaegsed juhtimisteooriad on kasutusel tdnapdeval, kuid objektiivse hinnangu
neile saab anda alles aastakiimnete moddudes. Samas peab teooriaid pidevalt
uuendama, et mitte ajale jalgu jddda ning et kdik saaksid tihtemoodi ka teooriast
aru. Kaasaegsed teooriad rohuvad eelkdige organisatsiooni terviklikkusele, kus
igal osal tervikust on oma konkreetsed iilesanded. Parimaks néiteks kaasaegsele
teooriale on vordlus elusorganismiga, kus iga osa moodustab suure iihtse terviku

ning iihistegevuse tulemusel tekib elu.
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Uldise organisatsiooniteooria loojaks oli Henri Fayol (1841-1925), kes oli prantsuse

sOetoOstur ning juhtimisteoreetik. Fayol rohutas esimesena, et juhtimisteooriad on

universaalsed ning rakendatavad erinevates organisatsioonides. Fayol tootas vilja 14

juhtimise podhimotet, mis avaldati ta raamatus ,,Administration Industrielle et Générale >’

(1917), mille tulemusena hakati teda kutsuma ,,kaasaegse juhtimise isa’’ (father of

modern management). Tema loodud juhtimise pdohimotteid rakendatakse veel

tanapdevalgi ning need on jargmised (Uzuegbu & Nnadozie, 2015, Ik 59-69):

1.

10.

11.

12.

13.

14.

otstarbekas to6jaotus (division of work);

voim ja vastutus (authority and responsibility);
distsipliin (discipline);

kasuliini tihtsus (unity of command);
tegevussuuna iihtsus (unity of direction);

tiksikhuvide allutamine iildistele (subordination of individual interest to general

interest);

personali Gige todtasustamine (remuneration of personnel);
tsentraliseerimine (centralization);

alluvusahel (scalar chain);

kord (order);

oiglus (equity);

personali stabiilsus (stability of tenure of personnel);
initsiatiiv (initiative);

meeskonnatdo entusiasm (espirit de corps).
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Juhtimise pohimdtete iihtne ning 1dbiv teema on vdim ja kord, juhtimine peaks toimuma
tilevalt alla ning koik peaksid teadma oma positsiooni. Autori arvates lahevad pdhimotted
omavahel vastuollu ning tdnapédevase juhtimisega enam kokku ei sobiks. POhimotete seas
on voim, distsipliin, késuliin, alluvusahel, mis on mérksdnad tddtajate hirmutamiseks ja
allutamiseks. Samas on pohimdtete seas Oiglus, personali stabiilsus ja meeskonnat6o
entusiasm, mis ei ldhe eelnevalt loetletud mirksdnadega kokku. Ténapéeval ei ole
tootajad entusiastlikud, kui neid allutatakse ning nendega ei arvestata. Kuna juhtimise
pohimotete looja Fayol oli ise 20.sajandi séetdOstur, siis arvatavasti on pohimdtted
loodud todstusettevotte ndol, kus antud ajastul vdis selline juhtimine sobida. Ténapéeval
tunduvad ettevotetel aga teistsugused pohimdtted, mis holmavad igale tdotajale
personaalset l&henemist nii todiilesannetele kui inimesele endale, td6tajate vadrtustamist

ning usaldust.

Kasikédes juhtimise pohimotetega kdivad ka juhtimise funktsioonid ehk juhi tegevused,
mille to6tas vilja samuti Fayol ning mida loetakse tdnini tema suurimaks panuseks

kaasaegsesse juhtimisse. Juhtimise klassikalised funktsioonid on jargnevad (McLean,

2011, 1k 32-33):
1. Planeerimine (planning)- Organisatsiooni ressursside juhtimine;
2. Organiseerimine (organizing)- Organisatsiooni ressursside juhtimine;
3. Kaiskimine/valitsemine (commanding)- Meeskonna juhtimine ja juhendamine;

4. Koordineerimine (coordinating)- Eestvedamine, tegevuste iihise eesmérgi nimel

ithendamine;
5. Kontrollimine (controlling)- Organisatsiooni ressursside juhtimine.

Autor lisaks klassikaliste juhtimise funktsioonidele veel ka suhtlemise, kuna ilma
omavahelise kommunikatsiooni ning moistmiseta ei toimi ka {likski Fayoli vélja pakutud
funktsioon. Kui {iheskoos kasutada planeerimist, organiseerimist, kéaskimist,
koordineerimist, kontrollimist ja ka suhtlemist, siis v0ib sellest kokku tulla hea ettevotte
juhtimisstiil ning tugev juht. Fayoli loodud juhtimise pohimdtteid voib leida kasutusel

koikides kaasaegsetes juhtimisteooriates ning juhtimisstiilides. Juhtimisstiilid on
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kditumismustrid, mida juht kasutab alluvate mdjutamiseks ning kasutatavad
kéditumismustrid moodustavad juhi juhtimisstiili (American Institutes for Research, 1976,
Ik 63). Juhtimisstiile v3ib liigitada mitmeti, enamasti jaotatakse need 2-5 suuremasse
kategooriasse. Enamlevinud juhtimisstiilideks on (Dyczkowska & Dyczkowski, 2018, Ik
194-197) (Uverskaja & Papp, 2012):

1. Autokraatlik juhtimisstiil ehk transaktsionaalne juhtimisstiil, kus kogu
toOprotsess toimub juhi taktikepi ning korralduste jargi. Korraldused ja juhised on
selged ning paika pandud, mis aitab todililesandeid tdhusamalt téita, lahendada
kiirelt probleeme, téita juhi seatud eesmirke efektiivselt ning tdhtacgadest kinni

pidades.

2. Demokraatlik juhtimisstiil ehk transformaalne juhtimisstiil, kus koik ettevottes
toimuvad protsessid ning valikud otsustatakse iihiselt meeskonnana, kuulatakse
koikide tootajate arvamusi. Juhid suunavad todtajaid, lubavad ise otsuseid
langetada vastavalt t60 padevuse piirides. Igale tdotajale ldhenetakse
personaalselt ning antakse vOimetele vastavaid tooiilesandeid. Tootajaid
premeeritakse heade todGtulemuste ja pithendumise eest, puuduvad otsesed
karistused, pigem leitakse itheskoos probleemidele lahendusi. Ténu personaalsele
lahenemisele on todtajad rohkem motiveeritud ning plihendunud, olles valmis
panustama rohkem iihiste eesmérkide saavutamiseks. Demokraatliku
juhtimisstiili puuduseks on pikk aeg, mis kulub otsustamisele, kuna paljud

inimesed vdtavad neid vastu ning avaldavad oma arvamusi.

3. Mittesekkuv juhtimisstiil ehk laissez-faire juhtimisstiil, kus juht liikkkab kogu
vastutuse endast eemale, annab meeskonnale tdieliku vabaduse otsustamisel ja on
vihe  sekkuv.  Moistet laissez-faire  seletatakse = majanduses  kui
miinimumpoliitikat. Antud juhtimisstiil on samuti miinimumis, kuna juhtimine
puudub ehk toimub nulljuhtimine. Juhid justkui loobuvad oma vastutusest ja
kohustustest ning ei ole voimelised vastama efektiivse juhi ootustele. Meeskonnas
on tooiilesanded ja rollid ebaselged, millest tekivad sisemised pinged kollektiivis.
Laissez-faire juhtimisstiil on hadbuv voi héviv stiil, kuna seda kasutatakse aina

vihem tdnapdevases juhtimises.
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Eelpool viljatoodud kolm juhtimisstiili on suured kategooriad ja valdkonnad, mis
jagunevad omakorda vastavalt kditumismustritele ning omadustele veel omakorda
alamkategooriates juhtimisstiilideks. Nii palju kui on erinevaid juhte, on ka erinevaid
juhtimisstiile, kuna iihegi juhi stiil ei ole enamasti sajaprotsendiliselt ainult autokraatlik
vOi ainult demokraatlik. Juhi stiil muutub ning kohaneb vastavalt olukorrale, vastavalt

millisena antud hetkes olema peab.

1.2 Juhtimisstiilide varasemad uuringud

Uuringuid juhtimisstiilide kohta on varasemalt kogu maailmas labi viidud tuhandeid,
millest esimese ametliku ning suurima korraldajaks oli Kurt Lewin, saksa-ameerika
psiihholoog ning professor, 1939.aastal USA-s. Lewini uuringus tehti kaks eksperimenti,
milles osalesid kuni 10-aastased vabatahtlikud poisslapsed, kes valmistasid teatrite jaoks
maske kolmekuulise ajaperioodi véltel. Antud aja jooksul oli poisside dpetajaks neli
meest, kes muutsid vaheldumisi periooditi oma eestvedamisstiili. Kokku oli uuringus viis
demokraatliku, viis autokraatliku ning kaks laissez-faire juhtimisstiili perioodi. Peale
katse 16ppu andsid uurimisalused poisid ning nende vanemad kolm intervjuud, lapsed
taitsid kaks kiisimustikku ning nendega tehti Rorschachi tindiplekkide test. 20-st poisist
19-le meeldis demokraatlik juhtimisstiil rohkem kui autokraatlik ning kiimnest poisist
seitsmele meeldis enim laissez-faire juhtimisstiil. Antud uuringu kédigus analiiiisiti lisaks
puhtalt juhtimisstiilidele ka isikuomadusi, mis olid iseloomulikud erinevatele juhtidele

ning nende stiilidele ning kditumismustreid. (Lewin, Lippitt, & White, 1939)

Uuringutest ning artiklitest selgub, et pole véimalik nimetada, kui palju on erinevaid
juhtimisstiile maailmas iildse kokku, kuna kirjandus ning uuringud juhtimisstiilide kohta
on laialt levinud. Kuid nii palju kui on erinevat materjali, uuringuid, raamatuid ja
artikleid, on ka erinevaid vaatenurki juhtimisstiilide kohta, seega ei ole voimalik stiilide
arvukust numbriliselt kokku lugeda. Hassan, Asad, & Hoshino (2016) on analiiiisinud 39
populaarsemat juhtimisstiili ning nende klassikalisi kditumismustreid, leiti stiilide tihiseid

iseloomujooni ning loodi juhtimisstiilide Big Five Model (Suur viisik).
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Tabel 1. Juhtimisstiilide méaratlemine isikuomaduste jérgi Big Five Model

LS1 LS2 LS3 LS4 LS5
Autokraatlik Osalev Transformaalne Alluv Laissez-faire
Kodanikele
Transaktsionaalne (Interpersonaalne  [Visiooniline orienteeritud
Ulesandele
orienteeritud Juhendav Karismaatiline Autentne
Saavutustele Inimestele
Direktiivne Liitev orienteeritud orienteeritud
Autoritaarne Toeetav Taktikat kujundav  |Eetiline
Suhetele
\Vastumeelne orienteeritud Voimaldav
Nartsissistlik Adutoriteetne E-juhtimine
Instrumentaalne  |Konsultatiivne Hajutatud

Sunniviisiline Demokraatlik Intellektuaalne

Ennast kaitsev Naitlik Arvamuslik
Meeskonnapdhine |[Autonoomne
Delegatiivne

Allikas: Autori koostatud ja tolgitud Hassan, Asad, & Hoshino, 2016 jérgi, LS- leadership
style ehk juhtimisstiil

Tabel 1 on Hassan, Asad, & Hoshino (2016) uuuringus originaalis inglise keeles,
eestikeelse tolke on koostanud 16put66é autor. Kuna paljudele tabelis olevatele
juhtimisstiilidele ei ole eesti keeles samatidhenduslikku ning korrektset vastet, on tolked
tehtud otsetdlkena originaaltabelist. Eestis ei ole 1dbi viidud piisavalt juhtimisstiilide
uuringuid ning ei leidu ka piisavalt erialakirjandust, et saada ingliskeelsetele viljenditele
tiheselt mdistetav vaste. Hassan, Asad, & Hoshino uuringus analiiiisitud juhtimisstiilid
ning nende peamised iseloomuomadused on Lisas 2. Tabelist 1 on néha, kui paljud
erinevad juhtimisstiilid vdivad olla sisult sarnased. Nime poolest erinevad 39
juhtimisstiili saab kategoriseerida isikuomaduste pdhjal viide suurde kategooriasse,

millest tuleb ka tabeli nimi Big Five Model (Suur viisik).

Ukski juht ei kasuta selgelt vaid iiht konkreetset stiili, iga situatsioon nduab erineval viisil

lahenemist. Keskmiselt kasutab iga juht kuni nelja erinevat juhtimisstiili segatuna
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vastavalt olukorrale. Igal liidril on vilja kujunenud oma peamine ehk dominantne stiil,
mida kasutatakse- juhtimisstiil on osa juhist, mis pohineb tema arusaamadel t60st, elust
ja suhetest. (Uverskaja & Papp, 2012)

Eestis ldbi viidud uuringuid juhtimisstiilide kohta ei ole viaga palju. Kaur Kivirdhki (2007)
Tartu Ulikooli magistridppe 18putdd ,,Tegelik ja ideaalne juhtimisstiil organisatsioonis
ning nende seosed soorituse ja kohesiivsusega’” professor Maaja Vadi juhendamisel on
Eestis iiks viheseid toid, mis keskendub juhtimisstiilide késitlusele. Maaja Vadi on Tartu
Ulikooli majandusteaduskonna dekaan, Eesti majandusteadlane ning psiihholoog, kes on
andnud vilja ka mitmeid raamatuid juhtimisest ning majandusteadustest.

Raamatuid on avaldanud ka Kulno Tiirk, kes on samuti Eesti majandusteadlane ning
pikaajaline Tartu Ulikooli professor spetsialiseerumisega &rijuhtimise  ning
personalijuhtimise erialal. Antud t66s on kasutatud infoallikana tema teost
,,Karismaatiline juhtimine ja selle tohusus’’ (2004) ning Aino Siimoniga koos avaldatud
raamatut ,,Juhtimine- teoreetilised alused’” (2004).

Palju on Eestis uuritud ning 16putoid kirjutatud juhtimise ning motivatsiooni vahelistest
seostest. Sergei Zolin (2012) on koostanud Sisekaitseakadeemia Politsei- ja
piirivalvekolledzi 10putd66 teemal ,,Juhtide juhtimisstiilid ja nende mdju todtajate
motivatsioonile Ida prefektuuri piirivalvebiiroo kordonite niitel’’. T66s on vilja toodud
kolm juhtimise teooriat ja nende alaliigid ning ankeetkiisimustikuanaliiiisis vélja
selgitatud, kuidas mojuvad erinevad juhtimisstiilid motivatsioonile. Zolin (2012) leidis,
et demokraatlik juhtimisstiil reeglina mojub motivatsioonile positiivselt, késutav
juhtimisstiil aga negatiivselt ning antud prefektuurides kasutatakse enamjaolt
demokraatlikku juhtimisstiili.

Liisi Oha (2014) on kirjutanud Eesti Maaiilikooli magstrito6 teemal ,,Juhtimisstiili ja
eestvedamise = mdju  tdOmotivatsioonile = raamatupidamisteenuseid  pakkuvates
ettevotetes’’, mille eesmérgiks oli vélja selgitada juhtimise ja eestvedamise stiili moju
toOmotivatsioonile, et anda soovitusi, kuidas oskuslikumalt to6tajaid juhtida.

Sander Kurvits (2012) on sarnaselt Zoliniga (2012) kirjutanud Sisekaitseakadeemia
Politsei- ja piirivalvekolledzi 16putdd motivatsiooni teemal, tdpsemalt ,,Motivatsioon ja
toorahulolu ning nende tdstmise voimalused PShja prefektuuri piirivalvebiiroo Tallinna

kordoni néitel’’, mille eesmérgiks oli mairatleda Tallinna kordoni té6tajate motivatsioon.
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Kurvits (2012) leidis, et tootajad hindavad korgelt juhipoolset toetust ning head juhtimis-
ja eestvedamisstiili.

Juhtimisstiilide ning téérahulolu omavahelisi seoseid on uurinud Carolin Nommela
(2020) Tartu Ulikooli magistritdds ,,Louna-Eesti eestikeelsete munitsipaallasteaedade
juhtide juhtimisstiilid ja nende seosed Opetajate toorahuloluga Opetajate hinnangul’’.
Antud t66s on kasitletud lithidalt autokraatlikku, demokraatlikku ning laissez-faire
juhtimisstiile, kuid suurem rohk on pandud t66rahulolu analiilisimise peale. Nommela
uuringust selgus, et Lduna-Eesti munitsipaallasteacdade Opetajad kasutavad enim
demokraatlikku (transformaalset) juhtimisstiili, kuigi uuringu pohjal on keeruline eristada
kui palju on puhtalt demokraatlikke, autokraatlikke ning laissez-faire juhtimisstiiliga
Opetajaid. (Ndommela, 2020)

Ettevotluse Arendamise Sihtasutus (EAS) on tellinud Eestis juhtimisvaldkonna
uuringuid. Uuringute eesmargiks on anda hinnang juhtimise valdkonnas tegutsejate
tegevuse sisule, mahule ja kvaliteedile ning to6tada vélja nii 1dhitulevikuks kui pikemaks
perioodiks olulised tegevussuunad fildiseks juhtimisalase teadlikkuse ja vOimekuse
suurendamiseks. Uuringu eesmirgiks on ka selgitada vélja muutused turul, seda eelkdige
vorreldes EAS-i poolt tellitud juhtimisvaldkonna uuringutega 2005 ja 2010.a. (EAS;
EBS; Civitta, 2015)

1.3 Transformaalne juhtimisstiil

Transformaalne ehk timberkujundav juhtimisstiil on méaéaratletud kui juhtimisviis, mis
loob muutusi iiksikisikutes ja tihiskondlikes siisteemides. Kivirdhk (2007) on 6elnud
Bernard Bassi poolt kasutusele voetud transformational leadership moiste eesti keelseks
tolkeks perspektiivne juhtimisstiil, kuna tema arvates iseloomustab perspektiivne
juhtimisstiil ~ paremini transformational leadership mdiste sisu, kui senini
erialakirjanduses kasutatud termin iimberkujundav juhtimisstiil. Autori arvates voiks
transformaalse, iimberkujundava ja perspektiivse juhtimisstiili korval vélja tuua ka uue
véljendina ,,novaatorlik juhtimisstiil’’, mis annab edasi transformaalse juhtimisstiili
pOhimdtte ning sisu, kuid véljendina on uuenduslik nagu ka juhtimisstiil, mida sellega

kirjedatakse.
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James MacGregor Burnsi (1978) sonul on transformaalse juhtimise tulemuseks juhtide
ning alluvate vastastikune stimulatsioon, mis voib muuta jargijad juhtideks ning juhid
moraalseteks tugiagentideks. Ideaalis loob see jilgijates vaartuslikke ning positiivseid
muutusi, et arendada jilgijad liidriteks. Transformaalne juhtimine suurendab
motivatsiooni, moraali ning tulemuslikkust. (Creative Commons Attribution). Burns on
oma teoses ,Leadership’ (1978) kirjeldanud iimberkujundava juhtimisstiiliga
eestvedajaid kui neid, kes inspireerivad ning motiveerivad teisi enda iimber saavutama
erakordseid tulemusi. Umberkujundamist iseloomustab muudatuste genereerimine, mille
raames juhid muudavad organisatsiooni visiooni, strateegiat ja kultuuri, uuendavad
tooteid ja tehnoloogiat. (Tiirk, 2004) Transformaalne juhtimisstiil hdlmab alluvate
védrtuste, eesmérkide ja piitidluste muutmist nii, et nad teeksid oma t66d, kuna see on
kooskdlas nende viirtustega ja ootustega ning tasu saamine on vaid boonuseks voi
preemiaks nende pingutuste tegemise eest. (MacKenzie, Podsakoff, & Rich, 2001)
Umberkujundav juhtimine pdhineb eelkdige liidri ideedel, vdirtustel, usul ja omadustel,
sh karismal, inspireerib to6tajaid minema grupi nimel enda huvidest kaugemale ning
tegema enam, kui nad muidu teeksid. Selleks loob juht uue visiooni ning annab seda edasi
viisil, mis muudab muudatused aktsepteeritavaks ning tootajad omavad tulevikust selget

ettekujutust (Ttiirk, 2004). (Bass, 1996)

Bass (1996) viitis juba 90-ndatel, et transformaalset ehk timberkujundavat juhtimisstiili
tuleks julgemalt kasutada. Juhte tuleks innustada uuendustele ning ka ennast kdrvalt
vaatama, et hinnata oma eestvedamise efektiivsust. Enesehindamine ning ténapédevase
juhtimise arenguga kaasas kdimine vOib ettevotte kasumlikkust suurendada ja tagada
suurema toorahulolu. Toéokeskkonna sisekliima, meeskonnatdo, sisemine motivatsioon-
need koik peegelduvad ka ettevdttest vilja, seega on ajaga kaasas kdimine ning pidev
areng oluline, et konkurentsis piisida ning olla atraktiivne tdoandja. Efektiivne juhtimine
ei peegeldu tagasi mitte ainult juhtidelt endilt, vaid kogu meeskonnalt ning ettevattelt.
Tanapéeval, kus suur roll on sotsiaalmeedial ning Internetil on vdga lihtne kujundada
ettevotte mainet puhtalt arvustuste pohjal, mida jitavad kliendid voi todtajad. Kui ei
toimu efektiivne juhtimine, siis pole toorahulolu ja meeskonnatdo kdrgel tasemel. Kui
eelnimetatud tase on madal, ei pruugi olla kliendisuhted head, mille tagajirjel on ka

ettevotte arvustused madalamad. Voib jireldada, et kogu ettevotte maine algab siiski
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efektiivsest juhtimisest ning uuendusmeelsetest juhtidest. Transformaalset juhtimist voib

kisitleda kui efektiivset juhtimist, mille peamised omadused on vélja toodud Tabelis 2.

Tabel 2. Transformaalse juhtimisstiili omadused

Transformaalne juhtimisstiil

Juhtimise  muutumine, sobib Kiiresti | Tugineb alluva vajadusel sooritust mdista

muutuvasse ettevottesse ja tihiskonda . ja see voimalikult histi teostada.

Keskendub organisatsiooni eesmérkide ja | Keskendub korgetele vadrtustele,
muutustele, loob uusi véddrtusi ning|moraalile ja eetikale, arvamusi voetakse

alternatiive olemasolevatele meetmetele. | kuulda.

Juhti ja alluvat seob iihine eesmirk ja |Igapédevases tegevuses keskendub

vadrtused pikaajalistele eesmérkidele.

Eesmérk tosta alluva korgema taseme o . o
) ) ) ) _[Juhi ja alluva suhe pikemaajaline, suhted
vajadusi (nt enesehinnangut), oluline nii| . _ _
o | voivad jaada piisima, kui kulud iiletavad
alluvate kui juhtide areng, tugev sisemine .
asu.
motivatsioon.

Pohineb koost6dl ja mojuvoimul. Piisiv ja pikaajaline suhe.

Alluva vastus pdhineb kohusetundel, | RGhutab  iilesandeid ja  strateegiad

jéarelevalve minimaalne vOi olematu. eesmirkide saavutamiseks.

Juhid ja alluvad toetavad iksteist, | To0kohtade muudatused, et muuta need
tulemuseks korgem motivatsioon ja|rohkem tdhendusrikkaks, rohutab inimeste

moraal. potentsiaali ettevottes.

Koondab struktuuride ja slisteemide
Alluva ndustamine, keskendutakse
o iildised vairtused ning eesmirgid iihtseks
isiklikule arengule. .
tervikuks.

Allikad: Autori koostatud (Bass, 1985), (Bass, 1996), (Bass & Riggio, 2005), (Burns,
1978), (Dyczkowska & Dyczkowski, 2018) jargi

Transformaalse juhtimisstiiliga ettevGtetes on todtajad ning nende rahulolu esikohal, juht
arvestab tootajate ettepanekute ja ideedega ning todtaja tunneb end viirtustatuna. Uhised
eesmdrgid ning koostdod tdstavad sisemist motivatsiooni, mis loob pikaajalised ja
usaldusel pdhinevad todsuhted. Koiki todtajaid vaadatakse kui eraldi isikuid, mitte kui

ithte suurt gruppi, kuna igatihe vajadused on erinevad. Juhid keskenduvad tootajate
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isiklikule arengule, vajadusel ndustavad, suunavad ja suhtlevad tootajaga, et pakkuda
suurimat toorahulolu, mis omakorda mojutab positiivselt tootulemusi. Kuna tootajaid
hinnatakse, siis ei ole transformaalse juhtimisstiiliga ettevotetes suurt kaadri voolavust,
mis omakorda tdstab ettevotte mainet ning muudab t66andja tooturul atraktiivseks. Autori
arvates on tootaja isiklik areng, potentsiaali markamine ning vdimaluste pakkumine
ettevotte siseselt suurimaks sisemiseks motivatsiooni allikaks. Iga inimene soovib olla
hinnatud ning méargatud oma juhti poolt, kuna see tagab ka turvatunde t6okohal ning hea
tunde t66le minnes. Kui tootajad on dnnelikud, motiveeritud ja rahul oma téokohaga, on

ka ettevotte tulu suurem, kuna to6tajad panustavad rohkem eesmirkide tiitmisesse.

Enamlevinum tundub ténapdeval transformaalne juhtimisstiil, kuna see on kasumlikum
nii tddandjale kui todtajale. Ettevotted annavad todtajatele vabaduse valida oma todaeg,
olla kodukontoris, teha t66d iseseisvalt, juhid on vaid vajadusel nduandjaks ning otsuste
kinnitajateks. Kui tootajatel on olemas pdhjalik viljadpe, ettevottega kattuvad eesmérgid,
koostdd juhi ning meeskonnaga, siis saabki anda tdo6tajatele rohkem vabadust ja juhid
voivad kindlad olla, et t66 saab tehtud digeaegselt ja kvaliteetselt. Nagu ka Tabelis 2 on
vilja toodud, siis tootajate vastutus pdhineb kohusetundel ning juhtidel ei ole vaja pidevat
karmi jérelvalvet teostada. To6suhe pohineb koost6dl, usaldusel, liksteise toetamisel ning
tihistel véartustel. Tootajad tunnevad end vdirtustatuna ja ndevad oma potentsiaali, tinu

millele tduseb ka enesehinnang ning paranevad to6tulemused.

Bass (1996) viidab, et imberkujundava juhtimisstiiliga liidrid suhtlevad teiste inimestega
rohkem kui lihtsalt vajaminev viisakus voi kokkulepete loomine. Juhid kéituvad nii, et
saavutada parimaid tulemusi, kasutades iiht voi enamat transformaalse juhtimise neljast
komponendist (Bass, 1996):

1. Karismaatiline juhtimine voi idealiseeritud mdju- Transformaalse juhtimisstiiliga
eestvedajad kaituvad viisil, mille tulemusena on nad eeskujuks oma jélgijatele.
Juhte imetletakse, austatakse ja usaldatakse. Jélgijad samastuvad juhtidega ning
tahavad olla oma liidrite moodi.

2. Inspireeriv motivatsioon- Juhid kédituvad viisil, mis motiveerib ja inspireerib neid
timbritsevat jélgijaskonda. Téahtis on meeskonnavaim, entusiasmi loomine ning
optimistlik suhtumine. Juht kaasab alluvad tuleviku eesmérkide kavandamisse

ning loob selgelt edastatud ootused.
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3. Intellektuaalne stimulatsioon- Juhis stimuleerivad oma alluvate piitidlusi olla
innovaatilised ja loovad. Probleeme kujundatakse timber ning olukordadele
leitakse uudseid ldhenemisviise. Personaalseid eksimusi ega uusi ideid avalikult
el kritiseerita. Alluvatel soovitatakse proovida uusi ldhenemisviise probleemide
lahendamiseks, ka siis kui need erinevad juhtide seisukohtadest.

4. Individuaalne kaalutlus- Juhid pooravad erilist tdhelepanu inimese personaalsele
saavutus- ja kasvuvajadusele, olles talle toeks mentorina. Kollektiivis toimub
pidev dppimine ning areng suurema potentsiaali saavutamiseks. Juht tunnistab
individuaalseid erinevusi vajaduste ning soovide osas, ldheneb igale alluvale
personaalselt, aktsepteerib erisusi. Suhtlus alluvatega on personaliseeritud ning

individuaalne.

Umberkujundav juht innustab ja inspireerib alluvaid, arvestades samal ajal alluvate
individuaalsete voOimete ja oskustega. Inspireeriv juht rdhub koostodle, mida
olulisemaks peavad alluvad eesmirki, seda rohkem selle tditmise nimel ka
pingutatakse. Transformaalse juhi mdju tugineb kogemustele ning tugevatele suhetele
alluvatega. Juhid usuvad, et koosto0s saavutatakse parem tulemus kui iiksi. (Bass &

Riggio, 2005)

1.4 Transaktsionaalne juhtimisstiil

Transaktsionaalse ehk pragmaatilise juhtimisstiili peamine fookus on alluvatele
kohustuste selgeks tegemisel ning kontrollil. Juht premeerib voi distsiplineerib alluvaid
soltuvalt nende tulemuslikkusest ning selle piisavusest (Bass, 1996). Kivirdhk (2007)
noustub transactional leadership tolkega pragmaatiline juhtimisstiil, kuna see on otseselt
vastandiks perspektiivsele juhtimisstiilile. Nagu inglise keeles on vastandid
transformational ja transactional, on eesti keeles vastanditeks perspektiivne ning
pragmaatiline. Autor tooks siinkohal vélja uuendusliku mdistena ,,utilitaarne

juhtimisstiil”” ehk kasust ja tulemuslikkusest ldhtuv juhtimisstiil.

Bass (1996) viidab, et transaktsionaalne juht teeb alluvatega n6 vahetuskaupa ehk kuidas
alluvad suhtuvad juhti, nii suhtub ka juht alluvatesse. Tdhelepanu keskmes on t606 eest

makstav tasu, kuid materiaalseid ning ka psiihholoogilisi vajadusi premeeritakse vastavalt
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saavutatud tulemuste alusel. Liidri ning jargijate suhe on vaid ametlik ning kaubanduslik
ning todtajad ei panusta rohkem kui neilt oodatakse. Koostdd aluseks on selgus
eesmérkides ja vahendites ning tasu vastavus, samuti tingimuslik tasu ning karistuslik
kditumine. Bassi (1985) sonul on transaktsionaalses juhtimises neli peamist

alamkomponenti:

1. Voimalikud tasud (contingent reward) — alluvad saavad tasu iiksnes siis, kui
sooritus vastab ndutud tulemusele ehk kuidas on t60, selle jargi on vastavalt ka
tasu. Eesmirgid on selged ning arusaadavad, todjaotus on paika pandud.
Tootajatel on kindlad raamid tegutsemiseks, nendest raamidest {ileastujaid
karistatakse ja raamides piisivaid kiidetakse. Juhid selgitavad oma ootuseid ning

tunnustavad kui need on tdidetud.

2. Passiivne erandjuhtimine ehk juhtimine 14bi ootuste (management by exception-
passive)- alluvad saavad juhi tdhelepanu vaid siis, kui ei saavutata piistitatud
eesmirke vOi kui sooritus ebadnnestub. Juht asub tegutsema alles siis, kui
probleemid on kasvanud {ile pea, varem liider ei sekku. Ei sekkuta tootajate
tegevusse, kui t66 kulgeb vastavalt plaanile ja eesmirgid saavutatakse. To0Otajate
toomotivatsioon on madal ning kui eesmirgid on saavutatud, ei pdora juht

muutustega kaasa minemisele tdhelepanu.

3. Aktiivne erandjuhtimine (management by exception- active)- Korgendatud
kontroll alluvate iile, juht votab kasutusele ennetavaid meetmeid, et alluvad ei
eksiks ega teeks vigu ning sooritus oleks hea ja eesmérgid saavutatud. Vigade
valtimiseks koostab juht kirjalikud lepingud tépsete juhendite, ootuste,
eesmirkide ja standarditega. Tdhtis on alluvate ohutus. Juht ei pruugi oma

alluvaid usaldada.

4. Mittesekkuv ehk laissez-faire juhtimine — juht on passiivne nii soorituste,
eesmargi kui alluvate suhtes. Liider loobub vastutusest, ei toeta, ei reageeri
probleemidele, ei poora tdhelepanu alluvate soovidele ja vildib otsustamist. Juht

loovutab oma rollid teistele, viies sellega toomotivatsiooni alla.
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Transformaalse juhtimisstiili peamiseks omaduseks ning marksonaks on ,,kontroll’’. Ka
Bass (1996) on viitnud, et transaktsionaalne tdosuhe pdhineb kirja pandud tingimustel,
reeglitel ja méarustel. Toomotivatsiooni pdhiallikaks on vahetuskaup ehk histi tehtud t66
eest saab boonust, halvasti tehtu eest aga karistada. Transaktsionaalse juhtimisstiili

omadused ning pdhimdtted on vélja toodud Tabelis 3.

Tabel 3. Transaktsionaalse juhtimisstiili omadused

Transaktsionaalne juhtimisstiil

Biirokraatlik, tohus stabiilsetes ) ) ) )
o . . Tugineb alluva vajadusel teenida soorituse
organisatsioonides, sobib hésti korraldatud
_ . _ eest tasu.
ning paika loksunud iihiskonda

Keskendub juhi ja alluva sotsiaalsele ning
) ) ~ |Holmab iildjuhul véértusi, kuid mis on
majanduslikule vahetustele. Tasu/preemia|
] vajalikud tiksnes edukaks toosuhteks.
vs karistus.

Juhi ja alluva suhe pShineb vahetussuhtel, | Rohk igapdevastel siseasjadel,
et rahuldada molema osapoole isiklikke | organisatsiooni vajadustel, liihiajalistel

eesmaérke. eesmarkide ja arvulistel andmetel.

Motiveerib alluvaid nende isiklikest|Juhi — alluva suhe voib tekkida kiiresti.
huvidest  ldhtuvalt  (nditeks  palk, | Suhteliselt mitteisikuline ja sdilib ainult nii

ametikdrgendus), viline motivatsioon. kaua, kui kasu iiletab kulusid.

Tugineb  direktiivil ja  dominantsil, | Enamasti mo6duvad suhted, kui tehing on

juhtimine iilevalt alla. vajalik ja kasulik, voib suhet uuendada.

Sooritus pohineb alluva vastutusel, oluline
Rohutab taktikalisi kiisimusi.
on jarelvalve ja kontroll.

_ o ) Siiani  kasutusel olnud organisatsiooni
Juhte ja alluvaid ei seo vastastikuse
) ) stisteemid ja struktuurid. Ettevaatlik
tegutsemise korgeim eesmérk. ]
muutuste ja arengu suhtes.

Alluva noustamisel keskendutakse | Toetab  struktuure ja siisteeme, mis

hindamisele. rohutavad tulemusi.

Allikad: Autori koostatud (Bass, 1985), (Bass, 1996), (Bass & Riggio, 2005), (Burns,
1978), (Siimon & Tiirk, 2004) (U.S. Army Research Institute for the Behavioral and
Social Sciences, 2005) jérgi
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Transaktsionaalne juhtimine pdhineb vdimul ja hierarhial, alluvatele ei anta vdimalust
esitada ettepanekuid, isegi kui need oleksid ettevottele kasulikud. Karistavas keskkonnas
olevad inimesed kidituvad turvaliselt ning katsetavad ja improviseerivad vdhem, mistottu
nende sisemine motivatsioon ja innovatiivsus langevad. Et olla edukas tuleks
transaktsionaalsel juhil mdista ja ndha ka alluvate muutuvaid vajadusi ning soove. Ei
tohiks keskenduda ainult materiaalsetele vajaduste tditmisele. Transaktsionaalset
juhtimisstiili kasutavad enamasti rohkem juhid kellel on madalam haridustase voi vahene
juhtimiskogemus. (Bass, 1996) (U.S. Army Research Institute for the Behavioral and
Social Sciences, 2005)

Bass (1996) on toonud nditena vilja situatsiooni, kus transaktsionaalne juhtimisstiil
toimib peaaegu alati- selleks on stressirohke olukord ning stressis to6tajad. Juht lubab
oma meeskonnale, et kui t66 on tehtud, siis saab rahulikumalt votta ning todtajad
pingutavad selle nimel. Samas antud juhtimisstiiliga ei saa kunagi rahulikumalt t66d teha,
seega on juhi lubadus tithine. To6tajad kardavad poruda ning karistada saada, seega
panustatakse kogu oma aeg ja energia to0sse, mis omakorda tekitab veel suuremat stressi
ehk kogu antud olukord on kui iiks suur loputu surnud ring. Ettevotted, kus peamine
juhtimisstiil on transaktsionaalne, puudub enamasti ka tugev iihtekuuluvustunne ja
meeskonnat6d, esikohal on igalihe isiklikud huvid ja eesméarke piistitatakse
individuaalselt mitte iihiselt. Kui transaktsionaalse juhtimisstiiliga ettevottes alustab uus
tootaja, siis ei oska ta midagi oodata ega eeldada, kuna kolleegid toGtavad pigem
individuaalselt ning hoiavad omaette. Reeglid, mida tuleb jdrgida, on kiill paika pandud,
kuid tookeskkonnaga sulandumine voib uutel inimestel votta aega ja todtegemise taktika
ning votted tuleb endal selgeks saada lahtudes normidest ja ettekirjutustest. Bass (1996)
pakub vilja oma teooria, et kdige enam rakendavad transaktsionaalset juhtimisstiili
ettevotte tippjuhid ja juhatuse litkmed ehk kdige kdrgemal positsioonil asuvad juhid.
Antud positsioonil osatakse vaadata suurt pilti, teatakse ettevotte ndudmisi ning
mirgatakse, kui reeglitest kdrvale hakatakse kalduma voi t60d ei tehta normidele
vastavalt. Samas kui juhid on liigselt reeglites ja raamides kinni, v3ib jddda mérkamata
suurem potentsiaal, kas siis tOOtajate vOi tehtava t60 osas. Transaktsionaalse

juhtimisstiiliga juhid ei oska vaadata kastist vélja enne, kui neid ei sunnita seda tegema.
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Autori arvates on transaktsionaalne juhtimisstiil pigem aegunud ning tdnapéeval jarjest
vihem kasutatud. Tabelis 3 on vilja toodud transaktsionaalse juhtimisstiili sobivus paika
loksunud iihiskonda ning stabiilsetesse organisatsioonidesse. Ténapdeva iihiskond
muutub iga pédevaga ning ettevotete visioonid on tulevikule suunatud, minnakse
uuendustega kaasa ning puudub tdielik stabiilsus ning antud muutuvas ajas on

transaktsionaalse juhtimisstiili kasutamine raskendatud.

Toosuhte edukaks toimimiseks on juhi ning té6taja omavaheline usaldus, kus juht saab
kindel olla, et t60 saab tehtud ja ei pea todtajaid mitu korda iile kontrollima.
Transaktsionaalse juhtimisega ettevottes on usaldus minimaalne voi tildse puudu, kuna
juht peab tootajaid pidevalt kontrollima ning hindama, kas sooritus on todtasu viairiline.
Juhtidel on eesmirkidest oma visioon, mis ei pruugi kattuda todtajate omaga ning sealt
voivad tekkida lahkhelid todtaja soorituse suhtes. Kui kogu meeskonnal pole iihtset
eesmarki, voib kaduda todtajate motivatsioon hiid sooritusi ndidata. Suurema eesmérgi
ning visiooni puudumine tekitab tootajates tunde, et neil ei ole vdimalust ennast toestada,
héid tulemusi ndidata ning ettevottes edasi liikuda. See aga toob kaasa tiheda kaadri
voolavuse ning to6tajad ei ole lojaalsed ning piisivad. Rahaline motivatsioon, nagu on
kombeks transaktsionaalse juhtimisstiiliga ettevotetes, ei pruugi tdotajate jaoks olla alati
piisav, kuna to6tajad ei saa ennast edasi arendada. On oluline, et iga td6taja areneks ka
isiksusena ning omandaks uusi oskuseid, joudes nii Kkarjddriredelil kdrgemale.
Meeskonnal peab olema tugev sisemine motivatsioon, mis voib jddda puudulikuks

transaktsionaalse juhtimisstiiliga ettevotetes, kus on rdhk vaid valisel motivatsioonil.

Ettevotted, kus voib veel tanapdeval kasutusel ndha transaktsionaalset juhtimisstiili ning
juhtimist tlevalt alla, on suured todstusettevotted, kus tuleb tootajatele konkreetsed
juhised anda ning ajada ndpuga jérge, kas koik toimib nagu vaja. Samuti ettevotted, mille
juhid ei ldhe uuendustega kaasa ning on kinni vananenud mdtteviisis, enamasti on taoliste
ettevotete juhtideks vanemaealised inimesed, kes on kinni veel ajas, kus alles saadi

juhtideks.
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1.5 Laissez-faire juhtimisstiil

Laissez-faire juhtimisstiil tdhendab vaikimisi oma alluvate juhtimist, andes neile osaline
vOi tédielik iseseisvus. Juht ei ole suunanditaja ega toetaja ning vildib vastutust nii enda
kui oma alluvate tegude ees, olles kui asjatundmatuse ning ebaefektiivsuse kehastus.
Otsuste tegemisega viivitatakse ja ollakse toimuva suhtes likskoiksed. Laissez-faire juhti
on kirjeldatud jdrgnevalt: vildivad seisukohtade votmist ja otsustamist, hoiduvad
sekkumast, juhivad valikute tegemisel tdhelepanu korvale voi kellelegi teisele, keelduvad

asju arutamast. (Bass, 1996)

Moiste laissez-faire tuleb algselt prantsuse keelest ning otsetolkes tdhendab ,,jita
rahule/rahule jatma’’. Prantsuse toostusettevotja Le Gendre oli vdidetavalt antud véljendi
esmakasutaja, kuid algne tolge laissez-faire viljendil ,,Let us do what we want’’ ehk
,Laske meil teha seda, mida me tahame’’. Cambridge sOnaraamatus defineeritakse
laissez-faire kui soovimatus teiste inimeste tegemistes osaleda ja neid mdjutada. Kuigi
sOnapaari laissez-faire enamasti ei tolgita, siis eestikeelse vastena voiks see kolada kui

las minna juhtimisstiil. (Cleverism, 2020)

Kuigi laissez-faire juhtimisstiili loetakse {iheks transaktsionaalse juhtimisstiili
alamkomponendiks, on stiilil vilja kujunenud ka enda kolm alamkomponenti (Cleverism,
2020):

1. Hands-off ldhenemine- Peamine omadus antud juhtimisstiilil on eemalejdédmine.
Kui enamus juhtimisstiilid véljendavad aktiivset juhtimist, siis laissez-faire
seisneb juhi taganemisel ja alluvate juhtimisel.

2. Otsuste langetamine on alluvate kites- Kogu otsustamise protsess on liikatud juhi
pealt alluvate kaela. Kuigi enamasti ettevdte ja juht panevad paika suuremad
eesmadrgid ning visiooni, siis tootajad langetavad enamus otsuseid ise ja piirgivad
eesmadrkide poole iseseisvalt.

3. Aruandlus langeb juhile- Enamus laissez-faire siisteemides langeb
aruandluskohustus 10plikult siiski juhile, kuigi juht ei vastuta otsustamise eest.
Selline siisteem pakub rahulikku tookeskkonda eesmirkide poole piilidlemiseks,

kuna tootajad ei pea muretsema vastutuse parast ettevotte ees.
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Autori arvates on laissez-faire juhtimisstiil tinapaeval {iha enam kasutatav, kuna see jétab
tootajatele vabad kéed, mida eelkdige noored td6tajad viga hindavad. Antud juhtimisstiil
julgustab personali isiklikku arengut, kuna juhid on hands-off suhtumisega, mis omakorda
innustab téotajaid olema hands-on suhtumisega. Tookeskkond on vaba, innovatiivne ja
laseb olla loominguline ning oma ideid ellu viia. Selleks, et eelnevalt nimetatud
positiivsed omadused toimiksid, peab ka laissez-faire juhtimisstiiliga juhi all todtav
meeskond koosnema oma ala ekspertidest, kes teavad oma tookohustusi ning oskavad

neid ka iseseisvalt taita.

Kuna laissez-faire juhtimisstiiliga ettevottes on iiks olulisemaid rolle meeskonnal, siis
peab juht suutma leida juht diged tootajad. Paljud inimesed ei pruugi suuta ise probleeme
lahendada, to6tada iseseisvalt ilma ndpundideteta ning jirgida tihtaegasid ehk ollakse
allujad mitte otsustajad. Sellised to6tajad ei pruugi sobida laissez-faire kollektiivi, kuid
ainult tdovestluse pohjal on ka inimese iseloomuomadusi ja toovotteid koheselt raske
hinnata, mis muudab personaliotsingud keeruliseks. Eelnevalt toi autor vélja, et laissez-
faire juhtimisstiiliga ettevdte on innovaatiline ning loominguline, mis Kirjeldab start-up
ettevotteid vOi noorema kollektiiviga ning juhiga ettevotteid. Noored, kes sisenevad
tooturule, ei pruugi olla piisavalt iseseisvad, et ise otsuseid vastu votta ja ilma juhtimiseta
tootada, seega neile ei pruugi sobida tootamine laissez-faire juhtimisstiiliga keskkonnas.
Kui aga on otsustatud sellise juhtimisega kollektiivi todle minna, tuleb dppida iseseisvust,
muidu kannatab ka ettevotte efektiivsus ning eesmirkideni ei pruugita jouda. Ehk
kokkuvdtteks voib viita, et laissez-faire juhtimisstiiliga ettevitete suurimaks murekohaks

on kvalifitseeritud personali leidmine.

Ka Bass (1996) on kirjeldanud just personali valikut liheks suurimaks probleemiks
laissez-faire juhtimisstiiliga eestvedajatega ettevotetes. Kogu to0protsess toimis, kui
alluvad olid padevad ning ei toimunud, kui alluvad olid ebapddevad. Probleemid voivad
mitmekordistuda, kui juht harrastab enamus ajast kasutada laissez-faire juhtimisstiili.
Antud juhtimisstiil on Bass’i (1996) viitel seotud madala tootlikkuse, innovatsiooni
puudumise, suurte konfliktide ning tihtekuuluvustunde puudumisega alluvate vahel.
Eelnevalt on I6putdd autor vilja toonud just innovatiivse tdokeskkonna, mis laseb
tootajatel olla loominguline ja vaba, samas koigile ei pruugi see sobida ning teatud osa

tootajaid voibki end tunda todkeskkonnas ebamugavalt ja voimetuna t66d teha.

28



2 Uurimistoo metoodika

Loputdd koosneb kahest osast: alusuuring ja rakendusuuring. Alusuuring on teoreetiline
osa antud to0st, kus leiti informatsiooni 16putdd teema ehk juhtimisstiilide kohta, uuriti
teema ajalugu ning varasemalt l&biviidud uuringuid nii Eestis kui mujal maailmas.
Rakendusuuringu eesmérgiks on uute teadmiste saamine juhtimise valdkonnas ja vilja
selgitada transformaalse, transaktsionaalse ning laissez-faire juhtimisstiilide
rakendamine ning levimus Tallinna toitlustuskohtade juhtide seas. Uuring annab hea
iilevaate  Tallinna  toitlustussektori  juhtidest ning nende  Kkasutatavatest
eestvedamisstiilidest, mis omakorda tuleb kasuks ka 16putdd autori edasises karjiris,
osates enda juhtimisstiili analiiiisida ning vastavalt vajadusele muuta ja korrigeerida.
Kuna juhtimisstiilide uuringud ei ole Eestis laialt levinud, siis voiks olla kdesolev 15put66
ka julgustuseks tulevastele tudengitele antud teemat rohkem uurida. Rakendusuuringus
kasutatakse teadmisi, mis saadi alusuuringu kdigus tulemuste efektiivsemaks

analtisimiseks.

2.1 Eesmirk, uurimiskiisimused, hiipoteesid

Antud uuringu eesmargiks on vilja selgitada transformaalse, transaktsionaalse ning
laissez-faire juhtimisstiilide rakendamise levimus Tallinna toitlustuskohtade juhtivatel
positsioonidel olevate tootajate seas. Uuringus vorreldi ka juhtimisstiilide ning juhtimise

véljundite (efektiivsus, toorahulolu, lisapingutus) vahelisi seoseid.

Uuring on vajalik tildise Eesti juhtimiskultuuri analiitisimiseks ja arenguks. Nagu selgus
ka 10putdo teoreetilises osas, siis juhtimisstiilide uuringuid ei ole Eestis just palju lébi
viidud, mis muudab teema aktuaalseks ning huvitavaks. Eesmairgi saavutamiseks on vaja
vilja selgitada, kuidas hinnatakse oma otsese juhi juhtimisstiili, tippjuhtide puhul kuidas
hindavad juhid ise oma juhtimisstiili. Uuringu analiiiisi tulemusena leitakse, milline
juhtimisstiil on Tallinna toitlustuskohtades koige tihedamini rakendatav, milline on iga
juhtimisstiili ning efektiivse juhi keskmine profiil ja milline juhtimisstiil on koige
levinum eri vanuseklassides, meeste ning naiste seas ja erineval juhipositsioonil olevate

liidrite seas.
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Loputdo eesmargile joudmiseks piistitati kolm hiipoteesi:
4. Tallinna toitlustuskohtades kasutatakse enim transformaalset juhtimisstiili;

5. Tallinna toitlustuskohtades on efektiivseid juhte (koik kolm juhtimisstiili

efektiivse juhtimise piirides) kdikidest vastanutest 25%.

6. Toorahulolu, efektiivsus ja lisapingutus on kdige madalamad transaktsonaalse

juhtimisstiiliga juhtide seas.
Hinnangute analiiiis aitab leida vastused jargnevatele uurimiskiisimustele:

1. Milline juhtimisstiil on Tallinna toitlustuskohtade juhtide seas koige enam

rakendatud?

2. Missugune on trasnsformaalse, transaktsionaalse ning laissez-faire

juhtimisstiilidega juhi keskmine profiil?

3. Kas ja kui palju mojutab liidri juhtimisstiili valik efektiivsust, lisapingutust ja

toorahulolu?

Uurimiskiisimustele vastuste leidmiseks uuriti juhtimisstiilide teoreetilisi allikaid ning
viiadi 1dbi elektrooniline ankeetkiisitlus Tallinna toitlustuskohtade seas. Uuringu
tulemuste analiilisi pohjal selgitati vilja, kas Tallinna toitlustusettevitete seas
rakendatakse rohkem transformaalset vOi transaktsionaalset juhtimisstiili ehk kumb

juhtimisstiil on tdnapdeval Tallinna toitlustussektoris enamlevinud.

2.2 Valim, andmete kogumine ja metoodika

Antud 16put6é valimi moodustasid 100 Tallinna toitlustuskohta, kellele saadeti
ankeetkiisimustik e-mailile. Lisaks saadeti kiisimustik Eesti Peakokkade Uhingule ning
Eesti Hotellide ja Restoranide Liidule. Ettevotete valik tehti juhuslikult, kasutades

veebilehekiilge Visit Tallinn (www.visittallinn.ee). E-mailid, millele kiisimustik saadeti,

olid enamasti toidukohtade iildised e-mailid. Valimi moodustanud ettevOtete ning
kontaktide tdispikk nimekiri asub Lisas 3. Kiisimustik oli avatud vastajatele 02.10.2020-

16.01.2021. Valimi analiilisi leiab jiargnevast peatiikist, kus on tdpne vastajate analiiiis
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toodud vélja Tabelis 4. Koik vastajad jdid uuringus osalemisel anoniilimseks ning
isikuandmeid ei kogutud ega t66deldud. Isikuid, kes osalesid uuringus, ei ole voimalik

esitatud andmete pohjal tuvastada.

Uuringu ldbiviimiseks kasutati kvantitatiivset andmekogumise meetodit. Kvantitatiivsete
andmete saamiseks kasutatakse standarditud kiisimustikku. Kiisimustik on uuritavatele
kiisimuste esitamise ja vastuste registreerimise vorm uurimisprobleemi lahendamise
eesmirgil (Ounapuu, 2014, 1k 160). Kvantitatiivset uurimistood iseloomustavad suur
valim, statistilise valiidsuse olulisus ning arvandmete kogumine ja analiiiis. Andmeid
kogutakse meetodiga, mis annab statistiliseks to0tluseks sobivaid andmeid:
struktureeritud kiisimustik, mis sisaldab suletud 1puga kiisimusi (Ounapuu, 2014, 1k 55).
Uuringu ldbiviimise meetodiks valiti ankeetkiisimustik (Lisa 4), andmekogumise
vahendiks kasutati veebipohist keskkonda Google Forms. Kiisimustikus olid etteantud
vastusevariantidega kiisimused ehk suletud kiisimused. Suletud kiisimusi on kahte tiiiipi:
kiisimused, millega kogutakse taustaandmeid ning kiisimused, mis annavad vastajale ette
valikuvariandid, millest ta peab leidma {ihe vOi mitu sobivat. Suletud kiisimustega
saadakse informatsiooni vastusevariantide piires, mistdttu piisib vdimalus, et mingi
oluline uuritava nihtuse aspekt jddb kahe silma vahele. Kiisimuste plussiks on

analiiiisimise liihem aeg ning kiisimustele vastamise kiirus. (Ounapuu, 2014, 1k 162-163)

Uuringu ldbiviimiseks kasutati Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ)
edasiarendatud varianti, mida tuntakse MLQ5X nime all. MLQ to6tati vélja, et mdota
erinevaid transaktsionaalse, transformaalse ning laissez-faire juhtimisstiilide faktoreid.
MLQ kiisimustiku to6tasid vilja Bernard M. Bass ning Bruce J. Avolio 1990.a, kuid seda
on pidevalt kaasajastatud, et kiisimustik vastaks tdnapéaevale (Krishnan & Srinivas, 1998).
Antud t66s on kasutatud kiisimustiku eestikeelset varianti, mis on tdlgitud Kaur
Kivirdhki magistritoos (Kivirdhk, 2007). MLQS5X kiisimustiku eestikeelset versiooni
kasutasid esmakordselt Kadi Liik ja Kristel Laud 2002. aastal, kes viisid 1dbi reliaablus-,
korrelatsiooni- ja klasteranaliitisi. (Liik & Laud, 2002)

Kiisimustik (Lisa 4) koosneb kiisimuste osast ning taustaandmetest. Kiisimustiku osa
pohineb mitmefaktorilise eestvedamiskiisimustiku MLQS5X vormil, kus on 45 véidet, mis
jagunevad transformaalse, transaktsionaalse, laissez-faire juhtimisstiili ning juhtimise ja

eestvedamiste viljundite vahel jargnevalt:
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e Transformaalne juhtimisstiil: vdited 2, 6, 8, 9, 10, 13, 14, 15, 18, 19, 21, 23, 25,
26, 29, 30, 31, 32, 34, 36.

e Transaktsionaalne juhtimisstiil: viited 1, 3, 4, 11, 12, 16, 17, 20, 22, 24, 27, 35.
e Laissez-faire juhtimisstiil: vaited 5, 7, 28, 33.
e Juhtimise ja eestvedamisega seotud viljundid:

o Toorahulolu: véited 39, 42, 44

o Efektiivsus: viited 37, 40, 43, 45

o Lisapingutus: véited 38, 41

Modtmisskaalana kasutati Likerti skaalat, mida kasutatakse suletud kiisimuste puhul.
Likerti skaala on mittevordlev, mis méérab dra, kuivord on vastaja ndus etteantud véitega.

Kiisimustikus kasutati 5-pallilist skaalat, mis oli jargnev:
0- Mitte kunagi, 1- Harva, 2- Mdnikord, 3- Sageli, 4- Alati

Andmete analiiiisimisel ldhtutakse Bass-i poolt vilja  tootatud efektiivset juhti
iseloomustavatest hinnangute keskvéartustest, milleks transformaalse juhtimisstiili
komponentidel on 3,0 voi kdrgem, transaktsionaalse eestvedamistiili komponentidel 2,0
vOi madalam ja laissez-faire eestvedamisstiilil 1,0 vdi madalam (Kivirdhk, 2007) (Bass
& Riggio, 2005).

Andmete to6tlemiseks, analiitisimiseks ning tabelite vormistamiseks kasutati programmi
Microsoft Excel. Andmete analiiiisimisel kasutati keskmist tendentsi iseloomustavaid
arvnditajaid ja kirjeldava statistika vahendeid nagu aritmeetiline keskmine, mediaan,
mood, standardhélve ning variatsioonikoefitsient. Samuti kasutati andmeaanaliiiisiks
dispersiooni ning Pearson’i korrelatsioonikordajat, mille tdpsemad tdhendused ning

selgitused on vélja toodud uuringu tulemustes vastavate tabelite juures.
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3 Uuringu tulemused ja analiiiis

Toitlustuskohtade edu algab rahulolevatest klientidest, kuid ebameeldivas tookeskkonnas
ja demotiveeritud tootajatega kohas ei saa olla Onnelikud kliendid. Toitlustuskoha
sisekliima peegeldub ka viljapoole, eelkdige on nidha seda tootajatelt, kelle todrahulolu
algab juhtimisest. Kéiesolevas uuringus keskenduti Tallinna toitlustussektori
juhtimisstiilide viljaselgitamisele, leides kas juhid kasutavad rohkem transformaalset,
transaktsionaalset voi laissez-faire juhtimisstiili ning kuidas mojutavad juhtimisstiilid
efektiivsust, lisapingutust ja toorahulolu. Kiisimustikus oli vélja toodud kolm erinevat
juhipositsiooni ning moned ndited ametikohtadest nendel tasemetel. Esmatasemejuhiks
vOib olla biiroojuht, vahetusevanem, meeskonnajuht, osakonnajuht, kaupluse juhataja jne.
Keskastme juhiks vOib olla turundusjuht, personalijuht, tootmisjuht, tehase juht,
piirkonnajuht jne. Tippjuhiks vdib olla tegevjuht, finantsjuht, operatiivjuht, juhatuse

esimees jne.

Juhtimisstiilide kiisimustikule vastas kokku 35 Tallinna toitlustuskohtade juhtival
ametikohal olevat inimest. Valimiks oli 100 Tallinna toitlustuskohta, lisaks Eesti
Peakokkade Uhing ning Eesti Hotellide ja Restoranide Liit. Tépselt vastamise protsenti
ei saa vilja tuua, kuna puuduvad andmed, mitu vastajat oli Eesti Peakokkade Uhingust

ning mitu Eesti Hotellide ja Restoranide Liidust.

Tabel 4. Vastajate tildandmed

.. Vastajate
Uldandmed osakaal %
Vastaja sugu Naine 54,3
Mees 45,7
19-30 45,7
Vastaja vanus 31-40 34,3
41-50 20
Esmataseme juht | 48,6
Juhipositsioon Kesktaseme juht | 28,6
Tippjuht 22,9
Alla 1 aasta 114
e e . 1-5 aastat 34,3
Toostaaz juhtival ametikohal 5-10 aastat 22.9
10+ aastat 31,4

33



Vastanute seas oli meeste ning naiste osakaal suhteliselt vordne, naisi vastas 54,3% ja
mehi 45,7%. Vanusegruppidest oli enim vastajaid 19-30 aastaseid, moodustades
koguhulgast 45,7%, nooremaid kui 19 ning vanemaid kui 50 eluaastat kiisitlusele
vastanute hulgas ei esinenud. Suurest nooremate juhtide vastajariihmast (45,7%) voib

jéareldada, et valdav enamus to6tab esmataseme juhtidena to0staaziga 1-5 aastat.

Tabel 5. Otsestele juhtidele antud hinnangud eri juhtimisstiilide 15ikes

Aritmeetiline Standard- | Variatsiooni
Juhtimisstiil keskmine Mediaan | hilve koefitsient
Transformaalne juhtimisstiil 3,36 2,38 1,63 0,50
Transaktsionaalne juhtimisstiil |2,67 1,75 1,50 0,58
Laissez-faire juhtimisstiil 1,76 2,00 2,00 1,21

Bass (1996) on vilja tootanud efektiivset juhti iseloomustavate hinnangute
keskvéartused, milleks transformaalse juhtimisstiili komponentidel on 3,0 voi korgem,
transaktsionaalse eestvedamistiili komponentidel 2,0 vdi madalam ja laissez-faire
eestvedamisstiilil 1,0 voi madalam. Detailsem tabel transformaalse, transaktsionaalse ja

laissez-faire juhtimisstiili vdaidete analiitisi kohta asub Lisades 5, 6, 7.

Korgeima hinnangu saab kiisimustikule vastajatelt transformaalne juhtimisstiil, kus 4
punkti skaalal on tulemuseks 3,36, mis on efektiivse juhtimise keskvéértusest (3,0)
korgem. VOoib jdreldada, et transformaalset juhtimisstiili kasutatavad Tallinna
toitlustusettevotete juhid sageli. Juhid on sageli optimistlikud tuleviku suhtes, otsitakse
probleemide lahendamiseks erinevaid vaatenurki, tegeletakse iga toGtajaga personaalselt

ning viljendatakse usku, et eesmérgid saavad tdidetud.

Transaktsionaalne juhtimisstiili hinnang on Tabeli 5 pdhjal 2,67. Kuna tulemus {iletab
efektiivse juhtimise keskvaartuse (2,0), siis tuleks uuringus osalenud juhtidel hinnata oma
juhtimisstiili ning transaktsionaalseid kditumismustreid vihem kasutada. Lisas 6 vilja
toodud tiielikus tabelis on korge aritmeetiline keskmine, mis tdstab ka {ildist
keskvaartust, jargneval viitel ,,Juht koondab oma tdhelepanu vigade, kaebuste ja
ebadnnestumistega tegelemisele”’. Selleks, et olla efektiivse juhtimise keskvéartuse
piirides, tuleks juhtidel iile vaadata, kuhu oma tihelepanu koondatakse ja otsida rohkem

lahendusi mitte probleeme.
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Laissez-faire juhtimisstiili hinnang on 1,76, mis iiletab efektiivse juhtimise keskvéartuse
(1,0). See tdhendab, et monikord kasutatakse uuringus osalenud toitlustusettevotetes

passiivset juhtimist, ei sekkuta piisavalt ning ei kontrollita olukordi ja to6tajaid.

Tabel 6. Juhtimisstiilide keskmine dispersioon

Juhtimisstiil Keskmine dispersioon
Transformaalne juhtimisstiil 2,71
Transaktsionaalne juhtimisstiil |3,60
Laissez-faire juhtimisstiil 4,00

Dispersioon néitab, kui palju uuritav suurus varieerub ehk kui palju tulemused erinevad
keskmisest. Mida suurem on dispersioon, seda enam erinevad vaadeldava arvurea
vaartused iiksteisest. (Ruus, 2011)

Koige suurem varieeruvus on laissez-faire juhtimisstiilis (4,0), millest voib jareldada, et
tihtedes uuritud toitlustuskohtades kasutatakse antud juhtimisstiili ronkem kui teistes ning

sellest tekib ka suur dispersioon.

Transaktsionaalse juhtimisstiili dispersioon on vorreldes laissez-faire omaga veidi
madalam (3,6), kuid ikkagi on vastused antud juhtimisstiili vdidetele erinenud. Suurima
dispersiooniga (4,0) oli kiisimustikus jargnev viide:,,Minu otsene juht tegeleb
probleemide lahendamisega siis, kui need on korduvalt iiles kerkinud’’. Antud véite
suurest varieeruvusest voib jireldada, et osad juhid ei tegele probleemide tekkimisel
nendega koheselt, vaid viivitavad lahendustega. Transformaalse juhtimisstiili dispersioon
on kolmest kdige madalam (2,71), seega on vastatud viidetele ikkagi erinevalt, kuid mitte
enam viga suure varieeruvusega. Suurima dispersiooniga (4,0) oli jargnev vidide: “Minu
otsene juht nideb, et minul on teistest inimestest erinevad vajadused, vOimed ja
ptitidlused’’. Kuna vastused jagunesid skaalal 0-4 iipris vordselt, voib jireldada, et
paljudes toitlustuskohtades ei ldheneta toGtajatele personaalselt ning vdetakse koiki kui

iihtset meeskonda, mitte eraldiseisvaid isiksusi.

Tabel 7. Juhtimise ja eestvedamisega seotud viéljundite hinnangud

Juhtimise ja eestvedamisega | Aritmeetiline Standard- | Variatsiooni
seotud viljundid keskmine Mediaan | hilve koefitsient
Toorahulolu 2,97 2,50 1,50 0,51
Efektiivsus 3,20 2,38 1,63 0,51
Lisapingutus 3,03 2,50 1,50 0,50
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MLQ5X kiisimustikus on vilja toodud ka véited juhtimise ja eestvedamisega seotud
véljundite kohta, milleks on toorahulolu, efektiivsus ning lisapingutus. Tabelis 7 on niha,
et koige korgemalt on hinnatud efektiivsust (3,20), seejdrel lisapingutust (3,03) ning
viimasena téorahulolu (2,97). Vai jareldada, et uuringus osalenud juhid peaksid iile
vaatama tootingimused ning suhted personaliga, et tagada maksimaalne toorahulolu

ettevottes.

Parema iilevaate saamiseks, milline juhtimisstiil avaldab enim mdju téorahulolule,
efektiivsusele ning lisapingutusele, leidis autor juhtimisstiilide ning eestvedamisega
seotud viljundite vahelised seosed (Tabel 8), kasutades selleks Pearson’i

korrelatsioonikordajat.

Pearson’i korrelatsioonikordaja mdodab kahe voi enama tunnuse vahelist tugevust ehk
seost. Kui korrelatsioonikordaja on r > 0 ehk suurem nullist, siis {ihe tunnuse kasvades
suureneb ka teine tunnus. Kui aga korrelatsioonikordaja on r < 0, siis iithe tunnuse
kasvades teine tunnus kahaneb. Mida suurem on korrelatsioonikordaja véairtus, seda

suurem on tunnuste omavaheline seos. (Kaart, 2018)

Tabel 8. Juhtimisstiilide ning juhtimise véljundite vahelised seosed

Juhtimisstiil Toorahulolu | Efektiivsus | Lisapingutus
Transformaalne juhtimisstiil | 0,6 0,23 0,2
Transaktsionaalne juhtimisstiil | -0,04 -0,33 0,33
Laissez-faire juhtimisstiil 0,25 0,33 0

Tabelis 9 on vilja toodud Pearson’i korrelatsioonikordaja véirtused ja viirtustele

vastavad seosed.

Tabel 9. Pearson'i korrelatsioonikordaja vaértused ja seosed

Korrelatsioon Seos
r[>0,8 Tugev
0,6<]r] <0,8 Mairgatav
0,3<r] <0,6 Nork

Ir| <0,3 Viga nork

Tabelist 8 selgub, et koige rohkem mdju avaldab transformaalne juhtimisstiil
toorahulolule (r =0,6 mirgatav seos), millest voib jéreldada, et antud juhtimisstiiliga

eestvedajate meeskond on piisivam ning rahul oma td6ga. Toitlustuskohtades on oluline
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tootajate rahulolu, kuna just klienditeenindajad on otsene kontakt ettevotte ja kliendi
vahel. Ei saa olla donnelike kliente, kuid neid teenindavad 6nnetud ning rahulolematud
teenindajad. Teenindajate kaitumismustrid on enamasti seotud otsese tllemusega.
Transformaalse juhtimisstiiliga liidrite kie all on kollektiiv rahulolevam ja t66 tulemused
efektiivsemad, samas transaktsionaalse juhtimisstiiliga kollektiivis on efektiivsus viga
madal.

Uuringu kohaselt on ndrk seos transformaalse juhtimisstiili ning efektiivsuse (r = 0,23
vaga nork seos) ja lisapingutuse (r = 0,2 vdga ndrk seos) vahel. Voiks eeldada, antud
juhtimisstiiliga ettevottes todtades on motivatsioon korge ning ka todtulemused
efektiivsed, kuid ehk on mdju just vastupidine. Andes tootajatele keskmisest rohkem
vabadust, voib tootajate efektiivsus langeda ning ei taheta teha ka lisapingutusi, kuna
ollakse oma mugavustsoonis. Tugevaim seos on lisapingutusel transaktsionaalse
juhtimisstiiliga (r = 0,33). Too6tajad peavad tegema lisapingutusi, et juht neid mérkaks
ning kiidaks, sellest ka tugev seos. Korgeim efektiivsuse nditaja (0,33) on iillatuslikult
laissez-faire juhtimisstiilil. Antud eestvedamisstiiliga juht annab tootajatele vabad kded
ja kontrollib minimaalselt. See voib olla ka suurema efektiivsuse pohjuseks, kuna
tootajatel on sisemine motivatsioon korgem, et {ilesanded tehtud saaksid. Samas on
laissez-faire juhtimisega kollektiivis lisapingutus olematu, sisemine motivatsioon
toolilesannete tiitmisel voib korge olla, kuid lisaks ei tehta iihtegi pingutust, t66 10peb

seal kus 10pevad ka etteantud kohustused.

Tabel 10. Erinevate vanusegruppide juhtimisstiilide keskmised hinnangud

Transformaalne | Transaktsionaalne | Laissez-faire Vastuste
Vanusegrupp | juhtimisstiil juhtimisstiil juhtimisstiil standardhilve
19-30 2,9 2,4 1,6 0,6
31-40 3,0 2,0 11 0,9
41-50 3,0 2,2 1,0 0,9

Kiisimustikule vastas kolmes vanuseriihmas inimesi. Tabelis 10 on vilja toodud eri
vanusegruppide keskmised hinnangud kolme juhtimisstiili kohta. Léhtudes Bass’i
efektiivse juhtimise hinnangute keskviirtustest, on Tabeli 10 alusel kdige efektiivsem
juht vanuses 31-40. Antud vanuserithmas on transformaalse juhtimisstiili hinnang 3,0
transaktsionaalse juhtimisstiili hinnang 2,0 ning laissez-faire juhtimisstiili hinnang 1,1.

Kuna laissez-faire keskmine hinnang iiletab Bass’i poolt loodud efektiivse juhi keskmise
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viahesel maédral, siis tuleks antud vanuserithmas kehtestada veidi rohkem kontrolli, votta

otsuseid kiiremini vastu ning olla kéttesaadavam oma meeskonnale.

Efektiivse juhi piiride ldhedale jadb ka vanusegrupp 41-50, kus transformaalse
juhtimisstiili hinnang on 3,0, transaktsionaalse juhtimisstiili hinnang 2,2 ning laissez-
faire juhtimisstiili hinnang 1,0. Antud vanusegrupis on transaktsionaalse juhtimisstiili
hinnang iile efektiivse juhtimise keskmise, seega tuleks juhtidel olla vahem kontrollivam,

usalduslikum ning panna paika terve ettevotte {ihised eesméargid.

Vanusegrupp 19-30 on noored juhid védhese toOstaaziga juhtivatel ametipositsioonidel
ning endale omalikku juhtimisstiili alles otsitakse vOi kombatakse natuke igat stiili. Antud
vanusegrupis on transformaalse juhtimisstiili hinnang 2,9, transaktsionaalse juhtimisstiili
hinnang 2,4 ning laissez-faire juhtimisstiili hinnang 1,6. Koige ldhemal efektiivse
juhtimine keskmisele hinnangule on transformaalne juhtimisstiil. Laissez-faire
juhtimisstiil on iile efektiivse juhtimise hinnangu, seega noortel juhtidel tuleks kehtestada
rohkem reegleid ning norme. Samas on ka transaktsionaalse juhtimisstiili hinnang iile
efektiivse juhtimise keskmise hinnangu, millest v3ib jareldada, et reeglid ja normid oleks
justkui paigas. Tabelist saab teha jarelduse, et juhid vanuseriihmas 19-30 jagunevad
suures plaanis kaheks: juhid, kes kasutavad transformaalset ja transaktsionaalset stiili

koos ning juhid, kes kasutavad tranformaalset ja laissez-faire stiili koos.

Tabel 11. Vanusegruppide hinnang tdorahulolule, efektiivsusele ja lisapingutusele

Vastuste
Vanusegrupp | Toorahulolu | Efektiivsus | Lisapingutus | standardhélve
19-30 2,8 3,0 2,8 0,1
31-40 3,1 34 3,1 0,2
41-50 3,2 35 3,6 0,2

Tabelist 11 selgub, et 4 punkti skaalal on suurim téérahulolu (3,2), efektiivsus (3,5) ja
lisapingutus (3,6) vanusegrupis 41-50. V3ib oletada, et to6rahulolu on korge, kuna antud
vanuses tootajad on leidnud endale meeldiva ning piisiva tdokoha, kus tuntakse ennast
hésti ning t60, mida tehakse pikaajaliselt. Kuna t66 on sobiv, on ka efektiivsus kdrge ning

tehakse meelsamini lisapingutusi.

Madalaimad néitajad juhtimise véljunditel on vanusegrupis 19-30. Noored todtajad ei

pruugi veel teada, mida soovitakse saavutada, millist t66d tdpselt teha ja kus tootada,
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seega voivad ka toorahulolu, efektiivsus ja lisapingutus olla madalamad kui monevdrra
vanematel vanusegruppidel.

Noorte inimeste seas on ka pidev tookohtade vahetus suureks probleemiks, kuna alles
otsitakse ennast ning endale sobivat todvaldkonda. Sellisel eneseotsingul ning iihest
tookohast pidevalt teise liikumisel, ei pruugi tekkida toorahulolu. Samuti ei saa olla t66
efektiivne, kui on iga mdne kuu tagant uus amet, mida peab otsast peale Oppima hakkama.
Too6rahulolu hinnangu toob vanusegrupis 19-30 alla vaide: ,,Minu otsene juht paneb mind
tegema enamat kui ma ise plaanisin,”” mille keskmine hinnang on vaid 2,6. Noortel, eriti
vérsketel koolildpetanutel, on vaja rohkem suunamist ja juhendamist, samuti valiseid

motivaatoreid efektiivseteks tootulemusteks.

Tabel 12. Meeste ja naiste keskmine hinnang juhtimisstiilidele

Sugu Trar)sfprrr_]_aalne Trar_lszi_kts_i_()naalne !_ais_sez_-fai_re Vastuste
juhtimisstiil juhtimisstiil juhtimisstiil | standardhilve

Naised 3 2,2 1,2 0,8

Mehed 2,9 2,3 1,4 0,7

Uldpilti vaadatuna on mees- ning naisjuhtide eestvedamisstiil sarnane, kuid mitte
taielikult ihesugune. Mehed kasutavad rohkem transaktsionaalset ning laissez-faire
juhtimisstiili, mille néitajad on efektiivse juhtimise keskmisest iile, samas transformaalse
juhtimisstiili néditaja on efektiivsest veidi madalam (2,9). Naisjuhtidel on efektiivse
juhtimise keskmise alusel hea néitaja transformaalne juhtimisstiil (3,0), teised stiilid on
veidi iile efektiivse juhtimise keskmise. Kuna néitajad on sarnased, siis ei saa vilja tuua,
mis soost juhtide t60 on efektiivsem, kdik oleneb juhi iseloomust, kolleegidest ja

olukordadest.

Tabel 13. Meeste ja naiste keskmine hinnang juhtimise véljunditele

Vastuste
Sugu Toorahulolu Efektiivsus Lisapingutus |standardhiilve
Naised 3,0 3,3 3,2 0,2
Mehed 3,0 3,1 2,9 0,1

Skaala: 0- mitte kunagi, 1- harva, 2- monikord, 3- sageli, 4- alati

Tabelist 13 selgub, et nii mees- kui ka naisjuhtide seas on toorahulolu sarnaselt korge
(3,0). Efektiivsuse nditaja on korgem naistel (3,3), meestel on vastav nditaja veidi

madalam (3,1), kuid tulemus on Ildhestikune. Lisapingutus on taaskord suurem
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naisjuhtidel (3,2), seega vdib oletada, et nii todrahulolu, efektiivsus kui ka lisapingutus
on omavahel seotud. Kui eestvedamine on efektiivne, paneb see nii juhti ennast kui ka
kogu meeskonda rohkem pingutama, mida rohkem pingutatakse, seda efektiivsemad on
ka tootajate tootulemused. Heade todtulemuste saavutamisega kaasneb ka suurem

toorahulolu, eriti véliste motivaatorite kaudu tdnu headele tulemustele.

Tabel 14. Keskmine hinnang juhtimisstiilidele vastavalt juhi tasandile

Transformaalne | Transaktsionaalne | Laissez-faire | Vastuste
Juhi tasand juhtimisstiil juhtimisstiil juhtimisstiil |standardhilve
Esmataseme juht |2,8 2,3 1,5 0,7
Kesktaseme juht | 3,0 2,3 1,4 0,6
Tippjuht 3,2 2,2 0,8 0,8

Uldiselt jédivad juhtimisstiilide hinnangud efektiivse juhtimise piiridele lihedale kdikidel
erinevatel juhi tasanditel. Tippjuhid on néiitajate poolest kdige ldhemal efektiivsele
juhtimisele, milles méngib rolli kogemus juhtival ametikohal, tinu millele oskab juht end
rohkem analiilisida ning korvalt vaadata, vajadusel eestvedamises korrektuure teha.
Vihem tuleks kasutada transaktsionaalset juhtimisstiili, mille nditaja on 2,2. Antud
nditaja on kdikidel juhi tasanditel iile efektiivse juhtimise keskmise, kuid nagu eelnevalt
on ka juba analiiiisis vélja tulnud, siis transaktsionaalse juhtimisstiili hinnang on iile
efektiivse keskmise koikides vanusegruppides, meestel ja naistel ning nagu selgub

Tabelist 14 siis ka koikides juhi tasandites.

Esmataseme juhid peaksid jalgima laissez-faire juhtimisstiili kasutamist, kuna keskmine
nditaja on kolmest juhi tasandist kdige korgem just selle astme juhtidel. Voib oletada, et
esmatasandi juhtidel pole veel nii palju kogemust eestvedaval ametipositsioonil ja
kombatakse teatud maéral koigi juhtimisstiilide piire, kombineerides endale kogemuse
kasvamisega just sobiv stiil. Esmataseme juhid, eeldades, et tegu on noorte inimestega,
soovivad luua oma alluvatele tookeskkonna, kus ka nad ise sooviksid olla téotajad.
Nooremale generatsioonile on oluline iseseisvus ning piisav vabadus, mida laissez-faire
juhtimisstiiliga liidrid ka annavad. Olenevalt tootajate isiksustest, voib vanuseriihmale
19-30 kdoige paremini ka sobida laissez-faire eestvedamine, kuna tdotajate peamised

vajadused sellega ka rahuldatakse.
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Tabel 15. Keskmine hinnang juhtimise véljunditele vastavalt juhi tasanditele

Vastuste
Juhi tasand Toorahulolu | Efektiivsus Lisapingutus | standardhilve
Esmataseme juht | 2,6 3,0 2.8 01
Kesktaseme juht | 3,1 3,2 3,0 0,2
Tippjuht 3,6 3,7 3,6 0,2

Skaala: 0- mitte kunagi, 1- harva, 2- monikord, 3- sageli, 4- alati

Uuringu tulemusel selgus, et juhi tasandi kasvuga, kasvavad ka t6orahulolu, efektiivsuse
ja lisapingutuse nditajad (Tabel 15), seega mida rohkem pingutatakse korgemale
joudmiseks, seda rohkem ollakse ka rahul oma tooga. Koik téotajad on valmis tegema
lisapingutusi, kui nende otsesed juhid seda méarkavad, tunnustavad ning ka ise pingutavad,
mitte ainult ei delegeeri.

Ullatuslikult on lisapingutus kdige madalama niitajaga esmataseme juhtidel, kus autori
arvates peaks just rohkem pingutada edasiste karjddrivoimaluste nimel, kuna muidu

jaadaksegi vaid kdige madalama taseme juhipositsioonile.

Nii toorahulolu, efektiivsuse kui ka lisapingutuse hinnangud on kdige kdrgemad
tippjuhtidel, mis on ka tdielikult moistetav. Tippjuhid on ennast iiles td6tanud ning saavad
olla iseenda tilemused, enamasti valida t66aja ja -koha ning votta rahulikult omas tempos
igat pdeva. Suureks motivaatoriks on kindlasti ka to6tasu materiaalne pool, mis vdib
eeldada, on tippjuhtidel kdige korgem, tagades ka suurema toorahulolu. Korgemal
juhtimise tasandil olevad inimesed on kéinud 14bi pika tee sinna joudmiseks, seega on
neil tunne, et ollakse midagi saavutanud ja alla anda ei saa, kartuses karjdariredelil

tagasiminekut.

Igast eestvedajast voib iihel pdeval saada tippjuht, selle nimel tuleb palju pingutada ja
vaeva ndha. Pole lihtegi kindlat juhi profiili, mille jargi méiérata, kes sobib meeskonna voi
ettevotte juhiks ja kes mitte. Nagu on pidevalt muutumises meid timbritsev maailm,
suudavad muutuda ja kohaneda ka inimesed vastavalt olukorrale. Tabelis 16 on vilja
toodud transformaalse, transaktsionaalse, laissez-faire juhtimisstiili keskmise juhi
profiilid ning ka efektiivse juhtimise keskmine eestvedaja profiil. Efektiivsel juhil on
koik juhtimisstiilide hinnangute keskvédidrtused tasakaalus ehk transformaalse
juhtimisstiili hinnang on 3,0 ja korgem, transaktsionaalse juhtimisstiili hinnang 2,0 ja

madalam ning laissez-faire juhtimisstiili hinnang 1,0 ja madalam.
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Tabel 16. Iga juhtimisstiili ning efektiivse juhi keskmine profiil

Transformaalne | Transaktsionaalne | Laissez-faire Efektiivne
juhtimisstiil juhtimisstiil juhtimisstiil juhtimine
Vanus 19-30 31-40 19-30 31-40
Sugu Naine Mees Mees Naine
Positsioon | Esmataseme juht | Keskastme juht Esmataseme juht | Keskastme juht
Staaz 5-10 aastat 5+ aastat 1-5 aastat 10+ aastat

Uuringu analiiiisist voib jdreldada, et iga juhtimisstiili keskmine juhi profiil on erinev
ning tihtset kindlat mustrit voi juhi profiili Tallinna toitlustuskohtade juhtide seas Tabelist
16 vilja ei joonistu. Kuna transaktsionaalse juhtimisstiiliga juht on meessoost, siis
loogika kohaselt on ka laissez-faire juhtimisstiiliga eestvedajaks mees, sest laissez-faire
on iiks transformaalse juhtimise alakomponente ning véidet kinnitab ka Tabel 16. Laissez-
faire juhtimisstiiliga juht on kui transaktsionaalse juhtimisstiiliga juhi noorem Jpilane,
kogemuse suurenedes kasvab ka juhi positsioon, vanus, to0staaz ning Idpuks ka on
muutuses voi segunemises juhtimisstiil. Laissez-faire juhtimisstiiliga juhid ei ole
eestvedavas rollis veel viga suure kogemusega, keskmine tdostaaz jadb vahemikku 1-5
aastat ning vanus vahemikku 19-30 eluaastat. Antud vanusevahemikku jadb ka

transformaalse juhtimisstiiliga juhi profiil, kuid t66staaz on tdusnud 5-10 aasta peale.

Uuringu tulemusel on efektiivseks juhiks 31-40 aastane naine kes on keskastme juht
toostaaziga 10+ aastat. Keskastme juhi ametikoha ndidetena oli kiisimustikus vilja
toodud turundusjuht, personalijuht, tootmisjuht, tehase juht, piirkonnajuht jne. Efektiivse
juhi eestvedamisoskus tuleb autori arvates eelkdige kogemuse ja to0staaziga, kuna labi
praktika Opitakse kdige paremini ning juht oskab ennast panna ka alluvate kingadesse.
Kuna efektiivne juht on segu nii transformaalsest, transaktsionaalsest kui ka laissez-faire
juhtimisstiilist, siis soltub efektiivse juhi juhtimisstiil vastavalt olukorrast ja muutub
vastavalt vajadusele. Ehk just selleparast ongi efektiivne juht nonda efektiivne, et tal on
kiire kohanemisvoime ja oskus iimber liilituda hetkega vastavalt situatsioonile, samuti

oskus suhelda ning teha tulusat koost6dd erinevate inimestega.

Kiisimustikule vastas kokku 35 Tallinna toitlustuskohtade juhtival positsioonil toGtavat
inimest. Tabelis 17 on vilja toodud juhtide liigitus juhtimisstiilide jérgi vastavalt
uuringule. Analiiiisi tulemusel oli neist kaheksa transformaalse juhtimisstiiliga, 12

transaktsionaalse, kaheksa laissez-faire juhtimisstiiliga ning seitse efektiivset juhti. Lisas
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8 on vilja toodud ka pdhjalikum tabel iga vastaja kohta, kus leiti peamine ja sekundaarne
eestvedamisstiil igale juhile. Lisa 8 tabeli ning efektiivse juhtimise hinnangute

keskvaartuste pdhjal toodi tabelis vilja ka efektiivse juhtimisega eestvedajad.

Tabel 17. Juhtide liigitus juhtimisstiilide jargi vastavalt uuringu analiiiisile

Transaktsionaalne | Transformaalne | Laissez-faire | Efektiivne

juhtimisstiil juhtimisstiil | juhtimisstiil | juhtimine | Kokku
Antud
juhtimisstiiliga
vastanute arv
valimist 12 8 8 7 35
Protsent
valimist 34% 23% 23% 20% 100%

Enamus vastajatel oli esmane juhtimisstiil kas transformaalne vdi transaktsionaalne ning
sekundaarne laissez-faire, mis tundub kui juhtimine emotsioonide ja tujude pealt. Kui
koik toimib, siis lastakse asjadel minna ning kasutatakse pigem laissez-faire stiili, kuid
kui asjad ei toimi, siis peavad iilemused kontrolli enda kétte votma ja kasutama vastavalt

kas transformaalset vOi transaktsionaalset stiili.

Transaktsionaalse juhtimisstiiliga eestvedajaid on uuringu tulemusel 12 ehk 34% kogu
vastanutest. Antud juhtimisstiil on no piitsa ja pradniku meetod ehk heade to6tulemuste
eest saab preemiat ning halbade eest karistada, seega on autori jaoks illatav selle

juhtimisstiili rohke kasutus.

Enne uuringu tulemuste selgumist eeldas 10putdd autor, et kdige enam kasutatakse
Tallinna toitlustuskohtade juhtide seas transformaalset juhtimisstiili, mis tundub kdige
optimaalsem ja paindlikum, arvestades toidukohtade muutlikku keskkonda ning
kohanemist olukordade ja klientidega. Uuringus aga selgus, et transformaalset

juhtimisstiili rakendab kiisimustikule vastajatest vaid 8 juhti, mis on eeldatust vihem.

Laissez-faire ehk las minna juhtimisstiili rakendab sarnasent transformaalsega samuti 8
kiisimustikule vastanud Tallinna toitlustuskoha juhti. Antud juhtimisstiil voib sobida
teatud kollektiividesse, kuid autori arvates toitlustussektoris ei saa asjadel lihtsalt minna
lasta ning juhtimisest loobuda, veeretades vastutuse tootajate kaela. Toitlustussektoris on

vaja juhti, kes oskab kohaneda vastavalt olukorrale, kliendile vo1 meeskonnale.
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Efektiivseid juhte on kiisimustikule vastajatest 7, mis on positiivselt kdrge tulemus.
Efektiivne juht on segu kolmest juhtimisstiilist, seega suudab juht enda kéitumist muuta
vastavalt vajadusele ja olla paindlik. Vajadusel oskab kasutada seda piitsa ja pradniku

meetodit, kuid kui kdik toimib, suudab lasta asjadel minna ning usaldada oma meeskonda.

Koige huvitavam on juhtimisstiilide paar, kus peamine stiil on transaktsionaalne ehk karm
ja kontrolliv ning sekundaarne laissez-faire ehk las minna suhtumine, sellise
juhtimisstiilide paariga vastajaid oli 11. Voib jareldada, et toitlustusari elab péaev korraga
ning vastavalt olukorrale kujundatakse ka juhtimist. Toitlustussektorit mojutavad véliselt
paljud tegurid niiteks hooaeg, ilm, kuidas on kiilastatavus ja kui palju turiste reisib,
praegune eriolukord seoses pandeemiaga. Eriti praeguses olukorras, kus toitlustus on
véiga keerulises olukorras seoses viirusega, tuleb juhtidel kehtestada rangem kontroll
kogu ettevotte iile, mis vais olla ka pohjuseks, miks kiisitluse tulemustes kajastus kdige

enam transaktsionaalset juhtimisstiili kasutamist.

Autor voib kiesoleva 16put66 uuringu tulemustega rahule jadda, uurimiskiisimused said
vastuse ning hiipoteesid kas tdestatud voi iimber liikkatud. Oli nii etteaimatavaid tulemusi,
kui ka téiesti iillatuslikke. T66 koostamine ja analiiisimine oli kaasahaarav, kuna enne

igat analiiiisi ei osatud sellest midagi oodata.
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Kokkuvote

Toitlustusettevotetel on tinapdeval vaja aina rohkem pingutada konkurentsis pilisimiseks,
et silma paista ja pakkuda unustamatut kliendikogemust. Ettevdtte iiheks suurimaks edu
votmeks on efektiivne juhtimine igal tasandil ehk alates vahetusevanematest kuni
juhatuse liikmeteni, kdik tootajad peavad olema kvalifitseeritud ja ka motiveeritud, et
piitielda iihiste eesmérkide poole.
Kéesolevas 10putdos selgitati vélja Tallinna toitlustuskohtade juhtide juhtimisstiilid, leiti
seoseid juhtimise véljunditega, koostati igale juhtimisstiilile vastav keskmine juhi profiil
ning leiti efektiivsete juhtide osakaal kiisimustikule vastanutest. Lisaks leiti uuringu
tulemusena vastused jargnevatele uurimiskiisimustele:

1. Milline juhtimisstiil on Tallinna toitlustuskohtade juhtide seas kdige enam

rakendatud?

2. Missugune on trasnsformaalse, transaktsionaalse ning laissez-faire

juhtimisstiilidega juhi keskmine profiil? Milline efektiivse juhi profiil?

3. Kas ja kui palju mdjutab liidri juhtimisstiili valik efektiivsust, lisapingutust ja

toorahulolu?

Kodige enam rakendatav juhtimisstiil Tallinna toitlustuskohtade juhtide seal on uuringu
tulemusel transaktsionaalne juhtimisstiil, transformaalse ning laissez-faire stiili
rakendamine sai vordse tulemuse. Antud tulemus tuli t66 autorile tllatuslikult, kuna
eeldati kdige enam transformaalse ehk iimberkujundava juhtimisstiili kasutamist.

Uhtegi kindlat juhi profiili uuringu tulemuses vilja ei joonistunud, kdik eestvedajad on
erinevad. Koikide juhtimisstiilide eestvedajate keskmine vanus jdi vahemikku 19-40 ning
ametipositsiooniks kas esmatasemejuht voi keskastme juht. Efektiivne juht on uuringu
tulemustel enamasti 31-40 aastane naine, kes to6tab keskastme juhina ning kelle toostaaz
juhtival ametipositsioonil on 10+ aastat, millest voib jareldada, et efektiivseks juhiks
kasvab koos juhtimiskogemusega.

Juhtimise viljundite ehk efektiivsuse, lisapingutuse ja tdorahulolu ning juhtimisstiilide
vahel on mirgatavad seosed. Efektiivsuse nditaja on uuringu tulemusena kodige korgem
laissez-faire juhtimisstiilil. Kuigi antud stiiliga juht ei ole ise efektiivne, voib see sundida

alluvaid ise rohkem pingutama, millest ka korge efektiivsuse niitaja. Lisapingutuse
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nditaja on kdrgeim transaktsionaalse juhtimisstiiliga kollektiivis, kuna seal rakendatakse
tulemuslikku tasustamist, siis on todtajad ka rohkem valmis pingutama kiituse saamiseks.
Toorahulolu ndit on korgeim transformaalse juhtimisstiiliga juhi kde all, millest v3ib
jareldada, et meeskond on pilisivam ja oma tookohaga rohkem rahul ning kaadri voolavus
vOib olla vdiksem.

Loputdd eesmargile joudmiseks piistitati kolm hiipoteesi:

1. Tallinna toitlustuskohtades kasutatakse enim transformaalset juhtimisstiili.

2. Tallinna toitlustuskohtades on efektiivseid juhte (koik kolm juhtimisstiili

efektiivse juhtimise piirides) koikidest vastanutest 25%.

3. Toorahulolu, efektiivsus ja lisapingutus on kdige madalamad transaktsonaalse

juhtimisstiiliga juhtide seas.

Uuringu tulemusena ei leidnud tikski hiipotees kinnitust.

Tallinna toitlustuskohtade juhid kasutavad enim transaktsionaalset juhtimisstiili, 35-st
vastajast rakendab antud stiili 12 vastajat. Efektiivseid juhte on koikidest kiisimustikule
vastajatest 20% ehk seitse juhti. Transaktsionaalse juhtimisstiiliga juhtide seas on kdige
madalamad juhtimise viljundite niitajad to6rahulolu ning efektiivsus, kdige madalam
lisapingutuse niitaja on aga transformaalsel juhtimisstiilil.

Voib jédreldada, et uuringus osalenud Tallinna toitlustuskohtade tddrahulolu ning
efektiivsus on madalad, kuna kdige enam rakendatakse transaktsionaalset juhtimisstiili.
Olukorra parandamiseks tuleks juhtidel 14bi viia to6tajate seas rahulolu-uuring, mis tooks
vilja ettevotte kitsaskohad. Probleemide tuvastamisest algab ka nende lahendamise
protsess.

Eestis oleks vaja iildist juhtimise eestvedajat, olgu selleks siis ettevote vai isik, kes oskaks
ja tahaks juhte suunata digele teele, analiiiisiks nende juhtimisstiili, vajadusel annaks ndu
ning koolitaks. Koolitusmeetodid juhtidele ei tohiks olla ka vaid teoreetilised tunnid
klassiruumis, vaid peaksid olema rohkem praktilisemad, kus koolitaja ja koolitatavad
saaks ldbi mingida erinevaid situatsioone, mis toitlustussektoris voivad esineda.
Juhtimine on kui iiks suur litkkuv mehhanism, kus iga tasandi juhil on oma iilesanne. Kui
iiks osa mehhanismist vélja votta, lakkab ka kogu iilejddnud siisteem toGtamast, seega
tuleb juhte hoida, arendada ja julgustada olla veel efektiivsemad.

Juhiks ei siinni keegi, juhiks peab 0ppima ja kasvama.
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Summary

Today's catering companies need to work hard to stay competitive, stand out and offer an
unforgettable customer experience. One of the biggest keys to a company's success is
effective management at every level, from shift managers to board members, with all staff
skilled and motivated to strive towards common goals.
In this thesis, the leadership styles of managers in Tallinn's catering companies were
identified, the relationships with management outputs were found, an average manager
profile corresponding to each leadership style was compiled, and the percentage of
effective managers among the questionnaire respondents was found. In addition, the
survey provided answers to the following research questions:
1. Which leadership style is most frequently applied among the managers of catering
companies in Tallinn?
2. What is the average profile of managers with transformational, transactional and
laissez-faire management styles? What is the profile of an effective manager?
3. Does the choice of a leader's management style influence effectiveness, extra
effort and job satisfaction, and if so, how much?
According to the results of the study, the most applied leadership style among managers
of Tallinn's catering establishments is the transactional leadership style, while the
application of the transformational and the laissez-faire style received equal results. This
result came as a surprise to the author of the paper, as it was expected that a
transformational leadership style would be the most used.
No particular leader profile emerged from the study, all leaders are different. The average
age of the leaders of all leadership styles ranged from 19 to 40 and the job position was
either primary or middle manager. An effective leader, according to the results of the
survey, is mostly a female aged 31-40 years old, working as a mid-level manager and
with 10+ years of experience in a managerial position, which suggests that effective
leadership grows with managerial experience.
There is a significant correlation between leadership outputs, i.e. effectiveness, extra
effort and job satisfaction, and leadership styles. The effectiveness indicator is found to
be highest in the laissez-faire management style. Although this style of leadership is not
itself effective, it can force subordinates to work harder, hence the high effectiveness
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score. The extra effort indicator is highest in a transactional style of management, where
employees are more willing to put in extra effort to receive praise because of the
performance-based reward system. Job satisfaction is highest under a manager with a
transformational leadership style, which suggests that the team is more stable and
satisfied with their job and that staff turnover may be lower.

Three hypotheses were formulated to achieve the aim of the thesis:

1. Transformational leadership style is the most frequently used management style
in catering companies in Tallinn.

2. The number of effective managers (all three management styles within the limits
of effective management) in Tallinn catering establishments is 25% of all
respondents.

3. Job satisfaction, effectiveness and extra effort are lowest among managers with a
transactional management style.

None of the hypotheses were confirmed. Managers in Tallinn's catering companies use
transactional management style the most, with 12 out of 35 respondents applying this
style. Effective managers represent 20% of all respondents. Among managers with a
transactional leadership style, job satisfaction and effectiveness are the lowest indicators
of management outputs, while the transformational leadership style has the lowest
indicator of extra effort. It can be concluded that job satisfaction and effectiveness of the
surveyed catering companies in Tallinn are low, as the transactional leadership style is
the one that is applied the most. In order to improve the situation, managers should carry
out a satisfaction survey among their employees to identify the bottlenecks in the
organization. Identifying the problems is the starting point for the process of solving them.
What is needed in Estonia is an overall management leader, be it a company or an
individual, who is able and willing to steer managers in the right direction, to analyze
their management style, to give advice where necessary and to provide training. Training
methods for managers should also not be just theoretical lessons in the classroom, but
should be more practical, where the trainer and the trainees can act out the different
situations that can arise in the catering sector. Management is like one big moving
mechanism, with each level of manager having their own task. If one part of the
mechanism is taken out, the rest of the system stops working.

No one is born a leader, you have to learn and grow to be one.
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Lisa 1. Juhtimismotte kujunemine

Juhtimismotte

kujunemine eKr

Juhtimismétte areng kuni

17.sajandini

Juhtimismoétte areng 18.-

19.sajand

4000 eKr

tunnustasid planeerimise,

Egiptlased

organiseerimise ja

kontrolli vajalikkust

Diocletianus (Rooma
imperaator) tunnustas 284.a

volituste delegeerimist

Adam Smith(inglise
teadlane) sOnastas 1776.a
toostustooliste

spetsialiseerimise pohimatte

2000 eKr

juhtimise

Egiptlased
kasutasid

tsentraliseerimist

Aristoteles formuleeris
340.a

nende eelised ja puudused

juhtimise  vormid,

Adam
teadlane)

Smith
1776.a

(inglise
kasutas
tootasu arvestust ja selgitas

konkurentsi

Sokrates 430 eKr sGnastas

Al-Farabi (araabia filosoof)

James Mill (inglise filosoof)

kasutasid t66 ja tooriitmi

teaduslikke meetodeid

filosoof) sdnastas 1525.a

inimeste juhtimise ja voimu

sdilitamise reeglid ning
madératles riigijuhi
omadused

juhtimise sonastas  900.a  noduded | analiiiisis ja iildistas 1820.a
universaalsusprintsiibi juhile inimmotivatsiooni
Xenophon 400 eKr | Thomas More (inglise | Charles Babbage (USA
tunnustas  juhtimist kui | filosoof ja riigiteadlane) | uurija)  ldhenes  1832.a
erilist kunsti analiitisis  1500.a  halva | teaduslikult juhtimisele,
juhtimise puuduseid selgitas  tOdjaotust,  uuris
tooliigitust ja ajakulu
Kreeklased 350 eKr | Niccolo Machiavelli (itaalia | Henry Town (USA insener ja

ettevotja) tunnustas 1886.a

juhtimist ~ kui  iseseisvat
teaduslike teadmiste
valdkonda

Allikas: Autori koostatud Siimon & Tiirk, 2004, 1k 22-23 jargi

52




Lisa 2. Juhtimisstiilid ning nende iseloomuomadused

Juhtimisstiil

Peamised omadused ja méarksonad

1. Autokraatlik

Karistav, vihene huvi meeskonna sotsiaal-emotsionaalsetele
vajadustele, domineeriv, diktaatorlik, ithepoolne otsustamine

2. Demokraatlik

Kaalutlev, kaasav, hooliv, suhetel pdhinev, otsused tehakse
meeskonnana

3. Laissez-faire

Vihene kaasamine, vastutuse viltimine, vihene huvi oluliste
asjade ja kiisimuste arutamisel

4. Transaktsionaalne

Juhi-alluva suhe, alluvatele vastutuse selgitamine, tingimuslik
tasustamine

5. Ulesandele
orienteeritud

Tooiilesannete planeerimine ja korraldamine, rollide selgitamine,
probleemide lahendamine, keskendumine eesmarkidele

6. Interpersonaalne

Taktitundeline, entusiastlik, julgustav, usaldav, aus, siiras,
usalduse kasvatamine

7. Transformaalne

Kindel visioon, inspireeriv suhtlemine, intellektuaalne
stimuleerimine, korged tulemuslikud ootused

8. Karismaatiline

Strateegiline visioon, muutuste innustamine, riskile orienteeritud,
ekstravertne

9. Hajutatud

Koostdo, intuitiivsed toosuhted, institutsionaliseeritud tavad

10. Osalev

Uhine otsustamine, viirtustatakse igaiihe panust, otsitakse
konsensust, suurem autonoomia, alluvatel volitused

11. Direktiivne

Juhiste ja kdskude andmine, eesmérkide seadmine ja andmine,
meeskonnale raamistik otsuste tegemiseks

12. Eetiline

Teaduslikkus koigi suhtes, hoolivus, ausus, proaktiivne, sisemine
kontroll, koostoovalmis

13. Autoriteetne

Jouline, toetav, ndudlik, vastutulelik, manipuleeriv

14. Autoritaarne

Enesekeskne, jdik, kaitsev, kehtestav, kuritarvitav, ekspluateeriv,
ulesandele orienteeritud

15. Intellektuaalne

Selge visioon, kohusetundlik, proaktiivne, hirmuvaba,
isereguleeriv

16. Instrumentaalne

Neurootiline, nduab meeskonnalt suurt pithendumist,
funktsionaalne ldhenemine, orienteeritud iilesanded ja eesmérgid

17. Sunniviisiline

Allasurutud loovus, agressiivne, paindumatu, dhvarduste
kasutamine, hirmul ajendatud, enesekeskne

18. Meeskonnapdhine

Koost60, meeskonna integreerija, mitmekesisus, demokraatlik,
toetav

19. Delegatiivne

Madal vajadus domineerimise jérele, jagatud voim, alluvate
motiveerimine, suhete siilitamine

20. Autonoomne

Individualistlik, julgustab uudsust ja innovatsiooni, hdlbustab
teadmiste jagamist, vastutab {ilesannete tiitmise eest

21. Juhendav

Autentne, kaasatundlik, avameelne, inimsuhetele orienteeritud,
motiveeriv
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Juhtimisstiil

Peamised omadused ja mirksonad

Motiveeriv stressirohkel ajal, loob meeskonnas harmooniat,

22. Litev empaatiline, vdhendab konflikte, tugev visioon
Inimestevaheline usaldus, alluvate psiihholoogiline heaolu,

23. Toetav ey s .
tootajatele tuge pakkuv, hooliv

24. Suhetele Hoolivus ja ausus meeskonna suhtes, tunnustuse viljendamine,

orienteeritud

sobralikud ja toetavad suhted

25. Konsultatiivne

Professionaalsete juhtiste jagamine, madal véline ja korge sisemine
kontroll

26. Inimestele Oiglane, kaastundlik, tagasihoidlik, tugev t66jou esindatus,
orienteeritud sotsiaalne heaolu, motiveeriv, heatahtlik
27 Niitlik Inimestevaheline, tundlik, suhetest motiveeritud juhtimine,

sotsiaal-emotsionaalne

28. Visiooniline

Emotsionaalne, tundlik, ettenédgelik, proaktiivne, inspireeriv,
juhendab alluvaid

29. Taktikat kujundav

Korged standardid, meeskonnalt oodatakse tipptaset, autoriteetne,
kdrge kohusetunne

30. Nartsissistlik

Enesekeskne, staatuseteadlik, konflikte tekitav, ebasiimpaatne,
iilbe, tdhelepanu otsiv, agressiivne, andestamatu

31. E-juhtimine

Kiire, paindlik, diinaamiline, asjatundlik vorgustike tilesehitamisel
ja suhete séilitamisel

32. Saavutustele
orienteeritud

Tulemuslikkuse korge tase, viljakutsuvad eesmirgid, piitidlemine
tipptaseme poole, usalduse nditamine meeskonnale

33. Autentne

Julge moraalsus, usaldusvaarsus, ausus, sotsiaalsus, diglus ja
vordsus, optimistlik, enesedistsiplineeritud

34. Alluv

Meeskonnakeskne, tugevad vaimsed viértused ja uskumused

35. Kodanikele
orienteeritud

Pithendumine inimeste kasvule, konstruktiivsed muutused,
inspireeriv, uuenduslik, meeskonnatdo

36. Vastumeelne

Sunniviisiline voim, autoritaarne, kiitiniline, hirmutamine,
noomituste jagamine, agressiivne

37. Vdimaldav

Esikohal to6tajate tulemuslikkus ja rahulolu, tuetav, voimu
jagamine, meeskonnakeskne, eneseareng

38. Arvamuslik

Domineeriv, piisiv, sotsiaalne, enesekindel, innovaatilisus, korge
sotsiaalne tase

39. Ennast kaitsev

Staatuseteadlik, enesekeskne, tekitab konflikte

Allikas: Autori koostatud ja tolgitud Hassan, Asad, & Hoshino, 2016 jargi
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Lisa 3. Valimi moodustanud ettevotted

Ettevote Kontakt

Restoran Farm info@restaurant.farm
Elevant elevant@elevant.ee
Cafe Amore info@cafeamore.ee
Kompressor info@kompressorpub.ee
The Nautilus info@thenautilus.ee

Tabula Rasa Tallinn

info@tabularasa.ee

Kooker

info@kooker.ee

Katusekohvik

info@katusekohvik.ee

Kohvik Peppersack

peppersack@peppersack.ee

GC Gastrobar cuisine.daniel@gmail.com
Margarita info.barons@hestiahotels.com
Caffeine Miindi hello@caffeine.ee

PikaJala kohvik&restoran aylika@gmail.com

Wana Wiipuri info@wanawiipuri.ee

Von rahli Aed aed@vonkrahl.ee

Tabac info@tabac.ee

St. Patrick's Pikk 45

info@patricks.ee

Dominic

dominic@restoran.ee

Kohvik Rukis

info@rukis.ee

Vegan Inspiratsioon

info@kohvikinspiratsioon.ee

Ore

info@orerestoran.ee

Tchaikovsky tchaikovsky @telegraafhotel.com
Kaerajaan kaerajaan@kaerajaan.ee

Vana Toomas reserv@vanatoomas.ee
Valdemar restoran@valdemar.ee

Turg reserve@turg.ee

Rataskaevu 16 info@rataskaevul6.ee

Chedi info@chedi.ee

Pegasus info@restoranpegasus.ee

Olde Hansa reserve@oldehansa.ee

Clayhills Gastropub

clayhills@clayhills.ee

Troika

restoran@troika.ee

Kohvik Maiasmokk

maiasmokk@orkla.ee

Leib

info@leibresto.ee

Maikrahv

reserve@maikrahv.ee

Vegan Restoran V

reserve@veganrestoran.ee

La Prima Pizza Vanalinn

info@lapizza.ee

Tassikoogid

tallinn@tassikooqid.ee
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Ettevote Kontakt

Cru info@crurestoran.eu
Kochi Aidad info@kochiaidad.ee
Café More info@cafemore.ee

Jahu Tdnavagurmee

info@jahugurmee.ee

Platz

info@platz.ce

Pannkoogimaja

info@pannkook.ee

Horisont horisont.tallinn@swissotel.com
Rull rullrestoran@gmail.com
Lounge 24 info.tallinn@radissonblu.com
Krua info@krua.ee

Om.house info@om.house

Vegan Italy info@veganitaly.eu

Ristorante Flavore info@flavore.ee

Grenka info@grenka.ee

L'Ermitage info@Ilermitagehotel.com

Vana Villemi Pubi

vanavillem@agmail.com

Argentiina restoran

info@argentiina.ee

Ginger ginger@gingercafe.ee
Merineitsi viru.reservation@sok.fi
Mack&Roll info@fittoit.ee

Tsaar info@tsaar.ee

O restoran@restoran-o.ee

Emmeline & Otto

emmeline@uhotelsgroup.com

Pizza Americana

pizza@americana.ee

Pomo Tammsaare

city@pomo.menu

Kohalik

info@kohvikkohalik.ee

Estonian Burger Factory

info@ebf.ce

Talu & Deli restoran

gurmee@taludeli.ee

Manna La Roosa

info@mannalaroosa.com

Senso senso@radissonblu.com
Restoran Radio info@restoranradio.ee

Kaks Kokka info@kakskokka.ee

The Able Butcher tallinn.ablebutcher@hilton.com
R14 info@rl4.ee

Boho Lounge Restoran

info@bohoresto.ee

Taqueria- Tacos & Drinks

info@taqueria.ee

Poobel

info@poobel.ee

Mmuah

info@mmuah.ee

Dereku Burger

foodinfood@agmail.com
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Ettevote Kontakt

Rohujuur info@rohujuur-ee
Lusikas info@Iusikas.ee

Salt info@saltrestoran.ee
Allee info@allerestoran.ee
Rost Pagar&Kohvik pagar@rost.ee

Komeet info@kohvikkomeet.ee
Tai Boh info@taiboh.com
Basiilik inof@basiilik.ee
Regatta regatta@piritamarina.ee
NOA noa@noaresto.ee

Jah, kallis! resto@jahkallis.ee
Snoob Resto resto@snoob.ee
Mimosa info@restoranmimosa.ee
180° inof@180degrees.ee
Ulo info@ulo.ee

Patarei Burger info@patareiburger.ee
Trithvel info@truhvel.ee
Lendav Taldrik Resto info@lendavtaldrik.com
Boheem info@boheem.ee

Kolm Sibulat sibulad@kolmsibulat.eu
Meat Resto & Butchery info@meatresto.ee

Puri Restaurant info@puriresto.ee

NOP info@nop.ee

Eesti Hotellide ja Restoranide liit|info@ehrl.ee

Eesti Peakokkade Uhing info@chef.ee

Allikas: Autori koostatud valimi jargi

57



mailto:info@rohujuur-ee
mailto:info@lusikas.ee
mailto:info@saltrestoran.ee
mailto:info@allerestoran.ee
mailto:pagar@rost.ee
mailto:info@kohvikkomeet.ee
mailto:info@taiboh.com
mailto:inof@basiilik.ee
mailto:regatta@piritamarina.ee
mailto:noa@noaresto.ee
mailto:resto@jahkallis.ee
mailto:resto@snoob.ee
mailto:info@restoranmimosa.ee
mailto:inof@180degrees.ee
mailto:info@ulo.ee
mailto:info@patareiburger.ee
mailto:info@truhvel.ee
mailto:info@lendavtaldrik.com
mailto:info@boheem.ee
mailto:sibulad@kolmsibulat.eu
mailto:info@meatresto.ee
mailto:info@puriresto.ee
mailto:info@nop.ee
mailto:info@chef.ee

Lisa 4. Kiisimustik juhtimise ja eestvedamise kohta

Hea vastaja!

Olen Maristell Paat, TalTech Eesti Mereakadeemia Kuressaare Meremajanduse keskuse
ettevotluse- ja elamusmajanduse viimase kursuse tudeng ning olen koostamas 16put6od
teemal "Transformaalse ja transaktsionaalse juhtimisstiili rakendamine Tallinna
toitlustusettevotete juhtide seas". Sellega seoses palun Teie abi uuringu ldbiviimiseks
kiisimustiku tditmisel. Uuringu eesmirgiks on vilja selgitada transformaalse* ning
transaktsionaalse** juhtimisstiili levik Tallinna toitlustuskohtade juhtide seas ning leida
kumb on enamlevinum, lisaks kas eri soost ning vanusest juhid kasutavad sarnaseid voi

erinevaid juhtimisstiile.

Kiisimustik on anoniilimne, vastused avaldatakse iildistatud kujul ning vaid selle uuringu
raames. Kiisimustik koosneb 45-st véitest ning taustaandmetest. Palun vastake
kiisimustikule oma otsese juhi pdhjal, kui todtate tippjuhina voi ainujuhina, siis palun
hinnake véiteid enda pohjal. Vastamiseks kulub maksimaalselt 15 minutit, kiisimustik on

avatud kuni 16.01.2021.

Kiisimuse vastuseid ootan koikidelt juhtiva positsiooniga tootajatelt (st tegevjuht,

personalijuht, turundusjuht, teenindusjuht, vahetuse vanem jne).
Kiisimuste korral palun votke iihendust e-mailil marpaa@taltech.ee
Olen véga tanulik, kui leiate selle aja, et kiisimustikule vastata!
Maristell Paat

* Transformaalne juhtimine ehk iimberkujundav juhtimine on omane juhtidele, kes
inspireerivad  teisi  saavutamaks — erakordseid  tulemusi.  Umberkujundava
eestvedamisstiiliga juhid on voimelised juhtima muutusi, mis on seotud visiooni,
strateegia ja kultuuriga ning samal ajal edendama innovatsiooni nii toodete kui ka

tehnoloogia arengus.
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** Transaktsionaalne juhtimine ehk pragmaatiline juhtimine on eestvedamisstiil, kus
Jjuhid keskenduvad alluvatele kohuste selgeks tegemisele ning seejdrel kontrollivad kui

hdsti alluvad oma kohustusi tdidavad.
Mitmefaktoriline kiisimustik eestvedamise ja juhtimise hindamiseks

Antud meetod on levinud hindamaks juhtimisstiile ning eestvedamist, kiisimustik
koosneb 45 viitest. Palun vastake juhiga seonduvate kiisimustele oma otsese juhi pohjal,

hinnates 5-pallilisel skaalal kuivord hésti iseloomustavad all olevad viited Teie juhti: O -

mitte kunagi; 1- harva; 2 - monikord; 3 - sageli; 4- alati

1. Minu otsene juht pakub mulle oma tuge vastutasuks minu

pingutuste eest 0-1-2-3-4

2. Minu otsene juht analiiiisib kriitikat mitmekordselt, et vaagida,

kas see on asjakohane 0-1-2-3-4

3. Minu otsene juht sekkub probleemide lahendamisse alles siis,

kui olukord on muutunud tdsiseks 0-1-2-3-4

4. Minu otsese juht koondab oma tdhelepanu vigadele, eranditele

ja standarditest korvalekaldumisele 0-1-2-3-4

5. Minu otsene juht hoiab eemale, kui esile kerkivad tdhtsad

kiisimused 0-1-2-3-4

6. Minu otsene juht rdfigib oma tdhtsamatest vairtustest ja

toekspidamistest 0-1-2-3-4

7. Minu otsene juht kiitub nii, et ta pole vajadusel kittesaadav 0-1-2-3-4

8. Minu otsene juht otsib probleemide lahendamisel erinevaid

vaatenurki 0-1-2-3-4

9. Minu otsene juht on optimistlik tuleviku suhtes 0-1-2-3-4
10.Minu otsene juht sisendab uhkustunnet, et mul on véimalus

temaga koos todtada 0-1-2-3-4
11. Minu otsene juht radgib véga tapselt ldbi, kes on vastutav

mingi eesmérgi saavutamise eest 0-1-2-3-4
12. Minu otsene juht vatab alles siis midagi ette, kui asjad on juba

halvasti 0-1-2-3-4
13. Minu otsene juht radgib optimistlikult toddest, mida on vaja

dra teha 0-1-2-3-4
14. Minu otsene juht rohutab eesmérgitunnetuse olulisust 0-1-2-3-4
15. Minu otsene juht votab aega toOtajate Opetamisele ja

juhendamisele 0-1-2-3-4
16. Minu otsene juht teeb selgeks, mida voib eesmérkide tditmisel

oodata 0-1-2-3-4

59




17. Minu otsene juht kéitub pohimdttel ,kui asi pole katki, siis

pole seda motet ka parandada® 0-1-2-3-4
18. Minu otsene juht jiatab osakonna/iiksuse heaolu nimel enese

huvid tagaplaanile 0-1-2-3-4
19. Minu otsene juht kohtleb mind pigem isiksusena kui lihtsalt

grupi lilkmena 0-1-2-3-4
20.Minu otsene juht tegeleb probleemide lahendamisega siis, kui

need on korduvalt iiles kerkinud 0-1-2-3-4
21. Minu otsene juht kéitub viisil, mis tekitab minus tema vastu

austust 0-1-2-3-4
22. Minu otsene juht koondab oma tdhelepanu vigade, kaebuste ja
ebadnnestumistega tegelemisele 0-1-2-3-4
23. Minu otsene juht arvestab otsuste tegemisel moraali ja eetiliste
tagajargedega 0-1-2-3-4
24. Minu otsene juht peab koigi vigade kohta arvestust 0-1-2-3-4
25. Minu otsene juht demonstreerib voimu 0-1-2-3-4
26. Minu otsene juht on héélestatud tulevikuvisioonide tditmisele |0-1-2-3-4
27. Minu otsene juht suunab tdhelepanu minu korvalekaldumistele

nduetest ja normidest 0-1-2-3-4
28. Minu otsene juht véldib otsuste tegemist 0-1-2-3-4
29. Minu otsene juht néeb, et minul on teistest inimestest erinevad

vajadused, voimed ja piitidlused 0-1-2-3-4
30. Minu otsene juht suunab vaatama probleemidele mitme

erineva nurga alt 0-1-2-3-4
31. Minu otsene juht aitab minul minu enda tugevaid kiilgi

arendada 0-1-2-3-4
32. Minu otsene juht soovitab uusi ldhenemisviise, kuidas

iilesandeid téita 0-1-2-3-4
33. Minu otsene juht viivitab kriitiliste tdhtsusega kiisimuste

korral vastuste andmisega 0-1-2-3-4
34. Minu otsene juht rdhutab kollektiivse missioonitunde tihtsust |0-1-2-3-4
35. Minu otsene juht viljendab rahulolu ja avaldab tunnustust, kui

ma tegutsen vastavalt ootustele 0-1-2-3-4
36. Minu otsene juht véljendab usku, et tdised eesmérgid saavad

tdidetud 0-1-2-3-4
37. Minu otsene juht loob head tingimused, et saaksin t60sse

efektiivselt panustada 0-1-2-3-4
38. Minu otsene juht kasutab juhtimismeetodit, millega ma olen

rahul 0-1-2-3-4
39. Minu otsene juht paneb mind tegema enamat kui ma ise

plaanisin 0-1-2-3-4
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40.Minu otsene juht tuleb minu esindamisega korgema tasandi
juhtide ees hésti toime 0-1-2-3-4
41. Minu otsene juht teeb minuga koostddd rahulolu tekitaval
viisil 0-1-2-3-4
42. Minu otsene juht suurendab minus soovi edu saavutada 0-1-2-3-4
43. Minu otsene juht vastab organisatsiooni ndudmistele 0-1-2-3-4
44. Minu otsene juht suurendab minus tahet rohkem pingutada 0-1-2-3-4
45. Minu otsene juht juhib oma osakonda/iiksust efektiivselt 0-1-2-3-4

Taustaandmed

Vanus
Alla 18
19-30
31-40
41-50
51-60
60+

Sugu
Naine
Mees

Toostaaz juhtival
ametikohal

Alla 1 aasta
1-5 aastat
5-10 aastat
10+ aastat

Juhipositsioon

Esmataseme juht (nt bliroojuht, vahetusevanem, meeskonnajuht, osakonnajuht, kaupluse
juhataja jne)

Keskastme juht (nt turundusjuht, personalijuht, tootmisjuht, tehase juht, piirkonnajuht jne)
Tippjuht (nt tegevjuht, finantsjuht, operatiivjuht, juhatuse esimees jne)
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Lisa 5. Transformaalse juhtimisstiili viidete analiiiis

Aritmeetiline Standard-
Viited transformaalse juhtimisstiili kohta: Minu otsene juht ... keskmine Mediaan hillve Variatsioonikoefitsient

2. Analiiiisib kriitikat mitmekordselt, et vaagida, kas see on asjakohane 2,89 2,5 15 0,52
6. Rddgib oma tihtsamatest véértustest ja tdekspidamistest 2,89 2,5 15 0,52
8. Otsib probleemide lahendamisel erinevaid vaatenurki 3,25 2,0 2 0,62
9. On optimistlik tuleviku suhtes 3,25 3,0 1 0,31
10.Sisendab uhkustunnet, et mul on véimalus temaga koos tootada 3,08 2,5 15 0,49
13.Rédgib optimistlikult tdodest, mida on vaja éra teha 3,44 2,5 1,5 0,44
14.Rdhutab eesmérgitunnetuse olulisust 3,44 2,5 1,5 0,44
15.Votab aega todtajate Opetamisele ja juhendamisele 3,22 2,0 2 0,62
18.J4tab osakonna/iiksuse heaolu nimel enese huvid tagaplaanile 3,22 2,0 2 0,62
19.Kohtleb mind pigem isiksusena kui lihtsalt grupi lilkkmena 3,44 2,0 2 0,58
21 .Kaéitub viisil, mis tekitab minus tema vastu austust 3,61 2,5 1,5 0,42
23.Arvestab otsuste tegemisel moraali ja eetiliste tagajirgedega 3,61 2,5 15 0,42
25.Demonstreerib voimu 2,39 2,0 2 0,84
26.0n hailestatud tulevikuvisioonide tditmisele 2,39 2,5 15 0,63
29.Nieb, et minul on teistest inimestest erinevad vajadused, voimed ja piiidlused 3,53 2,0 2 0,57
30.Suunab vaatama probleemidele mitme erineva nurga alt 3,78 25 15 0,40
31.Aitab minul minu enda tugevaid kiilgi arendada 3,78 2,5 1,5 0,40
32.Soovitab uusi ldhenemisviise, kuidas tilesandeid tdita 3,94 2,5 1,5 0,38
34.Rohutab kollektiivse missioonitunde tdhtsust 3,94 2,5 15 0,38
36.Viljendab usku, et tdised eesmérgid saavad tdidetud 411 2,5 15 0,36

Keskmine tulemus 3,36 2,4 1,625 0,50

Allikas: Autori koostatud kiisimustiku analiiiisi jargi
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Lisa 6. Transaktsionaalse juhtimisstiili vaidete analiiiis

Aritmeetiline Standard- | Variatsiooni-
Viited transaktsionaalse juhtimisstiili kohta: Minu otsene juht ... keskmine |Mediaan| hilve koefitsient

1.Pakub mulle oma tuge vastutasuks minu pingutuste eest 3,17 2,5 15 0,47
3.Sekkub probleemide lahendamisse alles siis, kui olukord on muutunud tdsiseks 2,19 15 15 0,68
4.Koondab oma tidhelepanu vigadele, eranditele ja standarditest kdrvalekaldumisele 2,25 1,5 15 0,67
11.Radgib viga tapselt 14bi, kes on vastutav mingi eesmérgi saavutamise eest 3,31 2,5 15 0,45
12.Vatab alles siis midagi ette, kui asjad on juba halvasti 1,83 1 1 0,55
16.Teeb selgeks, mida vOib eesmérkide tditmisel oodata 3,53 2 2 0,57
17.Kiitub pdhimottel ,,kui asi pole katki, siis pole seda motet ka parandada“ 2,06 1,5 15 0,73
20.Tegeleb probleemide lahendamisega siis, kui need on korduvalt iiles kerkinud 2,33 15 15 0,64
22.Koondab oma tdhelepanu vigade, kaebuste ja ebadnnestumistega tegelemisele 2,44 1,5 15 0,61
24.Peab koigi vigade kohta arvestust 2,11 15 15 0,71
27.Suunab tdhelepanu minu korvalekaldumistele nduetest ja normidest 2,75 15 15 0,55
35.Viljendab rahulolu ja avaldab tunnustust, kui ma tegutsen vastavalt ootustele 4,06 2,5 15 0,37

Keskmine tulemus 2,67 1,75 15 0,58

Allikas: Autori koostatud kiisimustiku analiiiisi jargi
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Lisa 7. Laissez-faire juhtimisstiili viidete analiiiis

Aritmeetiline Standard- | Variatsiooni

Viited transaktsionaalse juhtimisstiili kohta: Minu otsene juht ... keskmine |Mediaan| hilve koefitsient
5.Hoiab eemale, kui esile kerkivad tihtsad kiisimused 1,36 2 2 1,47
7.Kaitub nii, et ta pole vajadusel kittesaadav 1,31 2 2 1,53
28.Vildib otsuste tegemist 2,06 2 2 0,97
33.Viivitab kriitiliste tihtsusega kiisimuste korral vastuste andmisega 2,31 2 2 0,87
Keskmine tulemus 1,76 2 2 1,21

Allikas: Autori koostatud kiisimustiku analiilisi jargi
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Lisa 8. Juhtide peamised ja sekundaarsed juhtimisstiilid

Transformaalne | Transaktsionaalne Laissez-faire
juhtimisstiil juhtimisstiil juhtimisstiil
Vastaja| (efektiivne < 3,0) | (efektiivne 22,0) | (efektiivne 2 1,0) [Peamine juhtimisstiil | Sekundaarne juhtimisstiil
1 3,25 2,50 1,00 Tranformaalne Laissez-faire
2 2,45 2,58 1,25 Transaktsionaalne Laissez-faire
3 2,60 2,42 1,00 Transaktsionaalne Laissez-faire
4 2,40 2,17 0,75 Transaktsionaalne Laissez-faire
5 2,40 2,42 2,00 Laissez-faire Transaktsionaalne
6 2,60 2,75 1,25 Transaktsionaalne Laissez-faire
7 3,00 2,83 0,25 Transformaalne Laissez-faire
8 2,35 1,67 1,50 Transaktsionaalne Laissez-faire
9 3,10 2,33 0,50 Transformaalne Laissez-faire
10 2,30 2,42 2,00 Laissez-faire Transaktsionaalne
11 2,90 2,00 0,50 Transaktsionaalne Laissez-faire
12 2,95 2,42 1,25 Transaktsionaalne Laissez-faire
13 3,70 1,67 0,00 Efektiivne juht (koik 3 stiili efektiivsuse piirides)
14 1,85 2,58 2,50 Laissez-faire Transaktsionaalne
15 2,85 2,00 1,00 Transaktsionaalne Laissez-faire
16 3,60 2,00 1,00 Efektiivne juht (koik 3 stiili efektiivsuse piirides)
17 3,30 2,50 1,25 Transformaalne Transaktsionaalne
18 3,75 2,42 1,00 Transformaalne Laissez-faire
19 3,75 2,42 1,00 Transformaalne Laissez-faire
20 3,05 2,42 1,25 Transformaalne Transaktsionaalne
21 3,40 3,67 2,75 Transaktsionaalne Laissez-faire
22 2,60 1,83 1,75 Transaktsionaalne Laissez-faire
23 3,35 1,75 0,75 Efektiivne juht (koik 3 stiili efektiivsuse piirides)
24 2,55 2,75 2,25 Laissez-faire [ Transaktsionaalne
25 3,50 2,00 1,00 Efektiivne juht (koik 3 stiili efektiivsuse piirides)
26 3,85 2,25 1,26 Transformaalne Laissez-faire
27 3,30 2,33 1,25 Transaktsionaalne Transformaalne
28 3,45 2,00 1,25 Transaktsionaalne Laissez-faire
29 3,75 1,58 0,00 Efektiivne juht (koik 3 stiili efektiivsuse piirides)
30 1,65 3,00 3,75 Laissez-faire Transaktsionaalne
31 2,65 2,00 2,00 Laissez-faire Transaktsionaalne
32 2,40 2,00 1,50 Laissez-faire Transaktsionaalne
33 3,60 1,92 0,25 Efektiivne juht (koik 3 stiili efektiivsuse piirides)
34 3,35 1,83 1,00 Efektiivne juht (koik 3 stiili efektiivsuse piirides)
35 2,25 2,67 2,00 Laissez-faire Transaktsionaalne

Roheline téihistus- juhtimine efektiivsuse piirides

Allikas: Autori koostatud kiisimustiku analiiiisi jargi
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Lisa 9. Lihtlitsents

Lisa
rektori 07.04.2020 késkkirjale nr 1-8/17

Lihtlitsents 16putoé reprodutseerimiseks ja 16putoé iildsusele kittesaadavaks tegemiseks®

Mina, Maristell Paat

1. Annan Tallinna Tehnikaiilikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose

,,~Juhtimisstiilide rakendamine Tallinna toitlustusettevotete juhtide seas’” ,

mille juhendaja on Anu Lomp,

1.1 reprodutseerimiseks 10putdo sdilitamise ja elektroonse avaldamise eesmirgil, sh
Tallinna Tehnikaiilikooli raamatukogu digikogusse lisamise eesmérgil kuni
autoridiguse kehtivuse tdhtaja 1oppemisenti;

1.2 iildsusele kattesaadavaks tegemiseks Tallinna Tehnikaiilikooli veebikeskkonna
kaudu, sealhulgas Tallinna Tehnikatilikooli raamatukogu digikogu kaudu kuni
autorioiguse kehtivuse tdhtaja 10ppemiseni.

2. Olen teadlik, et kdesoleva lihtlitsentsi punktis 1 nimetatud digused jadvad alles ka

autorile.

3. Kinnitan, et lihtlitsentsi andmisega ei rikuta teiste isikute intellektuaalomandi ega

isikuandmete kaitse seadusest ning muudest digusaktidest tulenevaid digusi.

24.05.2021

L Lintlitsents ei kehti juurdepddsupiirangu kehtivuse ajal vastavalt iilidpilase taotlusele I6putééle juurdepddsupiirangu
kehtestamiseks, mis on allkirjastatud teaduskonna dekaani poolt, vélja arvatud (likooli Gigus I6putééd
reprodutseerida liksnes sdilitamise eesmdrgil. Kui I6puté6 on loonud kaks véi enam isikut oma iihise loomingulise
tegevusega ning I6puté6 kaas- véi (hisautor(id) ei ole andnud 16put6éd kaitsvale lidpilasele kindlaksmdédratud
tdhtajaks ndusolekut 16put66 reprodutseerimiseks ja avalikustamiseks vastavalt lihtlitsentsi punktidele 1.1. jg 1.2, siis
lihtlitsents nimetatud téhtaja jooksul ei kehti.
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