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Sissejuhatus

Elu meie iimber, sealhulgas juhtimine, on pidevas muutumises. Ukski teema juhtimises ei ole
viimastel aastatel 1dbi teinud nii  palju muudatusi, Kkui organiseerimine ja
organisatsioonistruktuuri keskmes olevad juhtimisstiilid, mis on ajas muutunud paindlikumaks.
Muutuvas iihiskonnas ootavad ka to6tajad, et ettevotted sealhulgas juhtimine, muutuksid koos
tthiskonnaga paindlikumaks. Paindlikkus mojutab t66 tulemuslikkust, mis omakorda
mojutavad organisatsiooni eesméirkide saavutamist ning ka ettevotte sisekliimat. Samuti

pooratakse jarjest enam tdhelepanu esmatasandi- ja keskastmejuhtide arendamisele.

Kéesolevas 10putdds uurib t66 autor juhtide enesehinnangut ja juhtimisoskust. T66 autorit
huvitab, milline on juhtide enesehinnang Eestis vdga pikalt tegutsevas teenindusettevottes
,»Vialk“. Too autor soovib uurida, milliseid juhtimisstiile kasutatakse ning kuidas juhid ning
alluvad antud ettevottes hindavad juhtide juhtimisoskust. Kuna juhtide kditumine mdjutab nii
ettevotte arengut, alluvaid kui ka kogu organisatsiooni tervikult siis on huvitav uurida, kas

juhid hindavad ennast korgelt voi on nende enesehinnang madal.

To66 autori eesmargiks on analiiiisida voimalikke ebakolade tekkimise vOimalusi juhtide ja
alluvate suhetes. Eesmairgi saavutamiseks piistitas autor mitmeid uurimisiilesanded. Esimeseks
on leida seoseid juhtimisstiilide kasutamise ja juhtide enesehinnangu vahel ning naha milline
on juhtide enesehinnang. Teiseks uurimisiilesandeks oli mdista, milline juhtimisstiile

kasutatakse ning teha ettepanekuid juhtidele, et ebakdlasid vahendada.

Loputdd hiipoteesiks on, et ettevottes ,,Valk™ on juhtide enesehinnang on madal ning juhid

jadvad kinni kindlasse juhtimisstiili ning ei ole paindlikud.

Pérast teooriat ning andmete analiiiisi peaks olema selge, kus tekivad ebakdlad ning millised on
suurimad probleemkohad teenindusettevottes ,,Valk®. Loput6o tulemusena tehtud jareldused ja
ettepanekuid peaksid aitama ettevottel liikuda edasi parema meeskonna ning parema juhtimise

suunas.



Kuna autor soovib antud t66d edasi arendada, siis antud 15putd6 on pilootuuring magistritdole
nidgemaks, milline on vastajate aktiivsus ning mida tuleks magistritodd koostades teha teisiti.
Ettevote on reaalselt olemas, kuid ettevotte soovil jddda anoniilimseks nimetagem ettevotet

nimega ,,Valk®.

Loputod empiirilise osa aluseks on kvantitatitvne uurimus, mis tehti struktureeritud
kiisimustiku pohjal. Loputods kasutas autor ankeetkiisitlust kahes variandis, et oleks voimalik
vordlusi 14bi viia. Antud kiisimustikud ei ole autori isiklikult vaid 10put66 juhendaja Raul
Vatsari koostatud. Uuringu tulemusena selgitab to6 autor vélja, kuivord on juhid oma oskustega
rahul ning milline on nende enesehinnang. Vordlusena analiiiisitakse ka alluvate vastuseid, et
jouda selgusele, kas juhtide enesehinnang on liiga korge voi piisav, et ettevotet juhtida.

Analiiiisi tulemusena selguvad peamised ebakdlad juhtide ja alluvate suhetes.

Valimiks on antud uuringu puhul lduna-, pdhja-, ja lddne regiooni personal, va puhkusel ja
lapsehoolduspuhkusel olevad td6tajad, et anda koigile tootajatele voimalus oma seisukohti ja
arvamusi avaldada. Uuringu tulemusi analiiiisitakse Kirjeldava statistika abil kasutades

keskmist, moodi ja standardhélvet.

Antud 16putd6 koosneb kolmest peatiikist:

Esimeseks peatiikiks on teoreetiline osa, kus t60 autor keskendub organisatsioonile kui
tervikule. Esimeses alapeatiikis Kirjutatakse lahti organisatsiooni olemus. Teises alapeatiikis
kirjutatakse lahti juhtimise maiste, funktsioonid ning juhtimisstiilid. Kolmandas alapeatiikis

keskendutakse juhi enesehinnangu ning meeskonna edukuse vahelistele seostele.

Teises peatiikis analiilisitakse 1ouna eesti teenindusettevotte ,,Vilk™ juhtide ja alluvate
hinnangud juhtide enesehinnangule ning juhtimisoskustele. Jargnevad jareldused ning

ettepanekud.

Jargnevad kokkuvdte, kasutatud kirjandus, lisad ning summary.



1. ORGANISATSIOON KUI TERVIK

1.1 Organisatsiooni olemus

Organisatsiooni mdistet ja olemust on defineeritud mitmeti, neist enim levinud viis
tolgendamaks organisatsiooni olemust on jirgmine ,,organisatsioon on teadlikult
koordineeritud sotsiaalne tihendus, mis koosneb kahest voi enamast inimesest ja funktsioneerib
suhteliselt katkematult, et saavutada iihiseid eesmdrke voi neid piistitada. (Magi,
Organisatsioon ja juhtimine, 2011) “ seega moodustatakse organisatsioon tditmaks eesmaérke,
mida tiksik indiviid teha ei saaks. Organisatsioonid on kdikjal meie timber. Me puutume
organisatsioonidega kokku igal sammul. Olgu selleks siis kool vdi klubi, majandusettevdte voi
ministeerium, perekond voi parlament. Organisatsioonid moodustatakse selleks, et viia ellu
ideid, mida inimene iiksi teha ei suudaks. Seepirast peetakse organisatsiooni kindla inimrithma
iihiste eesmirkida taotlemiseks moodustatud ja terviklikult korraldatud iihendust. (Uksvirav,

2004, Ik 15).

Organisatsioon on justkui siisteem, mille toimimiseks on vaja erinevaid osapooli.
Organisatsiooni all siisteemi moodustavad inimesed, nii tksikisikud kui ka riihmad, kes
tdidavad oma {ilesannet. Inimesed teevad teadliku valiku liitudes organisatsiooniga tditmaks
oma eesmarke. Olulist rolli organisatsiooni olemuses mangivad ka struktuur ja tehnoloogia
(joonis 1). Struktuur médratleb ettevotte hierarhia, ametlikud suhted ja inimeste paiknemise
organisatsioonis ning ténapéeva iihiskonnas on iiha olulisem roll ka tehnoloogial méératledes
ettevatte ressursid ja mones mottes ka voimekuse. Ettevotte eksisteerimist ja toimimist mdjutab

ka keskkond, mis on oluline ka &riliste eesmérkide saavutamisel. (ibid.,2011)
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Joonis 1. Organisatsiooni olemus
Allikas: Mdgi, Organisatsioon ja juhtimine 2011

Ukski teema juhtimises ei ole viimastel aastatel ldbi teinud nii palju muudatusi, Kui

organiseerimine ja organisatsioonistruktuur.

Organiseerimine on t60 korraldamise ja struktuuri loomise protsess organisatsiooni eesmarkide
saavutamiseks (Magi, Organisatsioon ja juhtimine, 2011), méératledes kuidas kdige paremini
jaotada ettevotte ressursse (Kreegimée, Juhtimine, 2012). Selleks tuleb jaotada organisatsiooni
lilkmed spetsiifilistesse osakondadesse ja ametikohtadesse, maiératleda iilesanded ja
vastutusulatused, mis on seotud konkreetse ametikohaga. Seejdrel koordineerida
organisatsiooni lilesandeid ning koondada ametikohad iiksusteks. Sujuvama t66 tagamiseks
tuleb luua seosed osakondade, rithmade ja iiksikisikute vahel, peale seda kehtestata voimuliinid
ehk organisatsiooni hierarhia ning kasutada organisatsiooni ressursid saavutamaks parimad
tulemused (Mégi, Organisatsioon ja juhtimine, 2011). Siinkohal on juhtidel oluline roll
kujundada organisatsiooni struktuur selliselt, et tootajatel oleks vdimalik tdita oma rolli

voimalikult efektiivselt ja sddstlikult.

Andrew Miller on vilja toonud viis punkti mida iga hésti t66tav organisatsioon peaks jargima.
K&ige olulisem aspekt on juhtimise igal tasandil. Juhtimine peab olema tipp-tasemel nii ettevate
tipus kui ka iile kogu organisatsiooni. Oluline on, et ettevottes oleks liidreid, kes kannaksid
toOtajateni organisatsiooni eesmérkeide tditmise entusiasmi ja tahet. Lisaks sellele tuleb iile

organisatsiooni jagada teadmisi. Eksperdina on Ericssoni Eesti tehases toosuhete- ja



kompetentsijuhina todtav Evely Gorobinski 6elnud, tootjate kaasamine loob ka paremad
eeldused reeglite kiiremaks omaks votmisel. Seega on kdige kasulikum muudatuste elluviimisel
vOi reeglite kehtestamisel votta kuulda tootajate arvamust. T66 autor ndustub Gorobinski
seisukohaga, et tootajad voivad nédha asju ldbi sellise kiilje, mida juht ehk ndha ei oskagi. Olles
mingi tods/situatsioonis sees, voib avaneda hoopis teine arusaam. Gorobinski on kirjutanud
tooelu artiklis ,,t06tajad voivad anda olulist tagasisidet reeglite tditmisega kaasnevatele
asjaoludele, mida téoandja ei osanud ette niha voi ei olnud varem arvesse votnud. (Todelu,
2016)” seetdttu ongi oluline, et nii eesliini to6tajad kui ka tippjuhid jagaksid omavahel
kogemusi ja teadmisi, mis viib organisatsiooni jirgmise tasemeni. Eduka organisatsiooni
toimimiseks on oluline ka kommunikatsioon 14bi organisatsiooni. Seejuures on oluline, et iga
osapool saaks aru mis on tema roll ning kdik osalised jagaksid tihtset eesmérki (Miller, s.a).
Siinjuures poorab eesti personalijuhtimise ithingu tegevjuht Ene Olle tidhelepanu asjaolule, et
tookorralduse reeglite edastamisel voib kasutada ka loovamaid voimalusi kui tavaks saanud
kantseliitlikus vormis. To6tajate tdhelepanu saamiseks voib tookorraldusreeglid edastada ka
visualiseerides, nende looks kirjutades vdi videona esitledes. Uhe niitena toob t66 autor selles
samas analiilisitavas ettevottes tootajate tdomahu hindamise 1dbi ,,kogume lilli ja linde*
siisteemi. Ehk siis to0tajate juht joonistas tagatoa seinale puu tiive, kuhu iga to6taja sai tiivele
oma oksa maalida, sellega loodi tootaja meeskonda kuuluvuse tunne. Ning hiljem hakati
miiligieesmarki mootma 1dbi lillede ja lindude, kus mingi toode/teenus tdhendas mingit lille voi
lindu. Meeskonna motivatsioon kasvas. Koik nédgid vaeva, et puu tdituks. Oluline ongi, et
sonum oleks selge ning jouaks tootajatele kohale. (Tooelu, 2016) Kui iga organisatsiooni liige
saab aru, mis on tema eesmérk ning miks tema tlilesanne tdidab organisatsiooni eesmaérki siis
see tagab ka lihtse ja harmoonilise ettevotte toimimise. Neljandaks toob Miller vilja kiiruse
optimeerimise, mis tdhendab, et juhtkond peab aru saama mis Kiirusel protsesse juhtida ning
viiendaks on vilja toodud punkt ,.leia raha sealt, kus teised ei otsi* ehk ettevdte paneb rohku
kliendi kaebustele muutes nende abil oma organisatsiooni paremaks ja kliendisobralikumaks
(Miller, s.a).

Nagu eelnevalt vilja toodud mingib ettevottes itha olulisemat rolli organisatsioonikultuur.
Traditsiooniline 1dhenemine organiseerimisele on kiisitavaks muutunud ja iimberhinnatud.
Organisatsioonidelt oodatakse aina enam paindlikkust ja innovaatilisust. Samuti ei ole
tdnapdeval pohikiisimuseks kuidas saada head tootajat, vaid pigem kuidas teda hoida. Kuna

organisatsiooni keskkond on niipalju muutunud on lahkuvad t66tajaid parimad néitajaid, mis



on ettevottes vajaka. Kui lahkuva tootaja esimeseks lahkumise pdhjenduseks voib olla todtasu
suurus siis tegelikkuses ei ole palganumber alati peamine pdhjus miks td6tajad ettevottest
lahkuvad. Lahkumise pohjused voivad olla seotud ka organisatsiooni juhtimise, tookeskkonna,
motivatsiooni ja erinevate ootustega. PersonaliDisain OU konsultant Marili Lenk on vilja

toonud jargmised pohjuseks, mis tootajad lahkuvad toolt:

o Autokraatlik juhtimisstiil, kus juht on alati koige keskmes ja toétajal ei ole digust oma
arvamusele. Pidev negatiivne tagasiside ja vihene tunnustus jdtab toétajale mulje, et

teda ei vddrtustata, ning see koik viib lopuks todstressini.

o Vihene kommunikatsioon nii igapdevaselt kui ka laiemalt. Tihti ei tea toétajad, kuhu
ettevotte liigub ja mille poole piitieldakse, mis tegelikult pdrsib oluliselt téotaja

motivatsiooni, mille nimel oma tood teha.

e Motivatsioonipuudus — kui t66 ei paku enam pinget ja arenguvoimalusi ei ole. Samuti
kui puuduvad koikvoimalikud boonused nditeks téoauto, spordikompensatsiooni voi

muude soodustuste ndol. “ (Lenk, 2016).

Samas toob Lenk vilja ka ennetavad vdimalused, kuidas to6tajaid oma organisatsioonis hoida.
Selles peaks organisatsiooni juhtimine olema paindlik ja kaasaegne. Oluliseks mérksonaks on
olla juht, mitte ilemus. Juhil on véga oluline luua omale meeskond, kes sobib tema vaadete ja
stiiliga. Vaja on paindlikkust, et tootajad oleksid motiveeritud, kuid ei tohi unustada, et
inimestel on individuaalsed eripérad, tdekspidamised ning ka generatsioonide vahelised
erinevused. Tuleb olla vordvdirne partner oma kolleegidele ning kuulata suuremate otsuste
tegemisel oma tootajate ettepanekuid ja arvamusi. Ka demokraatlik juhtimisstiil toetab seda.
Kui sa austad oma to6tajaid, austavad nemad sind, ning meeskonnas piisib hea dhkkond, mis
on eelduseks heale tulemusel. T66 autori ndustub Lenk’i arvamusega, et juhiga kaasas kdiv
mentaliteet, et toGtaja peab oma t60 ,,aja“ dra istuma ning peab toole tulema kella pealt ning
lahkuma kella pealt, ei ole enam tulemuslik. [Imselt oleksid todtajad palju efektiivsemad, kui
nad saaksid t66 iseloomu poolest ning todtulemuste korrasolekul voimaluse oma todaega ise
planeerida. Nii Lenk kui t60 autor aravavad, et seda hinnatakse rohkem kui juhid arvata

oskavad. (Lenk, 2016)

Jargmiseks toob Lenk vilja ka asjaolu, et kord aastas toimuvad arenguvestlused ei ole

tdnapdeval enam piisavad. Too6tajad soovivad, et nendega ollakse personaalsemad ning juht



tunneks siirast huvi selle vastu kuidas neil ldheb ning oluline on ka to6tajaga avameelselt
suhelda. Tehes ettevottes rahulolu uuringuid, kiisitlusi voi arenguvestlusi on oluline, et neid
tehakse regulaarselt ja eesmérgipéraselt ning et nende tulemused reaalselt voetakse ka midagi
ette. Tahelepanu pooratakse ka motivatsiooniteguritele. Kuna iga tOotajat motiveerivad
erinevad asjad, monda motiveerivad materiaalsed asjad, teisi mitte, on oluline teada, kuidas
oma tootajatele ldheneda. Selleks peaks organisatsiooni juht iile vaatama kas ettevdttel on
piisavalt voimalusi pakkumaks to6tajatele nditeks sportimisvoimalusi- kompensatsiooni, tasuta
ldunat, kohvipause voOi vahepalasid, lisapuhkust, iihisiiritusi, erialaseid koolitusi, kaugtoo
voimalust jms. Eeltoodud vdimalused vdivad tunduda alguses liiga kulukad, kuid té6tajad
hindavad pakutavaid voimalusi vdga korgelt ning véartustavad seeldbi ka ettevotet rohkem.
Lenk rohutab ka , et , veidi rohkem kulutusi téotaja ,, poputamisele voib sulle tema to66
efektiivsuse kohapealt tuua hoopis rohkem kasumit. Koike tasub vaadata laiemalt. Ning
kindlasti ei tohiks unustada ka ettevottesiseseid karjddrivoimalusi, ldbimoeldud palgasiisteemi

ning ka tunnustamist. (Lenk, 2016)

Kuna organisatsiooni juhtivad eri tasandil juhid on sobilik vilja tuua, kes juht iildse on. Juhid
on inimesed, kes peavad juhtima organisatsiooni selles suunas, et ettevote tdidaks oma
eesmarke. Juhi iilesanne on saavutada kontroll organisatsiooni iile ning samal ajal juhtida,
motiveerida ja suunata to6tajaid. Iga juht on vastutav oma ettevotte eest. Juhtidel on sihid ja
eesmargid mida tuleb téita, et sobituda organisatsiooni iildiste sihtide ja eesmérkidega. Juhid
vastutavad selle eest, et ettevottes oleks kehtestatud prioriteedid, mis tagavad eesmérkide
tditmise, side ja tookorralduse oma vastutusalal (nt osakonnas), motiveerida tdotajaid,
saavutada jarelvalve ning tagada, et eelarve oleks kontrolli all (Business Case Studies, s.a)
tanapdeval on iitha enam juttu teemal, kas organisatsiooni peaks juhtima juht voi liider. Katrin
Rosse méératleb juhi ja liidri erinevuse jargnevalt: ,,juht on tihtipeale inimene, kes omab teistest
korgemat positsiooni ning kes on ametisse voetud selleks, et teised teda jirgiksid“ selles, et
juhil peab olema kindel ndgemus eesmirkidest ning tuleb teha pidevalt t66d ning nduda
tootajatelt nende saavutamist, ei kahtle keegi. Ometi aga jdéb paljudel juhtidel puudu liidri
omadustest. Ei osata meeskondi hoida motiveeritud ning piihendunud. Rosse toob vilja, et
vastupidi juhile on liider meeskonnaméngija. Meeskond jdrgib teda vabatahtlikult, hoolimata
tema positsioonist. ,, liider on inimene, kellel on visioon ja ndgemus paremast tulevikust,

voimalustest ning mis peamine — ta ise usub nende saavutamisesse. Liider teab ka seda, et suuri



eesmdrke ei saavutata tiksi, vaid selleks on vaja meeskonda. (Rosse, 2015) “. Kas liider on ka
alati organisatsiooni juht on jille omaette kiisimus. Siinkohal koorub vilja, et tulenevalt juhi
olemusest- kas ta on ,lihtsalt™ juht voi liider, v3ib vélja lugeda, et iga juht rakendab erinevat

juhtimisstiili.

1.1 Juhtimise moiste, funktsioonid ja juhtimisstiilid.

Juhtimist defineeritakse mitmeti, niiteks deldakse, et juhtimine on protsess millega on voimalik
saavutada organisatsiooni eesmargid ressursside planeerimise, organiseerimise ja kontrollimise
kaudu. Samas on juhtimine organisatsiooni eesmirgi ja tulemuste saavutamine ldbi teiste
inimeste. Juhtimine on ka organisatsiooni ja selle keskkonna tasakaalu sdilitamine (Kreegimée,
Juhtimine, 2012). Seega kirjeldab juhtimine ildiselt juhtide t66d ning see pShineb eesmérgi
saavutamiseks vajaliku silisteemi ja struktuuri ning selleks tarvilike pdhimotete ja protseduuride
véljatootamises ning arendamises (Rego, 2015). Kreegimégi on oelnud, et ,,juhtimine algab
eesmdrkide piistitamisega ja lopeb tegevuste tulemustega, sisaldades nii juhtide kditumist kui

tootajate poolset tdideviimist. (Kreegimie, Personalijuhtimine, s.a).

XX sajandi alguses sonastas prantsuse tostur Henry Fayol (1841-1925) juhtimise funktsioonid
(MindTools, s.a). Koige enam késitletavad juhtimisfunktsioonid on planeerimine,
organiseerimine, juhtimine ja kontrollimine (Krenn, 2017). Lisaks sellele tdi Feyol vilja 14
juhtimise pdhimdtet millest to6 autor toob vélja enda jaoks viis olulisemat. Esimeseks oluliseks
peab t60 autor voimu ja vastutust. On oluline, et juhid ei unustaks korralduste andmise juures,
et vdimuga kaasneb ka vastutus. Teiseks oluliseks peab t66 autor tegevussuuna iihtsust. Uhe
valdkonna to6tajaid peaksid to6tama lilemuse ja plaani jargi. See tagab organisatsiooni hea
tookorralduse. Kolmandaks personali dige to6tasustamine. To6taja rahulolu soltub too diglases
tasustamises, siia alla kuuluvad nii rahalised, kui ka mitte- rahalised hiivitised. Neljandaks
personali stabiilsus. Juhti iilesanne on vdhendada t66j0u voolvavust, personali planeerimine
peab olema prioriteet. Uhtne meeskond on oluline sisekliima tekkimisel. Ja viiendaks toobki
t00 autor vilja meeskonnatdd vaimu. Organisatsioonid peaksid edendama meeskonnavaimu ja

uhtsust.
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Fayoli "14 pohimotet” on {iks esimesi ning pohjapanevamaid teooriaid, mis keskendub
juhtimisele (MindTools, s.a). T66 autorile meeldib, kuidas need 14 juhtimise funktsiooni saab
kokku votta 4 olulisemaga. USA juhtimisteoreetik Frederick Winslow Taylor (1856-1915), kes
uuris vOimalusi kulude alandamiseks ja tulude suurendamiseks ettevottes ning poodras
pohitdhelepanu tooviljakuse tostmisele, ongi oma raamatus ,,Principles of Scientific
Management “ vilja toonud juhtimise neli pohiprintsiipi. Esiteks ei tohi kinni jadda vanasse
rutiini vaid tuleb pidevalt vilja to6tada uus meetodeit, mis muudavad to6protsessid lihtsamaks
ja kiiremaks. T66 autor leiab samuti, et mida lihtsamalt ja kiiremini on teostatav ning mida
arusaadavam on td0protsess, seda rahulolevamad on to6tajad. Keerukad tooprotsessid tekitavad
tootajas ebakindlust ning stressi. Teiseks toob Taylor vélja heaolu ning atmosfadri meekonnas.
Kui meeskonnas valitseb pingevaba ning harmooniline dhkkond. Kolmandaks peab Taylor
oluliseks koostodd, mitte individualismi. Juht ja tootaja peaksid kokku leppima standardites,
sellisel juhul tunneb tootaja, et teda usaldatakse ning sellega koos kasvab ka vastutus.
Neljandaks on vdga oluline inimeste arendamine, kui persooni. Libi koolituste tuleb vélja tuua
inimese tugevused. (YourArticleLibrary.com, 2017) kui siinkohal tuleb harmoonia loomisel
olla ettevaatlik, et ei tekiks teeseldud harmooniat. Koolitaja Raimo Ulavere toob oma blogis
vélja miks just konfliktide iga hinna eest valtimine meeskondades pole parim lahendus ning
kuidas néilisest harmooniast vabaneda. Ta toob vélja tdsiasja, et kdikidel konfliktidel ei ole
negatiivne moju ning kindlasti ei tohi mingi hinna eest konflikti alla suruda ega véltida vaid
just kasutada seda kui edasiviivat joudu. T66 autor ndustub Ulavere’ga, et mdningatel juhtudel
on isegi kasulik juhil konflikt iilesse kergitada kuna konflikti lahendamine viib ilmselt ka
meeskonda kui tervikuna edasi. Tulles tagasi kuntsliku harmoonia ja selle viltimise juurde, toob
koolitaja vilja hea mdtte kuidas seda viltida. Uks mdte on kogu meeskond kokku koguda ning
lasta neil iiksteisega positiivse tagasiside vormis radkida. Naiteks igaiiks kirjutab iga kolleegi
kohta iihe hea asja ning {ihe asja, mis hdirib. Ja siis korda modda need asjad vilja delda ning

samas inimene kelle kohta see kiib saab vdimaluse vastata. (Ulavere, 2012)

Juhtimise kvaliteedist on mojutatud kogu organisatsioon ja selle personal. Juhtimise
kvaliteedist soltub protsesside efektiivsus, klientide lojaalsus ja rahulolu. Méarava tihtsusega
on otsustamise kvaliteet — keda, millal, mida, kuidas, kui palju jne — millele juhid peavad

igapédevasel vastust leidma (Kreegimae, Juhtimine, 2012).
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- -eestvedamine
materjal, e -huvi i
: J Zontrollimine huwgrup;.)lde rahulolu
-info jmt L jne
-mehitamine

Joonis 2. Juhtimisfunktsioonid

Allikas: Kreegimde, Juhtimine, 2012

Igal juhtimisfunktsioonil on organisatsiooni kidekdigule oluline mdju. Planeerides
organisatsiooni tegevust méaarab juht ettevotte kdekdigu ning médrab, mis suunas ettevote tildse
liigub (Kreegimée, Juhtimine, 2012). Seejuures on oluline, et plaanid ja strateegiad saaksid iiles
Kirjutatud, et iga organisatsiooni liige saaks aru, mida temalt oodatakse ning kuhu suunas
ettevote liigub. Lisaks sellele panevad plaanid ja strateegiad paika, milliseid otsuseid ettevote
peaks vastu vOtma ja milliseid mitte. Kui organisatsioonil on ,siht silme ees“ on ka

organisatsiooni eesmarkide tditmine lihtsam (Wilkinson, 2011).

Kui planeerimise kdigus fikseeritakse eesmirgid siis organiseerimisel maiératakse nende
eesmirkide saavutamise teed. Selle kdigus otsustatakse kuidas kasutada dra kodige paremini
organisatsiooni elemente nagu ressursse ja tegevusi. Kui plaanide ja strateegiatega méaératakse
mida teha, siis organiseerimine méddrab kuidas teha, seega médratakse organiseerimisega
tilesanded ja organisatsioonisisesed voimusuhted ehk hierarhia. Sellega luuakse ettevotte
ressurssidega kombinatsioon, mis tagab plaanitud tegevuse. T66 autor ndustub, et iiha
olulisemaks on muutumas eestvedamise roll organisatsioonis, kui juht peab motiveerima
tootajaid koost00s pingutama organisatsiooni eesmirkide saavutamiseks (Kreegimaée,
Personalijuhtimine, s.a). Juhid peavad tagama kahepoolse suhtlemise alluvatega ning seda
pidevalt hindama. Nagu eelnevalt vilja toodud on eduka organisatsiooni tunnuseks

kommunikatsioon 14bi organisatsiooni. Kreegiméae on ka vilja toonud, et rohku tuleb panna ka
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mehitamisele ehk kuidas inimressursi maksimaalselt efektiivselt rakendada organisatsiooni
eesmirkide saavutamise huvides. Kommunikatsiooni ja juhtimise ekspert dr Michelle Rozen
on vilja toonud, et efektiivse kommunikatsiooni mustrid edukates organisatsioonides on selgus,
viisakus ja proaktiivsus. Selgus on vdga oluline efektiivseks suhtlemiseks, sest on oluline, et
teave mida edastatakse on selge ning arusaadav. Siinkohal ndustub t66 autor, et selge
suhtlemisviis on oluline nii juhiga suhtlemisel, kuid véga oluline ka meeskonnasisesel
suhtlemisel. Uheks suureks probleemiks aga on see, et inimesed keerutavad palju. Kardetakse
asju ausalt vélja 6elda ning see tekitab lahkhelisid. Teiseks oluliseks aspektis vilja toodud
viisakus, kuna see voimaldab sGnumeid edastada austusega. Sel moel tagasisidet andes ei tunne
teine inimene, et teda riinnatakse ning vdtab tagasiside vastu ilma negatiivse emotsioonita.
Kolmandaks viga oluliseks aspektiks on proaktiivsus, mis tdhendab, et arutelud peaksid olema
edasiviivad. Tulevikku suunatud arutelud pdhinevad arusaamal, et see mis juhtus seda muuta
ei saa ning tuleb keskenduda sellele, et mida saab teha, et juuda eesmérkideni ning tegutseda
efektiivse meeskonnana. (Rozen, 2016)

Juhtimise erinevad pohimdtted ja funktsioonid aitavad arendada erinevaid valdkondi nagu

nditeks raamatupidamist, rahandust, turundust ja muid é&rilisi valdkondi.

Organisatsiooni eesmédrkide saavutamisel peab juht tegema otsuseid ning need edasi andma
tootajatele, tagamaks eesmérkide saavutamise. Siinjuures on sobilik vilja tuua moningad

juhtimisstiilid.

Rosy Callejas on oma artiklis ,, Milline juhtimisstiil sa oled?* vilja toonud, et teadlased on
kindlaks teinud kolm pdhilist juhtimisstiili, millega saab juhte iseloomustada enamikes
olukordades. Kdigepealt peab juht aru saama, millised on tema tugevused ja ndrkused ning

milline juhtimisstiil talle kdige paremini sobib ning selle abil on voimalik jouda piisiva eduni.

Esimeseks juhtimisstiiliks on Callejas vélja toonud autokraatlik juhtimisstiil, mille puhul on
organisatsioonis enamasti iiks juht, kes vastutab ainuisikuliselt otsuste langetamise eest ega
vOta arvesse alluvate arvamust. Viga range autokraatlik juht langetab ise otsused ning
kontrollib pdhjalikult, et need ka tdide saadetaks. Autokraatlik juht ootab, et kdik alluvad
kuulavad tema késke ning kui see alluvale ei sobi, tuleb lihtsalt ruumi teha sellele kes on ndus

autokraatliku juhtimisstiiliga. Samas natuke leebem juht jétab otsuste tdideviimisel alluvatele
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moningase vabaduse. Sellise juhtimisstiili puhul vdib ettevottes tekkida ebakdla ja proteste
tootajate ja iilemuse vahel, kuna pddevamad to6tajad tunnevad, et nende otsustusvabadust on
liialt piiratud. (Callejas, 2016) Siilbek on vilja toonud, et autokraatlik juhtimisstiil kajastab juhi
isiksuse omadusi ning tulenevalt juhist annab ettevottele ka maine. Hea juhi puhul v4ib maine
olla véga positiivne, samas halb juht v3ib ettevotte suhtes negatiivseid eelarvamusi tekitada.
Eeltoodud juhtimisstiili kasutatakse eelkdige kriisisituatsioonides, kus arutlusteks ei ole acga
ning organisatsiooni juht vastutab ainuisikuliselt ettevotte tulemuste eest. Alluvad peavad

koheselt tditma korraldusi, et edaspidiseid probleeme viltida (Siilbek, 2017).

Teiseks juhtimisstiiliks on Callejas viélja toonud demokraatlik juhtimisstiil ning selle puhul
osalevad tootajad otsustusprotsessis ning otsused lepitakse kokku hidletades. Organisatsioonis
on olulisel kohal kommunikatsioon ning suheldakse nii {ilalt alla kui ka vastupidi, seega
organisatsioonis toimuv arutatakse koos 1dbi ning otsus tehakse vordselt koos. Demokraatlikus
juhtimisstiilis puudub iiks voimas liider vaid iga t0otaja jagab vastustust ning kohustusi.
(Callejas, 2016) Siilbek aga toob vilja, et antud meetodit kasutakse kui otsuste tegemise, on
vajalik erinevate spetsialistide teadmisi ning juhtkond vajab otsuste tegemist padevat arvamust.
Siinkohal voib probleemiks tulla lisaajakulu, mis on vajalik otsuste ldbirddkimisteks (Siilbek,

2017).

Kolmandaks on Callejas vilja toonud mittesekkuva juhtimisstiili, mille puhul méaratakse
tootajale todiilesanded ning kui kdik vajalikud vahendid tooiilesannete toitmiseks on olemas,
juht lihtsat astub eemale. T6o6tajal on voimalik leida parim ldhenemisviis, et tditsa oma
toolilesandeid. Mittesekkuv juht peaks siiski oleme kéttesaadav kui tootajatel tekivad
kiisimused voi to6taja vajab abi. (Callejas, 2016) Kreegimae on vélja toonud, et juht on ronkem

mentori rollis ning sekkub voimalikult vihe (Kreegimie, Personalijuhtimine, s.a).

Lisaks eeltoodud juhtimisstiilidele on kasitluses veel konsultatiivne, veenev ja kaootiline stiil

ning ringi litkuva juhi juhtimisstiil.

Konsultatiivse stiili puhul tehakse otsuseid nii ettevotte kui ka tddtaja huve arvestades,
juhtimine toimub kiill tilevalt alla, kuid to6tajate tagasiside kuulamine siilitab ettevottes info
liikumise. Antud stiil on véga kasulik kuna suurendab tdGtajate lojaalsust ja vdhendab

toojouvoolavust. Siinjuures on oluline juhi ja alluvate omavaheline hea side. Konsultatiivse
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juhtimisstiili puuduseks voib olla tdotajate suur sdltuvus juhi otsustest, kuna oodataksegi juhti

otsust ega mdelda ise lahenduste otsimisele.

Veenva juhtimisstiili puhul omab juht tiielikku kontrolli otsuste iile, kuid seejuures veedab ta
palju aega organisatsiooni todtajatega selgitamaks neile langetatud otsuseid. Kuigi téotajad on
otsuste tagamaadest teadlikum ei oma nende arvamus suurt mdju. Antud stiil sobib
keerulisemate probleemide lahendamise juurde, kus otsustusprotsessi kaasatakse spetsialistid,
kuid otsuste langetamiseks ei oma nad piisavalt volitusi. Veenva juhtimisstiili puuduseks ongi
see, et kuigi todtajad on teadlikud otsuste tagamaadest vOi isegi otsustusprotsessis sees ei ole
nad otsuse langetamise juures ning seetdttu ei saa nad otsust usaldada ega vota selle eest ka

vastutust.

»Ringi litkuv juht* juhtimisstiil on véga klassikaline, kus ettevotte juht liigub ringi, suhtleb,
kogub infot ja ettepanekuid véltimaks ning ennetamaks keerulisi olukordi ja kriise. Juht saab
Kiiret ja vahetut informatsiooni ettevottes toimuva iile ning nii on tal vdoimalus protsessidesse
kohe sekkuda. Kuna juht jatab otsustus diguse tootajale kuid annab sellele kohesel tagasiside
kannab ta ettevottes pigem ndustaja rolli. Siinkohal tekivad siiski ebakdlad. Juht voib jddda
kinni pisiasjadesse ning sekkub siis, kui tegelikult seda vaja ei oleks. Samas voib tdotajatel
tekkida olukord kus neil ei ole juhi piisavat tuge ning seetottu jadb otsuste tegemiseks vajalik
informatsiooni hulk vajaka. Antud roll nduab juhilt korget emotsionaalselt intelligentsust ning
juht peaks otsuste tegemisse sekkuma vaid juhul, kui otsused hakkavad liialt kalduma t66tajate

huve arvestavaks vdi mdjuvad ettevottele kahjulikult.

Ténapdeval kogub iiha enam populaarsust kaootiline juhtimisstiil, kui tdotajatel on tdielik
ilevaade ja kontroll kogu otsustusprotsessi iile. Antud juhtimisstiili kasutavad ettevotted on

muutunud viga populaarseks just oma innovaatilisusele (Siilbek, 2017).

Efektiivne juht ongi see, kes teab millal ja millist juhtimisstiili kasutada. Liider héaélestab kogu
meeskonna ning muutes oma juhtimisstiili voib juht avastada, et meeskond suudab kohaneda

ning areneda ka téiesti loomulikul viisil. (Callejas, 2016)

Ettevotte arenguga voivad vajalikud olla juhi rolli ja juhtimisstiili muudatused. Erinevates

ettevotte eluetappides peab juht olema vdimeline oma rolli ettevottes muutma ehk juht peab

15



kasvama koos ettevottega ning juht peab dppima delegeerima. Juht peab 6ppima kontrollima
aritegevust informatsiooni jalgimise kaudu, mitte ise igale poole vahele segamise kaudu mida
vOis teha véikese ettevottega. Ettevotte kasvu kédigus voib asenduda nditeks autokraatlik
juhtimisstiil konsultatiivse juhtimisstiiliga. Juhan Teder on 6elnud juhtimisstiilide muudatuse
kohta jargnevat: ,, Pormugi mitte koik ettevotjad ei suuda vajalikul mddral muutuda. Paljud
leiavad, et nende tugev kiilg on uute voimaluste ndgemine ja uue ettevotte kdivitamine. Kui
joutakse etappi, kus vaja on sisse viia kindlad protseduurid ja kontrollisiisteemid ning
kujundada efektiivne juhtimismeeskond, eelistavad nad ettevotte miitia. Kui nad suudavad

kriitiliselt hinnata nii oma tugevusi kui ka norkusi, voib see olla igati arukas valik.** (Teder,

2008).

1.2 Seos juhi enesehinnangu ja meeskonna edukuse vahel

Elades kiires tihiskonnas, kus meid rohub pidev saavutusvajaduse kasvamine, tunneme iiha
enam, et me ei saa hakkama. T66 autori ndustub, et iihiskond paneb inimestele itha enam
standardeid ja kditumismalle. 21. Sajandi tunnuseks on ka asjaolu, et inimesed ei suuda
keskenduda iihele konkreetsele asjale piisavalt kaua, et voidaks saavutada edu ning seetSttu
tuntaksegi, et ei saada hakkama mis omakorda viib enesehinnangu langemiseni. Kuna valikuid,
mida teha ja millega tegeleda on nii palju voetakse peale esimesi katsetusi kédsile midagi uut,

votmata aega eelmine asi 1opule viia (Sisekosmos, 2010).

Nii nagu eraelus on ka iihiskonna surve ja ettevotte juhtidele. Edukas ettevdttes peab olema
juht, kes suudab votta vastu digeid otsused, motiveerida ja inspireerida tootajaid samas téites
ka enda iilesandeid ja arendades ennast. Sealjuures tuleb arvestada, et nende kui juhtide
enesehinnang mojutab nii ettevotte sisemist olukorda, kui ka tdotajate enesehinnangut.
Uhiskonnas, kus edukas olemine on oluline ei ole mingi ime, et organisatsiooni juhtide
enesehinnang on 166nud kodikuma. Paljudel juhtudel soltub inimese enesekindlus ja —hinnang
sellest, mis keskkonnas nad on, millised on nende kohustused ja mis rolli nad tdidavad.
Hoolimata oma pddevusest ja kogemustest voivad juhid tunda ikka ebakindlust oma
otsustuspidevuses. Usna tavaline on olukord kus viga enesekindel inimene muutub t66
situatsiooni ebakindlaks ning hakatakse kahtlema oma oskustest ja vdimetes (Executive

Solutions Training Ltd, 2016).
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Nagu eelnevalt vilja toodud mojutab ebakindlate juhtide kditumine kogu ettevotet. Ebakindel
juht ei julge votta riske, mis voivad ettevotte toimimiseks olla viga vajalikud, kaheldes oma
otsustusvoimes. Nad kardavad olukordi kus neile ndidatakse ndpuga ning antakse marku, et nad
ei saa hakkama ning pole antud positsioonile sobivad inimesed, mis omakorda ddnestab veelgi

enesekindlust.

Peamised pohjused, mis juhid kaotavad enesekindluse:

e Juhid tahavad olla sdbralikud ning hésti 14dbi saada kogu kollektiiviga, seetottu liikatakse
edasi ebameeldivaid teemasid ja arutelusid

e Panevad ennast surve alla ega kiisi abi

e Kardetakse delegeerida iilesandeid ja projekte kuna see v3ib olla teiste silmis norkuse
voi ebakompetentsuse margiks

e Kaheldakse oma teadmistes ja oskus luua tugev ja iihtne meeskond

e Keskendutakse vaid olevikule ega moelda/julgeta teha tulevikuplaane

e Juht tunneb, et ta ei suuda meeskonda motiveerida saavutamaks eesmérke

e Ei suudeta toime tulla raskete olukordadega nagu meeskonnasisesed konfliktid,

tahtacgade iiletamised jms (Executive Solutions Training Ltd, 2016).

Juhilt oodatakse kiireid otsuseid, samas suutlikkus teha ka otsuseid mis on ebapopulaarsed,
voimalikult laia ja terviklikku iilevaadet, oskust tegeleda oleviku probleemidega samal ajal
projekteerides tulevikku, oskust arendada ja motiveerida todtajaid ning jagama nendega
vastutust ning samas ka jagada ja nduda lugupidamist ettevotte kui ja todiilesannete suhtes
(Executive Solutions Training Ltd, 2016). Kui juht ei suuda eeltoodud tingimusi tdita v3ib tema
ebakindlus vilja paista kogu ettevottes ning isegi mojutada ettevotte tulemusi. Kui juht ei julge
oma enesekindluse tottu votta vastu kiireid otsuseid voi langetada ebapopulaarseid otsuseid
ettevotte hiivanguks vaib ettevotte kdekdik muutuda negatiivseks voi areng peatuda. Samas on
organisatsiooni edukaks toimimiseks ka oluline td6iilesannete ja vastutuse delegeerimine, et
iilesandeid tdidetaks tdiega piihendumuse ja kompetentsiga. Kui juht ei julge oma ebakindlusest
tooiilesandeid delegeerida voib kannatada nii ettevotte maine kui ka tookeskkond. Samas
tekibki olukord, kus juht viib tdeks oma suurima hirmu, kus talle ndidatakse népuga, et ta ei saa

hakkama.
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Arvestades erinevaid faktoreid on véga oluline, et juht oleks enesekindel, usuks on otsustesse
ning kutsuks ka oma alluvaid teda jargima. Uskudes ise oma to0sse ja tegemistesse tunnevad

ka todtajad ennast hésti, et tehakse diget ,,asja“.

Samas on inimestel kalduvus ka ennast iile hinnata. Kuid kas iilehindamine on hea? Kuidas
vOib see mojutada ettevotet ning alluvaid, keda selline juht juhib. ,,Liigkdrge enesehinnang aga
voib  muutuda pigem probleemiks, kui heaks omaduseks. FEbaadekvaatselt korge
enesehinnanguga inimese jaoks kipuvad teised inimesed olema ainult vahendid, et kinnitada
Jjdrjest rohkem enda vddrtust ja neist saavad eneseimetlejad, kellel pole kiibetki hoolivust.
Uhepoolsed suhted aga ei kesta kaua, sest keegi ei taha olla ainult drakasutatav (Tallinna
Toostushariduskeskus, s.a). “ kuna tootajate seos juhtidega on védga suur ning kui juhi
enesehinnang on liiga korge, voib see mdjutada tdotajat vastupidises suunas. See tdhendab, et
kui juht kritiseerib to6tajat pidevalt ning ei motiveeri piisavalt, vdivad selle alla kannatada nii
kliendid ning sellega seoses ka ettevotte maine. Maine ning usaldus, mida teenindusettevottes
teenindaja jatab on ettevotte toimimise alus. Kui ei ole klientide usaldust, ei saa olla ka ettevotet.
Samas voib tekkida jélle situatsioon, kus juhi korge enesehinnang tdstab ka tootajate
enesehinnangud. Sellel on jille omad miinused. Kui teenindaja kiitub klientidega iilbelt ning
ileolevalt, ei soovi samuti kliendid asutust kiilastada ning jillegi kannatab ettevote.
Peegeldades korget enesehinnangut, annab teenindaja inimesele kogemuse. Inimene loob
tekkinud kogemuse pohjal arvamuse. Arvamus mojutab ettevotte tegutsemist ning klientide
edaspidist podrdumist ettevottesse. Ning kui klient on saanud halva kogemuse, valib ta
ettevotte, kus on kogemus olnud parem. Edasine mdjutab ka ettevitte majandustulemusi.
Siinkohal tahab t66 autor vilja tuua Ritz-Carlton Hotel Company moto: ,, Me oleme daamid ja
hirrad, kes teenindava daame ja hérrasid®. See iitleb viga tabavalt, et teenindades kliente, peab
tootaja samastuma kliendiga, et pakkuda talle kdige paremat teenindust. Hea teenindus on
usalduse alus ning usaldus ettevotte rahulolu ja toimimise alus ( The Ritz-Carlton Hotel

Company, L.L.C, s.a).

Halva klienditeeninduse tulemuseks on toomoraali alanemine ja tulude kahanemine. Kui
tootajad tunnevad ennast histi, annavad nad ka t66d tehes endas parima. Hea enesetunne tagab
suurema vaimse joudluse, parandades inimeste voimet informatsioonist aru saada ning muudab

nende mdtlemise paindlikumaks (Goleman, Boyatzis, & McGee, 2003, 1k 30).
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C.Gronroos on oma teenindus kolmnurgas vidga edukalt kirjeldanud, kuidas on omavahel seotud

ettevote, tootaja ja klient.

Ettevote

Tootaja Klient

Joonis. 3 C. Gronroos teenindus ettevotte kolmnurk

Allikas: Gronroos, 2000; Too autor

Joonisel 3 on ndha kolm erinevat gruppi, kes on omavahel tugevalt seotud, et teenindusettevote
saaks areneda. Votmeisikuteks on ettevote ehk osakonnad ja tippjuhtkond, kliendid ning
teenuse pakkujad ehk tootajad. Kliendile orienteeritud ja efektiivse teenussiisteemi

arendamiseks peavad erinevad grupid jagama tihiseid eesmirke ja iihist alusinfot (Gronroos,

2000, Ik 55).

Teenindusettevotte kaheks tdhtsamaks alustalaks on inimesed ja nendevaheline
kommunikatsioon. Eksisteerib kolm erinevat kommunikatsiooni: vélise turunduse
(traditsiooniline reklaam, miitigitoetus, hinnainitsiatiivid jms) kaudu annab ettevatte klientidele
lubadusi. Lubadusi toetavad ka teenindusettevotte maine, teeninduskeskkonna vilimus jms.
Interaktiivne turundus kitkeb endas aga antud lubaduste elluviimist: niiteks ettevotte ja
teenindajate valmisolek kaup kétte toimetada lubatud ajal on kliendi jaoks kriitilise tdhtsusega.
Tihti on kitsaskohaks teenindajate liinklik informeeritus turundusosakonna poolt antud

lubaduste kohta.

Selleks, et teenindajad saaksid kavandatu teoks teha, tuleb tdhelepanu pdorata ettevotte
sisemisele turundusele: on vaja arendada vajalikke oskusi, omada asjassepuutuvat
informatsiooni (mida, miks ja kuidas teha) ning ressursse, et lilesandeid ellu viia. Sisemise
turunduse osakaalu tdhtsustamine teenindusettevottes toetab veelgi seisukohta, et informeeritud

ja motiveeritud todtaja on kliendi rahulolu tagatis. (véljakutsed teenindusettevotte juhile, 2015)
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Tulles tagasi Golemani jt. Viite juurde, et toGtajate rahulolu tdhendab paremaid to6tulemusi
oleks siinkohal sobilik radkida motivatsioonist. Motiiv on ajend, mis paneb inimese tegutsema,
motivatsioon on protsess kus inimene liigub mingi eesmirgi poole. Motivatsioon on see, mis
hoiab inimesed teel oma eesmérkide tditmise poole (SparkNotes LLC, 2017). Kdige enam
levinud motivatsiooni teooria tootas vilja Abraham Maslow. Tema teooria on tuntud Kkui
inimvajaduste teooria voi Maslow vajaduste hierarhia piiramiidi jargi. Maslow sonul ,, kasvavad
inimese vajadused progresseeruvalt: kui madalama taseme vajadused on rahuldatud, piitiavad
inimesed saavutada jdrgmise astme vajaduste tditumist. Mida lihemale inimene jouab mingi
teatud vajaduse rahuldamisele, seda tdihtsamaks muutub sellest korgemal seisev vajadus.

Rahuldatud vajadus ei ole enam stiimul.

Tunnustus ja
staatus

Kuulumine Ja
sotsiaalsed
vajadused

Turvalisus

Fusioloogilised vajadused

Joonis. 4 Maslow vajaduste hierarhia
Allikas: Mdgi, Organisatsioon ja juhtimine, 2011

Inimeste motiveerimisel on vaja mdista, mis tasemel hetkel inimene asub leidmaks sobivaim

meetod tootaja motiveerimises.

1. Fisioloogilised vajadused: s6Omine, joomine, eluase, seksuaalne rahulolu ja teised

fiisioloogilised vajadused

2. Turvalisuse vajadused: fiiiisiline ja emotsionaalne kaitstus, samuti kindlustunne nende

kestvuse suhtes

3. Sotsiaalsed vajadused: kiindumus, kuulumine kollektiivi, tihtekuuluvustunne ja soprus
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4. Lugupidamise vajadused: sisemised lugupidamise faktorid nagu enesest lugupidamine,
sOltumatus ja saavutamine ning vélised lugupidamise faktorid nagu staatus, tunnustamine ja

tdhelepanu

5. Eneseteostuse vajadused: areng, oma potentsiaali saavutamine, eneseteostus; inimene piiiiab

jouda sinna, kuhu ta on vdoimeline joudma.

Siinkohal jagas Maslow vajaduste tasandid kaheks moodustades madalama astme vajadused
nagu fiisioloogilised ja turvalisuse vajadused ning korgema astme vajaduseteks nagu niiteks
sotsiaalsed, lugupidamise ja eneseteostusega vajadused. Kahe astme vaheline erinevus pohined
selles, et madalala astme vajadused on vélised ning kdorgema astme vajadused rahuldatakse
siseselt ehk inimesel peab olema eneses motivatsioon ja tahe midagi saavutada (Mégi,
Organisatsioon ja juhtimine, 2011). 1950-ndate ja 60.ndatel viis psithholoog Frederick
Herzberg 1dbi uuringu, mdistmaks kuidas tootajaid motiveerida. Ta soovis kindlaks teha
suhtumise mdju motivatsioonile, selleks palus ta inimestel kirjeldada olukordi, kus nad
tunnevad ennast t661 védga histi voi halvasti (Saat, 2009). Uurimistéd tulemusel joudis ta
jareldusele, et varem motiveerivaks peetud faktorid ei olnud tegelikult seotud motivatsiooniga.
Need faktorid lihtsalt korvaldasin rahulolumatuse, antud tegurid nimetas ta
,hiigieenifaktoriteks®. Nende tegurite madal tase vOi puudumine pdhjustab tdootajates
rahulolematust, kuid nende olemasolu ei muutnud to6tajate motivatsiooni taset ehk todtajaid
olid nende suhtes neutraalsed. Tuli vélja, et inimesi motiveerivad teistsugused tegurid ning
nende puudumine ei pruugi toodtajat rahulolematuks muuta, kuid antud faktorite olemasolu

mojus viga motiveerivalt (Magi, Organisatsioon ja juhtimine, 2011)
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rahulolematus neutraalsus rahulolu

I

(puudumine) HOOLDAVAD TECURID (olemasolu)

77 I
A '/
/
— | -
(pundumine) MOTIVATSIOONITEGURID (olemasolu)

v palk
v kindlustunne ta6l \\\
v 160tingimused \
v kontrolli tihedus, ulatus \

vinimestevahelised
suhted

v 1ookultuur

v juhtimise kvaliteet
v staatus

v saavutusvagaduse rahuldamine
vvastutuse usaldamine

v enesearendamise véemalust
pakkuv too

vhuvipakkuy 168

v tunnustus

Joonis. 5 Herzbergi kahe teguri mudel
Allikas: Mdgi, Organisatsioon ja juhtimine, 2011

Hooldavateks teguriteks on niiteks tootasu, todturvalisus, tootingimused, kontrolli tihedus ja
ulatus, inimeste vahelised suhted, to0kultuur, juhtimise kvaliteet ning motiveerivateks
teguriteks nditeks Ssaavutusvajaduse rahuldamine, vastutuse usaldamine, enesearendamise

voimalust pakkuv t66, huvipakkuv t66, tunnustus jms.

Herzberg joudis jareldusele, et rahulolematuse pohjuseid kdrvaldades ei saavutata veel rahulolu
ehk motivatsiooni (Mégi, Organisatsioon ja juhtimine, 2011)ning t66 rahulolu tegurite lisamine
ei korvalda rahulolematust (Saat, 2009). Hooldavate tegurite abil on vdimalik kiill
rahulolematust leevendada mingil mééral (Mégi, Organisatsioon ja juhtimine, 2011), kuid kui
tegemist on vaenuliku tookeskkonnaga ja tootajatele antakse ametikdrgendust (motivatsiooni
tegur) vOi suurendatakse tootasu (hooldavad tegurid) ei muuda see tookeskkonda siiski
sobralikuks ehk rahulolematus piisib. Rahulolematusega seonduvaid isiksuseomadusi
nimetatakse hiigieeni faktoriteks ehk teguriteks, kui neid on piisavalt ei ole tootajaid
rahulolevad ega ka rahulolematud. Nad on neutraalse ,,olekus®. Kui juht soovib oma to6tajaid
motiveerida peab ta pigem keskenduma motivatsiooniteguritele nagu néiteks tunnustamine,

saavutamine ja vastutus.

Siinkohal tuleb tdhelepanu pdorata ka asjaolule, et kui inimestel 1dheb tooalaselt hésti viitavad

nad pigem motivatsiooni teguritele ehk 6eldakse, et neile meeldib t66. Samas kui asjad 1dhevad
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halvasti viidatakse pigem hooldavatele teguritele néiteks, et tookeskkond oli vaenulik, tootasu

madal voi juhtimis kvaliteet jdi vajaka. (Saat, 2009)
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2. JUHTIDE ENESEHINNANGU ANALUUS ETTEVOTTE
,.VALK“ POHJAL

2.1 Uurimuse eesmirk, valim ja metoodika

Loputoé empiirilise osa aluseks on kaks kvantitatiivset uurimust, mis tehti struktureeritud
kiisimustiku pdhjal. Koostatud oli kaks kiisimustikku — tiks juhtidele ja teine alluvatele.
Ankeetides oli vastavalt 59 kiisimust juhile (vt lisal) ja 62 kiisimust (vt lisa2) alluvale.
Koikidele kiisimustele sai vastata hindamisskaalas, kus vastavalt 1 oli kdoige madalam ja 10
kdige korgem hinnang. Ankeete oli vdimalik tdita ettevotte ,,Valk* siseveebis. Uuringu

tulemusi analiiiisis to0 autor Microsoft Exceli keskkonda kasutades.

Juhtide enesehinnangu uuring teenindusettevotte ,,Valk* pdhja-, Iduna-, ja ldéne regioonis viidi
1abi ajavahemikul 22. Marts 2014 — 03. Aprill 2014. Kiisitluse valimiks olid teenindusettevotte
,»Valk®“ kolme regiooni todtajad (valimisse ei kuulunud puhkusel ja lapsehoolduspuhkusel
olevad todtajad). Autor saatis ankeedid elektrooniliselt 250 tootajale. Kiisitlus oli anoniiiimne
ning analiiiisitud tulemusi kasutatakse ainult iildistatud kujul. Uuringu tulemuse aluseks on 68
kiisitlusele vastanud ettevotte ,,Valk* 1duna-, pohja- ja lddne-eesti tootajate hinnangud. T66
autor analiiiisib vastavalt 12 juhi ja 56 alluva hinnangut. Kiisitlusest osavotu madal aktiivsus

vOib tuleneda todtajate ajanappusest.

Ettevote, kus kiisitlused laiali saadeti, on teenindusettevdte, mis tegutseb Eesti turul juba véga
pikalt. Ettevotte peamiseks tegevusalaks on klientide ndustamine ning neile sobilike teenuste

pakkumine.

Vanuselise jagunemise jérgi on ettevotte ,,Valk™ juhtidest 58% vanuses 36-45 aastat. Vanuses

17-25 ei olnud iikski ankeedile vastanud juht. Vanuses 26-35 ning 46-55 aastat oli vastanud
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juhtidest jagunemine vordselt 17%. Nagu néha all toodud joonisel 6 on suurem osa vastanud

juhtidest naissoost.

Sugu

O mees

O naine

83%

Joonis 6. Juhtide vanus ja sugu

Allikas: Autori kogutud statistika

Vanus
0%
8% m17-25
m26-35
36-45
0 46-55
>8% 056 ja vanem

Joonisel 7 on niha, et ankeedile vastanud alluvatest on kdige suurem protsentuaalne osakaal

vanuses 26-35 aastat. 25% vastanud alluvatest on vanuses 36-45 aastat. VVanusepiiridesse 17-

25 aastat jai 21% vastanutest, 46-55 aastates on 9% alluvatest ning kodige vdiksem on osakaal

vanuses 56 ja vanemaid todtajaid. Nagu eelnevalt ndhtud, on ka alluvate seas vastanutest

suurem protsent naisterahvaid. Vastanud meeste osakaal on 11%.

vanus
4%

b17-25
026-35
25% 36-45
046-55

[v)
g 056 ja vanem

Joonis 7. Alluvate vanus ja sugu

Allikas: Autori kogutud statistika

sugu

O mees

O naine

89%
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Toostaaz niitab, kui kaua on todtaja antud ettevottes todtanud. Analiiiisis osalenud alluvate
toostaaz ettevottes ,,Valk* on keskmiselt 11 aastat. Joonisel 8 on néha, et vastanutest kuni tihe
aastase staaziga tootajaid on 5. Sama palju vastas kiisimustikule 1-2 aastase staaziga todtajaid.
Ettevottes 3-5 aastat tootanud alluvaid on 13 ning vastajaid staaziga 6-10 aastat on 15. Kdige

rohkem vastanutest on staaziga iile 10 aasta - 18 tootajat.

18

20 15
13
15
9

10 5 5

5 1 2

0 0
0 ﬂ ﬁ — [
kuni 1a. 1-2 a. 3-5a. 6-10 a. Gle 10 a.

OJUHT OALLUV

Joonis 8. Juhtide ja alluvate to0staaz ettevottes ,, Valk™

Allikas: Autori kogutud statistika

Joonisel 8 on vilja toodud ka juhtide to0staazi. Kiisitlusele vastanud juhtide seas on keskmine
staaz 4 aastat. Mitte likski vastanud juhtidest ei ole ettevottes tootanud alla kolme aasta.
Vastanutest iiks on staaziga 3-5 aastat, 2 vastajat 6-10 aastat ning 9 vastanutest on to6tanud

ettevottes tile kiimne aasta.

Vastanud juhtidest koik 12 on kdrgharidusega ning nende emakeeleks on eesti keel. Vastanud
alluvatest on kdrgema haridusega 30 to6tajat, 14 tootajal on kesk-eri haridus ning keskharidus
viiel vastanul. Kdrgem haridus 10petamisel on kuuel vastanul. T66 autor kiisis seda eesmargiga
saamaks teada kui palju juhte tegelevad enesearendamisega. Eesti keel on emakeeleks 50

vastanul ning neljal vastanul on emakeeleks vene keel.

Eelpool toodud arvud iseloomustavad uuringus osalenud to6tajate jagunemist demograafiliste
nditajate alusel. Jargnevalt annab t60 autor iilevaate juhtide enesehinnangule ja alluvate

hinnangu juhtidele.
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2.2 Uuringu analiiiis

Ettevotte juht on organisatsiooni tdhtsaim liili. Juht on see, kes peab hoidma tasakaalus nii
aktsiondride/omanike, kui ka todtajate huvid ja hiived. Alljargnevalt analiiiisib t66 autor
ankeetidele vastanud 12 juhi ja 56 alluva vastuseid. Koigil kiisimustikele vastanud juhtidel on
hetke alluvad. Juhid pidid hindama oma oskuseid ning alluvad oma juhtide oskuseid 10-palli

skaalal.

Analiiiisi eesmirgiks on analiiiisida vdimalikke ebakdlade tekkimise voimalusi juhtide ja
alluvate suhetes. Leida seoseid juhtimisstiilide kasutamise ja juhtide enesehinnangu vahel ning
ndha milline on juhtide eneschinnang, milline juhtimisstiil on kdige populaarsem ning teha

ettepanekuid juhtidele, et ebakdlasid vihendada.

Esimeses blokis analiilisib t66 autor juhtide oskuseid. All keskmise ei hinnanud esimese ehk
oskuste blokis ennast iikski juht. Kogu esimese bloki véltel hindavad alluvad oma juhte

keskmisest korgemalt.

Kdige korgemalt hindavad juhid enda eesmirkide seadmise oskust. Kiisimusele ,, kas sinu juht
oskab alluvatele seada eesmirke*, on enamus alluvaid andnud véga kdrge hinnangu, kuid nagu
joonisel 9 niha, siis juhid hindavad oma eesmérkide seadmise oskust korgemalt kui nende
alluvad.  Kiisimustiku analiiiisis selgunud, et iiks to6taja on andnud vdga negatiivseid

hinnanguid, mis t66s labivalt mdjutab alluvate tildist hinnangut.

Juhid on oma oskuses seada oma alluvatele eesmarke Kindlad, kuna keskvaértuselt on see kdige
korgema tulemusega esimeses blokis. Kdige madalam hinnang mille juht endale andis on 7
ning kdrgeim 10 ehk siit voib teha jarelduse, et ettevotte ,,Vilk* juhtide enesehinnang on pigem

korge.
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8.09

Juht oskab seada eesmarke
9.36

7.91

Juht annab tédpseid korraldusi

5 5.5 6 6.5 7 7.5 8 8.5 9 9.5 10

Calluv Ojuht

Joonis 9. Juhtide ja alluvate hinnang eesmérkide seadmisele ja korralduste andmisele

Allikas: Autori kogutud statistika

Samuti hindavad juhid oma oskust anda alluvatele tépseid korraldusi ning ka alluvad on sellega
pigem ndus — juhid jagavad oma korraldusi alluvatele arusaadavalt. Et ettevate toimiks tuleb
igal tootajalt, nii juhtidel kui ka alluvatel, tdita oma eesmirke. Kui ettevotte tootajale jaab
eesmirk selgitamata ning todtaja ei saa aru, mis temalt oodatakse, siis pikas perspektiivis
kannatavad selle all nii to6taja ise, kelle dritulemused on kehvad ning ka ettevote kes ei tdida
omanike ootusi. To6tajana peab to66 autor silmas nii juhti kui ka alluvat, kuna moélemad on
vastutavad oma eesmadrgi tditmises. Kui iga ettevotte liige moistab talle seatud eesméirki ning

oskab seda edasi anda ning téita, siis on ettevottel koik eeldused edukaks toimimiseks olemas.

Kiisimuses kas juht oskab organiseerida tdoprotsessi on alluvad valdavalt iihel meelel, et juhi
oskavad organiseerida to0protsessi (standardhilve on 0.22, keskvéirtus 7.91, mood 8), kuid
juhtide hinnangul on neil veel arenemisruumi (standardhilve on 0.39, keskvéartus 8.01, mood
7). Viis alluvat arvasid, et nende juhid organiseerides todprotsessi teevad seda alla keskmise
ning 29 alluvad arvasid, et nende juhid organiseerivad todprotsessi iile keskmise. Vastanud

alluvates 22 arvas, et nende juht organiseerib toGprotsessi suurepéraselt.

Korgemalt hindasid juhid ka oma oskust leida probleemsetes situatsioonides digeid lahendusi,
juhtide vastused selles kiisimuses véga ei erinenud, kdige rohkem andsid juhid hinnanguks 9

ning keskvéartuseks tuli 8.61. Samas arvavad juhid, et ei tule eriti histi toime konfliktide
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lahendamisega, keskmiselt anti hinnanguks 9.7. Alluvad seevastu andsid nendes kiisimustes
kdige rohkem hinnet 9 ning stadardhélve oli 0.25, mis néitab, et vastuste kdikumine oli madal.
Seega saab teha jarelduse, et alluvate arvates leiavad juhid probleemsetes situatsioonides digeid

lahendusi ning lahendavad ka konflikte edukalt.

Konflikti saab médiratleda nii positiivset kui negatiivset. Konfliktil on edasiviiv joud — konflikt
tadhendab, et inimestel on asjast erinev arusaam vdi vaade ning selle tulemusel on voimaik
ettevottes teha parendusi. Erinevus juhtide ja alluvate hinnangus voib tulla ka sellest, et to6taja
on rahul, kui tema probleem saab lahenduse, kuid juht peab sellega edasi tegelema. Selgitama
vilja tekke pohjuse ning leidma laheduse, et sarnast konflikti edaspidi véltida. Erinevus on vilja
tulnud ka kriisiolukordades reageerimise kiisimuses. Alluvatest viie arvates ei saa nende juht
kriisi olukorras hakkama ning k&ik iilejadnud 51 alluvat arvavad, et nende juht saab
kriisiolukorras hésti hakkama (standardhédlve on 0.28, keskvidirtus 7.91, mood 8). Juhid
seevastu tunnevad ennast kriisiolukordades ebakindlalt (standardhidlve on 0.41, keskvairtus
8.11, mood 8). Ka siin voib vilja tuua pohjuseks, et juhid tunnevad vdga suurt vastutust, et

tooprotsessid toimiksid ning to6tajate rahulolu oleks korge.

Koige efektiivsemalt teeb t66d motiveeritud todtaja. Kiisitlusest selgub (joonis 9), et 17
alluvaid arvates voiksid juhid neid rohkem motiveerida ning 39 to6tajat arvas, et nende juht

suudab neid motiveerida viga edukalt.

Alluvad  7.66 !

Juhid  9.00 =

Joonis 10. Juhtide ja alluvate hinnang motiveerimisele

Allikas: Autori kogutud andmed
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Kuid t606 autori jaoks oli iillatav see, et kdige madalamalt hindasid juhid just oskust motiveerida
alluvaid. Siinkohal arvab t60 autor, et motiveerimis oskuse kéirid vdivad tekkida sellest, et
juhid ja alluvad nédevad asju erinevalt. Kui juhid leiavad et nende motivatsioon ei ole olnud
edukas ning t66 tulemused voi saavutused ei ole olnud nii head kui vaja, siis jadbki mulje, et
juht ei oska motiveerida. Samuti voib olla, et juhid teevad valesid jareldusi seoses sellega, mida
tootajad motivatsiooniks peavad. Alluvad siinkohal aga leiavad, et nad teevad oma t66d hésti
ning usuvad, et juhi on suutnud neid hésti motiveerida. Motivatsiooniks voib olla ka kiitmine.
B.F. Skinneri kinnistamise teooria jirgi: ,,kditumine, mis saab positiivse kinnituse, kaldub
korduma® peab tdiesti paika (Méigi, Kiitumise mdjutamine, 2011). Todtaja peavad
motivatsiooniks ka seda, kui neid kiidetakse edukalt tehtud t66 eest. Kuna inimeste vajadused
on erinevad on iisna raske vilja selgitada, mida td6tajad peavad motivatsiooniks. Siinkohal toob
t00 autor vilja teoorias ldbitud sisemise ja vdlimise motivatsiooni allikad, mis on juhtide ja

tootajate jaoks erinevad.

Teoorias on t66 autor toonud vilja Milleri arvamuse, et on oluline, et ettevottes oleks liidreid,
kes kannaksid todtajateni organisatsiooni eesmérkide tditmise entusiasmi ja tahet. Analiiiisis
selgub, et juhid hindasid kdrgelt oskust seada oma alluvatele eesmérke ning sealjuures hindasid
ka koik 56 kiisimustikule vastanud alluvat, et nende juhtide oskavad neile suurepdraselt seada
eesmirke ning kdik juhid annavad tootajatele téApselt korraldusi. Uks alluv on arvamusel, et
tema juht ei oska absoluutselt lahendada konflikte, kuid koik iilejddnud ankeetidele vastanud
tootajad usuvad, et nende juhid oskavad konflikte lahendada (alluvate standardhdlve 0,26;
keskvédrtus 8,13 ja mood 10), juhid ise arvavad, et nad on konfliktide lahendamisel keskmisest
paremad (standardhilve 0,41, mood 9 ja keskvairtus 8,08). To6 autor spekuleerib, et todtajal
on juhiga jdidnud lahendamata konflikt ning see mojutab to6taja vastust. Juhid hindavad viga
korgelt ka oma oskust leida probleemsetes situatsioonides lahendusi ning kdik vastanud

tootajad arvavad samuti, et nende juht leiab probleemsetes situatsioonides dige lahenduse.

Teises blokis, kiisimused 8-40, uuris t66 autor juhtidelt, kuidas nad hindavad ennast juhina ning
alluvad said hinnangut anda juhi oskustele. Kuus kiisimust selles blokis on suunatud juhtide
tooiilesannete tditmise hindamisele. Juhid hindasid korgel alluvatele tipse todalase
informatsiooni edastamist, kuna mood oli 9 ning standardhélve 0,33 ning keskvéartus 8.45.
Alluvad teavad millised on ettevotte eesmérgid mille poole liigutakse ning on veendunud, et

juhid neid just ettevotte eesmérkide taitmise poole juhivadki. Samuti on alluvad kindlad, et juht
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annab neile tipselt edasi todalast informatsiooni. T66 autor arvab, et eesmirgid panevad
inimesed tegutsema ning samuti annavad motivatsiooni. T66s on selgunud, et eesmérkide
seadmises on juhid tugevad, kuid motiveerimises norgad. Juhid peaksid endale teadvustama, et

ka eesmargid vdivad olla motiveerivad ning oma norkusi 1dbi tugevuste arendama.

Koik juhid otsivad uusi ideid ettevotte arendamiseks (standardhilve on 0.23, keskvéartus 8.91,
mood 10), kuid alluvate hinnangud ldksid aga lahku. Osa alluvaid arvavad, et juhid otsivad
uusi ideid, kuid teine osa arvavad, et juhid ei otsi uusi ideid ettevdtte arendamiseks

(standardhélve on 0.31, keskvéértus 7.11, mood 10).

Ootsib
Onii ja naa

ei otsi

Joonis 11. Alluvate hinnang kiisimusele ,,Juhid otsivad uusi ideid ettevotte arendamiseks*

Allikas: Autori kogutud andmed

Siinkohal vGib olla tiheks probleem kohaks, et alluvad ei tea millega nende juhid tegelevad.
To606 autor arvab, et juhid peaksid looma oma toGtajatega usalduse ning tutvustama neile ka oma
tegemisi, et alluvad ei arvaks, et nende juht ei tee midagi. Kindlasti tuleb see kasuks

sisekliimale.

Jargmiseks olid kiisimused hindamaks juhtide isikuomadusi. T6O autor toob vélja, et
analiiiisitavas ettevottes on véga oluline korge stressitaluvus. Korge stressitaluvus on
tookuulutustes noutavate isikuomaduste all. Nii juhid kui alluvad hindavad juhtide
stressitaluvust vordelt kdrgeks (standardhdlve on 0.28, keskviirtus 8.56, mood 9). Alluvad on

veendunud, et juhid tunnevad huvi nende oskuste ja isikuomaduste vastu (standardhélve on
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0.28, keskvairtus 8.79, mood 9). Juhtide vastused olid aga t66 autori jaoks iillatavad. Juhid
tunnevad nii ja naa huvi oma alluvate oskuste ja isikuomaduste vastu (standardhélve on 0.41,
keskvaartus 6,83, mood 6). Kdige madalam hinne oli 2 ehk juht viidab, et ta ei tunne huvi oma
alluvate oskuste ja isikuomaduste vastu ning korgeim hinne 9. T66 autor arvab, et see on jallegi

koht, millega juhid peaksid tegelema.

Juhid hindavad korgelt alluvate toosaavutusi (standardhélve on 0.28, keskvidirtus 9, mood 9),
samas t0oOtajad tunnevad, et juht ei hinda piisavalt korgelt nende to6saavutusi (standardhilve
on 0.36, keskvdartus 7.66, mood 7) siit jareldab t66 autor joonis 10 pdhjal, et juhid annavad ka
tootajatele tagasisidet nende téotulemuste kohta ning see motiveerib inimesi ning annab neile

kinnitust, et juht hindab nende todsaavutusi korgelt.

Alluvad 7.66 L

Juhid 9.00 '

Joonis 12. Juhtide ja alluvate hinnang tagasiside andmisele

Allikas: Autori kogutud statistika

Juhtide slidameasjaks on jilgida, et meeskonna joupingutused oleksid suunatud klientide
vajaduste rahuldamisele (standardhilve 0.21, keskvéartus 9.35 ja mood 10) , samuti hindavad

seda tootajad (standardhidlve 0.23, keskvaartus 8.29 ja mood 10).

Juhid ja alluvad on iihel meelel mitmes olulises kiisimuses. Esitakse selles, et juhid kiidavad
oma alluvaid, kui nad on olnud edukad. Teiseks selles, et juhid toetavad oma alluvate t6dalast

arengut. Ning kolmandaks jilgivad juhid, et alluvate vajadused oleks rahuldatud.
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Kiisides juhtidelt tagasisidet véitele ,, ... dhvardan oma alluvaid“ tuli vélja asjaolu, et kui
enamasti suhtuvad juhid dhvardamisse (sd=0.34, keskvidirtus 1,5 ja mood 1) ja viitele
,...valdin oma alluvatega silmsidet* negatiivselt (sd=0.66, keskvdirtus 2 ja mood 1), siis liks
juhtidest vastas ankeedis, et on valmis dhvardama oma alluvaid ning véldib nendega silmsidet,
samas kui 11 juhti kinnitas et ei dhvarda alluvaid iildse ega véldi nendega silmsidet. Kuna
eclnevalt tuli vilja, et lihe to6taja hinnang juhi konflikti lahendamise oskusele oli negatiivne,
siis siin ndeb t66 autor voimalikku seost. Alluvate hinnangul (sd=0.27, keskvaértus 1,83 ja
mood 1) ei ole antud véiidetel tdepdhja. Siin vdib teha jirelduse, et iiks juht kasutab
autokraatlik juhtimisstiil vdga osavalt, see tdhendab nii, et alluv ei saa sellest aru. Siin voib olla
kaks selgitus. T66 autor peab toendoliseks, et juht ei hinda oma juhtimisstiili adekvaatselt ning
mojub todtajatele hoopis teisiti kui ta vidlja ndidata soovib vdi on juht lihtsalt kaotanud
enesekindluse. Teoorias on ithe pdhjusena vilja toodud, et liks pdhjuseid miks juht kaotab
enesekindluse ongi see, et ei suudeta toime tulla raskete olukordadega nagu meeskonnasisesed

konfliktid ning siinjuures voib sama kehtida ka konfliktiga mis on juhi ja alluva vahel.

Kiisitlusest selgub, et iikski juhtidest ei tunne soovi ruumist lahkuda, kui alluv ruumi siseneb
(standardhélve 0.11, keskvédidrtus 1.17 ja mood 1). Samuti ei ole alluvad tiheldanud, et juht
tunneks soovi ruumist lahkuda, kui moni alluv ruumi siseneb (standardhédlve on 0.22,

keskvaartus 1.82, mood 1).

Viga korgelt hindasid juhid oma oskust anda uute todiilesannete puhul alluvatele tépseid
juhiseid (standardhdlve 0.31, keskvédrtus 7.50 ja mood 7) ning leivad aega, et alluvatega
silmast-silma vestelda. Juhid usaldavad oma alluvaid véiga ning kiidavad neid tihti, kui alluvad
on olnud edukad. Juhid toetavad oma alluvate todalast arengud korgelt. Alluvad ei ole
taheldanud, et juht tunneb soovi ruumist lahkuda, kui sinna siseneb mdni alluv (standardhélve
0.26, keskvéadrtus 1.85 ja mood 1) ning samuti leiavad, et juhid annavad neile tipseid juhiseid
t00 tegemiseks (standardhidlve 0.31, keskvédrtus 7.5 ja mood 7). Alluvad on rahul juhtide
kiitmis meetodiga ning leiavad, et juht toetab oma alluvate to6alast arengut (standardhélve 0.30,

keskvairtus 8 ja mood 10).

Viga suur ebakdla tekkis kiisimustes, kas juht katkestab oma alluvate véljatitlemisi laskmata
neil 16petada 6eldavad (standardhélve 0.72, keskvaartus 3,58 ja mood 3) ning kas juht kuulab
mida alluvatel on t66 kohta delda (standardhélve 0.28, keskvidartus 8.92 ja mood 9). Viga
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oluline on, et juhid oma td6tajaid aktiivselt kuulaks. Sellega rikuvad nad dra vdimaluse olla
toeks murest vaevatud meeskonnaliikmele. Sellega blokeeritakse suhtlemisvool ning osatakse
kdest voimalus aidata inimesel probleem 1dbi to6tada ja leida sellele uusi 1dhenemisnurki voi
jouda konstruktiivsete lahendusteni. Juhid, kes on aktiivses kuulamises vilunud, aitavad
tavaliselt oma meeskonnaliikmetel muuta probleemid véimalusteks, mis arendavad isikut.
(gordon 2003, Ik 89)

Kiisimustikust selgub ning joonisel 11. On néha, et juhid oma alluvate jaoks aeg, et nendega
silmast-silma vestelda eriti ei leia (standardhélve 0.52, keskvéartus 7.5 ja mood 7). Eelnevalt
selgus marili lenki seisukohalt, et tootajad vajavad itha enam personaalsust ning tootajatele
laheb védga korda, kui juht on endega avameelne ning tunneb nende tegevuse vastu siirast huvi,

arvestades seal juures toGtajate digust privaatsusele.

25%
42% Oleian
Ovahest leian

ei leia Uldse

33%

Joonis 13. Juhtide hinnang silmast-silma tagasiside andmisele

Allikas: Autori kogutud statistika

Kiisimusele kas enne mdeldakse ja siis tegutsetakse olid tulemused kdrged. Koik juhid usuvad,
et koigepealt mdtlevad ja siis tegutsevad (standardhélve 0.28, keskvaartus 7.9 ja mood 8). Ka
ankeetidele vastanud to6tajad arvavad, et nende juht pigem motleb enne 1dbi mida soovib delda
(standardhélve 0.31, keskvéartus 7.51 ja mood 8), kui iitleb ilma motlemata. Juhid soovivad
olla oma tootajatele eeskujuks (standardhélve 0.25, keskvéartus 8.9 ja mood 10).
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Koik juhid peavad ennast védga tarkadeks ning usuvad, et on positiivsed inimesed. Suhtutakse
oma alluvatesse lihtemoodi ning jélgitakse, et alluvate vajadused oleksid rahuldatud. Juhid
hindavad oma oskust alluvate eeskujuks olla viga korgelt. To6 viliselt alluvatega eriti ei

suhelda.

Kolmandas blokis, kiisimused 41-43, pidid juhid hindama ettevotet. Koik juhid arvavad, et
ettevottes ,,Valk* on sObralik atmosféddr (standardhilve 0.36, keskvdirtus 8.42, mood 8) ning
on loodud tasakaal toiste ja mittetdiste suhete vahel (standardhilve 0.42, keskvéirtus 7.42,
mood 8). Kui juhtide vastuseks voiks isegi vilja lugeda moningast arvamuste varieeruvust siis
alluvad on eeltoodud viidetega ndus. Nende ettevottes on sdbalik atmosfaédr (standardhilve
0.23, keskvéértus 8.2, mood 9) ja tasakaal suhetes (standardhilve 0.27, keskvaértus 7.67, mood
9).

T60 autor uuris kas ettevottes loodud sellised to6tingimused, kus inimestel on neid tingimusi
vOimatu muuta Kuidas hindavad juhid véimalust t66tingimusi muuta, siis 6 juhti arvasid, et
tootingimuste muutmine on ettevottes keskmisel voimatu, samas kui 4 juhti arvasid, et hea
tahtmise juures on ettevotte tootingimusi voimalik muuta. Juhtide seal oli ka radikaalseid
hinnanguid, kus iihe juhi hinnangul on ettevottes loodud to6tingimused, mida inimestel on
vOimatu muuta, samas teine arvas, et tootingimusi siiski on voimalik muuta. Kiisides seda sama
kiisimust todtajate sealt tuli vilja, et keskmine hinnang ettevdtte t66 tingimuste muutmisele anti

5.86 (standardhélve 0.34, mood 8) samas kui hinnanguid oli 1-st iiheksani.

Siinkohal leiab autor, et kdrge hinnang néitab ettevotte paindumatust. Arvestades tinapdeva
tthe muutlikumat ja paindlikkust ndudvat tookeskkonda on negatiivne, et tdotajatel ei ole
voimalik todtingimusi muuta. Siin kohal oleks sobilik teha ettevottele tdhelepanek, et
tooprotsessid tuleks {ile vaadata ning leida lahendus, kuidas muuta to6tingimused
paindlikumaks. Ténapdeva todtajaid otsivad iiha enam paindlikku t66d, pidades sealjuures
silmas vOimalust teha toopédeva keskel ja eraelulisi toimetusi nt kéia arsti vastuvotul vms, on
oluline, et ettevote suudaks tagada paindlikuma tookeskkonna, kus todtajatel on voimalik

tootingimusi muuta. See on oluline nii ettevotte mainele kui ka talentide hoidmisele ettevottes.

Edasi uuris t66 autor kuidas juhid hindavad ennast. Uurides, kuidas juhid oma alluvatele

mirkuseid teevad, selgus, et 3 juhti tehes mérkusi annavad alati alluvatele ka ndu. 2 juhti
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mirkusi tehes ndu ei anna ning vastavalt § juhti {iritab mérkusi tehes ka ndua anda
(standardhélve 0.42, keskvéartus 7.42, mood 8). Kiisides seda sama kiisimust tdotajatelt selgus,
et mirkusi tehes antakse pigem ka nou, kuidas edaspidi toimida (standardhédlve 0.28,
keskvaartus 8, mood 8). Mérkusi tehes on oluline tuua vilja, mis jdi vajaka ning mida tootaja
saaks teha paremini. Tagasiside ja ndu andmine on oluliseks komponendiks ka tootaja

motiveerimise. Sellist kditumismalli v4ib seostada ringi liikuva juhi juhtimisstiiliga.

t00 autor uuris juhtidelt, kuidas nad alluvaid keelavad. Selgus, et 4 juhti keelab oma alluvaid
ilma dhvarduste ja alandamiseta. Kuus juhti olid viitega, et keelavad oma alluvaid ilma
dhvarduste ja alandamiseta {ildiselt ndus ning kaks juhti kasutavad alluvate keelamiseks ka
dhvardamist ja alandamist. Juhtide hinnangut kinnitavad ka alluvate vastused. Kui enamasti
ollakse viitega nous, et alluvaid keelatakse dhvarduste ja alandamiseta (standardhdlve 0.27,
keskvairtus 7,86, mood 8) siis vastuseid vaadates on néha, et viis tdotajat on andnud juhtidele
viga negatiivsed hinnangud. Siit jareldab autor, td6tajate mone tdotaja peal on rakendatud
dhvardamise ja alandamine taktikat rohkem kui teiste tootajate peal. Antud véite pohjal voiks
hinnata ka juhtide enesehinnangut. Kui juht peab oma soovide edastamiseks kasutama
dhvardamist ja alandamist viitab see vaid madalale enesehinnangule, samas saab antud
olukorrast ka vilja lugeda, et rakendatakse autokraatlikku juhtimisstiili, kus juht dikteerib
tootajatele, mida nad tegema peavad, mis neilt oodatakse ning sonumi ,,kohale joudmiseks*
kasutataks alatuid meetodeid. See on autori arvates koht, kuhu peab ettevotte siseselt stigavuti

edasi uurima, et antud olukordi enam ei toimuks.

Siinkohal ndib t60 autorile, et moni kiisimustikule vastanud juhtidest ei saa péris tépselt oma
juhtimisstiilist aru. Uhel hetkel dhvardab, kuid teisel hetkel suhtub sdbralikult. Teoorias kisitles
t60 autor Rosy Callejas artiklit ,, milline juhtimisstiil sa oled?* ning seal toi Callejas vilja, et
edu on voimalik saavutada vaid aru saades millised on sinu tugevused ja ndrkused ning milline
juhtimisstiil sulle sobib. Ainult sellisel juhul on vdimalik saavutada piisiv edu. Siinkohal néibki
to0 autorile, et moni kiisimustikule vastanud juhtidest ei saa péris tipselt oma juhtimisstiilist

aru. (Callejas, 2016)

Alluvaid keelates on 10 juhti valmis alluvaga diskussiooniks samas kui kaks juhti iiritavad

diskussiooni viltida. Samuti ilmselt eeltoodud viitest, et kui enamasti juhid on valmis

36


https://www.salesforce.com/blog/authors/rosy-callejas.html

alluvatega diskuteerima (standardhidlve 0.26, keskviirtus 8.2, mood 9), siis liks alluv on

hinnanud juhti 2 punktiga ehk juht ei ole diskusiooniks valmis.

Kiisides osapooltelt, kas juhid tdidavad oma lubadusi hindavad mdlemad osapooled juhtide
lubadustest kinni hoidmist kdorgelt. Juhid hindavad oma lubadustest kinnihoidmist
(standardhélve 0.38, keskvédrtus 8.7, mood 10) isegi kdrgemalt kui alluvad (standardhilve
0.22, keskvaartus 8.12, mood 9).

Jargnevalt uuris autor, kuidas juhid annavad oma alluvatele korraldusid. Esmalt kiisis autor, kas
juhtnoore antakse tapseid ja asjakohaseid. Oma juhtnddride andmise oskust hindasid juhid véga
korgelt (standardhdlve 0.27, keskvidiartus 8.2, mood 9) ning sellega ndustusid ka alluvad
(standardhédlve 0.22, keskviirtus 8.12, mood 9). Jargevaks uuris autor juhtidelt, kas nad
edastavad kidsklusi pigem ettepaneku vormis (standardhélve 0.35, keskvéirtus 8, mood 8),
sobraliku hédletooniga (standardhdlve 0.27, keskvédrtus 8.8, mood 9) vdi pigem kuivalt ja
asjalikult (standardhélve 0.45, keskvéartus 5.08, mood 5). Analiiiisil selgub, et juhid edastavad
enda arvates oma kisklusi pigem ettepaneku vormis ja sobraliku hééletooniga siis on ka juhte,
kes teevad seda pigem kuivalt ja asjalikult. Kiisides siinkohal alluvate arvamust selgub, et ka
alluvatele tundub, et juhid edastavad korraldusi pigem ettepaneku vormis (standardhédlve 0.28,
keskvaartus 7.5, mood 9) ja sobralikul hailel (standardhélve 0.29, keskvééartus 7.8, mood 8) kui
kuivalt ja asjalikult (standardhélve 0.36, keskvéairtus 5.1, mood 6).

Jargmiseks uuris autor, kuidas juhid langetavad otsuseid, kas otsused on terviklikud ning need
tehakse hiljem meeskonnale arusaadavaks ehk kas kasutatakse autokraatlikku juhtimisstiili voi
langetatakse otsused alles siis kui tdhtsamad teemad on alluvatega 1dbi arutatud, kasutatakse
demokraatlikku juhtimisstiili. Esimeseks joonisel 12 on viiteks variant, kui juht langetab
otsuseid, mis katavad kogu teema terviklikult ning hiljem juht teeb todtajatele pdhjaliku
selgitustoo kuidas edaspidi olema hakkab (standardhélve 0.35, keskvééartus 7.18, mood 8) ning
teiseks langetab juht otsused pérast seda, kui antud teemad on meeskonnas kdoik arutanud
(standardhidlve 0.54, keskvédrtus 7.92, mood 8). Autokraatlikul juhtimisstiili kasutamises

ollakse rohkem iihel meelel, kui demokraatliku juhtimisstiili kasutamisel.
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Autokraatlik 7.18 ——

Demokraatlik 7.92 —t

Joonis 14. Juhtide hinnang otsuste langetamisele

Allikas: Autori kogutud statistika

Kiisides alluvate kdest kui kdrgelt hindavad juhid nende initsiatiivikust tuleb vilja , et 4 alluva
arvates ei hinda juhid tildse nende initsiatiivikust samas kui iildine arvamus on siiski juhtide
kohta hea (standardhélve 0.33, keskvéértus 8.04, mood 9). Omasdnul hindavad juhid oma
tootajate initsiatiivi viga korgelt, kus miinimum véértuseks on 7 ning maksimum véértuseks 10

(standardhélve 0.28, keskvédrtus 9.42, mood 10).

Juhid on oma alluvatega sdbalikes suhetes (standardhdlve 0.22, keskvadrtus 9.33, mood 10)
ning seda sama arvavad enamasti ka alluvad (standardhélve 0.27, keskvéartus 8.49, mood 9).

Ka antud kiisimuse puhul on paar todtajat andnud juhtidele negatiivse tagasiside.

Organisatsiooni eduka funktsioneerimise puhul on oluline, et ettevote oleks suunitletud t66
eesmarkide tditmisele ning kiisitlusest tuleb vilja, et seda ka antud ettevotte juhid enamasti ka
on (standardhélve 0.37, keskvéértus 8.55, mood 7). Ka alluvad arvavad, et juhid on suunitletud

eesmarkide tiitmisele (standardhdlve 0.28, keskvéartus 8.17, mood 9).

Harmoonilise tookeskkonna jaoks on meeskonnal vaja tunda, et juht hindab neid iihtemoodi
ning neid voetakse vordvédrsetena. Kiisides alluvate, kas nende juht jdlgib, et meeskonnas ei
oleks keegi eelistatum ilmneb jillegi, kui enamsati on alluvad antud viitega ndus leidub paar
tootajat, kes andsid oma juhtidele vdiga madalad hinded (standardhilve 0.35, keskvéértus 6.88,

mood 9). Madalaim hinne mis juhtide poolt antud viitele oli on 6, kaks juhti hindasid seda
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hinnanguga 8, kolm juhti 9 ning iilejadnud ehk 6 juhti ndustuvad téielikult, et nemad ei eelista
oma meeskonnas kedagi. Seega kinnitavad juhid, et nad ei eelista meeskonnas kedagi
(standardhélve 0.36, keskvéadrtus 9.08, mood 10).

Ettevotte edukus ja maine soltub ka mingil maéaéral sellest, kuidas oma tddtajad antud
organisatsioonist radgivad ning kas nad soovitaksid oma organisatsiooni ka teistele.
(standardhilve 0.57, keskvaartus 8.43, mood 10). All olevalt jooniselt voib ndha, et juhtide seas
soovitatakse ettevotted oma ldhedastele rohkem kui to6tajate seas. Kuidas samas standardhilve
nditab, et ka vastuste kdikumine oli suurem juhtide seas. Ehk siis tuleb vilja, et alluvate seas
vastati stabiilselt iile keskmise, kuid juhtide hinnangud léksid lahku. Kindlasti tuleks ka see
teema votta edaspidiseks juhtidel toolauale, et saada selgusi, miks nende endi seas nii suured

kdikumised on ning miks todtajad ei anna védga head soovitust.

alluvad  7.89 T
juhid  8.43 —t
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Joonis 15. Juhtide ja alluvate soovitamine oma ettevotet kui tooandjat

Allikas: Autori kogutud statistika

Autor palus alluvatel hinnata, kui tdendoliselt soovitavad nende juhid ettevotet ,,Valk™ oma
tuttavatele ja sugulastele. Kaks alluvat on veendunud, et nende juhid ei soovitaks mingil juhil
antud ettevotet oma tuttavatele, kolm to6tajat andsid hinnangu 3 ning tilejdénud to6tajad pigem
usuvad, et nende juhid soovitaksid antud ettevitet todandjana ka tesitele (standardhdlve 0.33,
keskvairtus 7.4, mood 8). Autor kiisis siinjuures ka, kas td6tajad ise soovitaksid oma ettevotet

teistele (standardhdlve 0.38, keskvédirtus 6.33, mood 9). Siinkohal tuleb vilja, et kiimme
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toGtajat pigem ei soovitaks (hinnang 1-3) ettevotet ,,Valk® oma tuttavatele ja sugulastele, 14
tootajat annavad neutraalse hinnangu (4-6) ning lilejadnud soovitaksid hea meelega antud

ettevotet ka oma tuttavatele.

Siinkohal tahab autor tdhelepanu poorata, et juhtide hindamisel varieerus hinnangute andmine
tugevalt madalaima ja korgeima hinnangu vahel, ning seetdttu tekkis vastuste andmisel ka
muster, millest voib jareldada, et monel td6tajal on olnud juhiga ebameeldivad kogemused ning

seetottu on antud ka koik hinnangud negatiivsed.

Lisaks eeltoodule kiisis autor alluvatelt ka kaks lisakiisimust ,,mina tunnen, et saaksin oma juhi
toolilesannetega paremini hakkama kui tema® ning ,,mina olen targem kui minu juht.* esimesele
viitele vastas iiks to6taja hinnanguga 9, kaheksa to6tajat andsin hinnangu vahemikus 6-8 ning
iilejddnud arvavad, et nad pigem ei saaks oma juhi todiilesannetega paremini hakkama.

(standardhélve 0.27, keskvaértus 3.38, mood 3).

Enamus tootajaid arvavad, et nende juht on neist targem, kuid ka siinpuhul leidub to6tajaid, kes

arvavad end juhis targemad olevat.

Ojuht on minust targem
Oolen targem kui minu juht

nii ja naa

13

Joonis 16. Alluvate hinnang viitele ,,Mina olen targem kui on minu juht

Allikas: Autori kogutud statistika
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Selgub, et on to6tajaid kes arvavad, et nad on targemad kui tema juht. Nagu eelnevalt on autor
juba vilja toonud void eelnevatest vdidetest jireldada, et alluval on olnud oma juhiga tdsine

konflikt ning seda tuleks pohjalikumalt uurida.

Esimese bloki analiiiisis selgub, et nii juhid kui alluvad peavad iiheks suurimaks ndrkuseks
juhtide juures motiveerimisoskust. Ilma motivatsioonita ei ole to6tajate tulemused nii head, kui
peaksid olema. Kuna inimeste vajadused on erinevad on iisna raske vélja selgitada, mida

tootajad peavad motivatsiooniks ning mis on juhtide jaoks toGtajate motiveerimine.

Teises bloki selgitab t66 autor vélja kuidas toimub suhtlemine juhtide poolt teenindusettevottes
,Vilk® ning kuidas hindavad alluvad juhtide suhtlemisoskust. Ankeete analiiiisides selgus, et
ettevotte ,,Valk juhid ei poolda véga, et alluvad sona votavad seega katkestatakse alluvate
viéljaiitlemisi. Samuti selgus, et ei leita vOi ei soovita alluvatega silmast-silma vestelda, kuigi

tagasiside andmine on véga oluline.

Kolmandas blokis uuris autor juhtide meeskonna juhtimise oskusi. Ankeete analiilisides ilmnes,
et kui enamasti hinnatakse oma juhti korgelt siis on moned to6tajaid, kes sellega ei ndustus.
Ankeetide analiiiisist vOib jireldada, et juhid rakendavad juhtimisstiile mis hdlmavad toGtajate
kaasamist ja nendele tagasiside andmist. Korraldusi antakse sdbralikult ning pigem palve

vormis ning meeskonda piiiitakse hoida iihtsena, iiht toGtajat ei eelistata teisele.

2.3 Jiareldused ja ettepanekud

Jargnevas peatiikis on vilja toodud analiilisitud probleemide jareldused ning ettepanekud

ettevottele ,,Valk*.

Pérast teooriat ning andmete analiiiisi on selge, kus tekivad ebakolad ning millised on suurimad
probleemkohad teenindusettevottes ,,Valk™. Loputdd tulemusena tehtud kokkuvote ja
ettepanekuid voimaldavad teha ettevottel parendusi meeskonnat6é edendamiseks ning parema

juhtimise saavutamiseks.

Analiiiisis selgub, et ettevotte ,,Valk* juhtidel on pigem hea enesehinnang, kuid nad on viga

enesekriitilised. TOO autor arvab, et enesekriitika nditab inimese tarkust ning arukust. Ja samas
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ka analiiiisivoimet. Juhid motlevad oma otsused véga lébi, sest hirm pdruda on suur. T66 autor
jareldab seda sellest, et juhid on ankeetides hinnanud oma eesmirkide teadmist ning
saavutamist viga korgeks. Analiiiisis viitavad sellele mitmed aspektid, nditeks toob t60 autor
vilja asjaolu, et moni juht kipub dhvardama. Kdoik juhid kinnitavad, et on sdbralikes suhetes
oma alluvatega, kuid moned alluvad tunnevad, et juhid kipuvad dhvardama- siinkohal tekivadki
suured kommunikatsiooniprobleemid. T66 autor teeb ettepaneku, et analiiiisitavas ettevottes
tuleb teha regulaarselt arenguvestlusi ning seda nii juhtidele kui ka alluvatele. T66 autor tdi to0s
vilja, et kunstliku harmoonia véltimiseks on iiks lahendus koguda meeskond kokku ning lasta
neil iiksteisega positiivse tagasiside vormis radkida. Néiteks igatiks kirjutab iga kolleegi kohta
iihe hea asja ning iihe asja, mis hiirib. Ja siis korda médda need asjad vélja 6elda ning samas
inimene kelle kohta see kdib saab vOimaluse vastata. Nii luuakse avatud Shkkond ning

vihendatakse pingeid nii juhtide ja alluvate vahel, kui ka meeskonna siseselt.

Samas teeb t60 autor ka ettepaneku juhtidele — analiiiisida enda enesehinnangut ning olla
konstruktiivne tulemustes. Kindlasti aitab siinkohal kaasa moni koolitus, kus juht saab kdrvalt
teist vaadet ning koolitus peaks sisaldama situatsiooniilesanded, mida filmitakse, et juht saaks

ennast ja oma kéitumist analiilisida.

Uks suurim ebakdla tekkis motiveerimise kiisimuses. T60 autori iillatuseks arvasid alluvad, et
juhid kas motiveerivad neid hésti voi vdga hésti, kuid juhid ise arvasid valdavalt, et nad ei saa
motiveerimisega hakkama. Ebakola voi tekkida kuna juhid vaivad teha valesid jareldusi seoses
sellega, mida tdotajad motivatsiooniks peavad. Kuna alluvad hindasid korgelt eesmirkide
tditmist, siis vOib jéreldada, et nad teevad oma t66d histi. Ning kui alluv teeb oma t66d histi,
siis ta usubki, et juht on saanud motiveerimisega hésti hakkama. Juhtidele tuleb meenutada, et
motivatsiooniks voib olla ka kiitmine. Kindlasti tuleks antud teemaga edasi tegeleda korgemal

tasemel. Motivatsioon mdjutab viga oluliselt kogu meeskonda ning samuti tulemuslikkust.

Jargmiseks ebakolaks oli see, et juhid ei leia eriti aega alluvatega silmast-silma vestelda. T66
autor tdbmbab siin paralleele mitte-sekkuva juhtimisstiiliga. Nii nagu teoorias selgitatud, enam
ithes juhtimisstiilis kinni olemisest ei piisa, tuleb olla paindlik. T66 autor teeb ettepaneku
juhtide timarlauaks, kus juhid saavad vabas vormis vahetada kogemusi ning avardada
silmaringi. Kasuks tuleb ka juhtimiskoolitus, kus tutvustatakse juhtimisstiile ning juhid saavad

vilja selgitada mis stiili nad kasutavad ning kuidas rakendada teisi stiile.
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Seega teeb t66 autor ettepaneku, et juhid viiksid oma meeskondades 1dbi rahuolu uuringu mis
kaasaks koiki ebakdlasid, sealhulgas ka motiveerimist. Lastes igal todtajal vilja kirjutada mis

teda motiveerib, on juhil endal hea jérge pidada.

Kiisimustikus selgus, et iiks tootaja on ldbi kiisimustiku andnud védga rahulolematuid
hinnanguid. Kindlasti on see {iks uur probleem koht. Rahulolematul t66tajal on suur joud
mdjutada kogu sisekliimat. Ettepanek juhtidele viia meeskonnas 1dbi rahulolu uuring aitaks ka

siinkohal.

Alusplatvorm on ettevotte juhtidel vdga hea. Ettevottes peavad olema liidrid, kes kannaksid
toOtajateni organisatsiooni eesmarkide tditmise entusiasmi ja tahte. Analiiiisis selgus, et
eranditult koik juhid teavad eesmirke mille poole ettevdte liigub ning juhid on veendunud, et
alluvaid juhitakse ettevdtte eesmirkide poole. Ning samuti on veendud alluvad, et juhid neid

just ettevotte eesmirkide tditmise poole juhivadki.

Ettevottes ,,Valk™ on juhtidel probleeme konfliktide lahendamisega. Heaolu ning atmosfaari
meekonnas on viga olulised. Iga tootaja tootab efektiivsemalt kui  meeskonnas valitseb
pingevaba ning harmooniline dhkkond. Harmoonilise dhkkonna loomisel voib véga kergelt
tekkida risk, et luuakse volts harmoonia, kuna inimeste loomus on selline, et ei julgeta oma
arvamust vdlja 6elda ning nii-oelda pluss punktide saamiseks voi selleks, et juhile muljet
avaldada, ei rddgita asjadest ausalt. Loputdd tulemusena tehtud jareldused ja ettepanekuid

aitavad ettevottel litkuda edasi parema meeskonna ning parema juhtimise suunas.
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KOKKUVOTE

Kéesolevas 10putdds uuris  t60 autor juhtide enesehinnangut ja  juhtimisoskust
teenindusettevotte ,,Valk* niitel. T66 autorit huvitas, milline on juhtide enesehinnang Eestis
véga pikalt tegutsevas teenindusettevottes. T66 autor uuris, milliseid juhtimisstiile kasutatakse
ning kuidas juhid ning alluvad antud ettevéottes hindavad juhtide juhtimisoskuseid. Kuna juhtide
kditumine mojutab nii ettevotte arengut, alluvaid kui ka kogu organisatsiooni tervikult siis on

oluline teda, kas juhid hindavad ennast korgelt voi on nende enesehinnang madal.

Loputoé empiirilise osa aluseks on kvantitatilvne uurimus, mis tehti struktureeritud
kiisimustiku pdhjal. Valimiks on antud uuringu puhul teenindusettevotte ,,Vilk* 1duna-, pdhja-
, ja lddne regiooni personal, va puhkusel ja lapsehoolduspuhkusel olevad todtajad. Uuringu
tulemusi analiiiisitakse kirjeldava statistika abil kasutades keskmist, moodi ja standardhélvet.

L3putdos on kasutatud 28 allikat ning 16 joonist.

L3putod hiipoteesiks oli, et ettevottes ,,Valk on juhtide enesehinnang madal ning juhid
alateadlikult kasutavad kindlat juhtimisstiili ning ei ole paindlikud. Loput66 kirjutamisel seatud

hiipotees ei leidnud kinnitust.

Analiiiisis ilmneb, et juhid on valmis katsetama erinevaid juhtimisstiile ning soovivad olla
paindlikud. Tuleb arvestada, et t60s on hinnatud keskastme juhte, kellel ei ole tdielikku otsustus
padevust. Nemad peavad ldhtuma oma juhtide korraldustest ning ka see seab piiranguid
erinevate juhtimisstiilide kasutamisele ja paindlikkusele. Tadnapédeva iihiskonnas on viga
oluline, et ettevote muutuks koos iihiskonnaga. Loputdds selgus, et moned juhid teevad
jéreleandmisi tookorralduses, kuid samas tuli vélja, et juhid ei ole kursis erinevate
juhtimisstiilidega. Ettevottes ,,Valk® vdib olla probleemiks, et tookorralduslik pool, mida juhid

ei saa muuta, ei lase neil olla paindlik ega néditeks kaasata oma to6tajaid otsustusprotsessi.

To66 autori eesmérgiks oli analiilisida voimalikke ebakodlade tekkimise voimalusi juhtide ja
alluvate suhetes. Eesmérgi saavutamiseks piistitas autor mitmeid uurimisiilesanded. Esimeseks

oli leida seoseid juhtimisstiilide kasutamise ja juhtide enesehinnangu vahel, nagemaks milline
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on juhtide enesehinnang. Teiseks uurimisiilesandeks oli mdista, milliseid juhtimisstiile

kasutatakse ning teha ettepanekuid juhtidele ebakdlade vihendamiseks.

Uuringu analiiiisis tehtud jarelduste pohjal voib 6elda, et 10putdd eesmérk sai tdidetud. Juhtide
ja alluvate vastustes ilmes ebakolasid. Suurimad ebakolad olid motiveerimises, suhtlemises.
Niiteks juhid hindasid oma motiveerimise oskust vdga madalalt ning kasutatakse mitte-

sekkuvat juhtimisstiili ehk ei leita/ei voeta acga alluvatega silmast-silma vestlemiseks.

L3putdo tulemusena, magistri téona soovib to6 autor vilja selgitada probleemse kollektiivi ning
uurida edasi juhi enesehinnangu ja juhtimisstiili moju. Ning rohkem rohku panna kollektiivi
sisesele kliimale. Uuring nditas, et tuleb kiisimustega minna spetsiifilisemaks ning uurida kus
tekivad ebakdlad sisekliimas. Seejuures on autor valmis vajadusel magistritod fookusesse
lisama erinevaid aspekte — niiteks meeskonna omavahelised suhted. Kuna antud analiiiisis kéis
selgelt 1dbi tihe tootaja negatiivne hinnang, siis tuleks kindlasti magistritdos tdhelepanu poorata
meeskonna struktuurile, et saada aimdust, kas negatiivselt hidlestatud t66taja on meeskonna

liider, kes Shutab teisi todtajaid rahulolematusele ja mis on tema pdhjused.
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LISA 1 Juhtide ankeet

Juhtimisstiilide kusitlus

Lugupeetud ettevotte tootajal Aita meil palun antud kiisimustiku abil analiiiisida erinevaid juhtimisstiile.

Palun hinda allpool toodud vaiteid kiimnepallisiisteemis, kus hinne 1 on kdige madalam ja tdhendab, et sa pole
antud vaitega lldse ndus ning hinne 10 on alati kdige kdrgem ja tahendab, et sa oled antud vaitega taiesti ndus

Juhina oskan ...
1 |organiseerida téoprotsessi 1|2 3 |4 |5 |6 7 |18 |9 |10
2 | motiveerida oma alluvaid 1]2 3 |4 |5 (6 |7 |8 [9 |10
3 | seada oma alluvatele eesmarke 1|2 3 |4 |5 |6 7 |18 |9 |10
4 | anda oma alluvatele tapseid korraldusi 1|2 3 |4 |5 |6 7 |8 |9 |10
5 |Kkiiresti reageerida kriisisituatsioonidele 1]2 3 |4 |5 (6 |7 |8 [9 |10
6 |lahendada konflikte 1|2 3 |4 |5 |6 7 |18 |9 |10
7 |leida probleemsetes situatsioonides digeid lahendusi 1|2 3 |4 |5 |6 7 |8 |9 |10
Mina juhina ...
8 | enne métlen siis tegutsen 1|2 3 |4 |5 |6 7 |18 |9 |10
9 |juhin oma alluvad ettevotte eesmérkide poole 1|12 3 |4 |5 |6 7 18 |9 |10
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10

mul on koérge stressitaluvus

10

11

annan oma alluvatele tépselt edasi tbalast informatsiooni

10

12

ahvardan oma alluvaid

10

13

usaldan oma alluvaid

10

14

tean eesmarke, mille poole ettevétte liigub

10

15

naen oma alluvates endale konkurente

10

16

reageerin Kiiresti alluvate vigadele

10

17

annan uute té0ulesannete puhul alluvatele tapseid juhiseid

10

18

hindan oma alluvate t66saavutusi

10

19

suhtlen oma alluvatega ka toéovaliselt

10

20

otsin uusi ideid ettevdtte arendamiseks

10

21

tunnen huvi oma alluvate oskuste ja isikuomaduste vastu

10

22

usaldan oma juhti

10

23

katkestan oma alluvate valjaltlemisi laskmata neil I16petada
Oeldavat

10

24

valdin oma alluvatega silmsidet

10

25

motlen enne labi selle, mida soovin oelda

10

26

tunnen soovi lahkuda ruumist, kui sinna sisenevad minu
alluvad

10

27

tunnen, et saaksin oma juhi tddulesannetega paremini
hakkama kui tema

10

28

tunnen, et minu juht hindab mind

10

29

kiidan oma alluvaid, kui need on olnud edukad

10

30

toetan oma alluvate t6dalast arengut

10
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31 | leian alluvate jaoks aega, et nendega silmast-silma réddkida |1|2 3 |4 |5 (6 |7 |8 [9 |10

32 | olen targem kui on minu juht 1|2 3 |4 |5 |6 |7 [8 |9 |10
33 | kuulan mida minu alluvatel on t66 kohta éelda 1]2 3 |4 |5 (6 |7 |8 [9 |10
34 | olen oma alluvatele eeskujuks 1]2 3 |4 |5 (6 |7 |8 [9 |10

jalgin, et minu meeskonna jéupingutused oleks suunatud

35 klientide vajaduste rahuldamisele 112 34518 [T |88 b
36 | olen positiivne 1|2 3 /4|5 1|6 |7 [8 |9 |10
37 | suhtun kdikidesse alluvatesse Uhtemoodi 1|2 3 /4|5 |6 |7 [8 |9 |10
38 | surun oma alluvate initsiatiivi maha 1|2 3 /4|5 1|6 |7 (8 |9 |10
39 | olen tark 1|2 3 /4|5 1|6 |7 (8 |9 |10
40 | jalgin, et minu alluvate vajadused oleksid rahuldatud 112 3 /4|5 16 |7 [8 ]9 |10

Palun hinda allpool toodud vaiteid kiimnepallisiisteemis, kus hinne 1 on kdige madalam ja tdhendab, et sa pole
antud vaitega uldse ndus ning hinne 10 on alati kdige kdrgem ja tdhendab, et sa oled antud vaitega taiesti ndus

Meie ettevottes ...

41 | on sobralik atmosfaar 12 3 (4 |5 |6 7 |8 |9 |10

42 | on tasakaal tdiste ja mittetbiste suhete vahel 1|2 3 |4 |5 |6 |7 [8 |9 |10

43 on _Ioodl_Jdmselllsed tootingimused, kus inimestel on neid 1]2 3 la |5 |6 72 18 |9 |10
tingimusi véimatu muuta

Mina juhina ...
44 | tehes oma alluvatele markusi, annan neile ka néu 1|2 3 /4|5 1|6 |7 (8 |9 |10
45 | keelan oma alluvaid ilma ahvarduste ja alandamiseta 1|2 3 |4 |5 |6 7 |18 |9 |10
46 | olen alluvat keelates valmis temaga diskussiooniks 1|2 3 /4|5 1|6 |7 |8 |9 |10
47 | tdidan oma lubadusi 1|2 3 /4|5 1|6 |7 (8 |9 |10
48 | annan tapseid ja asjakohseid juhtndore 1|2 3 /4|5 1|6 |7 |8 |9 |10
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49 | esitan oma kaske ettepaneku vormis 2 4 |5 |6 7 |8 |9 |10
50 | oma korraldused esitan kuivalt ja asjalikult 2 4 |5 |6 |7 |8 |9 |10
51 | annan korraldusi sdbraliku haaletooniga 2 4 |5 |6 |7 |8 |9 |10
52 et st i s o teema Mt 3z s [ |5 s |7 [ o |0
53 Ir?]r;glgazt(aonnn:;s;giekii ru?:rzizt seda, kui antud teemat on > 415 16 |7 ls |9 |10
54 | suhtun koikidesse alluvatesse diglaselt 2 4 |5 |6 7 18 |9 |10
55 | hindan oma alluvate initsiatiivi 2 4 |5 |6 |7 |8 |9 |10
56 | olen oma alluvatega sébralikus vahekorras 2 4 |5 |6 7 |18 |9 |10
57 | suunan kdik oma joupingutused td6ulesannete taitmisele 2 4 |5 |6 7 18 |9 |10
58 jél_gin, et minu meeskonnas ei oleks keegi eelistatum Kkui 2 4 |5 |6 72 1s |9 |10

teised
59 fgglz/;tstr; meie ettevbtet oma sugulastele ja tuttavatele kui 2 415 16 |7 ls |9 |10
vastaja andmed (pane rist ruudu sisse)

Sugu M |:| N
Vanus 26-35 36-45  46-55 56 ja vanem
Emakeel: ES RUS  Muu
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Haridus

Toostaaz ettevottes

Praegu mul

kesk-

kor- kérgem

10

kesk eri gem |opetamisel
1-2a. 3-5a. 6-10a. ;'e
on alluvaid

ei ole alluvaid
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LISA 2 Alluvate ankeet

Juhtimisstiilide kusitlus

Lugupeetud ettevotte tootaja! Aita meil palun antud kisimustiku abil analiiiisida erinevaid
juhtimisstiile.

Palun hinda allpool toodud vaiteid kiimnepallisisteemis, kus hinne 1 on kdige madalam ja tdhendab, et sa
pole antud vaitega uldse ndus ning hinne 10 on alati kdige kdrgem ja tdhendab, et sa oled antud vaitega
taiesti ndus

Minu juht oskab ...
1 |organiseerida téoprotsessi 1]2 3 |4 |5 |6 7 |8 |9 |10
2 | motiveerida oma alluvaid 1]2 341|516 |7 |8 |9 |10
3 | seada oma alluvatele eesmarke 1|12 3 |4 |5 |6 7 18 |9 |10
4 | anda oma alluvatele tapseid korraldusi 1]2 3 |4 |5 |6 7 |8 |9 |10
5 |Kkiiresti reageerida kriisisituatsioonidele 1]2 3 /4|56 |7 |8 |9 |10
6 |lahendada konflikte 1|12 3 |4 |5 |6 7 18 |9 |10
7 |leida probleemsetes situatsioonides digeid lahendusi 1|2 3 14 |5 |6 7 18 |9 |10
Minu juht ...
8 | enne métleb siis tegutseb 1|12 3 |4 |5 |6 7 18 |9 |10
9 |juhib mind ettevdtte eesmarkide poole 112 3 4|5 |6 7 18 |9 |10
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10

tal on kdrge stressitaluvus

10

11

annab mulle tapselt edasi téoalast informatsiooni

10

12

ahvardab mind

10

13

usaldab mind

10

14

teab eesmarke, mille poole ettevétte liigub

10

15

naeb minus endale konkurente

10

16

reageerib kiiresti minu vigadele

10

17

annab uute tédulesannete puhul mulle tépseid juhiseid

10

18

hindab minu té6saavutusi

10

19

suhtleb minuga ka té6valiselt

10

20

otsib uusi ideid ettevdtte arendamiseks

10

21

tunneb huvi minu oskuste ja isikuomaduste vastu

10

22

usaldab oma juhti

10

23

katkestab minu valjaltlemisi laskmata mul I6petada
Oeldavat

10

24

valdib minuga silmsidet

10

25

motleb enne |abi selle, mida soovib mulle 6elda

10

26

tunneb soovi lahkuda ruumist, kui sinna sisenen mina

10

27

saaks oma juhi tédllesannetega paremini hakkama Kkui
tema praegune juht

10

28

hindab mind

10

29

kiidab mind kui olen olnud edukas

10

30

toetab minu tédalast arengut

10

56




31

leiab minu jaoks aega, et minuga silmast-silma raakida

10

32

on targem kui tema praegune juht

10

33

kuulab minu arvamust t66 kohta

10

34

on mulle eeskujuks

10

35

jalgib, et minu jéupingutused oleks suunatud klientide
vajaduste rahuldamisele

10

36

on positiivhe

10

37

suhtub koikidesse alluvatesse tihtemoodi

10

38

surub minu initsiatiivi maha

10

39

on tark

10

40

jalgib, et minu vajadused oleksid rahuldatud

10

Palun hinda allpool toodud vaiteid kiimnepallisisteemis, kus hinne 1 on kdige madalam ja tdhendab, et sa

pole antud vaitega uldse ndus ning hinne 10 on alati kdige kdrgem ja tahendab, et sa oled antud vaitega

taiesti ndus

Meie ettevottes ...

41

on sdbralik atmosfaar

10

42

on tasakaal toiste ja mittetdiste suhete vahel

10

43

on loodud sellised tdétingimused, kus inimestel on neid
tingimusi véimatu muuta

10

Minu juht ...

44

tehes mulle méarkusi, annab mulle ka ndu

10

45

keelab mind ilma ahvarduste ja alandamiseta

10

46

on mind keelates valmis minuga diskussiooniks

10

47

taidab oma lubadusi

10
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48 | annab mulle tapseid ja asjakohseid juhtndére 10
49 | esitab oma kaske mulle ettepaneku vormis 10
50 | esitab oma korraldusi mulle kuivalt ja asjalikult 10
51 | annab mulle korraldusi sébraliku hdaletooniga 10
langetab otsuseid, mis katavad kogu teema terviklikult, mul
52 - o 10
on parast seda kdik selge
langetab otsuseid parast seda, kui antud teemat on
53 . 10
meeskonnas kdéik arutanud
54 | suhtub minusse diglaselt 10
55 | hindab minu initsiatiivi 10
56 | on minuga sobralikus vahekorras 10
57 | suunab kdik oma joéupingutused tdoulesannete taitmisele 10
jalgib, et tema meeskonnas ei oleks keegi eelistatum kui
58 .. 10
teised
59 soovitab meie ettevotet oma sugulastele ja tuttavatele kui 10
té6kohta
Mina ...
tunnen, et saaksin oma juhi té6ulesannetega paremini
60 ; 10
hakkama kui tema
61 | olen targem kui on minu juht 10
62 soovitan meie ettevotet oma sugulastele ja tuttavatele kui 10

tookohta

vastaja andmed (pane rist ruudu sisse)

Sugu M |:|
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Vanus 26-35 36-45  46-55 56 ja vanem

Emakeel: EST RUS Muu

kesk-  kor- koérgem

Haridus kesk eri gem |opetamisel
Toostaaz ettevottes 1-2 a. 3-5a. 6-10a. :'e 10
Praegu mul on alluvaid

ei ole alluvaid
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The subject of this thesis is leader’s self-assessment and ability to run a business.

The thesis has two parts: theoretical part and empirical part. The theoretical part addresses the
theoretical basis for what is leading, how do to it, what are the main leadership styles and how
leader’s self-assessment is related to the team's success.

The research empirical part describes the methodology used for conducting empirical research.
Author used quantitative research methods and asked leaders and their employees to fill in a
structured questionnaire. This research was done based on south-, northern-, and westerly
employees, except for the employees who are on maternity leave, in service company called
“Vilk”. Based on that author analyzed the questionnaire and brought out the most important.
As the management is always changing it is important to acknowledge that nothing in
management it changed as much as organizing and leadership styles. As the world is more
flexible than ever companies and leaders have to embrace their selves that employees are
waiting for more and more flexibility in companies where they are working. It means that they
can’t use only e.g. autocratic management style because employees want to be freer, have a
change and possibility to make decisions and have a flexible working environment. Flexibility
affects job performance, it will affect the organization's goals and the company's internal

climate.
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This subject is important because for leaders it is important to be aware how their actions, self-
assessment and leadership style is affecting the company's performance. They have to
acknowledge themselves that their actions affects their employees, clients and whole
organizations. If they have a low self-esteem it can mean that they are afraid to make decisions,
especially snap decisions and take responsibility. Their employees may be low motivated and
unsatisfied, company’s reputation is going down and maybe they miss their best grow chance
because the leader was afraid to take the risk etc.

This final paper purpose was to find out inconsistencies between leaders and their employees.
For that author of the final paper found out how leaders self-assessment and leadership styles
affects service company called “Vilk” and regarding that made conclusions and suggestions
how to reduce these inconsistencies.

This final paper hypothec was that service company “Vilk™ leaders have low self-assessment
and they are using certain leadership styles and they are not flexible. The author of these thesis
reached to conclusion that leaders don’t have low self-assessment, they are willing to try and
use different leadership styles and want to be flexible, but as they are “middle” managers they
don’t have all the power to make such decisions. Regards that author made a conclusion that
service company “Vilk” as a whole company should look in to the management and leading
processes. Analyzing the research author noticed that there was one really disgruntled
employee. When generally staff was pleased with their leaders then this one disgruntled
employee pulled down the general rate. For example when author asked about leader’s skill to
solve the conflicts then only one employee told that he/she is not pleased and everyone else told
that they are pleased.

The biggest inconsistencies that leaders and employees had were about motivating and
communication.

As a result of the thesis author wants to find out the collective with this one disgruntled
employee and investigate deeper how self-assessment and leadership style is affecting the

company's performance. Author would like to put more emphasis on the climate in collectives.
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