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LUHIKOKKUVOTE

Kéesolev bakalaureuset6d teema on valitud arvestades Eesti infotehnoloogia ettevitete Kiiret
arenemist ning sealjuures kaasaegsete juhtimisstiilide olulisust ettevotte edukaks juhtimiseks.
Autori  eesmérgiks on koostada Ulevaade kaasaegsete juhtimisstiilide mdojust Eesti
infotehnoloogia ettevotete edukusele ning vélja tootada ettepanekud edukuse kasvatamiseks

kaasaegsete juhtimisstiilidega Eesti infotehnoloogia ettevdtetes.

Teema valikut ajendas autori huvi kas ja kuidas oleks vdimalik Eesti infotehnoloogia ettevotete
kasumlikkust edendada kasutades kaasaegseid juhtimisstiile. Samuti on ajendiks vahene
teadlikkus Eesti infotehnoloogia ettevotetes kasutusel olevatest kaasaegsetest juhtimisstiilides

ning nende mojust ettevotte edukusele.

Uurimismetoodikana kasutab autor kvalitatiivset — uuringumeetodit, viies labi  neli
poolstruktureeritud kisimustega intervjuud. Saadud informatsiooni analliisimiseks lahtub t66
autor Golman’i emotsionaalse intelligentsuse teooriast. Labiviidud uuring Kinnitab
isiksuseomaduste ja juhtimisstiilide omavahelist seost ning nende koosmdju ettevotte edukusele.
Analidsi jéargselt leidab autor, et kaasaegsed juhtimisstiilid on to6taja sdbralikud, neid toetades,
mis omakorda avaldab positiivset mdju ettevotte edukusele. Jareldusena saab autor Kinnitust
esitatud eesmargil, et kaasaegsed juhtimisstiilid tdesti avaldavad md&ju Eesti infotehnoloogia

ettevotete edukusele.

Votmesdnad: Kaasaegsed juhtimisstiilid, infotehnoloogia ettevétted, isiksuseomadused, edukas

ettevote



SISSEJUHATUS

Tanapéeva organisatsioonid peavad hea tookultuuri sdilitamiseks ning tO6tajate potentsiaali
maksimeerimiseks olema valmis juhtimistavade suureks muutuseks. Jarjest enam muutub
atraktiivsemaks tootajatele olla ise oma aja eest vastutav ning teha t66d endale mugavas kohas.

Sealjuures suureneb omavastutus ning panuse reguleerimine.

Infotehnoloogia ettevotted pakuvad sageli 1&bi uudsete ning kaasaegsete juhtimisstiilide oma
tootajatele selliseid vdimalusi, Uritades muutuda seeldbi voimalikult efektiivseks ning kasutades
kdigi tootajate maksimaalset potentsiaali. Siiski leidub vahe uuringuid, mis annaksid Ulevaate
kuidas mdjutavad kaasaegsed juhtimisstiilid infotehnoloogia ettevotete edukust ning kas ja

kuidas on muutunud juhi rolli olulisus selles sektoris.

Ké&esoleva bakalaureusedd teemaks on kaasaegsete juhtimisstiilide moju ettevotte edukusele
infotehnoloogia ettevdtetes. Autor valis antud teema arvestades Eesti infotehnoloogia ettevotete
Kiiret kasvu ning sealjuures juhi rolli ja kaasaegsete juhtimisstiilide olulisust ettevdtte edukal
juhtimisel. T66 autor tunneb huvi kas ja kuidas oleks véimalik Eesti IT ettevotete kasumlikkust
edendada 1abi kaasaegsete juhtimisstiilide ning isiksuseomaduste, vottes arvesse Eestis loodavate
infotehnoloogia ettevdtete arvu Kiiret kasvu. Statistikaameti andmetel oli Eestis registeeritud
2021. aastal info- ja sidetehnoloogia valdkonnas kokku 9027 ettevotet (Eesti Statistikaamet,
2021). Vorreldes 2019. aastaga oli info- ja sidetehnoloogia ettevotete arv kasvanud 3085
ettevotte vorra (Eesti Statistikaamet, 2021). Samuti autori ajendiks antud teema valimisel vahene
teadlikkus Eesti infotehnoloogia ettevdtetes kasutusel olevatest kaasaegsetest juhtimisstiilidest

ning kuidas moéjutavad kaasaegsed juhtimisstiilid ettevdtte edukust.

Antud bakalaureusetdd eesmargiks on koostad tlevaade kaasaegsete juhtimisstiilide m&just Eesti
infotehnoloogia ettevdtete edukusele ning vélja to6tada ettepanekud edukuse kasvatamiseks

kaasaaegsete juhtimisstiilidega. Eesti infotehnoloogia ettevotetes.



Eesmaérgi saavutamiseks pustitas t66 autor kolm uurimiskusimust:

1) Millised muutused on toimunud juhtimisstiilide olemuses ja kuidas mdjuvad need
infotehnoloogia ettevotte edukusele?

2) Kuidas on mdjutanud juhtimisstiilide areng juhi rolli olulisust infotehnoloogia ettevdtetes?

3) Millistest kaasaegsetest juhtimisstiilidest l&htuvad Eesti infotehnoloogia ettevotetes tootavad
juhid?

Uurimismetoodikana kasutab autor kvalitatiivset —uuringumeetodit, viies labi neli
poolstruktureeritud kusimustega intervjuud. Intervjuud viiakse l&bi Eesti infotehnoloogia
ettevitete tegev vOi keskastme juhtidega, kes on kooskdlas seatud valimi kriteeriumitega.
Kriteeriumiteks sai, et tegemist peab olema Eestis loodud ettevdttega, organisatsioonis on
rohkem kui 10 tdotajat ning, et ettevGte on tegutsenud vahemalt 5 aastat. Autori eelistus
uurimisobjektiks on Eesti infotehnoloogia ettevotted, et ndha sealseid kaasaegsete
juhtimisstiilide rakendusest tulenevaid edu mdjutavaid tegureid.

T60 koosneb kolmest suurest peatiikist. Esimeses peatlikis annab t60 autor Ulevaate juhtimisest
ja juhtimisstiilidest uldiselt. Antud peatukis peatub autor pdgusalt rohkem tuntud ehk
klassikalistel juhtimisstiilidel ning tutvustab rohkem kaasaegsete juhtimisstiilde olemust ja
eriparasid. Lisaks toob t60 autor viélja kaasaegsete juhtimisstiilide mdju organisatsioonile,
eeldused, mida on vaja eduka infotehnoloogia ettevdtte juhtimiseks ja juhtimisstiilide seose

emotsionaalse intelligentsusega.

Teises peatiikis annab t66 autor Ulevaate uuringu metoodikast. Peatlikk kirjeldadeb uuringuks
kasutatud meetodit ja valimit, p6hjendades tehtud valikut ning seatud kriteeriume. Samuti on t66
autor peatukis vélja toonud luhillevaate uuringu jaoks valitud ettevétetest, milles tootavaid juhte

intervjueeriti.

Kolmandas peatikis kasitletakse labiviidud uuringu tulemusi. Saadud tulemuste pdhjul teeb t66
autor jareldused toetudes teoreetilistele seisukohtadele, emotsionaalse intelligentsuse teooriale ja
koostatud kooditabelile. TG0 autor esitab omapoolsed ettepanekud Eesti infotehnoloogia
ettevOtete edukuse kasvatamiseks kaasaegsete juhtimisstiilide abil, saadud tulemuste pdhjal

lahtudes tehtud jareldustest.



1. TEOREETILINE RAAMISTIK

1.1. Juhtimise olemus ja klassikalised juhtimisstiilid

Juhtimine ja juhtimisstiilid on laialdaselt levinud uurimisvaldkond, siiski on siiani vdimalik alati
midagi uut leida. Nii palju kui on erinevaid inimesi, on tegelikult olemas ka erinevaid
juhtimisstiile, mille iga juht oma isikusest tulenevalt vGib kokku kombineerida erinevatest
olemasolevatest stiilidest. Erinevate inimeste puhul toimivad erinevad vétted, kuidas neid juhtida
ning motiveerida, samuti tuleb juhtimisstiil sobitada ettevotte eetika ning eesméarkidega. Juht on
inimene, kelle tlesandeks on alluvate motiveerimine ja nende oskuste suunamine, et aidata neil
saavutada parimad vdimalikud tulemused. Juhtimine on inimeste juhendamine ja suunamine oma
oskuseid kasutama, et saavutada parimaid tulemusi. Kdige sagedasemalt kasutusel olevad
maadratlused juhtimisele keskenduvad juhile kui inimesele, tema kéitumisele ja méjule ning juhi
ja alluva vahelisele suhtulusele. M.B.Bass ja R.Bass on véljatoonud, et juhtimine hakkab
toimuma siis, kui (ks liige rihmast muudab teise lilkkme motivatsiooni v8i padevusi, mis annab
mdista, et niivord laia méaaratluse korral saab iga grupi liige olla teatud maaral juht (Bass, Bass,
2008). ,,Juhtimine on inimeste tegevuse ja kditumise sihipdrane suunamine ning iheks hasti
talitlevaks tervikuks sulatamine, selleks et rakendada organisatsiooni varad, saavutada tema
eesmirgid ja rahuldada liikmete vajadused®. (Uksvérav, 2004)

Hassan, Asad ja Hoshino (2016) on oma uuringuid labiviies leidnud, et kolme pdhilise
paradigma  (iseloomuomadus, kaitumine, juhuslikkus) kaudu on enim Kasitletud
juhtimisstiilideks autoritaarne, demokraatlik, osaluspdhine, direktiivne, lesandele orienteeritud,
suhetele orienteeritud, karismaatiline ja mittesekkuv juhtimine. Kaasaegseteks peetakse, aga
umberkujundavat, tehingulist, teenindavat ja coach’ivat juhtimist ning holokraatiat ja pehmet

juhtimist, mistdttu teistel peatub t66 autor pdgusalt, et anda lihike Glevaade.

Autoritaarset juhtimisstiili on Lewin ja Lippitt (1938) oma uuringu kéigus kirjeldanud kui
juhtimist, mille poliitika mé&&rab tugevaim inimene, kes jagab tlesandeid struktureeritult ning

kritiseerides ja kiites on pigem isikupdratu, kui vaenulik voi s6bralik. Heimann (1976) kohaselt
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on autoritaarne juht orienteeritud Ulesannete taitmisele ja eesmdrkide saavutamisele, juhtides
samaaegselt gruppi oma soovide jargi. Autoritaarset stiili kasutavad juhid vOivad dhvaradada
karistamisega mitte allumise korral ning nad leiavad, et olulisem on asi tehtud saada kui nende

alluvate vajadused (Bass, Bass 2008).

Lewin ja Lippitt (1938) kirjeldavad demokraatliku juhtimisstiili, kui stiili, kus juht julgustab ja
toob tootajate tugevused valja, aitab leida vdimalike alternatiive, kui todtaja seda vajab ning
jagab kriitikat ja kiitust grupile tldiselt. Lewini (1944) kohaselt saab demokraatliku rolli téita
vaid juhul, kui juhi jargijad tdidavad oma osa. Demokraatliku juhtimisstiiliga juhid usuvad, et
alluvate motivatsioon héid tulemusi saavutada on sisemine ning sellek&igus otsitakse véimalusi

enda tbestamiseks (Bass, Bass, 2008).

Osaluspdhisele juhtimisele on viidatud kui juhtimisele, mille k&igus t66tajad kaasatakse nii
probleemide lahendamise kui ka otsuste tegemise protsessi (Kahai, Sosik, Avolio 1997). Sama on
vaitnud ka Bass ja Bass (2008), kinnitades, et sellise juhtimise korral paneb juht alluvad vabalt
osalema aktiivselt aruteludes, probleemide lahendamises ja ka otsuste tegemises. Osaluspdhise
juhtimisstiili uurimise kadigus on leitud, et selline juhtimine annab tootajatele mdista, et nende
oskuseid, teadmiseid, arvamusi ja ettepanekuid hinnatakse ning oluline on nende heaolu (Miao et
al., 2013).

Direktiivse juhtimisstiili puhul osalevad juhid aktiivselt probleemide lahendamisel ja otsusute
tegemisel, sealjuures eeldades, et alluvad teevad oma otsused nende juhendamise pdhjal (Bass,
Bass, 2008). Direktiivset juhtimisstiili rakendavad juhid kasutavad alluvatega struktuuri, mis on
kooskdlas organisatsiooni visiooniga, samaaegselt teadvustades ootusi tulemlikkusele, suunavad

neid mida teha ning jagavad olulist informatsooni (Sagie et al., 2002).

Ulesandele orienteeritud juhtimisstiili puhul erinevad juhid oma riihmade eesmarkide ja nende
saavutamiseks vajalike vahendite tdttu (Bass, Bass, 2008). Hua ja Huynh (2020) on oma
uuringus leidnud, et tlesandele orienteeritud juhtimisstiil kujundab sobivad meetodid td6tajate ja

tooandjate vahel tekkida vdivate konfliktide loogiliseks ja tdhusaks lahendamiseks.

Suhetele orienteeritud juhtimisstiili juures on Yukl (1994) selgitanud, et sellist tulpi juhtimine
valjendab muret teiste pdrast, plides vahendada emotsionaalseid konflikte tOdtajate vahel,

uhtlustada suhteid ja reguleerida inimeste omapérasid (Bass, Bass, 2008). Seda stiili kasutatavate
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juhtide eesmark on alluvate tootlikkuse maksimeerimiseks motiveeriva keskkonna loomine ning
pakkuda neile sealjuures ka heaolu tunnet, tdstes seejuures to6taja ja t06andja vahelise suhte
kvaliteeti (Rizgar, 2018).

Karismaatilise juhtimisstiili puhul saab raékida kolmest vétmekomponendist (visioon, empaatia
ja vOimestamine), mis innustab alluvate vajadust saavutuste, seotuse ja vdimuvajaduse jarele
(Choi, 2006). Karismaatilist juhtimisstiili kasutavad juhid suudavad panna oma alluvad
pihenduma juhi missioonile, tooma selle huvides isiklikke ohvreid ning téitma kohustusi
suuremal maé&aral (House, Howell, 1992). House (1976) on leidnud, et karismaatilise
juhtimisstiiliga juhtide puhul esineb neil kombinatsioon nelja isiksuseomaduse vahel, milleks on

domineerimine, enesekindlus, mdjuvajadus ja tugev veendumus.

Mittesekkuva juhtimisstiili puhul valdib juht otsuste tegemist, loobub vastutusest ega kasuta talle
antud volitusi, mis téhendab sisuliseks olukordadele mis vdivad vajad tahelepanu
mittereageerimist (Hinkin, Schriesheim, 2008). Kessleri (1993) uuringu tulemuste jargi, tuleks
valtida sellist juhtimisstiili  tendoliselt kasutatavate isikute paigutamist juhtivatele
positsioonidele. Negatiivse kdrval on Yang (2015) on uuringus leidnud, et mittesekkuva
juhtimisstiili kasutamisel austab juht rohkem oma alluvate piire ning see toob kaasa autonoomia

ja enesekontrolli tunde.

Juhtimisstiilide arvukuse tdttu muutuda nende vaheline erinevus jarjest hagusemaks, eriti
arvestades kui palju on erinevaid inimesi ja iseloome. Iga juht leiab vastavalt oma
organisatsioonile, uskumustele ning iseloomu omadustele sobiva juhtimisstiili, vottes selleks siis
uhe konkreetse stiili, kombineerides erinevatest vdi kasutades vastavalt olukorrale sobivat stiili.
Jatkuvad uuringud ning pihendumus selles valdkonnas toob kaasa uusi juhtimisstiile, mis on
kohandunud praeguse aja thiskonnaga vdi on selles veel ees, tulles nditama uut rada, mida
mooda juhid saaksid oma ettevOtteid juhtida. Jargmine peatiikk késitlebki kaasaegseid

juhtimisstiile, mis aina enam populaarsust koguvad.

1.2. Kaasaegsed juhtimisstiilid

Juhtimise arendamise vajadus kaib kasikdes organisatsioonide arenemisega. Kaasaegsed

juhtimisstiilid hakkasid paevakorda tulema 80-ndadel ning on laialdasemalt levinud 90-ndatest



kuni tdnaseni. Tanapéeva muutlikus ja keerulises keskkonnas hakkama saamiseks vajavad juhid
kogu aeg uudseid l&henemisi, mis erinevad eelmistest, mis aitas neil edu saavutada. Aina enam
organisatsioone liigub suunas, et otsitakse tiimiliikmeid, kes suudaksid iseennast juhtida, mis
toob kaasa kusimuse milline juhtimisstiil on t6hus ja kuhu laskub v8imu positsioon kaasaegsetest
organisatsioonides (Millikin, 1994). Sellisest liikumisest vdib oletada, et juhtimine on
omandamas teistsugust tdhendust kui varasemalt teadlik oldi. Tiimid, kes juhivad ennast ise
muutuvad jarjest populaarsemaks, mis toob kaasa selle, et juht kui individuaalne inimene muutub
jarjest tahtsusetumaks, kuna nad ei ole todprotsessiga tegelikkuses nii palju seotud nagu tiim ise
(Horner, 1997).

Postmodernsel ajastul muutuvad organisatsioonid ha kompleksemaks ja kaootilisemaks.
Usalduse sailimiseks oma juhi osas vajab t66joud rohkem koostodd, emotsionaalset

intelligentsust ja to6tajate kaasatust, et hoida neid motiveerituna ja pihendunult. (Green 2008)

Umberkujundava juhtimisstiili puhul seab juht alluvatele véaljakutseid esitavad ootuseid,
motiveerides neid saavutama rohkem, kui algselt kavatsetud oli ja vdimalikuks peeti (Bass, Bass,
2008). Umberkujundav ehk transformaalne juhtimisstiil viitab juhile, kes suunab alluvad oma
huvidest kaugemale tdnu enda idealiseeritud mdju, inspiratsiooni, intellektuaalse stimulatsiooni
ja/vdi individualiseeritud kaalutluste abil (Bass, 1999). Felfe, Tartler ja Liepmann (2004) on oma
uuringus leidnud, et Umberkujundaval juhtimisstiilil on silmapaistev mdju just véikestes

eraettevotetes, olles afektiivse puhendumise mdjutamise voti.

Tehinguline juhtimisstiil toob esile juhi ja alluva vahelise vahetuse, sisaldades endas juhi
suunamist vOi vastastikust arutelu alluvatega soovitud eesmérkide saavutamiseks vajalike nbuete
ule (Bass, Bass, 2008). Bass (1999) on leidnud, et tehingulise juhtimisstiili puhul véib juht
kasutada mitmeid vorme alluvate juhendamiseks. Bass (1999) leidis, et esiteks vOib see toimuda
vormis, kus juht selgitab alluvale, mida ta peab tegema, et tasu saada oma tehtud t0606 eest, teiseks
vOib see toimuda vormis, kus juht jalgib alluva tegevust ja votab kasile parandusmeetmed, Kui
alluv ei vasta etteantud standarditele, kolmandaks vdib see toimuda vormis, kus juht rakendab

passiivset juhtimist, oodates probleemide tekkimist, enne kui parandusmeetmete rakendamist.

Teenindav juhtimisstiil on samuti aina enam populaarsust koguv stiil. Teenindava juhtimisstiili
puhul on oluline, et juht teeniks kdigepealt ning siis juhiks (Greenleaf, 2008). Teenindava

juhtimise korral panustab juht organisatsiooni stabiilsusele ja arengule, alustades alluvate
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isiklikku arengusse panustamisega (Rachmawati, Lantu, 2014). Graham (1991) leidis, et
teenindava juhtimisstiil soodustab lisaks oskuste arengule ka moraalse mdotlemisvoime
suurenemist. Teenindavat juhtimisstiili kasutavale juhile on omane vahene véimuvajadus,

empaatiavdime, tagasihoidlikkus ning suhtlemisoskus (Graham, 1991).

Coach’iv juhtimisstiil on hakanud aina enam hoogu koguma. Coach’ivat juhtimisstiili peetakse
osaks ettevotete tulevikust, kus coach’imine on saamas osaks juhtide todriistadest (McCarthy,
Milner, 2013). Coach’iva juhtimisstiiliga juht on justkui treener, kes julgustab to6tajal arenema
enda jaoks, juht on rohkem tagaplaanil, aga olles siiski valmis tootajat juhendama ja abistama,
kui selleks tdesti vajadus tekib (Redshaw, 2000). Nende enda tulemused ei ole alati kdige
paremad, aga nad teavad kuidas tootajaid Oigesse kohta suunata ning neid téiustada
(Champathes, 2006).

2007.aastal tutvustas Brian J. Robertson uut juhtimisviisi- holokraatia. Brian J. Robertsoni enda
definitsiooni jérgi ei ole holokraatia mudel, idee ega teooria, vaid praktika, mis inimesi mdjutab.
Holokraatia muudab hierarhia iseorganiseeruvate meeskondadega ,,ringideks®, kus iga ring juhib
ennast ise, mairates eesmarkide saavutamiseks vajalikud rollid ,,ringi“ siseselt ja maérates
liilkmed neid téaitma. Brian J. Robertsoni s6nul suurendab holokraatia organisatsioonid
paindlikkust ja téiustab meetodeid, mida Kkasutatakse organisatsioonide tegevuste
kontrollimiseks. Holokraatias muutub ametipositsiooni tiitel teisejarguliseks, rolli kirjeldab
vastutatavate Ulesannete nimekiri. Keskendutakse uksikisikute selgele eristamisele nendest
rollidest, mida nad téidavad. Holokraatias kasutatakse iseorganiseeruvaid meeskondi, mida
kutsutakse ,,ringideks*. Sealjuures on igal ringil oma eesmérk mida tdidetakse, vastutus ja ka
volitus méarata ise rollid. Vastutus valdkonnad on igal ringil erinevad ning olenemata nende
mastaabitasemest, kehtivad neile samad pohireeglid. Eraldi seisvatena Uksustena on kdik
vaiksemad ringid seotud suuremate ringidega voi olles téielikult osa neist. K&ik organisatsiooni
Uksused tegelevad uhtse suure eesmérgi nimel, olles seotud alati mingi teise ringiga. Juhatuse
ring sarnaneb tavaparasele juhtimisele, kuid esineb ka olulisi erinevusi. Selle ringi eesmérgiks on
ergutada organisatsiooni tervukuna selle pdhieesmérkideni ning tegutseda organisatsiooni

,,kOrgema mina“ hailena. (Robertson 2007)

2011.aastal avaldas M. S. Rao raamatu uuest juhimisstiilist- pehme juhtimine. M. S. Rao
definitsiooni jargi on tegemist juhtimisega, kus juhtimine k&ib pehmete oskuste ja inimeste

oskuste kaudu. Pehme juhtimine thendab pehmed ja kdvad oskused ning juhtimise. See
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juhtimisstiil tdstab esile véaartuslike inimressursside téhtsust, aidates juhtida inimeste emotsioone,
tundeid ja ego. Pehme juhtimisstiil keskendub eelk&ige alluvate isiksusele, suhtumisele ning
kaitumisele. Sellise juhtimisstiili puhul kasutatakse Ulesannete edukaks taitmiseks veenmist,
labirdékimisi, tunnustamist, motiveerimist ning koost6déd. M. S. Rao on kirjeldanud pehmet
juhtimist eesméarkide seadmise protsessina, kus toimub inimeste mdjutamine l&bi veenmise,
tugevate meeskondade loomine, labiradkimiste pidamine mdlemale poolele kasuliku
suhtumisega, alluvate pidev motiveerimine, nende energia ning pingutuste Uhtlustamine ja
panuse hindamine eesmérkide taitmisel. Rao on vélja toonud, et pehme ei tdhenda alistumist ega
ka fudsiliselt pehme olemist, vaid enesekehtestamist, kaitstes oma 0igusi teiste digusi rikkumata.
Juhitakse teistest hoolides, luues Gihendusi ja suheldes alluvatega, et saavutada eesmérgid. Selline
juht peab tdotajaid partneriteks. Pehmele juhtimisstiilile on omased 11 C-d, mille jargi selle
juhtimisstiili  puhul esineb- iseloom (character), karisma (charisma), studametunnistus
(conscience), veendumus (conviction), julgus (courage), suhtlemine (communication), kaastunne
(compassion),  puhendumus  (commitment), jarjekindlus  (consistensy), arvestamine
(consideration) ning panus (contribution). (Rao, 2012, 2013, 2017)

Pehmet juhtimist on dritatud samastada teendava, Umberkujundava, tehingupGhise ning
situatsioonipdhise juhtimisega, ei ole need tegelikult samad. Teenindava juhtimise puhul esineb
10 C-d, pehme puhul, aga 11. Umberkujundav juhtimine keskendub idealiseeritud mdjule,
inspireerivale motivatsioonile, intellektuaalsele stimulatsioonile ja individuaalsele arvestamisele,
pehme juhtimine sealjuures, aga réhutab 11 omadust, juhtimis vahendeid ja meetodeid, t66tajate
ehk partnerite elu paremaks muutmiseks. Tehnigupdhise juhtimise puhul keskendutakse rohkem
ulesannete tehingule, rdhutades eesmarke, pehme juhtimine aga sellele, et tootajad saaksid
ulesandeid tdita, rbhutades vahendite olemasolule. Situatsioonipdhine juhtimine rdhutab
erinevaid 166ke ning stiilid vdetakse kasutusele vastavalt hetke olukorrale, pehme juhtimine
vOetakse kasutusele olenevalt olukorrast. See on ka Uks olulisi punkte miks erineb pehme
juhtimine tdielikult teistest juhtimisstiilidest. M. S. Rao on leidnud, et olemasolevatel
juhtimisstiilidel on mitmeid ndrkusi, kuid pehme juhtimine suudab lahendada ja Uletada need
valjakutsed, pannes koiki tundma ennast olulisena. Seda stiili kasutavad juhid ei erista teiste
staatust nendega suheldes. (Rao, 2012, 2013, 2017)

Juhtimise arenemine on o0sa organisatsiooni arengust, panustades selle jatkusuutlikkusse
toimimisse. Kuigi muutused ning uued asjad toovad kaasa segadust ning hirmu, nende vdimaliku

efektiivsuse ees, voib uute kaasaegsete juhtimisstiilide puhul néha, et kui ks julge teeb, teevad
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ka teised. Juhtimisstiilide areng ning uute trendide tulek jaab k&ima késiké&es uhiskonna
muutustega, kull aga v6ib ajas muutuda nende moju ettevdtte tegevusele. Jargmine peatikk
hdlmab endas juhi emotsionaalse intelligentsuse ja kasutatava juhtimisstiili vaheliste seoste méju

ettevottele.

1.3. Kaasaegsete juhtimisstiilide moju ettevotte tegevusele

Igal organisatsioonil on juhid, olenevalt ettevdtte suurusest erineb nende arv, kuid péhimdte jaab
samaks- nad on selleks, et inimesi juhendada ja panustada organisatsiooni edusse. Ettevotte saab
edukalt tegutseda kui seal on tootajad, kes tahavad panustada oma aega ja teadmiseid selle
arengusse. Seetdttu on oluline, et organisatsioonis olevaid to6tajaid juhiksid padevad juhid,
kasutades selleks ettevottega kokku minevat stiili. Kasutades organisatsiooni eesmarkide ja
normidega Uhtivat juhtimisstiili on vdimalik labi todtajate avaldada positiivset mdju
organisatsiooni  tulemuslikkusele. Juhtimise organisatsioonis maédravad organisatsiooni

pdhimdtted, kultuurinormid ja sotsiaalne struktuur (Bass, Bass, 2008).

J.G. Bohn on oma uuringus leidnud, et see kuidas juhid kaituvad mdjutab organisatsiooni
toimimist, mistdttu on juhtide jaoks olema oluline mdista, kuidas nende kaitumine nende
alluvaid mdjutab. Bohni uuritud tegurite vahelised seosetest tuli ilmsiks see, et kdige tugevam
seos on juhtimisel kollektiivse v@imekusega. Juhid juhivad meeskondi, néitavad neile suunda,
rakendavad sealjuures ressursse ja motiveerivad tootajaid Gigel teel pusimiseks. Tugeva juhi

olemasolu vdib tsna tugevalt mdjutada ka to6tajate arvamust organisatsioonist. (Bohn 2002)

Bhargavi ja Yaseen (2016) on oma uuringu kaigus leidnud, et juhtimise ja organisatsiooni
tulemuslikkuse vahel on ilmne seos, mistdttu peaksid organisatsioonid panustama, Gigete
inimeste palkamisse, kellel on sobiv juhtimistase ning paigutada need inimesed Oigetele
positsioonide, kus neil on véimalik oma tegevuses véljanedada oma tugevusi. Nagendra ja
Farooqui (2016) kinnitavad oma uuringuga juhtimise ja organisatsiooni tulemuslikkuse vahel
esinevat seost, leides, et juhtimisstiilil voib olla nii positiivne kui ka negatiivne mdju. Samuti
saab uuringust jareldada, et juhtimisstiilid, kus alluvatele antakse v&imalus rohkem kaasa
rédkida, neil aidatakse oma visioone téita ning esineb Uhtekuuluvustunne, suurendavad
organisatsiooni tulemuslikkust (Nagendra, Farooqui, 2016). Khan ja Adnan (2014) on valja

toonud, et negatiivset mdju avaldav juhtimisstiil on mittesekkuv (Laissez-Faire) juhtimisstiil,

13



kuna juhi huvi ei ole piisavalt suur, puudub juhipoolse vastutuse votmine ning alluvate
juhendamine. Juhtimisstiili valik mgjutab informatsiooni jagamise selgust, vOimaldades ja
motiveerides ttotajaid tditma antud Ulesandeid vastavalt juhi poolt seatud juhistele (Mwali,
Namada, Katuse, 2018). Organisatsiooni tulemuslikkuse parandamiseks on soovituslik alustada
juhtimisstiili kohandamisest, sest dige juhtimisstiil motiveerib alluvaid organisatsiooni jaoks
rohkem pingutusi tegema, parandades nii ka tulemuslikkust (Wand, Chich-Jen, Mei-Ling, 2010).
Guterresa, Armanu ja Rofiaty (2020) leidsid uuringut labiviies seoses juhtimisstiili ja
toomotivatsiooni vahel, millest saab jareldada, et kui juhtimisstiili OGigesti rakendatakse,
suurendab see otseselt alluvate motivatsiooni, parandades seeldbi t60tjate tulemuslikkust ning
see omakorda organisatsiooni tulemuslikkust. Aina ja Verma (2017) on uuringu kaigus leidnud,
et oskuslike tootajate hoidmiseks organisatsioonis tuleb neil teha teadlikud pingutused nende
vajaduste kuulamiseks ja rahuldamiseks. Organisatsiooni pakutavad raha ning hiived vdivad kull
meelitada inimesi organisatsiooni, kuid osavad t0otajad, kes panustavad suuresti organistsiooni
tulemuslikkusesse, nduavad tihti enamat (Aina, Verma, 2017). Qige juhtimisstiiliga juhtidel on
vOimalik mdjutada tdotajate rahulolu, arendades hésti toimivaid meeskondi ning eesmarke
elluviivaid organisatsioone (Aina, Verma, 2017). Selle sajandi organisatsioonid vajavad dige
juhtimisstiiliga juhte, kes suudaksid juhtida keerulisi drikeskkondi ja tagada nende joudlus
konkurentsitihedal turul (Aina, Verma, 2017).

Iga juht soovib, et tema juhtiud ettevdte oleks edukas, mist6ttu tuleb neil mdista, kui suuresti
sOltub see nendest endist. Ettevotte juht méngib olulist rolli ettevdtte edukuses. Juhi kditumine
mojutab alluvaid kas positiivselt voi negatiivselt, mis omakorda mdjutab nende rahulolu ja
panust ettevottesse. Labi tootajate efektiivse juhtimise on v@imalik avaldada sellega positiivset
mdju tulemuslikkusele, selle juures mangib rolli millise juhtimisstiili on valinud nende juht ja
kas see sobib kokku organisatsiooni visiooni ja missiooniga. Erinevates valdkondades vdivad,
aga rolli méngida ka erinevad aspektid, mis reguleerivad edukat juhtimist. Jargmine peatiikk
hdlmab endas millised on eeldused eduka IT ettevdtte juhtimiseks.

1.4. Eduka IT ettevotte juhtimise eeldused

Infotehnoloogia ettevotted on juhtimispraktikate kasutusele vdtmisel liidrid, olles teistele
majandusharudele eeskujuks aja jooksul seda rakendada (Mendelson, 2000). Eduka juhtimise

eelduseks on juht, kes kaitub kui katalusaator, julgustades alluvaid loovalt 1&henema, pakkudes
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valjakutsuvaid uUlesandeid ning viies alluvate eesmérgid vastavusse organisatsiooni
eesmarkidega. Infotehnoloogia ettevotte edukaks juhtimiseks peab juht pakkuma oma alluvatele
intellektuaalset stimulatsiooni. Juht peab mdjuma loovalt, julgustama alluvaid mdtlema
teistmoodi, seades kahtluse alla traditsioonilised lahenemisviisid, pakkuma vélja uusi viise t66
tegemiseks ning suunates alluvaid vaatama probleeme erinevate nurkade alt. Eduka
infotehnoloogia ettevotte juhil on vdime teha alluvatele selgeks, kui oluline on tugev
eesmargitunne ning neil juhtidel on vfime ndidata veendumust enda ideaalide, véartuste ning
uskumuste suhtes. IT ettevotte edukaks juhtimiseks peab olema méaratletud seos Ulesannete ja
nendega seotud preemiate vahel, seda selleks, et alluvad saaksid tulemuslike eesmérkide
saavtuamise eest sellele vastavuses olevaid tasusid. Edukaks juhtimiseks jalgivad juhid reeglite
kinnistamiseks hoolikalt alluvate vigu, eeskirjade eiramist ning v@imalikku standarditest
kdrvalekaldumist. See tagab konfliktide minimeerimise, sest kuigi IT-spetsialistid ootavad
kullaltki palju vabadust, ootavad nad siiski teatud struktureeritust ja korda, et tagada voimalikult
efektiivne t00. (Thite, 2000)

Lisaks diglasele kohtlemisele ning v@imalustele olla loov, peab juht tagama to6tajatele nende t66
eest ka vadrilise tasu ning vdimaluse organisatsioonis edasi liikuda. Sankar, Ledbetter, Snyder jt
(1991) on leidnud, et infotehnoloogia ettevotete juhid peavad arvestama, et kuna antud sektoris
on palgad keskmiselt enam kui piisavad pohivajaduste taitmiseks, voib tootajate jaoks olla
motiveeriv Kiitus ja tunnustus. Samuti peab eduka IT ettevdtte juht pakkuma oma tdotajatel
vOimalust ronida karjéariredelil, tagades sellega tOatajatele tunde, et neid ja nende panust
véértustatakse (Sankar et al., 1991).

1.5. Emotsionaalse intelligentsuse teooria seos juhtimisstiiliga

Emotsionaalse intelligentsuse teooria loojaks on psihholoog Daniel Goleman, kes tutvustas seost
emotsionaalne intelligenstsus 1995. aastal oma raamatus ,,Emotsionaalne Intelligentsus“ (Daniel
Goleman, 2021). 1998. aastal ilmus esimene kontseptsioon emotsionaalse intelligentsuse ja
juhtimisstiilide vahel. Harvard Business Reviews ilmunud artikkel ,,What makes a leader?*
kirjeldas seost hea juhi ning emotsinaalse intelligentsuse omaduste vahel, mis peaksid olema

olemas, et saavutada edu (Goleman, 1998). See tegi temast Uhe juhtiva teoreetiku.
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2000. aastal ilmus Goleman’il artikkel ,,Leadership that gets results“, mis tdi endaga kaasa
seosed emotsionaalse intelligenstuse ja juhtimisstiilide vahel. Daniel Goleman leiab, et on
erinevaid juhtimisstiile erinevateks situatsioonideks ning meeskondade juhtimiseks. Ta vaidab, et
igale edukale juhile on omane emotsionaalne intelligentsus. 188 organisatsioonis l&biviidud
uuringu tulemusena leiab Goleman, et edukatel juhtidel esineb viis emotsionaalse intelligentsuse

komponenti- Eneseteadvus, eneseregulatsioon, motivatsioon, empaatia ja suhtlemisoskus.

(Goleman, 2000). Komponentide kirjeldused on véljatoodud tabelis 1.

Tabel 1. Emotsionaalse intelligentsuse fundamentaalsed komponendid

Eneseteadvus Eneseregulatsioon Motivatsioon Empaatia Suhtlemisoskus
Oskus méista Oskus hoida Korraldada Teiste inimeste Vastutuse vitmine ja
oma emotsioone ja organisatsiooni- | emotsioonide visiooniga
emotsioone, impulsiivset kditumist | kultuur, tunnetamine, nende | motiveerimine.
niha nende kontrolli all. luua toetavaid vaatenurkade Mitmete veenvate
méju Aususe nidttamine ja vargustikke, moistmine, aktiivne | taktikate kasutamine.
tostulemusele, toestamine. korra/reeglite huvi naitamine Teiste tulemuste
suhetele. Oskus enda ja oma navigeerimine. | nende murede parandamine tagasiside
Enda tugevuste | kohustustega hakkama | Kliend: SUUNAs. ja juhendamise abil.
ning piiride saada. vajaduste Kuulamisoskus 1a selgelt
mbistmine. Valmidus muutustega | méistmine ja mbistetavate sénumite
Enda kohaneda rahuldamine. edastamine.
vadrtustamine. Pidev soov vastata Arusaamatuste

oma sisemistele lahendamine ja

standarditele. lahenduste leidmine.

Valmisolek Suhete vorgustiku

voimalustest kinni loomine ja hoidmine.

haarata. Koostso propageerimine
ja tiimide loomine.

Allikas: Autori koostatud kirjelduste liigitus tuginedes Goleman’i teooriale (Goleman, 2000).

Uuringu kaigus selgus, et enim saab valja tuua 6 juhtimisstiili, mida juhid kasutasid ning
kombineerisid vastavalt olukorrale. Kdigile stiilidele oli omane seos erinevate emotsionaalse
intelligentsuse komponentidega. Goleman koostas iga stiili kohta lihikese kokkuvdtte, et mdista
millal on maistlik mingit stiili kasutada ja millised emotsionaalse intelligentsuse komponendid
esinevad. Juhtimisstiilidena toodi vélja autoritaarne, direktiivne, suhetele orienteeritud,
demokraatlik, tilesandele orienteeritud, coach’iv (Goleman, 2000). Lithikokkuvotted nende kohta

on véljatoodud tabelis 2.
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Tabel 2. Kuus juhtimisstiili Goleman’i uuringu jargi

Suhetele Ulesannetele
Autoritaarne | Direktiivne | orienteeritud Demokraatlik orienteeritud Coach’iv
Nouab kohest | Suunab Loob harmoonia | Loob osaluse ldbi | Korgad Arendab
Kaitumine | vastavust inimesi ja emotsionaalsed | konsensuse standardid inimesi
visiooni sidemed tulemustele tulevikuks
suuNas
. Tee mida Tule Inimesed tulevad | _Mis Sina .Teenaguma | Proovi
Stiili tutvustus | ma Gtlen™ minuga“ esimesena” arvad?- teen, kohe™ geda™
ldhifraasiga
Enesekontroll | Enesekindel | Empaatiline, Koostdd, timi Initsiatiivi Teiste
Emotsionaalse | Saavutustele | empaatiline | suhete loomine, juhtimine, naitav, arendamine,
intelligentsuse | orienteeritud, | , muutuste | kommunikatsioon | kommunikatsioon | saavutustele Empaatiline
komponendid | naitavad propageerija orienteeritud, eneseteadlik
initsiatiivi kohusetundlik
Kriist Kuion vaja | Tiimide ja Konsensuse Korgelt Taotajate
Millal tootab olukordades, | uut visiooni | timilitkmete saavutamiseks, motiveeritud ja | tulemuste
stiil kdige plaanitavate | olukorrale, | vaheliste suhete vadrtuslike konkureeriva paranda-
efektiivsemalt | muutustega kuionvaja | parandamisel, tGatajate panuse timi labi mine voi
alustamisel, | kindlat Pingliste saamisel tulemuste kiire | pikaajaliste
probleemsete | suunda olukordade ajal saavutamine oskuste
tootajatega motiveerides arendamine
tegelemisel
Uleiildine Negatiivne Enamasti Posititvne Posititvne Negatiivne Positiivne
moju posititvne

Allikas: Koostatud autori poolt tuginedes Goleman’i teooriale (Goleman, 2000).

Alar Ojastu on oma raamatus oelnud ,,Ei ole olemas suurepidraseid ettevotteid, on vaid
suureparased inimesed, kes on votnud t66le suureparased inimesed, leidnud neile suurepérased
kolleegid ja ehitanud sedasi suurepdrase sisekliima, mis on aluseks suurepéarasele
siseklienditeenindusele, mis peegeldub suurepdrases klienditeeninduses, mis kokku loob
ettevotte, mille kohta majandusanaliiiitikud {itlevad: suurepdrane.” (Ojastu, 2021) Juhiks
olemisel on vaja mdista ennast ning teisi mitmel eri tasandil, et kasutada dra koiki teadmisi
oskuste ja omaduste ndol, et lahendada k&ik vajalikud olukorrad. Mida rohkem ollakse kursis
emotsionaalse intelligentsusega, seda rohkem on vdimalik juhil toetada oma td0tajaid,

reguleerida sisekliimat ning luua hea kultuur, mis toetab ettevitte arengut positiivselt.
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2. UURINGU METOODIKA

Antud peatlkk kirjeldab uuringus kasutatud metoodikat ja valimit. T66 autor péhjendab valitud
metoodikat ning milliste kriteeriumite alusel moodustati valim. Lisaks annab see peatikk
luhitlevaate uuringusse kaasatud ettevotetest ning kirjeldab t66 labiviimise protsessi.

2.1. Ettevotete lUhitutvustus

Nortal AS on asutatud 2000.aastal Eestis. EttevGtte peakontor asub Tallinnas. Nortal AS on
rahvusvaheline tarkvaraettevote, mis pakub jatkusuutlike lahendusi juhtivatele valitsustele,
tervishoiuasutustele ja ettevotetele. Nortal AS pakub e-riigi, e-tervise ja ettevotete
digitaliseerimise lahendusi. Ettevotte sooviks on muuta ettevotluse- ja valitsemisprotsessid
produktiivsemaks ja lihtsamaks, seda nii ettevotete kui ka kasutajate jaoks. (Nortal AS, 2022)

2023. aasta esimese kvartali seisuga on Nortal AS ettevottes 391 tootajat (Inforegister, 2023a).

Testlio OU on 2013.aastal Eestis asutatud IT ettevdte. Ettevatte peakontor asub Tallinnas. Testlio
OU tegeleb vdrgupdhise testimise algatusega. Tadnu oma integreeritud testimisplatvormile,
asjatundlikele vabakutselistele tootajatele ja tugevale klienditeenindusele pakub Testlio OU
targemat tarkvara testimist. (Testlio OU, 2022) 2023. aasta esimese kvartali seisuga on Testlio
OU ettevbttes 61 to6tajat (Inforegister, 2023b).

Uptime OU on 1992. aastal asutatud Eesti IT ettevdte. Ettevdtte peakontor asub Tallinnas.
Uptime OU tegeleb spetsiaaltarkvara loomisega, ari- ja tarkvaraanaliiliside teostamisega ning
SharePoint &rilahenduste pakkumisega luues pikaaegseid kliendisuhteid. Uptime OU loob ténu
oma pikale kogemusele toetused tarkvarasid, mis vastavad tdpselt nende kliendi vajadustele.
(Uptime OU, 2023) 2023. aasta esimese kvartali seisuga on Uptime OU ettevéttes 70 tootajat
(Inforegister, 2023c).

Oixio AS on 2004. aastal asutatud, kui 2019. aastal sai alguse tdnane meeskond, kui liideti kaks

Eesti ettevotet- VVorguvara ja Max123. Ettevotte peakontor asub Tallinnas. Oixio AS on loonud
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praktikale ja rahvusvahelistele standarditele toetuvad protsessid, et pakkuda klientidele
labimdeldud, tulevikukindel, alati toimiv ja turvaline IT-taristu. Oixio AS lahtub
kliendivajadustest ning lahendab probleemid, tagades kiberturvalisuse. (Oixio AS, 2023) 2023.

aasta esimese kvartali seisuga on Qixio AS ettevottes 60 tootajat (Inforegister, 2023d).

Uuritavate ettevotete luhitutvustus on koostatud selliselt, et tekiks tlevaade millal on ettevote
loodud, milline on pd&hiline tegevusala, millega ettevdte tegeleb ning mitu to6tajat on
organisatsioonis. Autor ei pidanud vajalikuks pikemalt ja pohjalikumalt tutvustada, kuna uuritav
teema ei ole seotud ettevOtete pakutavate spetsiifiliste teenustega, vaid keskendub dldiselt

infotehnoloogia ettevotete juhtimisega seotud teabele.

2.2. Uuringu meetodi ja valimi Kirjeldus

Uuringu l&biviimise meetodiks valis t66 autor kvalitatiivne intervjuu, kuna see annab vdimaluse
kogutud arvamuste vordlevaks kéasitlemiseks. Sellest tulenevalt valiti valja neli intervjueeritavat,
kes vastasid t66 eesmargile seatud Kkriteeriumitega. Intervjuu kiisimused on koostatud t66 autori
poolt antud kvalitatiivse uuringu l&biviimiseks, emotsionaalse intelligentsuse teooria alusel.
Autor Uritab juda labi kvalitatiivse uuringu arusaamiseni, kuidas mdjutab infotehnoloogia
ettevottes tootava juhi kéitumine ning isiksuseomadused organisatsiooni tulemuslikkust ning
milline on nende juhtide seisukoht selle olulisuse osas. Intervjuu kéigus keskendutakse lihidalt

ettevottele, juhi arusaamadele juhtimisstiilist ning juhi enda kditumisele.

Intervjuu kisimused olid koostatud poolstruktureeritult. See intervjuu vorm annab hea v@imaluse
kasutada dra dialoogidest saadavaid teadmisi, kuna on vBimalik kusida lisakiisimusi teemadel,
mis tunduvad olulised seoses uuringu eesmargiga, valjaspool intervjuuks ettevalmistatud
kisimusi. Uuringu eesmargiks oli jéuda arusaamiseni, milliseid juhtimisstiile kasutatakse,
millised on nende juhtide omadused, kas ja kuidas sellest tulenevalt on muutunud juhi rolli

olulisus infotehnoloogia ettevotetes ja millist mGju avaldab see ettevotte edukusele.

Andmete kogumiseks olid intervjuu kusimused koostatud emotsionaalse intelligentsuse teooria
pdhjal. Kisimused oli seotud méne juhtimisalase aspektiga, puudutas juhtimisstiilide erinevaid
kilgi ning omadusi voi oli seotud isiksuseomadustega. Lisaks oli kiisimusi tutvumaks tapsemalt

ettevottega ning intervjueeritavaga. Koostatud kisimuste eesmark oli kasitleda juhi
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ké&itumismalli tegureid, labi juhtide ké&itumise, pdhimdtete ning arusaamasid Kkirjeldavate
kisimuste. Intervjuu plaan on valjatoodud lisas 1. Kusimuste grupeerimine on valjatoodud
tabelis 3. Nimetatud tabelis on intervjuu kiisimused &ra grupeeritud Goldman’i teooria
komponentidele tuginedes autori enda hinnangu jargi. Intervjuu plaanis olid avatud kisimused,
mistottu vois juhtuda, et vastus ei puudutanud tabelis valja toodud komponente, esines mitme

komponendi all korraga voi soltus vastusest kuhu on voimalik paigutada.

Tabel 3. Intervjuu kisimused grupeeritult

Intervjuu kilsimuse
number
Toetav informatsioon ettevotte kohta | 1, 2
Juhtimisstiil 3,4,5,7
Edumeelne kditumine 6,9, 11
Isiksuseomadused 8,9
Emotsionaalse intelligentsuse 9,13
komponendid
Kaasaegse juhtimisstiili maju 7,10, 12
ettevotte edukusele

Allikas: Kuus juhtimisstiili Goleman’i teooria pdhjal koos lithikokkuvottega, koostatud autori
poolt tuginedes Goleman’i teooriale (Goleman, 2000).

Uuringu eesmargiks oli koostada (levaade kaasaegsete juhtimisstiilide mojust Eesti
infotehnoloogia ettevGtete edukusele ning vélja tdotada ettepanekud edukuse edendamiseks
lahtuvalt saadud tulemustest ning olemas olevatele teooriatele tuginedes. Valimi piiramiseks
seadis autor kriteeriumid. Esimeseks kriteeriumiks seadis t60 autor, et tegemist peab olema
Eestis loodud infotehnoloogia ettevottega. Teiseks kriteeriumiks seadis autor, et ettevottel peab
olema intervjuu labiviimise hetkel rohkem kui kimme t66tajat. Kolmandaks kriteeriumiks seadis
autor selle, et valitud ettevGte peab olema tegutsenud rohkem kui viis aastat. Valimi koostamisel
lahtus t60 autor seatud kriteeriumitest ning selekteeris nende pdhjal valja neli ettevotet, mis
sobisid seatud nende parameetritega, seal hulgas pidid taietud olema kdik kriteeriumid
samaaegselt. Uuringusse kaasati jargmised ettevitted: Nortal AS, Testlio OU, Uptime OU ja
Oixio AS.
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2.3. Uuringu labiviimise protsessi kirjeldus

Teoreetilisest raamistikust l&htudes algas uuringu labiviimine intervjuu plaani koostamisega ning
lahtuvalt eesmérgist valimi kriteeriumite seadmisega. Valimi kriteeriumite alusel selekteeriti
valja infotehnoloogia ettevoted, kellega vdeti Uhendust ning esitati palve osaleda uurimistoo
labiviimises intervjuu nédol. Seitsme ettevotte puhul e-maili ega telefoni teel kontakti luua ei
onnestunud, kuuel juhul loobuti osalemisest ning nelja ettevottega 6nnestus kohtumine kokku
leppida. Kohtumised leppis t66 autor kokku meili teel suheldes ja helistades, kdigil kordadel l&bi
mitme inimese, joudmaks véhemalt keskastme juhini. Intervjuud viidi l&bi videokdnede

vahendusel.

Esimene intervjuu toimus ettevottega Nortal AS Microsoft Teams’i vahendusel. Intervjuu ajaline
kestvus oli 35 minutit. Teine intervjuu toimus ettevdttega Testlio OU Zoom calls kaudu.
Intervjuu pikkuseks kujunes 45 minutit. Kolmas intervjuu toimus ettevottega Uptime OU
Microsoft Teams’is ning selle ajaliseks kestvuseks kujunes 33 minutit. Neljas intervjuu viidi 1&bi
ettevottega Oixio AS Microsoft Team’si vahendusel ja selle ajaliseks kestvuseks kujunes 30

minutit.

Kdik intervjuud salvestati ning nende salvestamiseks kusiti eelnevalt luba ning sGImiti
kokkulepe, et antud vastuseid kasutatakse vaid 18put6d uuringu koostamise jaoks. Intervjuud
viidi 1abi poolstruktureeritult ehk osad kisimused olid ette Kirjutatud ning ka osalejatele
edastatud enne intervjuu toimumist, aga autor jattis vabaduse tpsustavaid kiisimusi esitada, kui
pidas seda vajalikuks olulise informatsiooni saamiseks. Peale intervjuude labiviimist koostati
neist transkriptsioonid, mis on leitavad lisas 2. Sellega dokumenteeriti Iabi viidud kisitlused ning
oli vdimalik kogutud andmeid analiiiisida. Kisimused grupeeriti vastavalt teemade kaupa, et
oleks vdimalik koostada selge Ulevaade kogutud informatsioonist ning et lihtsustada sellest
tulenevate jarelduste ning ettepanekute mdistmist. T60 autor koostas kooditabeli, mis on leitav
lisas3., et teemade kaupa saada Ulevaade intervjuul osalenud inimeste arvamustest ning
vastustest, mida analliisitakse. Sellele jargnes andmete analtlsimine, jarelduste tegemine ja

ettepanekute esitamine.
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3. LABIVIIDUD UURINGU TULEMUSED, JARELDUSED NING
ETTEPANEKUD

3.1. Uldine informatsioon

Labiviidud intervjuude kéigus koguti Uldist informatsiooni ettevOtete kohta, et tdiustada
kodulehekiilgedel leitavat infot ning kontrollida nende digsust. Uuringu kaigus selgus, et kuigi
koik neli ettevOtet on Eesti infotehnoloogia ettevotted, esineb siiski mérgatavalt suuri erinevusi
nende tegevusvaldkondades, mis 10i laiahaardelisema Ulevaate erinevate teenustega ettevotetest

ning kuidas toimub nende juhtimine. Lihidalt esitatud tulemused on leitavad tabelis 4.

Tabel 4. Kooditabel- ettevottest tldiselt

Algsed kirjeldavad koodid Analiititilised koodid Teemad
Kiberturbe ja viirguvaldkond, konto ja kasutaja &risuund, andmekeskus ja pilve
arisuund, IT haldusteenused; Tarkvaraarendus teenuse pakkumine, custom
lahendused lahtudes kliendi vajadustest: Tarkvara kvaliteedi halduse ja testimise, |1 €9evusala Ettevittest
tagamise teenust pakkuv. Rakenduste ehk tarkvara testimine; IT arendus teenus iildiselt
62-63; 96, grupis 200; Majasiseseid 218; Eestis 350, tlle maailma 1200 Tootajate arv

Allikas: Autori koostatud tuginedes labiviidud uuringu tulemustele (Lisa 2ja 3).

EttevOte Nortal AS tegeleb IT arendus teenuse pakkumisega, erinevates valdkondades
ettevotetele ning eri riikides. EttevGte on laienenud Eestist lisaks ka Ameerikasse, Soome,
Serbiasse, Leetu ning Léhis-Itta. Ettevdtte tootajate suurusjark jaab 1200 inimese juurde. Eesti
maastikul on ettevdte enim tuntud avalikusektori IT lahenduste eestvedajana, moodustades 70%

nende tegevusalast just avalikussektori arendustega to6tades.

Testlio OU tegeleb tarkvarakvaliteedi halduse ja testimisega, testides rakendusi. Testlio pakub
teenuseid globaalselturul, tuues nende klientide hulka rahvusvahelisi ettevotteid nagu Netflix voi
Microsoft. Ettevotte majasiseste tootajate arv jadb 218 inimese juurde, kuid rahvusvaheline haare
ning enda arendatud platvorm vdimaldavad pakkuda t66d ka vabakutselistele ile maailma. Tanu

Testlio oma testimisplatvormile saavad nad pakkuda kliendikeskset 1&henemist.
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Uptime OU tegeleb tarkvaraarendus teenuse pakkumisega oma kliendi vajadusest pohinevalt,
sealjuures omamata ja tootmata toodet. Ettevotte to6tab valja vaga spetsiifilisi integreerimise voi
arihalduslahendusi vastavalt kliendi soovidele. Lisaks Eestile on Uptime OU ka Poolas, Taanis,

Norras ja Sveitsis. Ettevotte tootajate suurusjirk jaab Eestis 96 ja tletildse 200 inimeseni.

Ettevotte Oixio AS tegeleb suures osas kdige, mis IT puudutab. Nende teenuste hulgast leiab
klberturbe ja vorgu teenuseid, konto ja kasutaja teenuseid stlearvutite midgist Microsoft 365
teenusteni valja, andmekeskuse ja pilveteenuste lahendused ning IT haldusteenused. Ettevottes

tootab 62 inimest.

3.2. Juhtimisstiilid ja edumeelne kaitumine

Jargnevas alapunktis tuuakse valja analiiiisi kdigus leitud seosed nelja ettevGtte juhtimistiilide
vahel, edumeelse kaitumise ning teoreetiliste seisukohtade vahel, luhidalt kirjeldatud tulemused
on esitatud tabelis 5 ja 6. Koostatud intervjuu plaan oli poolstruktureeritud, mistéttuoli monel
juhul vastus pohjalikum, kui autor nagi pdhjust tapsustuste kiisimiseks ja vastupidisel juhul vdis

vastus osutuda tagasihoidlikuks, kui intervjueeritav ei olnud asjaga kursis voi ei osanud vastata.

Tabel 5. Kooditabel- Juhtimine, juhtimisstiilid ja isiksuseomadused

Spetsialistist juhiks kasvanud, teatavad kaasastundinud anded, enne juhiks saamist
kolleegidelt n6u kiisimine; Spetsialistist tles kasvanud, teatavad anded kaasa antud,;
Inimesed on Gpivaimelised, pidevas arengus, sealjuures oskuste kasvatamine ja
parandamine on vdimalik, geneetilised eelsoodumused, juhiks ei siinnita;
Organisatsiooni kaitumine, juhtimiskoolitused, teoreetiline kirjandus, véljast poolt
ettevotet tulnud

Juhiks saamine

M@dnepéevased juhtimiskoolitused, kuid stivitsi 6ppinud ei ole. Tagasiside kiisimine,
et kogemustest dppida; Juhtimist dppinud ei ole, inspireerivate mudelitega
tutvumine, avatud vestlused peale mingit etappi, et areneda ja vigu parandad, Teadmised ja
tagasisidestamine; Elukestev areng ja dppimine, koolitustel osalemine, kogemused
arenguprogrammid, teadlik enesearendamine, juhiks kasvanud spetsialistist,
coach 'iks dppinud; Teiste valusate kogemuste valtimine

Kombinatsioon demokraatilikust ja kaasavast; Inspireerivad juhid ja "méangiv juht",
ise kooslus mdlemast, aga pigem inspireeriv, juhtimisstiili kohandad vastavalt
eesmarkidele; Palju erinevaid, seal hulgas ka mudeleid, juhtimisstiile saab vaga
teadlikult dra kasutada olenevalt olukorrast, inimestelt ja nende kogemustest Juhtimisstiil
dppimine, partnerlus suhe juhi ja tootaja vahel; Unhest juhtimisstiili ei ole,
kombinatsioon kogutud informatsioonist, autoritaarne juhtimisstiil, coach ‘iv
juhtimisstiil, ennast juhtiv stiil, kaskiv juhtimisstiil

Allikas: Autori koostatud tuginedes labiviidud uuringu tulemustele (Lisa 2 ja 3).
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Tabel 6. Kooditabel- Juhtimine, juhtimisstiilid ja isiksuseomadused

Juhi fookus inimestel, neile panustamine, suunamine, ndustav, tddtajate
motiveerimine ja arendamine. Hea sisekliima ja kultuuri loomine, tootajate
kaasamine, tagasiside kiisimine; Vabakutseliste hoidmine ja motiveerimine on
mdnevdrra keerulisem, I&bivad teadmiste, kogemuste ja motivatsiooni testi, enne  |jyhtimine
kui koosttdd tehakse. Silmad lahti olek, juht ei pea olema valdkonnas kdige targem,
selle jaoks on meeskond spetsialiste, juht peab neid suunama ja motiveerima,
inimeste kesksus, navigeerimine, juht kui meeskonna liige, eesmérk panna

Heade inimeste leidmine ja hoidmine suur valjakutse; Kolm taset (ei ole tihes
inimeses, vaid mitmes)- tehniline juhtimine, &riline juhtimine, inimeste juhtimine,
juhi asemel kasutusel liider, alt tles juhtimine; Vajadus to6tajaid rohkelt
motiveerida, mugavate t66tingimuste pakkumine, juhtimisstiilid ja -printsiibid on Juhtimine IT sektoris
laialdaselt rakendatavad eri valdkondades, véaga palju sdltub juhtimiskultuurist ja
juhist, juhtimisp6himdtted rakendatavad s6ltumata valdkonnast, kasvavad
kiiremini; Paindlikumad, 6hkkond avatum, loomingulisem

Allikas: Autori koostatud tuginedes labiviidud uuringu tulemustele (Lisa 2 ja 3).

Nelja ettevdtet anallitisides selgus, et kolmel juhul neljast ei ole nad otseselt juhtimist dppinud,
vaid spetsialistist kasvanud juhiks ajavaltel kogemusi omandades. Uhel juhul oli osaleja ettevdtte
valiselt sisse toodud, ilma spetsialisti hariduseta IT valdkonnas, ega ka otseselt juhtimisteadmiste
omandamiseta haridusasutuses. Intervjuusid analiisides selgus aga, et kbik osalejad on mingi
ajahetkel lugenud juhtimisalast kirjandust voi osalenud luhiajalistel koolitustel omandamaks
teadmisi selles valdkonnas. Selleks, et mdista osalejate arvamust juhtimise Gppimisest ning
juhtimisse Gldiselt, uuris autor kuivdrd on juhtimisoskus siinniga kaasa antud v0i on see Opitav.
Analidsides selgus, et oldi Ghisel arvamusel- juhiks on vBimalik 6ppida, ennast arendades ning
harides, kuid kindlasti on ka mingid geneetilised soodumused, mis aitavad teatud tiiipi inimestel

olla paremad juhid vdi omandada kiiremini teadmisi ja oskuseid, et heaks juhiks saada.

Jargnevalt uuriti millist juhtimisstiili osalejad oma to6tajatega kasutavad. Kdik vastajad leidsid,
et nad ei rakenda Uhte kindlat tldpi, vaid kombinatsiooni erinevatest lahtudes olukorrast.
Keeruliseks peeti, et kuidas oleks tldse vdimalik ainult Ghte kindlat juhtimisstiili rakendada, sest
leiti, et igal asjal on oma plussid ja miinused. Néiteks t6i valja Notal AS esindaja, et kuigi ta ei
pea ennast kaskivaks ja keelavaks juhiks, on siiski olukordi kus tuleb rakendada autoritaarset
juhtimisstiili, et kriitilises olukorras otsus vastu votta. Tuginedes Goldman’i (2000) teooriale on
tegemist valdavalt negatiivset moju avaldava stiiliga, kuid siiski leiab ta, et Kkriitilistes
olukordades toimib see efektiivselt.
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Analidsides saadud infot tuli vélja, et kdik osalejad praktiseerivat kaasavat juhtimisstiili, isegi
kui nad ei olnud sellisest terminist otseselt vaga teadlikud. Lahtudes saadud tulemustele ning M.
S. Rao (2012, 2013, 2017) tutvustatud pehmele juhtimisstiilile, vBib jareldada, et mdnigal juhul
leiab see juhtimisstiil kasutust ka uuringus osalenud ettevdtetes. Seda toetab analiis, et juhid
keskenduvad koostdole, tunnustamisele ning motiveerimisele, seades tdotaja ja tema isiksuse
esmatahtsaks. Arutledes selgus, et nditeks Oixio AS esindaja ei olnud kull niivord kursis
kaasaegsete juhtimistiilide konkreetse nimetuste ja definitsioonidega, kuid kirjelda ennast juhina
kui tootajaid kaasavana ja nende arvamust kusiva juhina. Sellest tulenevalt voib jareldada, et

antud osaleja praktiseerib kaasavat juhtimisstiili alateadlikult, tehes seda tunde pealt.

Osalejatelt uuriti kas on keegi kelle juhtimistegevus on neile eeskujuks, ja mil maaral jalendavad
nad kellegi teise stiili. Selgus, et arvamused lahevad lahku. Sellest olenemata olid kéik Uhel
meelel, et saavad omale vajaliku informatsiooni mitmetest erinevatest allikatest ning siis
formuleerivad sellest endale sobiva stiili. Teslio OU esindaja tGi aga vélja, et peab oma eelmiseid
juhte ja Uldse inimesi eeskujudeks, kelle vigadest ja otsustest 6ppida, et ise areneda ja samu vigu
mitte korrata. Lisak leidis ka Nortal AS ettevétte esindaja, et hindab vdga oma eelmise tilemuse
omadusi anda piisavalt vabadust, samas kdike kontrolli all hoides ja 6igel ajal olemas olles. Need

on oskused, mida Gritab ka enda tiimi peal rakendada.

Autor uuris osalejatelt juhirolli olulisust ning eesmaérki. Vesteldes uuris autor kuiverd peaks juht
olema inimeste juhtija v0i peaks ta pigem olema paralleelselt kolleeg oma alluvatega ning
lahendama valdkonna spetsiifilisi probleeme koos nendega. Oli maérgata, et juhid, kes olid
kasvanud spetsialistist juhiks, leidsid, et juht peaks olema suuteline ja aeg-ajalt ka tdesti oma
alluvatega koos probleeme lahendama, mis jallegi tdhendaks tehniliste teadmiste olemas olu.
Oixio AS esindaja tdi valja, et oleks hea kui juht probleeme lahendaks vajadusel, aga peale
aastate pikkust juhi ametil olemist peab ta tddema, et ilmselt ei oleks tal enam oskuseid, et olla
vordvaarne. Vordluseks tdi Uptime OU esindaja vilja, et juht ei saa pooleldi olla nii Gelda
,»,mangus sees*, ehk juht ei saa pooleldi ainult probleemide juures olla ja kaasa aidata, siinkohal
tuleks juhil otsustada kas ta panustab ka probleemide lahendamisesse vdi jaab inimeste juhtimise
juurde. Intervjueeritavad leidsid, et juht peab votma oma alluvusse to6tajad, kes on targemad kui
ta ise. Siis saab juht pakkuda tuge, motiveerida neid ning aidata kaasa nende arengule, samas

rakendada spetsialiste kellel on rohkem oskuseid ja teadmiseid, et neid probleeme lahendada.
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Lisaks uuris autor milline on nende meelest edukas ettevote ning, mis on need tegurid millest see
s6ltub. Uldjuhul oldi samal arvamusel, et edukas ettevote teenib kasumit ning selle tagavad
onnelikud todtajad. Koikide intervjueeritavad joudsid thel voi teisel viisil selleni, et to6tajad
peavad olema o6nnelikud. Siis on nad motiveeritud eesmarke tditma, nad tunnevad ennast
olulisena ning saavutavad ka paremaid tulemusi. Rahulolevad to6tajad toovad kaasa rahulolevad
kliendid, mis omakorda avaldab positiivset moju ettevotte kasumile.

Analidsimise kaigus selgus, et kdik juhid peavad to6tajaid ning ettevotte kultuuri oluliseks
faktoriks, mis tagavad ettevttele pikaajalise edu. Naiteks leidis Uptime OU esindaja, et
juhtimisstiilist olulisemaks voib ettevotte edu puhul pidada ettevotte kultuuri. Ta leidis, et
juhtimisstiili on vdimalik vastavalt kultuurile kohandada, hea kultuur on aga see, mis loob hea
keskkonna, kus inimesed oma panust anda soovivad ja eesmarke téita. Sealjuures tdid teised
vastanud ka valja, et juhtimisstiil on oluline osa eduka ettevotte eduloos, kaasav ja motiveeriv
juht toob rohkem kasu, kui see juht, kes to6tajatega ei arvesta ja tahab, et kdik tehtaks nii nagu

tema Utleb.

3.3. Isiksuseomadused ja emotsionaalse intelligentsuse komponendid

Jargnevas alapunktis toob t60 autor valja isiksuseomadused ning emotsionaalse intelligentsuse
komponentide ja juhtimisstiilide vahelised seoses, mis analulsi kédigus selgusid, tulemused on
luhidalt kirjeldatud tablis 7. Intervjuu plaanis olevate kiisimuste poolstrukteerituse tottu vois
monel juhul osaleja mainida neid komponente vastates monele teisele kiisimusele, mis t6i kaasa

pikema diskussiooni sel teemal.

Tabel 7. Kooditabel- Juhtimine, juhtimisstiilid ja isiksuseomadused

Ausus, avatus, kommunikatsioonis konkreetne, labipaistvus, kohustav, tagant
utsitav, empaatiavoime, kuulamisoskus, suhete loomine ja hoidmine; Olulisem
tehnilised oskused, asju tuleb teha eesmargi pérast, mitte juhtimise, tiimi tunne,
probleemide lahendamise oskus; Usalduslikku suhte kasvatamine, inimeste kesksus, ||siksuseomadused
hoolivus, muutustele vastuvatlikkus, suhtlemisoskus, tagasisidestamine,
delegeerimine, austus, oskus konstruktiivset kriitikat jagada ja vastuvétta, loovus,
dunaamilisus; Selge enesevaljendus, kannatlikkus

Allikas: Autori koostatud tuginedes labiviidud uuringu tulemustele (Lisa 2 ja 3).
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To66 autor uuris millised isiksuseomadused esinevad heal juhil ning mille alusel defineeriksid,
milline on hea juht. Vestluste kaigus selgus, et enam peetakse oluliseks empaatiavdimet, ausust,
suhtlemisoskust ning suhete loomist ja hoidmist. Goldman’i (2000) emotsionaalse intelligentsuse
fundamentaalsetest komponentidest peeti kbige olulisemaks eneseregulatsiooni, empaatiat ja
suhtlemisoskust. Anallisides saadud tulemusi Goldman’i teooria pohjal voib jareldada, et enim
vOib kasutust leida nende puhul direktiivne, suhetele orienteeritud, demokraatlik ja coach’iv
juhtimisstiil. Samas toodi viélja ka, et hea juht peaks olema eesmarkide saavutamisele
motiveeritud, muutustele vastuvétlik ja neid elluviima ning olema head probleemide lahendajad.
See omakorda néitab eneseteadvuse ja motivatsiooni olulisust. Analliusi pdhjal vdib jareldada, et
kinnitust leiab Goldman’i teooria (2000), millega ta vdidab, et edukatel juhtidel esineb viis

emotsionaalse intelligentsuse komponenti.

3.4 Kaasaegsete juhtimisstiili moju ettevotte edukusele

Jargnevas alapunktis analulsib autor kaasaegseid juhtimisstiile ja nende mdju ettevotete
edukusele. Autor analliisib saadud tulemuste pdhjal, kui teadlikud on Eesti infotehnoloogia
ettevotetes juhipositsiooni téitvad inimesed kaasaegsetest juhtimisstiilidest ning milline on nende
mdju. Tuginedes saadud tulemustele analliisib autor, mis on esitatud luhidalt tabelis 8 ja 9, kas
esineb Ghtset juhtimisstiili, mis sobiks igasse valdkonda.

Tabel 8. Kooditabel- Juhtimine, juhtimisstiilid ja isiksuseomadused

Kaasav- kaasab tootajaid, arutleb nendega labi arutlev,toetav; Teenindav o
juhtimisstiil ja holokraatia tuttavad ei ole, inspireeriv ja "mangiv", teatud Juhtimine,
juhtimisstiilid loovad teatud ettevétte kultuure, kultuurile keskendumine; Kaasaegne Juhtimisstiilid
Teenindav juhtimine, coach'iv juhtimisstiil, holokraatia rohkem vabatahtlikes juhtimisstiil Jaisiksuse-
organisatsioonides, juhivaba organisatsiooni juhtimine, paindlik ja teadlik omadused

Allikas: Autori koostatud tuginedes labiviidud uuringu tulemustele (Lisa 2 ja 3).
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Tabel 9. Kooditabel- ettevotte edu mojutavad tegurid

Arikasum, dnnelikud téotajad, kliendi rahulolu, vaartusloome, positiivne muutus;
Raha, dnnelikud kliendid; rahul olevad tootajad; Soltub inimestest kes ettevottes
tootavad, edu mojutavad inimesed- oskused, omadused, Gihine vaartusruum.
Juhtimiskultuur mis to6tajaid toetab, inimesed keskne vaartus; Kasumi- ja
kasvunumbrid, ettevotte kultuur, sotsiaalne vastutustundlikkus, ettevotte vaartused

Edukuse modtmine

Hea juht tagab tootajate rahul olu, see omakorda klientide rahulolu ja see méjutab
arikasumit positiivselt; Toé6tajat tuleb hoida dnnelikuna, et nad saaks kliente
onnelikuna hoida ning seeldbi kasumit teenida. Juhtimisstiil mdjutab ettevotte
kultuuri ja see omakorda ettevotte edukust; Juhtimisstiil seoses ettevdtte vadrtuste
ja kultuuriga, juhtimisstiil mGjutab ettevdtte kiipsuse kasvu, motiveeritud to6tajad

Juhtimisstiili ja
ettevotte edukuse
Seos

Valdkonna teadmised, juhtimiskogemus, téhtsal kohal arijuhtimine ja aritulemused,
meeskonna koos hoidmine; Peab tddga hakkama saama, teistsuguse kultuuriga juht,
ettevotte suund mdjutab uue juhi valikut, teatud ajahetkel sobib teatud mudel,
murdes eelnevat &rimudelit, et muudatus sisse tuua; hea vastastikkune siinergia ja
maistmine, sarnased vaartused ja vaértusruumid, uued juhtimispdhimdtted,
finantside mdistmine, visualiseerimise oskus, vorgustik ja oskus luua vorgustikku

Uus juht

Ettevotte edu
mdjutavad
tegurid

Allikas: Autori koostatud tuginedes labiviidud uuringu tulemustele (Lisa 2 ja 3).

Analidsides kaasaegsete juhtimisstiilide mdju ettevétte edukusele, selgus, et osalejate meelest on

juhtimisstiil seoses ettevotte vaartuste ja kultuuriga. Toodi vélja, et teatud ajaperioodil peavad

juhid arusaama millal on 6ige aeg muutuseid teha ja see kéib ajaga kaasas. Naiteks tdi Uptime

OU esindaja vilja, et praegusel hetkel on periood, kus 90ndatel laineid 166nud stiilid enam ei

toimi, tuleb leida uuemaid lahendusi, aga kunagi ei saa vaita, et need ringiga tagasi ei saaks tulla.

Samuti véideti, et juhtimisstiil on seoses ettevdtte kiipsuse ja arenguga, mis tahendab, et

kaasaegsete lahendustega tuleb kaasas kéia, seda ka juhtimisstiilide osas. Uuringu osalejad

kinnitasid koik, et praegu on aeg, mil juhtimisstiilid hakkavad langema veidi tahapoole ning

pigem réaagitakse ettevdtte kultuurist ning selle kujundamisest. See aga on seotud juhtimisstiiliga,

millest vOib jareldada, et ettevotte eduks on vaja rakendada kaasaegsemaid meetodeid,

sealhulgas juhtimisstiili, mis vastaks t66taja ootustele.
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Vestluste kéigus selgus, et Giha enam tbuseb teadlikkus tootaja vaartusest, mistdttu on hakatud
panustama ka uudsematesse juhtimisstiilidesse, mdoistes, et piiritlused klassikaliste
juhtimisstiilide osas on liiga ranged ning neid peaks hoopis kombineerima. Goldman’i (2000)
teooria kohaselt on autoritaarse ja Ulesannetele orienteeritud juhtimisstiilide Uldine moju
negatiivne, kuid esineb siiski olukordi, kus need on koige efektiivsemad. Analliusides uuringu
tulemusi ja tuginedes teooriale, on vOimalik leida seos selle vahel, et juhtimisstiilide
kombineerimine on kdige efektiivsem lahendus. Osalejad vaitsid, et ei ole olemas ideaalset
juhtimisstiili, vaid see stiil on vaja kokku kombineerida vastavalt vajadusele ja olukorrale olemas
olevatest stiilidest. Nii on vdimalik kasutusele votta klassikalistest stiilidest positiivset mdju
avaldavad komponendid ja lisada need kaasaegsetele juhtimisstiilide, mis omakorda avaldavad

positiivset maju.

3.5. Jareldused ja ettepanekud

Labi viidud uuringu kaigus kogutud andmed olid aluseks analtiusile, mille k&igus soovis t66
autor mdista kaasaegsete juhtimisstiilide mdju Eesti infotehnoloogia ettevdtetele, lisaks kuidas

on isiksuseomadused seoses kaasaegsete juhtimisstiilidega.

Uuringu pdhjal voib jareldada, et klassikalisi juhtimisstiile kasutatakse jérjest vdhem ja aina
enam on hakatud l&htuma mitme erineva juhtimisstiili kombineerimisest. Uuringus selgus, et
juhid ei ole niivord teadlikud kaasaegsete juhtimisstiilide nimetustest ja sisudest, kuid
rakendavad neid alateadlikult oma p&himdtteid ja uskumusi jargides. Eesti IT ettevdtetes juhi
positsioonil todtavad inimesed on ihel meelel, et to6taja on edu aluseks, ilma dnnelike
tO0tajateta ei ole ka ettevottel edu loota.

Saadud tulemuste pdhjal jareldas t66 autor, et juhtimisstiilil on mdju ettevdtte edukusele.
Analidsi kaigus selgus, et juhtimisstiilil on otsene mdju ettevotte kultuurile ning see mojutab
tootajate heaolu, mis ka uuringu kaigus selgus, on oluline komponent ettevdtte edus. Tulemuste
pohjal saab véita, et Eesti IT ettevotted kasutavad alateadlikult kaasaegseid juhtimisstiile, neid
lisaks ka omavahel kombineerides. Selle aluseks on hea juhi isiksuseomadused, mis suurel
madral olid kdigil osalejatel samad. Lisaks taheldas t60 autor, et Eesti IT ettevotetes
juhipositsioonil todtavad inimesed lahtuvad pigem kogemustest ning tunnetest, mitte niivord

teoreetilisest raamistikust.
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Saadud tulemustest lahtuvalt ning tuginedes omandatud teoreetilistele teadmistele leiab t66
autor, et Eesti infotehnoloogia ettevotetes juhipositsioonidel todtavad inimestel oleks
potentsiaali kaasaegseid juhtimisstiile efektiivsemalt enda jaoks t66le panna. T66 autor esitab
ettepanekuna panustada aega nende juhtimisstiilide ja mudelitega tutvumiseks, analtlsides
nendest juba kasutusel olevate kaitumiste efektiivsust ning osakaalu nende enda juhtimisstiilis.
Seel&bi tekib tlevaade millised teadmised on kasulikud ning millised vajaksid vélja vahetamist.
Samuti annab uue materjaliga tutvumine juurde teadmisi mida kombineerida, tuginedes uuringu

tulemustele kasutasid kdik osalejad kombineerimise meetodit.

T6O autori teine ettepanek, tuginedes uuringu tulemustele, oleks, et seoses tootaja rahulolu
olulisusega ettevdtte edukusele, tuleks juhtidel lisaks juhtimisraamatutele tutvuda ka
suhtlemisoskust parandava ning inimeste ja nende emotsioonide mdistmisega seonduva
kirjandusega. Tuginedes labiviidud uuringu tulemustele ja jareldustele on inimsuhted té6kohas
olulised ning nende hoidmiseks tuleb mdista inimeste erinevusi, isiksuseomadusi ning
vadrtuseid. Vastav kirjandus aitaks paremini mdista teist tllpi inimesi, nende soove ning
eriparasid. Nii palju kui on erinevaid inimesi on ka erinevaid viise kuidas Umberkaudset

tajutakse.

Kolmanda ettepanekuna leiab t60 autor, et antud teemat tuleks uurida pdhjalikumalt ning
erinevates valdkondades, et tosta ettevOtete edukust ning tagada tootajatele heas todkeskkonnad
ning kultuurid, mis toetavad nende arengut ning eesmérke. Erinevate valdkondade juhtimise
uurimine aitaks kaardistada hetkeolukorda Eesti ettevdtetes ning nende juhtimises. Pdhjalikum
uurimine annaks vdimaluse toetada Eesti majandust ning Uhiskonda, pakkudes siinsetele

tooealistele kodanikele taisvaartuslikumat todkeskkonda.
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KOKKUVOTE

Kéesolevas bakalaureusetfods vaadeldi ettevotete jaoks ha olulisemaks muutuva inimsressursi
juhtimise kaasaegseid juhtimisstiile ja nende mdju ettevOtete edukusele. PGhitdhelepanu oli
suunatud Eesti infotehnoloogia ettevOtete juhtimisele ning kaasaegsete juhtimisstiilide
kasutamisele nendes. Selle kaudu kujunesid vélja juhtimisstiilide ning isiksuseomaduste
omavahelised seosed, mis omakorda aitasid kaasa individuaalsemale lahenemisele ettevotte

edukuse tdstmiseks.

Kaasaegsed juhtimisstiilid hakkasid ilmnema klassikaliste juhtimisstiilide kdrvale 20. sajandi
teises pooles, mil Ghiskond muutus jarjest kiiremini ning tdi kaasa jarjest keerulisemaid
valjakutseid. See td6i kaasa vajaduse muutustega Kkiirelt kohaneda ning leida uusi viise
arenemiseks ning uhiskonnaga kohanemiseks. See t0i kaasa uued ldhenemised ettevotte
juhtimises. To6taja muutus aina olulisemaks, eriti spetsialistid, mdisteti, et nende hoidmiseks
tuleb midagi muuta. Kaasaegsed juhtimisstiilid muutusid aina aktuaalsemaks 20. sajandi 18pus,
sest enam ei olnud vdimalik lahtuda ainult pdhi juhtimisstiilidest, vaja oli hakata md&tlema
rohkem too6tajate rahulolule ning miks edukad ettevdtted saavad endale stabiilsed ning lojaalsed
tootajad. Kadesolevas t60s kasutatud Goldman’i emotsionaalse intelligentsuse teooria harutas
lahti edukate juhtide omadused- emotsionaalse intelligentsuse komponendid. Goldman leidis, et
enim saab vélja tuua kuus juhtimisstiili ning koigil stiilidel esines omane seos erinevate
komponentidega. Nii arenes vélja teooria milliste komponentide ja juhtimisstiili koos
kasutamisel on tulemus kdige efektiivsem ning millises situatsioonis tuleks sellest hoiduda. Sai
alguse kontseptsioon , mis pdimis omavahel juhtimisstiilide ning isiksuseomaduste vahelised

plussid, mille tulemust rakendada eduka ettevdtte arendamiseks.

Inimeste eesmargid ja soovid on mingil mééral erinevad. Kill aga tahab inimene olla hinnatud ja
tunda, et tema panus on oluline olenemata valdkonnast. To6keskkond on (ks nendest kohtadest,
kus inimene saab tunda ennast vajalikuna, kuid selle tagamisel mangib suurt rolli juht ning tema
pbhimdtted ja suhtumine. Seetbttu on kaasaegsete juhtimisstiilide mdju uurimiseks vajalik lisaks

uldistele ettevotte edukust madravatele teguritele, nagu néiteks kasum, vaadelda ka moju
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tootajatele ning moista Uksteise eesmérke. Meid mdjutavad inimesed meie Umber, mistdttu on
oluline, et ettevotte kultuur oleks toetav ja inspireeriv. Juht ning tema pdhimdtted mangivad
olulist rolli ettevdtte kultuuri loomisel, see tdhendab aga, et juhi dlgadel on vastutus tdotajate
heaolu eest ning sealjuures ka ettevOtte edukuse sailitamine. Sellel on otsene seos juhi

juhtimisstiiliga, mida ta oma t06tajatega kasutab.

Antud t6os viidi l1&bi neli intervjuud, poolstruktureeritud vormis koostatud intervjuu plaani jargi,
mis pdhines Goldman’i emotsionaalse intelligentsuse teoorial. Uuringu tulemused Kinnitasid
paljuski teoorias esitatud véiteid ning seoseid. Inimesed mdddavad ettevotte edukust drikasumis
ja tootajate rahulolus. Viimast ei ole fudsilisel kujul voimalik modta, mistdttu kujuneb selle
suurus ja mdju positiivsete ning negatiivsete olukordade vérdlemise teel. Intervjuu formaat andis
vOBimaluse lahti motestada tdekspidamised, seisukohad, arvamused, kaasaegsed juhtimisstiilid

ning nende seos ettevotte edukusega infotehnoloogia ettevotetes.

Antud t66 naitas, et kaasaegsed juhtimisstiilid ei tule teoreetilist osa péhe dppides ja siis
praktiseerides. Juhid on arenenud kohandama oma juhtimisstiili vastavalt olukorrale ja
alateadlikult seel&bi ka erinevatest uutest pohimotetest talletama endale vajalikud ning sobivad
kaitumismustrid ning ideed. Kaasaegsed juhtimisstiilid on toonud kaasa tOdtaja vaartuse
mdistmise, sest aina enam mdoistetakse, et ettevotte edul on otsene seos tdoétaja rahuloluga. Juhid
peavad suutma pakkuda oma toOtajatele nende vadrilist ettevdtte kultuuri ning
arenemisvdimalust, et hoida nad Onnelikud. Antud t60 nditas, et kaasaegsed juhtimisstiilid
hindavad t06taja panust, sest 6nnelik tootaja taidab parema meelega eesmérke ning panustab
ettevotte arengusse, mis omakorda teeb kliendi dnnelikuks, mis viib ettevotte pikaajalise edu

saavutamiseni.
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SUMMARY

THE INFLUENCE OF MODERN LEADERSHIP STYLES ON EXAMPLE OF
ESTONIAN INFORAMTION TECHNOLOGY COMPANIS

Kelli Kastor

The aim of this bachelor's thesis is to provide an overview of the impact of modern management
styles on the success of Estonian information technology companies and to develop proposals for
increasing success with modern management styles. in Estonian information technology

companies.

In order to achieve the goal, the author of the paper set three research questions:

1) What changes have occurred in the nature of management styles and how do they affect the
success of an IT company?

2) How has the development of management styles affected the importance of the manager's role
in IT companies?

3) What modern management styles do managers working in Estonian information technology

companies use?

This bachelor's thesis examined the modern leadership styles of human resource management,
which is becoming increasingly important for companies, and their impact on the success of
companies. The main focus was on the management of Estonian information technology
companies and the use of modern leadership styles in them. Through this, the interrelationships
of leadership styles and personality traits were developed, which in turn contributed to a more

individual approach to increasing the company's success.

Modern leadership styles began to emerge alongside classical leadership styles in the second half
of the 20th century, when society changed more and more rapidly and brought more and more

complex challenges. This led to the need to quickly adapt to changes and find new ways to
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develop and adapt to society. This led to new approaches in company management. The
employee became more and more important, especially professionals, it was understood that
something had to be changed to keep them. Modern leadership styles became more and more
relevant at the end of the 20th century, because it was no longer possible to rely only on basic
leadership styles, it was necessary to start thinking more about employee satisfaction and why
successful companies get stable and loyal employees. Goldman's theory of emotional
intelligence used in this work unraveled the characteristics of successful leaders - the
components of emotional intelligence. Goldman found that six leadership styles could be
identified at most, and each style had a specific relationship with different components. In this
way, the theory was developed as to which components and leadership style are used together,
the result is the most effective, and in which situation it should be avoided. A concept was born
that interweaved the advantages of leadership styles and personality traits, the result of which

could be used to develop a successful company.

People's goals and desires differ to some extent. However, a person wants to be appreciated and
to feel that his contribution is important regardless of the field. The work environment is one of
those places where a person can feel needed, but the manager and his principles and attitude play
a big role in ensuring this. Therefore, in order to study the impact of modern leadership styles, it
is necessary to look at the impact on employees and understand each other's goals in addition to
the general factors that determine the company's success, such as profit. We are influenced by the
people around us, so it is important that the company culture is supportive and inspiring. The
manager and his principles play an important role in creating the company's culture, which
means that the manager's shoulders bear the responsibility for the well-being of the employees
and thereby also maintaining the company's success. It has a direct relationship with the

leadership style a manager uses with his employees.

In this work, four interviews were conducted in a semi-structured form according to an interview
plan based on Goldman's theory of emotional intelligence. The results of the study in many ways
confirmed the statements and connections presented in the theory. People measure a company's
success in business profits and employee satisfaction. The latter cannot be measured in physical
form, so its size and impact is formed by comparing positive and negative situations. The format
of the interview gave an opportunity to decipher the beliefs, views, opinions, modern leadership

styles and their connection with the company's success in information technology companies.
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Based on the research, it can be concluded that classic management styles are used less and less
and more and more are starting to be based on the combination of several different management
styles. The study revealed that managers are not so much aware of the names and contents of
modern management styles, but unconsciously apply them following their principles and beliefs.
People who work as managers in Estonian IT companies agree that the employee is the basis of

success, without happy employees the company cannot hope for success.

Based on the obtained results, the author of the work concluded that the management style has an
impact on the company's success. During the analysis, it was revealed that the management style
has a direct impact on the company's culture, and it affects the well-being of employees, which,
as the research revealed, is an important component of the company's success. Based on the
results, it can be said that Estonian IT companies subconsciously use modern management styles,
and also combine them with each other. This is based on the personality traits of a good leader,
which to a large extent were the same for all participants. In addition, the author of the paper
observed that people working in management positions in Estonian IT companies are based more

on experiences and feelings, and not so much on a theoretical framework.

This work showed that modern leadership styles do not come to mind by learning the theoretical
part and then practicing. Managers have evolved to adapt their management style according to
the situation and unconsciously thereby store necessary and appropriate behavior patterns and
ideas from various new principles. Modern leadership styles have led to an understanding of the
value of the employee, because it is increasingly understood that the success of the company is
directly related to employee satisfaction. Managers must be able to provide their employees with
the company culture they deserve and the opportunity to develop in order to keep them happy.
This work showed that modern leadership styles value the employee's contribution, because a
happy employee is more willing to fulfill goals and contribute to the company's development,
which in turn makes the customer happy, which leads to the company's long-term success.
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LISAD

Lisa 1. Intervjuu plaan

Ettevottest Uldiselt

1. Palun andke Ulevaade millega ettevdtte tegeleb, oma sdnadega ja millised on perspektiivid.

2. Andke Ulevaade mitu tdotajat on ettevottes hetkeseisuga.

Juhtimine, juhtimisstiilid ja isiksuseomadused

3. Kuuldavasti on spekuleeritud kahe aarmuse vahel- (ihed vaidavad, et juhiks slinnitakse, teised
aga et juhiks saab Gppida. Kas Teie olete kuskil juhtimist dppinud, labinud koolitusi enne juhiks
saamist voi juhiks olemise ajal?

4. Millist juhtimisstiili kasutate oma tootajatega? (lmselt vastuseks et demokraatlik, siis tuua
sisse kaasaegseid stiile ja arendada vestlust nendega. Kas on kursis teenindava juhtimisstiiliga
vOi holokraatiaga?)

5. Kes on Teie eeskuju oma juhtimisstiiliga ja miks?

6. Palju Kkirjeldage kas Teie meelest peaks juht panustama rohkem inimeste juhtimisse voi
osalema paralleelselt ka tilesannete lahendamises ja olema justkui vdrdvaarne kolleeg?

7. Kas Teie meelest juhitakse IT sektori ettevotteid kuidagi teisiti kui méne muu valdkonna
ettevotteid? Kui jah siis miks ja kuidas.

8. Millised isiksuse omadused vdiksid Teie meelest olla heal juhil?

9. Kas olete kusinud tootajate arvamust milline on nende meelest hea juht? Kui jah, kas Te
vastate sellele kirjeldusele vdi olete selle jargi oma kaitumist muutnud, et tdsta tdotajate
rahulolu?

10. Milline oleks Teie meelest ideaalne juhtimisstiil, mis toimiks igas infotehnoloogia

ettevottes? Kas tldse on olemas uldist stiili mis toimiks?

Ettevotte edu moéjutavad tequrid

11. Milline on edukas ettevote ja millest see s6ltub?
12. Kuidas mdjutab Teie arust juhtimisstiil infotehnoloogia ettevotte edukust?
13. Kui omanik ei soovi tegutseda ettevotte juhina siis millest peaks ettevotte omanik lahtuma

valides oma ettevottele juhti?
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Lisa 2. Kooditabel

Algsed kirjeldavad koodid

Analiitilised koodid Teemad

Kiberturbe ja virguvaldkond, konto ja kasutaja
arisuund, andmekeskus ja pilve é&risuund, IT
haldusteenused; Tarkvaraarendus teenuse pakkumine,
custom lahendused lahtudes Kkliendi vajadustest;
Tarkvara kvaliteedi halduse ja testimise, tagamise
teenust pakkuv. Rakenduste ehk tarkvara testimine; IT
arendus teenus

Tegevusala

Ettevottest
uldiselt

62-63; 96, grupis 200; Majasiseseid 218; Eestis 350,
ule maailma 1200

Tootajate arv

Spetsialistist juhiks kasvanud, teatavad kaasasundinud
anded, enne juhiks saamist kolleegidelt nGu kisimine;
Spetsialistist (les kasvanud, teatavad anded kaasa
antud; Inimesed on Opivdimelised, pidevas arengus,
sealjuures oskuste kasvatamine ja parandamine on
voimalik, geneetilised eelsoodumused, juhiks ei
siinnita; Organisatsiooni kaitumine,
juhtimiskoolitused, teoreetiline kirjandus, véljast poolt
ettevotet tulnud

Juhiks saamine

Monepéevased juhtimiskoolitused, kuid  suvitsi
Oppinud ei ole. Tagasiside kusimine, et kogemustest
Oppida; Juhtimist Oppinud ei ole, inspireerivate
mudelitega tutvumine, avatud vestlused peale mingit
etappi, et areneda ja vigu parandad, tagasisidestamine;
Elukestev areng ja Oppimine, koolitustel osalemine,
arenguprogrammid, teadlik enesearendamine, juhiks
kasvanud spetsialistist, coach'iks Oppinud; Teiste
valusate kogemuste véltimine

Teadmised ja
kogemused

Kombinatsioon  demokraatilikust ja  kaasavast;
Inspireerivad juhid ja "maéngiv juht", ise kooslus
molemast, aga pigem inspireeriv, juhtimisstiili
kohandad vastavalt eesmérkidele; Palju erinevaid, seal
hulgas ka mudeleid, juhtimisstiile saab védga teadlikult
ara kasutada olenevalt olukorrast, inimestelt ja nende
kogemustest dppimine, partnerlus suhe juhi ja tootaja
vahel; Uhest juhtimisstiili ei ole, kombinatsioon
kogutud informatsioonist, autoritaarne juhtimisstiil,
coach'iv juhtimisstiil, ennast juhtiv stiil, kaskiv
juhtimisstiil

Juhtimisstiil
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Kaasav- kaasab tootajaid, arutleb nendega labi
arutlev,toetav; Teenindav juhtimisstiil ja holokraatia
tuttavad ei ole, inspireeriv ja "mangiv", teatud
juhtimisstiilid loovad teatud ettevotte kultuure,
kultuurile  keskendumine; Teenindav  juhtimine,
coach'iv juhtimisstiil, holokraatia rohkem
vabatahtlikes organisatsioonides, juhivaba
organisatsiooni  juhtimine, paindlik ja teadlik
juhtimisstiil

Kaasaegne
juhtimisstiil

Juhi fookus inimestel, neile panustamine, suunamine,
ndustav, tootajate motiveerimine ja arendamine. Hea
sisekliima ja kultuuri loomine, tdotajate kaasamine,
tagasiside kusimine; Vabakutseliste hoidmine ja
motiveerimine on modnevorra keerulisem, l&bivad
teadmiste, kogemuste ja motivatsiooni testi, enne kui
koost6dd tehakse. Silmad lahti olek, juht ei pea olema
valdkonnas kdige targem, selle jaoks on meeskond
spetsialiste, juht peab neid suunama ja motiveerima,
inimeste kesksus, navigeerimine, juht kui meeskonna
liige, eesmark panna meeskond toimida just Kkui
uksipéini

Juhtimine

Heade inimeste leidmine ja hoidmine suur véljakutse;
Kolm taset (ei ole hes inimeses, vaid mitmes)-
tehniline  juhtimine, driline juhtimine, inimeste
juhtimine, juhi asemel kasutusel liider, alt dles
juhtimine; Vajadus td6tajaid rohkelt motiveerida,
mugavate tootingimuste pakkumine, juhtimisstiilid ja -
printsiibid  on  laialdaselt  rakendatavad  eri
valdkondades, vaga palju soltub juhtimiskultuurist ja
juhist, juhtimispdhimdtted rakendatavad sdltumata
valdkonnast, kasvavad kiiremini; Paindlikumad,
dhkkond avatum, loomingulisem

Juhtimine IT
sektoris

Ausus, avatus, kommunikatsioonis konkreetne,
labipaistvus, kohustav, tagant utsitav, empaatiavGime,
kuulamisoskus, suhete loomine ja hoidmine; Olulisem
tehnilised oskused, asju tuleb teha eesmargi parast,
mitte juhtimise, tiimi tunne, probleemide lahendamise
oskus; Usalduslikku suhte kasvatamine, inimeste
kesksus,  hoolivus, muutustele  vastuvdtlikkus,
suhtlemisoskus, tagasisidestamine, delegeerimine,
austus, oskus konstruktiivset kriitikat jagada ja
vastuvotta, loovus, dunaamilisus; Selge
enesevaljendus, kannatlikkus

Isiksuseomadused

Juhtimine,
juhtimisstiilid
ja  isiksuse-
omadused

Arikasum, &nnelikud to6tajad, kliendi rahulolu,
véaértusloome, positilvne muutus; Raha, 6nnelikud
kliendid; rahul olevad td6tajad; Soltub inimestest kes
ettevottes tootavad, edu mdjutavad inimesed- oskused,
omadused, uhine vaartusruum. Juhtimiskultuur mis
tootajaid toetab, inimesed keskne vaartus; Kasumi- ja
kasvunumbrid, ettevotte kultuur, sotsiaalne

Edukuse moodtmine
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vastutustundlikkus, ettevotte vaartused

Hea juht tagab tootajate rahul olu, see omakorda
Klientide rahulolu ja see mdjutab &rikasumit
positiivselt; Tootajat tuleb hoida dnnelikuna, et nad
saaks kliente dnnelikuna hoida ning seeldbi kasumit
teenida. Juhtimisstiil mgjutab ettevdtte kultuuri ja see
omakorda ettevotte edukust; Juhtimisstiil seoses
ettevotte vadrtuste ja kultuuriga, juhtimisstiil méjutab
ettevotte kiipsuse kasvu, motiveeritud tootajad

Juhtimisstiili

ja

ettevotte edukuse

SE0S

Valdkonna teadmised, juhtimiskogemus, tahtsal kohal
arijuhtimine ja aritulemused, meeskonna koos
hoidmine; Peab t06ga hakkama saama, teistsuguse
kultuuriga juht, ettevGtte suund mdojutab uue juhi
valikut, teatud ajahetkel sobib teatud mudel, murdes
eelnevat &rimudelit, et muudatus sisse tuua; hea
vastastikkune sunergia ja moistmine, sarnased
vadrtused ja vaartusruumid, uued juhtimispdhimaotted,
finantside  mdistmine,  visualiseerimise  oskus,
vOrgustik ja oskus luua vorgustikku

Uus juht

Ettevotte edu
mdjutavad
tegurid
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Lisa 3. Transkriptsioonid

https://drive.google.com/drive/folders/16FFXcvksMj rkl9 BSnauM3GaPz6yv74?usp=share lin
K
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Lisa 4. Lihtlitsents

Lihtlitsents I8putéo reprodutseerimiseks ja 16put6o Gldsusele kattesaadavaks tegemiseks!

Mina Kelli Kastor (autori nimi)

1. Annan Tallinna Tehnikadilikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose
Kaasaegsete juhtimisstiilide moju ettevotte edukusele Eesti infotehnoloogia ettevotete néitel
(I6putdo pealkiri)

mille juhendaja on Virve Siirde,
(juhendaja nimi)

1.1 reprodutseerimiseks 16putdo sailitamise ja elektroonse avaldamise eesmargil, sh Tallinna
Tehnikaulikooli raamatukogu digikogusse lisamise eesmérgil kuni autoridiguse kehtivuse
téhtaja 10ppemiseni;

1.2 Uldsusele kattesaadavaks tegemiseks Tallinna Tehnikadilikooli veebikeskkonna kaudu,
sealhulgas Tallinna Tehnikaulikooli raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse
kehtivuse tahtaja I8ppemiseni.

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

3. Kinnitan, et lihtlitsentsi andmisega ei rikuta teiste isikute intellektuaalomandi ega
isikuandmete kaitse seadusest ning muudest digusaktidest tulenevaid Gigusi.

~11.05.2023 (kuupéev)

1 Lihtlitsents ei kehti juurdepaasupiirangu kehtivuse ajal vastavalt Ulidpilase taotlusele I8putdole
juurdepéésupiirangu kehtestamiseks, mis on allkirjastatud teaduskonna dekaani poolt, vélja arvatud dlikooli 6igus
I6putdod reprodutseerida tksnes sailitamise eesmargil. Kui 16putdé on loonud kaks v8i enam isikut oma (hise
loomingulise tegevusega ning 18putdd kaas- vOi Uhisautor(id) ei ole andnud 16putddd kaitsvale ulibpilasele
kindlaksmadratud téhtajaks ndusolekut 18putdd reprodutseerimiseks ja avalikustamiseks vastavalt lihtlitsentsi
punktidele 1.1. jq 1.2, siis lihtlitsents nimetatud tahtaja jooksul ei kehti.
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