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Kuus müüti inimese juhtimisest 

Taustaks 

 USA: Rynes, Giluk, and Brown (2007). The Very Separate Worlds of Academic and 

Practicioner Periodicals in Human Resource Management: Implications for Evidence-

based Management. Academy of Management Journal, Vol. 50, No. 5, 987–1008.  

Enamus praktikutele suunatud raamatute ja ajakirjade (sh Human 
Resource Magazine, Human Resource Management) teemadest on nn 
hooajalised pop-teemad, paljud artiklid kajastavad praktikute 
üksikkogemusi mida üldistatakse või mis ei ole tõenduspõhised.   
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Kuus müüti inimese juhtimisest 

Taustaks 

 European Network of Work and Organizational Psychology Professors (ENOP) viis läbi 

uuringu 14. EL riigi personalitöö tippspetsialistide hulgas (2010); Eestis viis uuringu läbi 

TTÜ tööstuspsühholoogia instituut. 

Selgus, et Euroopa tipp-personalispetsialistide teadmistes valitseb segadus. 
Näiteks, teadmine sellest, et liidriks olemine, eestvedamine on õpitav – 
seda väidet toetas 37% ja väitega ei nõustunud 25% Euroopa riikide 
personalitöö tipp-spetsialistidest või teadmine sellest, et töötajate tööga 
rahulolu on seotud töö tulemuslikkusega (toetab 33%, ei nõustunud 31%) 
või teadmine sellest, et ümberkujundav juhtimisstiil on tõhusam kui teised 
juhtimisstiilid (toetas 19%, ei nõustunud 45%).  

Nii Euroopa kui USA uuringud tõid välja selle, et paljudes personalijuhtimise 
valdkondades tuginetakse müütidele. 
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Kuus müüti inimese juhtimisest 

1. müüt: Raha ei ole motivaatoriks töötajate töö tulemuslikkuse tõstmisel  

Seda väidet võime lugeda pea igast personalijuhtimise käsiraamatust ja 
kuulda juhtide koolitustel.  

Empiirilised uuringud, mis on tehtud kõrge elatustasemega riikides, 
kinnitavad väidet. Uuringud, mis on läbi viidud mitte nii kõrge elatustaseme 
ja elukvaliteediga riikides (näiteks, Ida-Euroopa riikides), näitavad, et raha 
on väga tugev motivaator.  

Tundub, et raha kaotab motiveeriva jõu siis, kui elatustase ja elukvaliteet on 
töötaja nõuetele enam-vähem vastav. Kuni see ei ole nii, on raha oluliseks 
motivaatoriks töö tulemuslikkuse parendamisel. 
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Kuus müüti inimese juhtimisest 

2. müüt: Töötaja ausust ei ole võimalik isiksuse testide abil mõõta ja 
töölevõtmisel selle üle otsustada  

Aususe testid (Integrity tests) on olemas ning võivad edukalt prognoosida, 
kas inimene hakkab valetama, varastama, töölt väljamõeldud ettekäändel 
puuduma jms. (Ones, Viswesvaran, & Schmidt, 1993; Ones, Viswesvaran, & Reiss, 1996).  
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Kuus müüti inimese juhtimisest 

3. müüt: Tööstress on töötajate haigestumise peamine põhjus  

Töötajate haigestumisstatistika ei toeta seda väidet üheski Euroopa riigis. 
Tööstress on otseselt seotud töötaja töö tulemuslikkusega – tööstressi tõttu 
kaotavad ettevõtted 5 - 10% kasumist (Euroopa Komission, 1999; Cooper, 2006).  

Seega, tööstressi vähendamine loob eelduse tulemuslikumaks tööks - 
vähenenud vead ja praak, sõbralikumad kliendisuhted jms. Tõendatud on 
tööstressi kaudne roll töötajate psühhosomaatiliste haiguste ilmnemisel. 
Päris kindlasti ei ole tööstress töötajate haigestumise peamiseks 
põhjuseks. Inimesed haigestuvad ka sellisel juhul, kui neil ei ole üldse 
stressi. 
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Kuus müüti inimese juhtimisest 

4. müüt: Töötajate kaasamine otsustamisprotsessi on ülioluline töö 
tulemuslikkuse parendamisel  

Tööalaste eesmärkide püstitamine ja töötajale tema töö tulemuslikkusest 
tagasiside andmine on enam vajalikud ja tõhusamad meetodid töö 
tulemuslikumaks muutmisel kui kaasamine otsustamisprotsessi (Locke, Feren, 

McCaleb, Shaw, & Denny, 1980; Locke & Latham, 1990; Wagner, 1994).  

Töö tulemuslikust tõstavad just spetsiifilised (konkreetsete tähtaegadega), 
tähendusrikkad ning väljakutset esitavad eesmärgid (Latham, 2006).  
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Kuus müüti inimese juhtimisest 

5. müüt: Tööga rahulolu tagab suurema produktiivsuse ja suurema 
lojaalsuse organisatsioonile  

Tööga rahulolu on küll positiivses, kuid nõrgas seoses töötulemuslikkusega, 
kuid ei ole peamiseks tulemust mõjutavaks teguriks.  

Töö produktiivsuse näitajad on hoopis seotud suhetega vahetu juhiga. 
(Gerstner & Day, 1997). Kui töötajad tajuvad, et neid koheldakse õiglaselt ja 
suhted on positiivsed ja toetavad, siis näitavad töötajad ka oluliselt 
paremaid töötulemusi (Greenberg, 1990). 
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Kuus müüti inimese juhtimisest 

6. müüt: Karismaatilised juhid on halvemad juhid  

Esimene erinevus käsitlemisel karismaatilisust seisneb selles, et 
praktikutele mõeldud kirjanduses antakse karismaatilisusele teine 
tähendus kui akadeemilises kirjanduses.  

Praktikud seostavad karismaatilisust sarmi ja salapäraga ning omistades 
neile kangelaslikkust ja kõikvõimsust.  

Akadeemiline kirjandus käsitleb karismaatilisust laiemalt, nähes neis pigem 
ümberkujundavaid liidreid.  
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Kuus müüti inimese juhtimisest 

6. müüt: Karismaatilised juhid on halvemad juhid  

Akadeemiline kirjandus eristab kahte tüüpi karismaatilisi juhte:  

1) enesekesksed karismaatilised juhid = manipuleerivaid ja isiklike 
eesmärkide saavutamist taotlevaid (Howell, Shamir, 2005) 

2) sotsiaalse orientatsiooniga karismaatilised juhid = suunavad oma 
jõupingutused aga ühiste eesmärkide saavutamiseks ja organisatsiooni 
(ka töötajate) huvide kaitsmiseks (Judge, Piccolo, 2005).  
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Kuus müüti inimese juhtimisest 
Lõpetuseks 

Personalitöö spetsialistide hulgas valitseb märtri sündroom:  

personalitöö õpikud, käsiraamatud, perioodika kirjeldavad personalitöö 
spetsialisti ideaal-rolli organisatsioonis so kui äripartnerit (business 
partner).  

Tegelikkus seda ambitsiooni ei kinnita ning personalitöö spetsialistid 
tunnevad ennast seetõttu õnnetute ohvritena – meie oleme nii väikesed, 
aga juhid on suured, ei kuula meid ning teevad meile liiga.  

Seetõttu personalitöö spetsialistid peavad tõestama (enda arvates) oma 
tähtsust ja ambitsioone.  

Teisalt, raamatupidajad, juristid, turundusspetsialistid jt. ei tuleks selle 
pealegi, et nad peaksid hakkama juhtidele tõestama enda poolt panustatud 
lisandväärtust või olema äripartneriks. 
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Kuus müüti inimese juhtimisest 
7. müüt: Juhtide hoiak: kui räägitakse tootlikkuse tõstmisest, siis 
peetakse tegelikult silmas hoopis seda, et töötajad peaksid tegema 
rohkem tööd.  
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Rohkem töö  

tegemine ei võrdu 

töö  

tulemuslikkuse  

suurenemisega!  



Kuus müüti inimese juhtimisest 

Tulevik (Newbery, 2015) 

 
 Tootlikkus, töö tulemuslikkus 

 Tehnoloogia (24/7) 

 Emotsionaalne ja sotsiaalne intelligentsus 
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