JATKUSUUTLIK ETTEVOTE

Teadmiste ja oskuste
hoidmine nouab ette-
vottelt suurt pingutust

“Ma ei arva eriti palju mehest, kes pole tana
targem kui eile,” itles Ameerika 16. president
Abraham Lincoln. Seda tarkust jargivad
konkurentsis pusimiseks ka kaik nttdisaegsed
ettevotted. Kuid neid varitseb Ghesugune oht
- mida teha, et tarkus ja kogemus ei kaoks koos

lahkuva tootajaga?

TEKST: KAIRE UUSEN

ellele kiisimusele vastab aastaid
Eesti firmadele personalitee-
nuseid pakkunud omanimelise
konsultatsioonibiiroo juhataja
Sirje Tammiste, et kindlasti ei tohi kogu
ettevotte strateegiliselt tihtis info olla
ainuisikuliselt kellegi kies. “Olen teinud
tood ettevéttele, kus vétmeisik hukkus
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onnetuses ja tema to6st ei teadnud selles
vaikeettevottes mitte keegi teine, isegi
arvutiparoole ei teatud,” meenutab Tam-
miste ttht 44rmuslikku juhtumit. Samas
ta teab, et viikeettevotetele on see tdsine
risk, sest pole ju ressurssi inimeste palgal
hoidmiseks.

“Igal juhul tuleb vahel koos messile s6i-
tes méelda — kas kogu juhtkond (arendus-
meeskond) véib istuda iihte lennukisse,”
mirgib Tammiste.

TAHTSAIM ON MEESKOND

Enamikul juhtudel on tegemist siiski
tavalise t66jou litkumisega ning sel juhul
algab koik tootajatevahelistest suhetest.
“Kui suhted on head, siis inimene annab
enne to6lt lahkumist kogu vajaliku info

ja teadmised edasi. Seega on oluline kan-
da hoolt hea libisaamise eest.” Samuti
on Tammiste sénul tihtis see, et poleks
asendamatuid inimesi. “Puhkuste ajal ju
ikka asendatakse tiksteist. Kogemustega
tootajad voiksid noorematele kolleegi-
dele olla mentoriteks. Praegu riagitakse
palju coaching'ust* - tegelikult on see ju
juhendamine.” See, kuidas korraldada
ettevottes koolitusi ning kuidas jagada ju-
hendamisel rolle ja vastutust, peab olema
kindla stisteemiga ja lihtuma ettevétte
arilistest eesmarkidest.

SEB personali ja koolituse divisjoni
direktori asetiitja May-Liis Veinjirv
mirgib, et nemad proovivad planeerida
inimeste vahetumist nii, et lahkuv t6é6taja
saab osaleda uue to6taja viljadpetamises.
“Meie koolitused kiivad pikaajalise pla-
neerimise péhiméttel ehk siis selleks, et
tootajaid hoida ja motiveerida, tuleb ka
koolitusi ja juhendamist teha stisteemselt
ja jarjepidevalt.”

Tehnopoli inkubatsioonijuht Kati Ni-
kopensius tédeb, et alustavate firmade
ehk nn tehnoloogia start-up’ide puhul on
oskustéotaja leidmine tsna keeruline.

* coaching - arendav juhendamine, t66-
juhendamine (toim)
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Ettevottes ei tohiks olla asendama-

tuid inimesi, leiab omanimelise
konsultatsioonibiiroo juhataja
Sirje Tammiste.

“Sageli ei ole vajalike oskustega inimest
todjouturul ildse saada ning see tihen-
dab, et ettevote peab palkama tootaja,
kellel on kiill suur osa eeldustest tiaidetud,
kuid keda peab siiski koolitama lihtuvalt
spetsiifilisest positsioonist.” Nikopensiuse
sonul on just seepirast viga suureks taga-
siloogiks tootaja lahkumine ettevottest,
sest koolitamisele kulunud raha on sel
juhul maha visatud. Oletame, et kahest
kaasasutajast ks on éarilise ning teine
tehnoloogilise taustaga. “Kui start-up’ist
lahkub asutaja, kellel on tehnoloogiline
padevus, tihendab see, et kui ettevéte ei
suuda leida tema asemele samaviirset
inimest, on ettevéte hukule mairatud.
Seega ei kao tksnes jirjepidevus, vaid
kogu ettevéte,” selgitab Nikopensius.

UHINE EESMARK

Nordea Eesti personalijuht Piret Példre
tunnistab, et intellektuaalse kapitali
hoidmine, kasvatamine ja rakendamine
on sarnaselt koigi teiste ettevotetega ka
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Nordeale ilimalt oluline. Just sellest s6l-
tub, milliseid vaartusi ollakse véimelised
looma oma klientidele ja omanikele, aga
ka ettevétte pusimajaamine.

Poldre todeb, et n-6 suures pildis voib
intellektuaalse kapitali jagada kahte ossa.
Esimene koosneb nendest pidevustest,
mis on inimeste peades ehk siis teadmi-
sed, oskused ja valmisolek neid rakenda-
da. Teine kuulub suuremal v&i vihemal
maaral ettevéttele — niiteks see, kuidas
organisatsioon on iles ehitatud, kuidas
on ettevottes formaliseeritud juba loodud
teadmised ning kuidas kisitletakse orga-
nisatsioonis innovatsiooni.

“Nordea on selgelt teadvustanud, et see
midagi, mis eristab meid konkurentidest
jamuudab Nordea suurepiraseks, on meie
kompetentsed ja pithendunud téétajad
ning nende véimekus luua suurepiraseid
kliendisuhteid,” rdhutab Psldre. Nii peab
Nordea viga tahtsaks iga tootaja voimeku-
se avamist ja raken-
damist. Nordeasse
toole asudes labivad
uued tootajad ameti-
kohale vastava sisse-
elamisprogrammi,
mille kaigus anna-
vad kogenud toétajad uutele edasi oma
teadmisi, tutvustavad tegevuspraktikat
ja Nordea kultuuri.

Teadmiste jarjepidevaks kasvuks on
loodud palju véimalusi — niiteks saab
teadmisi jagada regulaarsetel koosoleku-
tel, e-koolitustel, dppepievadel ja kogu
organisatsiooni hélmavatel diskussioo-
nifoorumitel. “Konkreetseks naiteks on
Nordea vairtuste piaevad, kus arutame
itheskoos, kuidas organisatsiooni viirtu-
sed meie t66s veelgi selgemalt rakenduda
voiksid,” toob Példre niiteid.

Teadmiste jagamist tootajate vahel
soodustab kontorite avatud paigutus,
tthiste puhkenurkade olemasolu ning
organisatsiooni tlesehitus selliselt, et
iga teadmist jagab vihemalt veel keegi
kolleegidest. “Nordea juhte iseloomustab
nn véimaldav juhtimisstiil ehk oluliseks
juhtimismeetodiks on coaching, mis aitab
inimestel oma teadmisi uutes olukordades
rakendada ning selle kaudu professionaa-
lidena kasvada,” selgitab Példre.

Susteemi edukaks toimimiseks on olu-
line, et inimesed jagaksid tihist eesmarki,

Tammiste:
ka see on karjaar,
kui oled valitud teiste
juhendajaks
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tahaksid iga piev endast parimat anda
ning igal hommikul oma teadmiste ja
intellektuaalse véimekusega t66le naasta.
Poldre tédeb, et kui see dnnestub, toovad
inimesed endaga kaasa palju rohkem, kui
nende igapievat66s on tarvis ning leiavad
kasutuse ka neile teadmistele-oskustele,
mis organisatsiooni veelgi enam seob.
Nordeas on selliste tiiendavate oskuste
tthise rakendamise niideteks ettevétte
band GEB, korvpallimeeskond, spordi-
klubi ning ithine kunsti- ja kisité6oskuste
eksponeerimine omaenda jéuluturul.

INFOTTULEB TALLETADA

Juba varemalt loodud teadmiste talleta-
mise eesmirgil on Nordeas tipselt paika
pandud nii tegutsemise aluseks olevad
protsessid, protseduurid ja juhendid,
samuti parimad praktikad, tegevuse
kaigus loodud dokumentatsioon kui
ka kliendisuhete ajalugu. Téoprotsesse
toetavad pangaiilesed
tehnoloogilised la-
hendused, dokumen-
te hallatakse thises
andmebaasis. “Selli-
ne teadmiste siilita-
mise susteem tagab
ettevottele minimaalse kindlustunde, et
juba loodud teadmistele véib toetuda ka
edaspidises tegevuses,” réhutab Poldre.
Ent loomulikult ei uuene kirjalikult tal-
letatud teadmised ise. Nende teadmiste
kvaliteet soltub tootajatest, kes tootamise
kestel kujunenud teadmise kirja panevad.
“Kirjalikust andmestikust ja tehnoloo-
gilistest lahendustest on veelgi olulisem
see, kuidas me suudame motiveerida
inimesi oma teadmisi iga piev kasutama
ning nende pohjal uusi teadmisi looma,”
nendib Példre.

Sarnaselt teistega tunnistab Kati
Nikopensius, et kéige kindlam moodus
oskuste ja teadmiste hoidmiseks ette-
vottes on tootajate hoidmine, nende
viirtustamine ning rahulolu tagamine.
“Tehnoloogia start-up’ide puhul on eduka
ettevotte ilesehitamisel meeskond vét-
metihtsusega,” nendib Nikopensius. Nii
toob ta niite, et ettevote voib olla edukas
isegi siis, kui sel on nérk tehnoloogia,
kuid samas viga tugev juhtimiskom-
petents ning muiigi- ja turundustiim.
“Tavaliselt ei eksisteeri vastupidist ver-
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siooni ehk edukat ettevétet, millel on hea
tehnoloogia, kuid nérk tiim.”

Kuna start-up firmad on viga diinaa-
milised institutsioonid, siis tiitpilise et-
tevdtja emotsioonid véivad Nikopensiuse
hinnangul hiipata tihe pieva jooksul n-6
maast lakke, sest ettevdtja peab olema ko-
gu aeg valmis suurteks muutusteks ning
nii positiivseteks kui ka negatiivseteks
emotsioonideks. “Sellest tulenevalt on
ettevotjal hea kasutada raskete otsuste
kaalumisel isiklikku mentorit, kes annab
keerulistel perioodidel tuge,” mirgib ta.
Viga algusjirgus olevatel firmadel on
soovitatav kaasata aga mentorlusprotsessi
koik ettevotte votmeisikud, et tagada or-
ganisatsioonis info sujuv litkumine ning
tugev motivatsioon.

Lahkuva té6taja teadmiste ja oskuste
jidmist ettevottesse saab tagada t66
progressi monitooringuvahendite kasutu-
selevotuga — naiteks laborandid tiidavad
laboripievikuid ning tarkvaraarendajad
dokumenteerivad arendust66d.

VAARTUSTAGE TOOTAJAT

Unustada ei tohi selle teema puhul sugugi
ka inimesi ja inimlikke omadusi. Suurt
rolli mingib teadmiste-oskuste edasta-
misel inimeste motivatsioon ja see, kuidas
todandja neisse suhtub ning nende t66d
hindab, teab Sirje Tammiste.

“Ettevéttes pole séna otseses méttes
karjaari koigile pakkuda. Ka see on kar-
jaar, kui oled valitud teiste juhendajaks.
Arenguvestlustel on viga &ige koht sel-
liseid kokkuleppeid teha.” Tammiste on
veendunud, et muidugi peab neid inimesi
selleks ka koolitama. Tema arvates on see
paljudele tootajatele kindlasti suur voéi-
malus - ei ole vaja saada juhiks, aga voib
saada juhendajaks. “Sind on viirtustatud,
mairgatud, antud suurema vastutusega
td6 — kindlasti on see paljudele motivaa-
toriks.”

TOHUS OSKUSTE-TEADMISTE HOIDMINE
SEB personali ja koolituse divisjoni direk-
tori asetaitja May-Liis Veinjarve hinnan-
gul peitub efektiivsus siisteemsuses ja
pikaajalisuses. “Oluline on hoida ettevét-
tele olulised valdkonnad n-6 pidevalt ra-
daril ning planeerida nende valdkondade
sise- ja viliskoolitusi kuni aastaks ette,”
réhutab Veinjirv.
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Tema seisukohtadega néustub ka Tam-
miste. “Kui on tegemist erialaste teadmis-
tega, siis on heaks viisiks ithised koolitu-
sed, messid. Ka koos s6itmisel on oma
vo6lu, sest suheldakse teistes rollides ning
tédsuhe muutub inimlikumaks,” loetleb
Tammiste. Kui soovitakse arendada juh-
timisoskusi, siis sobivad arenguprogram-
mid koos teiste juhtidega. Parema koost$6
ja uksteise méistmise saavutamiseks on
head meeskonnakoolitused, suhtlustree-
ningud. Ka ithine stressijuhtimise koolitus
Opetab lisaks oskusele oma pingetega
toime tulla ka teisi rohkem méistma ja
hoidma - et mitte omavaheliste suhetega
stressi tekitada.

Tammiste teab, et paljud firmad
teevad nii, et kui keegi kiib koolitusel,
siis annab see inimene seejirel firmas
sisekoolitusel saadud teadmised edasi.
Iseasi on see, kui palju ikkagi suudetakse
koolitusel kuuldut sisuliselt teistega jaga-
da - pigem on uldine emotsioon, olulise-
mad métted, mis sellel inimesel tekkisid.
“Oppimisel on ikka oluline kaasa méelda,
kogu protsess kaasa teha.”

Kui ragkida teistele 1-2 tundi sellest,
mida koolitusel opetati piaev-kaks véi
rohkemgi, siis kogu sisu ei suudeta arva-
tavastijagada. Seepirast peab Tammiste
téhusamaks korraldada pirast ihise
koolituse labimist seminar, kus arutada
—kuidas omandatut paremini rakendada,
et see pelgalt mapi vahele ei jiiks. “Koo-
litusi peaks hoolega valima ning valitust
maksimumi vétma,” on Tammiste kindel.

TOOTAJATE MUUD OSKUSED

To6tajate valiku puhul voivad ettevottele
tulla kasuks ka need oskused ja teadmi-
sed, mis ei ole ametikohaga seotud véi
mida otseselt to6s ei pruugigi vaja minna.
Kuna praegusel ajal on ideaaliks elukes-
tev 6pe ning muutunud on thiskond ja
tegevusalad, siis on paljudel téotajatel
olnud mitu karjairi véi omandatud mitu
korgharidust.

Tark ettevétja voib oma tootajate muid
oskusi véi ka harrastusi samuti organisat-
sioonis edukalt dra kasutada. Niiteks on
SEB pangas kujunenud traditsiooniks, et
uut aastat tervitatakse siindmusega, kus
meeskondadel tuleb rakendada oskusi,
mille olemasolust nad véib-olla enne

teadlikud ei olnudki.

“Iga inimene toob t¢ole kaasa oma
isiksuse - viartused, hoiakud ja oskused.
Kui ettevdttes ollakse tihiste eesméarkide
eest viljas, siis on ju normaalne, et igaiiks
panustab ka sellesse, mis otseselt toéle-
pingus kirjas pole, kuid mis tal histi vilja
tuleb,” tddeb ka Tammiste.

Naiteks laks Sirje Tammiste Konsul-
tatsioonibiiroo kaudu tééle itks inimene,
kes oli eelmises ettevéttes suure selts-
konna jooksuvéistlustele meelitanud.
“Uude kohta minnes kiisis ta kohtumisel
kohe — mulle meeldib joosta, kas ma
voin loota, et leian siit kolleege, kellega
koos seda teha.” Erialalt oli see té6taja
logistik, kuid ta oskas ja talle ka meeldis
inimesi kokku kutsuda ning thist mee-
leolu luua. Aastaga on temast saanud
osakonna juht.

Kord virbas nende biiroo klientidele
tootajaid, kellest 16ppvalikusse kippusid
millegiparast jadma lauluhuvilised. Kuna
sarnased hobid sobivad, siis tdéole nad
kéik voetigi. Mingi aja pirast selgus, et
liiga palju inimesi on samal ajal t66lt 4ra,
pohjuseks see, et laulukoorid kiivad suvis-
tel reisidel. Mutigiosakond oli nidal aega
tihi. Seejarel paluti Tammistet, et kui
otsite to6tajaid, siis palun mitte lauljaid.

Uhe ettevétte miitigijuhi konkursi-
le sattus noormees, kes oli lépetanud
kehakultuuri eriala ja teadis, et oma
spordiala — hokiga seoses ta t6d ei saa.
Tammiste buroo kliendil oli aga just tegus
mudgitiim, kes oli tahtnud koos hokit
mingima hakata. Nii oldi uudisest kuul-
des viga ré66msad — koos uue tootajaga
saavad ka treeneri. “Kuid juht16petas selle
delikaatselt 4ra - ta ei saanud lubada nii
vigastusterohket harrastust kogu ettevot-
te miligimeeskonnale. Nii et virbamisel
voib méelda ka — kas inimestel on siduvaid
huvisid, hobisid, sest see loob koostd6ks
head véimalused.”

Ehkki vigisi ei saa panna inimesi mi-
dagi tegema, on Tammiste sénul kahjuks
liiga tihtilevinud suhtumine — d la see pole
sinu rida, dra uuri, ira topi oma nina siia.
“See véotab initsiatiivi ja tahtmise anda
oma panus sellesse, et ettevéte piisiks
konkurentsis,” margib Tammiste. Tegeli-
kult motiveerib inimesi viljakutseid pak-
kuvate iilesannete saamine. Sagedamini
soovitakse teha rohkem kui tarvis, seda
aga peab juht ka hinnata oskama.
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