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Personaliotsingus on abiks mahukas ile Eestiline andmebaas: cv.sirjetammiste.ee.

Tugev meeskond
annab konkurentsieelise

Juhtide Uks sagedasemaid kusimusi koolitajaile: kuidas
luua tugev meeskond ning hoida Ulal tootegemise
meeleolu? Teemat selgitab OU Sirje Tammiste
Konsultatsioonibdroo juhataja Sirje Tammiste.

L)
kskoik kui palju ettevote moodsas-
se tehnoloogiasse investeerib, ei paase
juht to6st oma inimestega. Vaid thise

eesmargi nimel hasti koost6dd tegev meeskond
toob firmale tihedas konkurentsis edu.

Teadlikkus tootajate meeleoludest aitab
teha juhtimisotsuseid
Toimivad votted toGtajate arvamusest osa saa-
miseks on sisukad arenguvestlused voi kogu ette-
votet hdlmavad rahuloluuuringud. Need aita-
vad juhtkonnal hinnata, millised on alluvate koi-
ge suuremad probleemid ning kui rahul on t66-
tajad oma t606ga Uldiselt, sealhulgas tddvahen-
dite, -korralduse ja keskastmejuhtide juhtimis-
oskusega. Seda teades oskab juhtkond kavanda-
da tootajate ,emotsionaalse kliima” parandami-
seks vajalikke tegevusi.

Kas inimesed on meie ettevottes tootades

rahul ja 6nnelikud voi vaatavad pigem to6turul
uute pakkumiste jarele? Personalikonkursse kor-
raldades ja kandidaatidega vesteldes kuulen pi-
devalt Ulestunnistusi: minu tédandja ei aimagi,
et plaanin lahkuda. Loomulikult on praegu hirm
t66d kaotada nii suur, et oma rahulolematusest
otse ja avalikult ei rdégita. Kuid rahulolematu
tootaja pole ettevotte jaoks hea todtaja. Ta ei
tee oma t66d taieliku piihendumisega ja kind-
lasti avaldab see mdju t66 kvaliteedile. Toenzo-
liselt jagab ta oma negatiivseid emotsioone ini-
mestega valjaspool ettevotet.

Olen ise kliendina kogenud, mil maaral on
koondamiste tottu kehvemaks muutunud kind-
lustusseltsi to0: liks inimene ei saa kunagi teha
t60d nii hasti, kui seda tegi varem tugev kooli-
tatud meeskond. Mina kaalun kindlustusseltsi
vahetamist. Aga ka koondamislaine jarel toole
jadnud inimesed, kes tunnevad, et nad ei suuda

enam kliente endisel tasemel teenindada, vdivad
lahkumist kaaluda.

See, mis on ettevotte driedu aluseks, peab toi-
mima laitmatult! Kui lubate klientidele kiiret ja
professionaalset teenindust, saavutate seda tiks-
nes hea meeskonnaga. To6tajate arvu miinimu-
mini viimine pohjustab teenuse kvaliteedi lan-
guse, mis omakorda tekitab klientide rahulole-
matust ja lahkumist. Nii vdib kokkuhoiust kuju-
neda teie ettevottele hoopis karm 166k voi ise-
gi saatuslik hoop.

Just praegu on dige hetk teada saada, milline
on olnud paaril viimasel aastal toimunud muu-
datuste mdju. Kas inimesed, kes on jadnud, aita-
vad ettevotte uuele kasvule viia voi eelistavad
esimesel voimalusel lahkuda? Siiski tasub t66-
tajate rahuloluuuringut teha tiksnes siis, kui ole-
te juhina tdepoolest valmis astuma samme, mis
tdstavad meeskonna rahulolu. Kui {itlete A, tu-
leb Gelda ka B.

Tootajaid arendades panustate ettevotte
arengusse
Majanduslanguse ajal voeti raha dra kdigepealt
tootajate koolitustelt — see on ju investeering,
mis otseselt justkui sisse ei too. Vahemalt ei pais-
ta sellel olevat nii otsest moju kui nditeks sead-
mete seiskumisel tootmisettevottes. Toimunut
iseloomustab ka Aripaeva koolitusettevétete
edetabel - esikohal oli koristamist dpetav fir-
ma. Kindlasti ei paku ettevdtte arengule suurt
tuge vaga hea koristusoskus (muidugi, kui tegu
pole just koristusteenust pakkuva ettevottega).
Ericssoni Tallinna tehases laiaulatuslikku kooli-
tusprogrammi tehes olen kuulnud korduvalt per-
sonalijuhi Ulle Matti sénu: ,Saame olla maailmas
edukad vaid siis, kui meie inimesed pideva enese-
tdiendamisega tegelevad. Tootajate koolitamine
on ettevotte arengu jaoks Ulitahtis. ToGtaja, kes ei
tule sellega kaasa, ei saa meie juures edukas olla.”
Praegu peaks varasemast rohkem métlema
koolituste pohjalikumale planeerimisele ja ees-
margistamisele. Koolitus voib olla vaga hea va-
hend meeskonnatunde loomiseks, sageli Gpitakse
just tihisel koolitusel tiksteist lahemalt tundma.
See aga on alus paremale koostodle ja tohususele.
Hea koolitus arendab ettevotte jaoks taht-
said oskusi. Olen arvamusel, et tippjuhid on
enda arengusse vaga labimoeldult investeeri-
nud. Suuremad probleemid on keskastmejuh-
tide juhtimis- ja suhtlemisoskusega. Kuid just
keskastmejuhid viivad juhtkonna ideid t66taja-

€6 Tootajate arvu
miinimumini viimine pdhjustab
teenuse kvaliteedi languse,
mis omakorda tekitab
klientide rahulolematust ja
lahkumist.

teni. Viis, kuidas seda tehakse, mojub kas innus-
tavalt voi parssivalt.

Tippjuht kindlasti teab, kes on tema ettevot-
tes head juhid. Tema langetab ka otsuse, kas ja
kelle peale panuseid teha. Kui ta soovib oma al-
luvate edukusele kaasa aidata, on labimdeldud
koolitussiisteem selleks parim viis. Onneks on
juhtimisoskused arendatavad. Tuleb vaid pisi-
da teel, teha digeid valikuid ja otsida just neid
koolitusi, mis konkreetse inimese kiisimustele
vastused annab, teda edasi aitab.

Soovitan panustada pikemate koolitusprog-
rammide valjatoStamisse — vaid siis saavad pi-
tavad oskused ka kinnistuda. Uks koolituspéev
on tore, kuid ilmselt uusi oskusi sealt kaasa vot-
ta ei jouta. Uued teadmised omandatakse kor-
duste abil, kuni need muutuvad métteviisiks, mis
mojutab todtaja kaitumist.

Nuiid, mil oleme 6ppinud rohkem raha lu-
gema, kaalume kindlasti tosisemalt, kellele seda
vilja anname. Seda kinnitavad pidevad hinna-
paringud ja valjakuulutatud hanked. Kill aga
olen liiga harva kohanud soovi saada koolitaja
véljadppe kohta pdhjalikku tilevaadet.

Koolitajat valides tasuks lisaks hinnale kiisida

kutsetunnistust, sertifikaati, infot véljadppe koh-
ta. Samas imetlen jatkuvalt, kui palju on inime-
sed ise valmis oma arendamisse investeerima.
Suure osa jaoks on dppimine muutunud elu-

66 Pracgu peaks
varasemast rohkem motlema
koolituste pdhjalikumale
planeerimisele ja
eesmargistamisele.

viisiks: ilma uusi teadmisi/oskusi omandamata
ei kujuta nad oma elu ette. Kindlasti on nende
konkurentsivoime tanu sellele ka tunduvalt suu-
rem kui neil, kelle jaoks dppimine [6ppes giim-
naasiumi l[6putunnistusega. Mida tahendab t66
ja pere krvalt kdrgkoolis kiia, teab vaid asjaosa-
line ise. Imetlen alati oma tudengeid, kui 6ppe-
jouna nende ette astun.

Muutustest pole paasu

Pidevalt muutumises olev ari vajab meeskonda
uusi ja ehk ka veidi teistsuguseid inimesi. Sageli
tekitab mote uue tdotaja otsimisest ettevotte ju-
hile hirmu, sest protsess néuab palju aega. Oige
valiku tegemiseks on vaja sliveneda potentsiaal-
se toOtaja inimlikesse omadustesse — tema vaar-
tustesse, hoiakutesse, iseloomu.

Kuidas olla uut too6tajat otsides efektiivne
ja teha oige valik?

* Panusta aega ettevalmistusse.

Enne personaliotsingu valjakuulutamist on hea
koos otsitava tootaja lahemate kolleegide / ot-
sese juhi / personalijuhiga labi mdelda ametipro-
fiil ja koostada -juhend. Oleme oma t66s kasuta-
nud ka rolliprofiili loomist, mis aitab meeskon-
nal tihiste seisukohtadeni jouda ja labi moelda,
keda ja millist t66d tegema otsitakse.

* Toopakkumise kuulutamiseks vali
oiged kanalid, nde vaeva teksti ja
kujundusega.

Personaliotsingu kuulutus on ettevotte visiitkaart
jamaine kujundaja. Ettevotte logo ja lihitutvus-
tus tekitavad huvi, hasti koostatud tekst tekitab
huvi digetes inimestes. Lehekuulutus tdmbab en-
dale ka nende kandidaatide tahelepanu, kes pole

€€ Hea koolitus arendab
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aktiivsed toootsijad. Internetis leiab ettevote aga
aktiivseid toootsijaid, kellel on aega ja huvi pak-
kumisi regulaarselt lugemas kaia.

On tekkinud miidit, et praegu saab vaga haid
tootajaid madala palgaga, kuid see pole kindlas-
ti nii. Vaga heade to6tajate palgatase enamasti
eilangenud ka majandussurutise ajal, kuigi vahe-
nesid paljud soodustused ja iseenesestmdisteta-

vaks saanud hiived. Nende palgataset hoiti, sest
muidu nad oleksid lahkunud. Kui ettevote oligi
sunnitud koigil palku kdrpima, siis strateegilistel
ametikohtadel olevate inimeste palgatase taas-
tatakse esmajarjekorras.

¢ Valikuprotsess tuleb hoolega labi
moelda ja selleks aega planeerida.

Kui konkursile laekub palju CVsid ja ka parast eel-
valikut on kandidaate palju (30—-60), on lahendu-
seks riihmavestlused. Kui ettevottes ei ole toota-
jat, kel vastav valjadpe olemas, voib kaaluda tee-
nuse sisseostmist. Grupitodde kaudu saadakse
juba piisavalt teavet kandidaadi keeleoskuse, kai-
tumise ja suhtlusviisi kohta.

Teadlik tuleks olla sellest, et esmamulje voib
olla ka eksitav. On osavaid ,miitigimehi’, kes lait-
matu kditumisega suudavad valiku tegija dra vo-
luda. Loppotsuse tegemiseks peab siiski pidama
pohjaliku vestluse. Kui tegu on spetsialisti voi juhi

€6 Investeeritakse taas
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kellega koos edasi liikuda.

valikuga, tuleks vestluseks planeerida kuni kaks
tundi. Tippjuhtide puhul kasutatakse sageli kah-
te vestlust ja kaasatakse ka teine kiisija.

Kui ametikoha eduteguriteks on t66taja tea-
tud isikuomadused, on vdimalik neid ka testides
hinnata. Minu klientide tagasiside on julgustanud
teste kasutama, sest ka hiljem on juhtidel hea aeg-
ajalt tulemustele pilk heita ja Iabi mdelda, kuidas
on dige just selle tootajaga kiituda. Need kandi-
daadid, kes viljavalituks ei osutunud, peaksid kon-
kursi korraldajalt kindlasti vastava kirja saama. Elu
laheb edasi. Kui vajate tulevikus jélle to6tajaid ja
olete seni todotsijatega viisakalt kditunud, male-
tavad nad seda ja tulevad ka jargmisel korral kon-
kursile. Kui aga ettevotte valikust valja jaanud kan-
didaate ei teavitata, kujuneb inimestesse hoolima-
tult suhtuva firma kuvand.

* Uue tootaja sisseelamisel tuleb talle
tuge pakkuda.

Tema jaoks on kdik uus: inimesed, nende t66-
kohustused, ettevotte kord ja kirjutamata reeg-
lid. Tore on tulla esimesel paeval toole, kui lahi-
mad kolleegid sind ootavad ja votavad aega, et
omavahel tuttavaks saada. Ja kui kabinetiukse
peal on uue tddtaja nimi ning laual visiitkaar-
did - see on vaga ilus algus. On ettevdtteid, kes
pakuvad uuele to6tajale koguni pohjalikku sisse-
elamisprogrammi — see on hea koostd6 alusta-
miseks suur tugi.

Loodan vaga, et meie juhtidel jatkub inimlikku
tarkust ja julgust hoida inimsuhted oma tihele-
panu keskmes. Vaid nii saab olla teistest parem.

Personalikonsultandi ja koolitajana on aga
rodom tddeda, et tanavu aasta erineb tunduvalt
eelmisest. Investeeritakse taas inimestesse — juhid
julgevad vaadata tulevikku ja motlevad tiha enam
oma meeskonnale, kellega koos edasi liikuda.
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