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Personalikonsultandi ja koolitaja Sirje Tammiste sonul on oluline naha
ettevottes pikka perspektiivi, kui keegi oma positsioonist ei tagane, voivad
ettevottest lahkuda olulised votmeisikud ja see on juba palju suurem kaotus
vorreldes kaotusega egode porkumise lahinguvaljal.

Kindlasti pole Uhegi firma huvides sattuda meediasse negatiivse infoga. Kui rahade ja
maadega seonduv on meile juba igapdevaseks muutumas, siis inimressurssi puudutav
on vaga tundlik valdkond. Siin juriidilised seadused ei kehti, inimsuhete mustrid on

kordumatud. Loplikku tdde ei olegi voimalik selgitada - igalihel on 0&igus oma
vaatenurgast.
EttevOtete Uhinemised, omanike vahetus, struktuurimuudatused - kdik need

muutused puudutavad ettevottes todtavaid inimesi. Ettevotte juhid on sageli
kisimuse ees, keda kaasata muudatuste protsessi, kui palju infot, millal ja kellega
jagada?

Paljudel juhtudel on muudatuste elluviimise ebadnnestumise pohjuseks tbdotajate
ebapiisav muudatustes osalemine (Pasmore ja Fagans 1992). Kitsam juhtide ring
arutab omavahel kdik tootajaid puudutava vaikselt 1abi, langetatakse otsus ja siis
teavitatakse otsusest meeskonda. Kui aga tddtajaid labiraakimistesse ei kaasata,
takerduvad muudatused uskumatult tlhistesse asjadesse, mille taga on inimlik
solvumine korvalejatmise parast. Sageli ei valjendu see otseses vastuhakus voi
meeskondlikus lahkumises, vaid hoopis salavihas ja sellega on hoopis raskem toime
tulla. Salaviha valjendub igapaevaste seni laabunud asjade nurjumises: info ei liigu,
teineteisest rédagitakse médda, vaheneb omavaheline mdistmine ja koostdo.

Muudatuste ettevalmistavasse etappi tuleks kindlasti kaasata need, kelle valdkonda
see kdige enam mdjutab ning kellel on organisatsioonis formaalne/mitteformaalne
autoriteet. Ja kindlasti tdhendab kaasamine ka nende seisukohtade arvestamist. IIma
selleta ei realiseeru Ukski plaan. Kui ollakse erimeelt pohimottelistes klisimustes ja
Ukski osapool oma seisukohtadest ei tagane, siis lahevadki teed lahku. Antud
olukorras see ongi parim tee.

Kompromisse on enamasti raske saavutada — jareleandmine on justkui norkus. Tahtis
on naha pikka perspektiivi. Kui keegi oma positsioonist ei tagane, voivad ettevottest
lahkuda olulised votmeisikud. See on juba palju suurem kaotus vdrreldes kaotusega
egode porkumise lahinguvaljal.

Ettevotet ei saa juhtida muutusi suunamata

Muudatuste aspektiga alustasin eelkdige seeparast, et Uhegi ettevotte juht ei saa
juhtida Uhtegi muudatust. Kui arikeskkond on pidevas muutumises, muutuvad ka
ettevotted. Kahe tugeva meeskonna Uhendamise teevad keerukaks tugevate isiksuste
vOoimuvoitlus ning erinevad firmakultuurid. Tootajate toolt vabastamise teeb
keeruliseks inimlik kaasaelamine. Kdige keerulisem on vastuolu inimeste tavaparase
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soovi stabiilsuse ja turvatunde jarele ning pidevalt muutuva keskkonna vahel. Juhi
tugevus valjendub oskuses kaasata meeskonda uuendustesse.

Olles mitmete firmade partneriks uuenduste labiviimisel olen kogenud, et raskused
ilmnevad kdige ootamatutes kohtades. Eesmadrkide elluviimine votab alati palju
kauem aega kui esialgu planeeriti.

Edukad on ettevotted, kes suudavad oma meeskonnaga liita andekaid oma valdkonna
spetsialiste. Goldratt oma raamatus ,Asi pole vedamises” naitas selgelt, et meeskond
on just nii tugev, kui tugev on tema kdige ndorgem Illi. Kui ari edu aluseks ongi
talentide leidmine ja nende sidumine ettevottega, paneb see ka juhile vaga korged
noudmised. Peab ju juht oskama luua vdimalusi talendi arenguks, pakkuma talle
joukohaseid, aga samas ka valjakutsuvaid Ulesandeid. Saavutustele ja arengule
orienteeritud tédtajad ei rahuldu lihtsate asjade kohusetundliku &rategemisega.
Nende jaoks on oluline pikem perspektiiv, v@imalus osa saada organisatsiooni
aristrateegia loomisest ning uhiselt pUstitatud eesmarkide tditmisest. Samas on
andekatele omane killaltki kdrge ego, aga enesehinnang ei pruugi langeda kokku
teiste arvamustega. Selleks, et vOimekate enesehinnang saaks voOimalikult vahe
kannatada, tuleb sellistes olukordades omavahel raakida. Arenguvestlused on
hadavajalikud selleks, et saada teada, mis teeb tddtajad onnelikuks, millised on nende
eesmargid ja millist tuge nad vajavad. Oluline on, et nende eesmargid langeksid
kokku ettevotte eesmarkidega. Kui see aga nii ei ole, on loomulik, et teed lahevad
vastastikkusel kokkuleppel lahku. Ilma, et rusikas taskusse jaaks.

Kui kaua on noor nous olema varumangija positsioonil?

Noortel on suur soov paadseda t00le mainekatesse ja edukatesse ettevotetesse.
Edukad ettevdtted samuti hoolitsevad oma jdrelkasvu eest. Kuid kui pikalt on
ambitsioonikas noor rahul varumangija positsiooniga? Ta tahab tunda, et talle
usaldatakse jarjest suurema vastutusega llesandeid ja vastavalt sellele makstakse ka
palka. Uhelt poolt on védga edasiviiv, kui vanad tegijad tunnevad, kuidas noored
~kuklasse hingavad”, nii ei saa nad jaada loorberitele puhkama. Teiselt poolt voib see
halvendada koostddd ning teha juhendamise keeruliseks, sest porkuvad egod ja
ettevOtte eesmargid jadvad tahaplaanile. Juht peaks olema siin suhete juhtija ja
hoidma &ra ebaterve sisemise konkurentsi.

Personalikonkurssidel toovad kandidaadid valja uue t66 otsimise peamiste pohjustena
arenguvoimaluste puudumise, vastutusrikaste llesannete vahesuse ning firmasisesed
pingelised suhted. Suhete parandamiseks on enamasti vdimalused olemas, siin on
klisimus pingete markamises ja julguses nendega tegelda.

Mis iganes inimestevahelistes suhetes toimub, ei saavutata voitu kunagi kellegi arvelt.
Thomas Gordoni poolt kasutusele voetud voditja-voitja pohimote on end praktikas palju
kordi tdestanud. Voim ja joud on labirddkimistel kehvad tooriistad, avatus koostddle
viib kokkulepeteni, millest tavatsetakse ka kinni pidada.



