JUHTIDE KOOLITUS
EI TOO SOOVITUD MUUDATUST?
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Oluline ei ole see, mis arenguprogramme me
juhtidele pakume, vaid see, mis nende tule-
musel organisatsioonis muutub. Kui soovitud
muudatus on juhtkonnaga kokku lepitud ja
teame, kuidas me selle dra tunneme, saame
hakata motlemalahendustele.
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uginedes 35 000 juhi seas teh-
IT‘tud uuringule, mille raames teh-
ti 250 intervjuud tippjuhtidega,
todevad Hougaard ja Carter, et aastas

investeeritakse 46 miljardit juhtimise
arendamisse, kuid ainult 7 protsen-
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ti tippjuhtidest arvab, et arenduste-
gevused on juhte piriselt arendanud.
82 protsenti tOotajatest titlesid, et nen-
de juhid ei ole tldse inspireerivad (.

Ka Eesti Juhtimisvaldkonna 2021.
aasta uuringu andmete alusel pidas 94
protsenti uuringus osalenud juhtidest
olulisimaks Eesti ettevotete kasvu ta-
kistavaks teguriks juhtimiskompe-
tentsi puudumist ?.

Koolitustest on saanud motivat-
sioonipaketi osa — see on vdimalus
saada igapdevaprobleemidest korraks
eemale, saada emotsionaalne laeng,
leida inspiratsiooni voi vihemalt mo-
ni uus mote. Ei osalejatel ega ka koo-

lituse kavandajatel pole alati selget
teadmist, mis peab muutuma ja kui-
das me selle dra tunneme. Opiviljun-
ditena on kirjas, mida koolituse l4bi-
nu teab ja oskab, kuid vihe pooratak-
se tahelepanu sellele, mida ta peale
koolitust teeb ehk kuidas ta hakkab
oma teadmisi ja oskusi rakendama.
Kui meil on olemas teadmine ja koo-
litusel tuleb 6pitud tegevus ka vilja
(nt tagasiside andmine), siis meeskon-
nalitkmete ning vahetute juhtide ees-
pool vilja toodud kriitiline arvamus
viljendab seda, et igapdevaelu prak-
tikasse jouab sellest siiski kahetsus-
vadrselt vahe.

VIIS PEAMIST POHJUST, MIKS
KOOLITUSTEL OMANDATU EI
JOUA SAGELI PRAKTIKASSE

1. Puudub selge siht

Koige sagedasem vastus kisimusele,
kuidas hindate juhtimise kvaliteeti on,
et see on liiga subjektiivne teema, et
seda objektiivselt m&ota. Ja seetottu
sellest loobutakse. Kui me aga ei tea,



mida me tahame saada voi millises
suunas liikuda, siis puudub ka juhti-
mise arendamiseks toetuspind. Otsu-
seid tehakse sel juhul isiklike toeks-
pidamiste alusel (igatihel erisugused)
voi maailmas hetkel populaarsema-
te teemade alusel (aastas ilmub sadu
raamatuid juhtimise kohta).

Koolitame juhte selleks, et muu-
tuks nende kaitumine, et nad hakkak-
sid midagi teistmoodi tegema.

m Mida ootame kaigilt juhtidelt ja
millised on juhtimisrollide vastu-
tused?

m Mis see on, mida me tahame, et ju-
hid juhtimisrollides teevad?

m Kuidas aitavad need tegevused
saavutada meil tulemuseesmarke?
Miks on meil oluline keskenduda
just sellele ja just praegu?

Oluline on organisatsioonis tihes-
koos nendele kiisimustele vastused
leida ja teatud sagedusega teemad
taas iile vaadata.

Vastused peavad kirjeldama soo-
vitud muutust, selle moéju ja aitama
sonastada ka seda, kuidas me aru
saame, et liigume Siges suunas. Uhen-
dava punase niidina peavad iga juh-
timisrolli tegevused olema kooskolas
ka organisatsiooni vairtustega.

Tegevuslikult kirjeldatud rolliootu-
sed juhtidele teevad voimalikuks juh-
timiskvaliteedi hindamise, tipsemalt
sihitud juhtide varbamise ning kar-
jaari kavandamise. Seoseid juhtimis-
kvaliteedi ja tulemuslikkuse niitajate
vahel saab analiiiisida korrakindlalt
ning teha saab ka reaalselt pdhjenda-
tud investeeringuid arenguprogram-
midesse.

2.Keskendumine lahendusele,
mitte vajadusele
Niiteks on juht hadas erisuguste isik-
sustega oma meeskonnas — ikka on
nii, et kellelegi midagi ei sobi, iga uus
idee saab koigepealt sdelapohjaks las-
tud, moni on nii vaikne, et teda nagu
polekski ja iithelegi tagasisidele ei rea-
geerl jne.

Olukorra kirjeldust kuuldes on
lisna tavapdrane, et hakkame kohe

motlema lahendustele: meeskonna-
pdeva korraldamine/individuaalne
coaching juhile voi juhtimise baas-
koolitus/tiksteise parem tundmadppi-
mine mone hindamisinstrumendi abil
(Belbini, DISC jt). Koik need on head
lahendused, kuid millisele probleemi-
le ja mis mojuga?

Pohjalikumas vestluses juhiga sel-
gub, et juhtimiskoolitusel on ta kai-
nud, puitiab iga inimesega ka t66-
vilistel teemadel raikida, selgitab,
miks on muudatus vajalik, ise niitab
head eeskuju, kuid tihti ei jia muud
tle, kui tuleb ennast kehtestada ning
lihtsalt 6elda, et niiid on nii. Aga ka
see ei anna alati tulemusi. Meeskond
saab oma t66ga hakkama, tulemused
on ootustele kohased ja ka meeskon-
na enda rahulolu oma juhiga viimase
rahulolu-uuringu andmetel on , har-
ju keskmine“. Juht on aga ise rahul-
olematu ja tunneb, et nad suudak-
sid meeskonnana paremini. Lepime
kokku, et juht liheb individuaalsesse
coachingusse, et tipsemalt sonastada,
mis on tema vajadus, mis voiks teda
toetada ning mis modju ta nendest
tegevustest ootab.

Areng sunnib
meid alati oma
mugavustsoonist
valjuma ja meil on vaja
selle jaoks piisavat

poOhjust.”

Hea on sellistes olukordades votta
ette organisatsiooni sonastatud oo-
datav tegutsemisstandard juhtidele —
kas koike seda, mida organisatsioon
sellelt juhtimisrollilt ootab, juht ka
rakendab? Sageli selgub, et juht raa-
gib kiill oma inimestega, kuid regu-
laarseid 1:1 kohtumisi kalendris ei
ole. Juht on kdhklev — oleme ju siiani
tulemuslikult toiminud, kas ei oleks
need kohtumised liiga suur ajakulu
koigi jaoks? Enne lahenduse disaini-
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AS Ragn-Sells juhi

Kai Realo vaade, miks
ei too juhtimiskoolitused
oodatud tulemust:

m Paljuon teoreetilist koolitust,
mille praktikasse podramiseks
napib keskastmejuhil oskusi,
tahet voi vBimalusi.

m Koolitatakse juhtimiskultuuri
teemasid, mis elluviimises soltu-
vad aga puhtalt tippjuhtkonnast.
Keskastme juht ei saa muuta
organisatsiooni kultuuri.

m Inimeste juhtimise koolitustes
on palju vdga mangulisilahendu-
si, aga need ei sisalda praktilisi
tédvahendeid.

m Enesejuhtimises eiole tdit sel-
gust - kas peab kohanema juht
voialluv.

m Juhtimisrutiinidest vaadatak-
se koolitustel tihti iile, nende
oskamine ja kasutuselevdtt on
aga tihti votmekiisimuseks.

mist on vaja aru saada, millest need
kohklused tulenevad — kas takistaja-
teks on sissejuurdunud harjumused ja
toekspidamised, ootused (ja eeskuju)
oma juhilt, mittesoosiv organisatsioo-
nikultuur, juhi ebakindlus v6i midagi
muud? Tihti on m6jureid mitu ja soo-
vitud tulemuse saavutamiseks ei piisa
vaid koolitamisest, mojutada tuleb ka
erisuguseid protsesse.

3. Koolitussiindmused, mitte
arenguteekond

Kipume mooda vaatama tosiasjast,
et kditumise muutmine ei toimu iile-
00. See on pikaajaline protsess ja voib
aega votta aasta voi rohkemgi, et uus
kditumine muutuks tugevamaks kui
vana. Koolitus on selle teekonna olu-
line komponent, kuid ei ole ei selle al-
gus ega 1opp. Ka Eesti juhtide arvamu-
sed on taiendusdppe suhtes vastakad,
sest lithikestest nn sutsudest on tunta-
vat kasu harva. Konkurentsitult koige
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kasulikumaks enesearendamise viisiks
peetakse praktilist kogemust®®.

Maeldes juhile, keda just kirjeldasi-
me — kui suur on tdendosus, et ta hak-
kab kohe parast koolitust tulemuslik-
ke 1:1 vestluseid pidama? Viga viike.
Ta on valmis proovima, kuid tal ei ole
veendumust, et see on vaeva vaart. Tal
ei ole selget arusaama, kuidas selline
tegevus tema oma edukusele kaasa ai-
tab. Tal puudub piisav enesekindlus
ja vajalikud oskused nende vestluste
elluviimiseks. Suure téendosusega ko-
geb ta vastupanu tootajatelt ja kipub
sellega ndustuma, mis omakorda viib
jarelduseni, et ,,meil see ei toGta/meile
ei ole seda vaja“.

Haisti ules ehitatud koolitusega
saame juhti toetada mitmeti — suuren-
dada tema usku, anda enesekindlust
ja toovahendeid, kuid seda vaid siis,
kui tal on koolitusele tulles arusaami-
ne sellest, et meie organisatsioonis on
see tahtis teema ning edu saavutami-
seks oluline. Seega peab olema orga-
nisatsioonis teatud eelt6o juba tehtud.
Kui koolituselt lahkub entusiastlik ja
tegutsemisvalmis inimene, peab ta t66
juurde naastes saama v6imaluse Opi-
tut kohe rakendada. Uute tegutsemis-
viiside proovimisel kogeme alguses
ikka tagasilooke, siis on oluline toe-
tusvorgustik, huvi tunnetamine ja ta-
gasiside saamine oma tegevusele ning
infovahetus teiste sarnases olukorras
olijatega — et piisida valitud rajal kuni
dnnestumiste kogemiseni. Opitu ra-
kendub kiitumisse seda enam, mida
selgemalt saab juht aru, et 6pitu on
oluline (seotud igapdevatooga) ja see
mojutab otseselt tema isiklikku edu-
kust (tagasiside nii vahetult juhilt kui
ka kogu organisatsioonist).

Kaitumise muutmise protsessi voib
vaadata ka kui muudatust ning seda
planeerida, ellu viia ja edu hinnata
ADKARI mudeli alusel (joonisel).

4, Tippjuhtkonna pithendumuse
puudumine

Tippjuhid on iga organisatsiooni A
ja O, nende kiitumine annab tooni
ja defineerib organisatsiooni DNA.
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Kui siht on kokku lepitud, kuid roh-
kem sellest juttu ei tehta, ei ole sellest
abi. Ei aita ka see, kui tippjuhid rddgi-
vad piisavalt, miks on oluline tiht voi
teist teha, kuid ise sellest lahtuvalt ei
kditu. Seni, kuni juhtimismoodikud
regulaarselt jalgitavate KPI-de hulka
ei kuulu, ei onnestu juhtide enamust
veenda oOpitud juhtimistarkuseid
rakendama.

Awareness Ma moistan,
Teadlikkus miks...
Desire Ma olen
Tahe otsustanud,
et...
Knowledge Ma tean,
Teadmised kuidas...
Ability Masaan...
Voimekus
Reinforsement Majétkan...
Kinnistamine

ADKARimudel.

Areng sunnib meid alati oma
mugavustsoonist viljuma ja meil on
vaja selle jaoks piisavat pohjust. Alati
on inimesi, kes selge fookuse, isikliku
tahtejou ja enesedistsipliini toel suu-
davad oma kaitumist suurel maaral
muuta, kuid vilist keskkonda toeta-
vaks disainides suurendame edu toe-
ndosust kordades. Samavdrra tihtis
on, et vahetu juht pooraks tihele-
panu alluva juhi juhtimiskvaliteedile
ja pakuks sellele tagasisidet.

5.Moddame vale asja
Kui eesmirk on juhtide arendamine,
arenguprogrammi elluviimine ja oppi-
misvoimaluste pakkumine juhtidele,
voime kergesti hakata lahendama va-
le probleemi. M&otes arendustegevus-
te elluviimisega seonduvaid tulemusi
(programmi ldbinute arv, rahulolu
programmiga, osaleja hinnang prog-
rammi tohususele jms), voime jouda
ekslikult tddemuseni, et arenguprog-
ramm tditis oma eesmarki.

Aga mis on tegelik eesmirk? See
ei ole ainult juhtidele arenguvéima-

luse pakkumine, vaid soovitud kiitu-

mismuutuse saavutamine, mis toetab
ettevotte tulemuslikkuse kasvu. Kai-
tumise muutust saame hinnata alles
mone aja moodudes parast Opitege-
vust, moju dritulemustele avaldub
veelgi pikema vinnaga. Seetottu ta-
sub juhtkonnas kokku leppida mo66-
dikud, mis juba muutuste teekonna
alguses aitavad kurssi hoida ja soo-

Ma tean, miks on oluline 1:1 vestluseid
regulaarselt pidada

1:1 vestlused aitavad mul toimuvaga kursis
olla, madrgata ohtusid ja vBimalusi, saada
oma kditumisele tagasisidet

Mul on olemas vestluse struktuur ja tean,
kuidas seda l&bi viia

Mul on siisteem mdrkmete tegemiseks ja
aegoma toodtajategaregulaarselt kokku
saamiseks

Meie meeskonna tulemused on paranenud
javastuolusid on vdhem

vitud suunas edenemist hinnata. Eba-
madrased juhtimismoddikud voivad
viia omakorda juhtide arenguprog-
rammide loomiseni, mis tegelikult ei
toeta organisatsioonis soovitud muu-

tuste elluviimist.

Mahuka teema kokkuvotteks voib
Oelda, et ainult koolituse voi isegi
arenguprogrammi korraldamisest

juhtide kaitumise muutmiseks ei piisa.
Mida komplekssemalt teemale ldhe-

neda, seda suurem on téeniosus edu

kogeda. Edu dratundmiseks tuleb aga

alustada selle defineerimisest, seada

paika moddikud, liikuda edasi samm-

haaval ja hoida soovitud muutus

pidevalt fookuses. Enamasti on lahen-

dused unikaalsed. Parima tulemuseni
joudmiseks on hea vahetada kogemusi
ja hankida inspiratsiooni erisugustest

allikatest. ©
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