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Et ettevote saaks oppida muutuste kiirusel,
peab ka personali arendajate roll muutuma
koolituste korraldajast arivajaduste
toetajaks. Koolitatakse palju, aga juhid ei nde
oodatud moju dritulemusele ja tootajad ei
tunne, et neil oleks piisavalt oskusi oma t60
tegemiseks.



uheldes Eesti tippjuhtidega, kuu-
Sleme sageli muret, et koolitusi

tehakse palju, kulud on suured,
aga tootajate toosooritusse oodatud
muutust see sageli kaasa ei too. Sa-
mal ajal voivad koolituste rahulolu-
kusitlused ja teadmiste testid ndidata
korgeid skoore ning lahedad 6ppimis-
voimalused saada tunnustust. Levi-
nud on ka arusaam, et interaktiivne
ja Iobus koolitus on tulemuslik. Har-
vem kiisime, kas see on ikka lahendus
meie probleemile v6i mis probleemi
me iildse lahendame?

Personali arenduse (L&D) suunal
on eriti oluline ka McKinsey uuringu!
tulemus, millest selgus, et:

m 75 protsenti juhtidest ei olnud per-
sonali arendustegevusega rahul

m 70 protsenti toOtajatest vastasid, et
neil ei ole piisavalt oskusi oma t66
tegemiseks

m 12 protsenti tootajatest rakenda-
vad ettevotte koolitustelt saadud
uusi oskusi oma t60s

m 25 protsenti vastanutest uskus, et
koolitus pariselt (moodetavalt) pa-
rendas nende toosooritust.

AINULT UUTEST

TEADMISTEST EIPIISA

Tootajad labivad koolitusi, kuid tu-
lemuste parandamiseks vajalikku
padevuse paranemist ja uute oskuste
rakendamist ei toimu. Bryan Caplan,
majandusteaduste professor Geor-
ge Mason Ulikoolist, tuleb oma raa-
matus® vilja jareldusega, et hariduse
omandamise voi kursuste libimise
ajendiks inimese jaoks on pigem ise-
enda turuvdirtuse parandamine, mit-
te niivord tooks vajalike teadmiste ja
oskuste omandamine.

Eesti kogemuste alusel voib tei-
seks oluliseks motivaatoriks pidada
ka uudsust ja vaheldust — tahetakse
kuulda midagi uut ning pettutakse,
kui seda ei ole. Paraku ei ole ,,rohkem
teadmisi“ veel piisav, et inimesed t66-
kohal midagi teisiti teeksid.

Sagedasemad moodikuid, mille abil
hinnatakse L&D valdkonna tegevust,
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kui teame, et koigi elus tuleb ette
keerulisi, lahendamist vajavaid
olukordi, siis Ebbinghausi kirjel-

\ datud ja téendatud ,unustamise
\ - kover® viidab, et me unustame
75 protsenti uuest infost 6 paeva
l‘?‘p jooksul, kui me seda ei kasuta. See-
v v ga on ,ette Oppimine“ pea sama
kasutu nagu ,,ette s6Omine*.
» m Vale lahendus. Eeldame, et prob-
“ leem on koolitusega (teadmiste ja
oskustega) lahendatav ja nii jddb
—

Arendustegevusi
eesmargistades
keskendutakse liiga

sageli sellele, mida
osalejad peavad tead-
ma ja oskama, selle
asemel, et moelda, mis
on tegelik probleem ja
millist tegutsemist me
neilt ootame.

on kursuste viljatootamine, kooli-

tuste elluviimine ja &ppijate rahulolu

koolitusega (sh soovitusindeks). Har-
vem kohtab moodikuid, mis on seo-
tud drilise m6ju hindamisega. Esimesi

on marksa lihtsam hinnata, samas vii-

vad ebatidpse sisuga moodikud sageli

ka valede tulemusteni nagu naiteks:

m Vale aeg. Kursustel osaletakse siis,
kui need toimuvad, mitte siis, kui
teadmist voi oskust on t00s pariselt
vaja. Niiteks eesmargistamise kur-
sus mais, kui reaalne vajadus ees-
mairke seada on jaanuaris.

m Vale teema ja sihtgrupp. Teema
ei ole relevantne. Niiteks raske-
te koneluste kursus juhile, kelle
meeskond toimib torgeteta. Isegi

tegelik probleem v6i pohjus tahele-
panuta. Nii juhtub, et asjatule koo-
lituskulule lisaks raiskame koolitu-
sel osalejate vaartuslikku t6oaega
ja hoopis siivendame tootajate vas-
tuseisu.

Tundub enesestmdistetav radkida
vajadusest siduda arendustegevused
organisatsiooni vajaduste ja eesmar-
kidega. Andmed viitavad aga sellele,
et seos on sageli puudulik. Nelson
Sivalingam? toob vilja, et ainult 10
protsenti ettevotetest hindab kooli-
tuste moju toosooritusele. Alustame
parimate kavatsustega, kuid kuna
teekond on keerukas, on lihtne siht
silme eest kaotada ja minna lihtsamat
ning tavaparasemat rada. Me arvame,
et teame parimat lahendust ja asume
seda kohe ellu viima, piithendades
liiga vahe aega toeliste vajaduste ja
takistuste viljaselgitamisele.

Ainult 10 protsenti
ettevotetest
hindab koolituste
maju toosooritusele”

NELSON SIVALINGAM

ARENDUSTEGEVUSE
SIDUMINE ORGANISATSIOONI
VAJADUSTEGA

Kui hindaksime L&D valdkonna
edukust ja tegevuste moju tootajate
kaitumisele, siis suure tGendosusega
liiguks ka L&D valdkonna fookus
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ielluviimiselt rohkem ,,muutuste
saavutamisele®.

Tulemuslik arendustegevus algab
Oigest eesmairgist. Arendustegevusi
eesmargistades keskendutakse liiga
sageli sellele, mida osalejad peavad
teadma ja oskama (koolitusvajadus),
selle asemel, et moelda, mis on tege-
lik probleem ja millist tegutsemist me
neilt ootame.

Nii on tootaja jaoks palju arusaa-
davam, kui temalt oodatakse parema
infovahetuse oskuse asemel hoopis
oma tegevustest Ulevaate andmist
nii meeskonnakoosolekul kui mitte-
formaalsete kohtumiste kiigus. Ka-
sutame tuldistusi selleks, et haarata
enamat ja viljenduda lithemalt, kuid
muutuseks on vaja viga selgelt ja

konkreetselt sonastada, mida muuta
tahame.

Kui juht pé6rdub sooviga arenda-
da tootajate digipadevusi, tuleb tiap-
semalt aru saada, kellel, millal ja mis
olukorras on see probleemiks ning
kuidas on see seotud ariliste eesmar-
kidega. Naiteks voib selguda, et kone-
keskuse tootajad ei ava konede toi-
mumise ajal erisuguseid programme,
et sealt kiirelt ajakohast infot leida.

See viib olukorrani, kus klient ei
saa asjakohast abi ja pettub ning t606-
tajad ei kasuta dra voimalusi lisavoi-
maluste tutvustamiseks. Kiisimusi
veelgi tipsemalt suunates selgub, et
asi ei takerdu niivord digipadevuse ta-
ha, kuivord teekonnad programmide
avamiseks ei ole kasutajasobralikud.

»Digipddevuse probleem® voib
saada lahendatud programmideni
joudmise lihtsustamisega ning uue
teekonna kommunikeerimisega. Va-
jaliku info leidmist toetab spikker
kuvari kiiljes. Reaalseks eesmargiks
saab hoopis lisapakkumiste tegemise
oskuste arendamine.

Ettevotte huvi on selgesti tabatav
— mida rohkem kliendile tema vaja-
dusest lahtuvalt erisuguseid voima-
lusi tutvustatakse, seda rahulolevam
on klient ja see mojutab ka miiugitu-
lemust. Moddikuks: tootaja vilja saa-
detud lisapakkumiste arv nidalas ja
realiseerunud pakkumiste arv.

Optimaalne 6pikogemus ei lahtu
ainult ettevotte vajadustest. Et aren-
dustegevus oleks tulemuslik, peab see:

TASAND KUSIMUS MOODIKUTE NAITEID
Moju Millist mdju ootame? Realiseerunud (lisa)pakkumiste kadibe kasv (%)
: aritulemusele x perioodil.
ig Ulekanne Kuidas oodatav mdju téokohal avaldub? Kliendirahulolu indeksi kasv (%) x perioodil ja
= 7 todkohal seos arendustegevusega.
Tootaja poolt vdlja saadetud lisapakkumiste arv.
nddalasjarealiseerunud pakkumiste arv.
Ulesande Milline on tédtajate vBimekus lilesandeid Oiged v&tted koolitusel ja x kuud peale koolitust.
padevus nduetele vastavalt sooritada? Koolituse ja tédsoorituse toe abil iseseisvaks
Kuivdrd kasutab koolitusel / t66s digeid votteid? | tegutsejaks x aja jooksul.
Otsustuspddevus | Millised on t60s olulised otsustuskohad? StsenaariumipgShiste harjutuste/arutelude
Milline on 8ppija v8imekus teha kontekstiarves- | lahendus vastab x% juhtudel etteantud
tavaid otsuseid koolitusel / peale koolitust? kontekstile.
Sobivalahenduskdiguni joudmiseks kuluv aeg.
w Teadmised Millised teadmised omandas? Koolituse I8pus sooritatud testi skoori %-i
Z Kuivdrd teadmised on sdilinud pikema aja muutus vorreldes eeltestiga.
E jooksul? X kuud peale koolitust sooritatud testi skoori
: muutus.
10 Oppija taju Kui t8hus oli koolitus Gppija arvates? Rahulolu mdddik (x/5-st).
Kuiv8rd mdistis dpitut (ppija arvamus)? NPS soovitusindeks (soovitaks koolitust
Kuivdrd valmis on 8pitut rakendama? kolleegile).
Tegevused Kuivdrd vottis osa Oppetegevusest? Oppetegevuste labimise maar / Spianaliiiitika.
koolitusel Milliseid harjutusi sooritas/ materjale kasutas?
Osalemine Kas Oppija osales, alustas/18petas 8ppetegevuse? | Tunnistus kehtib. T6endatud allkirjaga.
Kuidas on ldbimine / juhendamine vajadusel
t6endatav?

Aritulemust mdjutava arendustegevuse kujundamist toetab LTEM-i mudels. Enne lahenduse valikut on vaja teha
sisuline arutelu, mille tulemusel lepitakse kokku, mis tasandile peame jdudma ja esitatakse méddikud selleni
joudmiseks. Nii muutub L&D koolituste korraldajast drivajaduste toetajaks ja juhile sisuliseks partneriks.
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m looma viirtust éppijale (relevant-
ne, tema aega ja pingutust vaart
ning lahendama t66alase viljakut-
se)

m lahendama probleemi organisat-
siooni jaoks (moodetav tulemus ja
ariline moju)

m olema realistlik, jatkusuutlik
lahendus (sh moistlik haldamine
ja ressursside kasutus).

Oppija

soovib ja
vajab

Optimaalne 6pikogemus

Esile voib kerkida ka teistsugune
takistus — tootajad, kes on harjunud
leidma kliendi soovidele lahendusi, ei
taha sugugi hakata mitgitood tege-
ma. Nende vastuseis koolitusel osa-
lemiseks on tugev. Kui oppija ei tun-
ne vajadust ega soovi, ei ole moistlik
sundida teda koolitusel osalema. Soo-
vitud kaitumuslikku muutust sellele
investeeringule ei jargneks.

Kui Gppija ei
tunne vajadust
ega soovi, ei ole
maistlik sundida teda
koolitusel osalema.

MUUDATUSE VAJALIKKUSE
TEADVUSTAMINE

Enne arendustegevusteni joudmist
tuleb sellises olukorras tegeleda muu-
datuse vajalikkuse teadvustamisega
ja ndidata oodatud mdju nii ettevotte

tulemustele kui ka tootajatele endile.
Voib-olla on vaja vilja téotada boo-
nussiisteem? Voi hoopis t66 mina-pil-
diga — kuidas sobitada abistaja profiil
lisavoimaluste tutvustaja profiiliga?
Igal juhul tuleb arutleda tootaja-
tega muudatuse vajalikkuse tle ja
moista vastuseisu tagamaid ning hir-
me. Millised hoiakud ja mottemallid
takistavad lisapakkumiste tegemist?
Milliste igapdevategevuste/protses-
side iimberkorraldamine soodustaks
uut kditumist? Voi hoopis — mis on
praeguses tookorralduses takistajaks?

ARENDUSTEGEVUSED
ONLAIEM MOISTE
KUI KOOLITUSED
Sageli on nii juhtide kui ka tootajate
arusaamadesse juurdunud iiks-iihele
seos nende kahe moiste vahel. Aren-
dustegevus on juba seegi, kui tootaja
laheb ja vaatleb mone kolleegi tood
ning parast arutab oma markamisi ja
kahtlusi kas juhiga v6i meeskonnas.
Tootaja arusaam ja enesekindlus
paranevad ning ta on ndus proovima,
kui juht tunneb regulaarselt huvi, kui-
das tal laheb, tunnustab ja aitab tor-
keid lahendada. Koos kogenud kollee-
giga turvalises keskkonnas uusi oskusi
harjutades ja moodikuid jalgides suu-
reneb ka valmisolek koolitusel osale-
da, et lisapakkumiste tegemise oskust
koolituse kaudu edasi arendada.
Takistuseks voib osutuda ka raha-
lise ressursi piiratus voi see, et enamik
meeskonnast tegutseb juba tulemusli-
kult ja koolitust oleks vaja vaid mone-
le tootajale. Avalik koolitus ei arves-
taks sellisel juhul ettevotte eriparasid
piisavalt, mistottu kasutegur sellest
oleks viike. Voimalikud alternatiivid
oleks veel:
m mentori leidmine kolleegide hul-
gast
coaching juhilt
m vaatluspraktika mones teises orga-
nisatsioonis ja dpikohtade arutelu
oma meeskonnas
m kulalise kutsumine meeskonna-
koosolekule oma kogemusi jagama
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Arendusprotsessi
edutegurid
kokkuvotlikult:

m Tegeliku probleemi mdist-
mine

m Selge tegevuslik eesmark,
mis on m&ddetavalt seotud
ettevotte eesmarkidega

m Juhikaasatus protsessi
kavandamisel, kommuni-
keerimisel, hoiakutega tege-
lemisel ja kditumismuutuse
jdlgimisel ning kinnistamisel

m Todtajate kaasamine -
iihised arutelud, reflekt-
sioonid nii muudatuse
vajalikkuse, takistuste kui
kalahenduste lile

m Takistavate tooprotsesside
lilevaatamine

m Too6 kdigus dppimine, oma
tegevuste analiiiis (1:1 voi
meeskonnas)

m Juhitdhelepanu, jarjepidev
soovitud kditumismuutuse
jalgimine ja tagasisides-
tamine.

m tO0soorituse tugi ettevotte wiki-
keskkonnas (digitaalne coach),
kust vajaduse korral tooprotsessis
kahe klikiga kiirelt oma kiisimus-
tele ja kohklustele vastused saada.
Vahel piisabki to6voos dppimisest,

et lisapakkumiste arv niadalas oleks

tousutrendis ja tavaparast koolitust ei
ole vaja. ©
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