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Uued algused toovad 
kaasa arengu
“Kõik, kõik on uus septembrikuus …” kõlas minu kooliajal üks luuletus. 

Igal septembril tuleb see vahva luuletus uuesti meelde. Loodetavasti 
jäi teie suvesse palju ilusaid mõtteid ja enese laadimist ning sügis toob 

tavapäraselt ka pisut uut.
Personali Praktikul on samuti uuendusi varuks. Ajakiri muutub senisest 

praktilisemaks. Välismaa ülevaadete kõrval pakume rohkem lugusid, mis on 
meie töökultuuris olulised nii töötajate arendamise, seaduste kui ka hin-
damise poolelt. Kaasame üha rohkem praktikuid kirjutama oma väärt 
kogemustest, millest ka teistel õppida. Kui teil on mõtteid, millest või 
kellest soovite lugeda, andke aga lahkelt märku ajakirja toimetuse 
aadressil pp@aripaev.ee.

Seekordses persooniloos on inspireeriv näide sellest, kuidas 
karjäärimuutused võivad olla suureks arenguhüppelauaks. Terje 
Veide on olnud kaua personalijuhi rollis ja jõudnud nüüd kar-
jäärinõustamisse, milles leidis oma tõelise kutsumise. Just selles 
rollis saab ta ühendada selle, mida elus tähtsaks peab: enda 
leidmise alal, mis tõesti huvi pakub, oma võimete tegeliku 
tundmise ja toetuse tähtsuse elus kulgemisel.

Käisime sel suvel perega Poolas ja Saksamaal telki-
mas. Ühes Poola kämpingus, kuhu väga hilja jõudsime, 
meid enam öömajale ei võetud. Teenindajad olid juba 
riided vahetanud ja ka eurod ei passinud zlottide asemel 
maksevahendina. Olime juba meelt heitmas, et milline 
töökultuur ja teenindus. Siis aga viipas umbkeelne tee-
nindaja meile, et sõidaksime tema auto järel ja eskortis 
meid läbi öise suvise Poola paarkümmend kilomeetrit 
eemale tagasihoidlikku hostelisse. Seal leidsime eest tas-
kukohase majutuse ja lahke teeninduse. See oli väga silmi 
avav kogemus: nägime käitumiste ja kultuuri taga head tahet 
ning südamlikkust.

Jaksu teilegi näha uutes algustes üllatusi ja arenguvõimalusi!

Tiina Saar
peatoimetaja

Peatoimetaja Tiina Saar 
e-post tiina.saar@aripaev.ee

Toimetaja-projektijuht Oona Meel 
tel 667 0226, e-post oona.meel@aripaev.ee

Ajakirja PP toimetuskolleegiumi liikmed  
Tiina Saar, Meeli Miidla-Vanatalu, Katrin 

Sarap, Taimi Elenurm, Karin Sakowski, 
Mari neerut, Kaisa-Kitri niit, aari Lemmik 

Kujundaja rein Soonsein

Keeletoimetaja Viime Laanpere

Reklaami projektijuht Karina Perevai 
tel 667 0149, e-post karina.perevai@aripaev.

ee  
ftp.aripaev.ee/incoming/Rekl

Tellimine: tellimus@aripaev.ee 
info tel 667 0100

väljaandja AS Äripäev

teabekirjastuse direktor Liivi Kedelauk

Pärnu mnt 105, 19094 Tallinn 
tel: (372) 667 0111, (372) 667 0222 

faks: (372) 667 0265, (372) 667 0165 
e-post aripaev@aripaev.ee 

www.aripaev.ee

trükk AS Kroonpress

reklaamiosakond  
e-post reklaam@aripaev.ee 

tel: (372) 667 0105, faks: (372) 667 0200

Toimetus  
e-post aripaev@aripaev.ee 

tel: (372) 667 0111, faks: (372) 667 0265

Tellimine ja levi 
e-post register@aripaev.ee 

tel: (372) 667 0099, faks: (372) 667 0300 
Tellimine internetis  

www.aripaev.ee/tellimine

Toimetus võtab endale õiguse kirju ja kaastöid 
vajaduse korral lühendada. Toimetus kaastöid ei 

tagasta. Kõik ajakirjas PP avaldatud artiklid, fotod, 
teabegraafika (sh päevakajalisel, majanduslikul, 

poliitilisel või religioossel teemal) on autoriõigusega 
kaitstud teosed ning nende reprodutsee rimine, 
levitamine ning edastamine mis tahes kujul on 

ilma AS-i Äripäev kirjaliku nõusolekuta keelatud. 
Kaebuste korral väljaande sisu kohta võite pöörduda 
Pressinõukogusse, pn@eall.ee või tel (372) 646 3363.
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TEKST: Tiina Saar

Terje 
Veide
aitab inimestel ehitada 
ilusat karjääri

Minu erialased kohtumised Ter-
jega kinnitasid alati, et tegemist 
on kõige karjäärinõustajaliku-
ma personalispetsialistiga, ke-
da olen kohanud. Seepärast ei 
imestanud ma väga, kui kuulsin, 
et Terje TTÜ karjääriteenistuse 
juhtimise poolteist aastat tagasi 
üle võttis ja aitab nüüd tudengi-
tel õigeid karjäärivalikuid teha.
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Vihjeid selle kohta, et ühel päe-
val töötab Terje inimestega, 
võib leida tema lapsepõlvest 

kuhjaga. Ta mäletab, et unistas juba 
väiksena ametitest, kus saab teiste 
heaks midagi ära teha. Ema ja kodu 
mängimine aga tuli sedavõrd tõetruult 
välja, et Terje suuremaks saades pa-
lusid tal oma lapsi hoida koguni üle-
aedsed. Terje sündis tudengite perre 
ja oma teadlikuma lapsepõlve saatis 
mööda Ardus.

“See oli linnalähedane maaelu, kus 
sai koos venna ja täditütrega koos 
mängitud ja tempegi tehtud,” räägib 
Terje. Et ümberkaudsete hulgas oli 
palju poisslapsi, siis mängiti õues pea-
miselt palli ja luurekat või ehitati onne 
puude vahele. Üksmeele ja hoolimise 
on Terje kaasa saanud vanematelt. 
Terje põllumajandusökonoomikat 
õppinud ema töötas sovhoosis öko-
nomistina, hiljem valitavatel ameti-
kohtadel ning tegutses ühiskondlikult 
aktiivselt nii sotsiaal- kui ka kultuuri-
valdkonnas. “Imetlen ema loovust ja 
mängulisust, hingelisust ning teota-
het. Ta pani alati oma kõnedesse mis-
ki krutski või huvitava aspekti sisse Fo
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ja minagi sain väiksena mõnel tema 
korraldatud aktusel luuletusi lugeda, 
mälumängudes vastustelehti kokku 
koguda,” meenutab Terje.

Insenerist isalt on Terje enda sõnul 
pärinud põhjalikkuse ja oskuse kuu-
lata. Ehk kõige rohkem on oma tänas-
tesse tegemistesse pannud Terje hoo-
pis vanaemade eeskuju, kes oskasid 
tingimusteta armastada ja kellel leidus 
alati iga inimese jaoks südamesoojust 
ning tunnustav positiivne sõna.

Plahvatanud koolikott
Ardus oli vaid algkool, seetõttu vii-
sid Terje õpingud ta Kose keskkooli. 
“Mulle meeldis kirjandus, eesti keel, 
aga ka matemaatika,” meenutab Ter-
je. Ta lisab, et tegelikult oli tal huvi 
kõikides ainetes asjad alati hästi ära 
teha. Ning räägib muiates, et tema 
püüdlikke katseid keemiatunnis mee-
nutab Kose keskkoolis ilmselt siiani 
õpetlik eksponaat: väävelhappega 
pooleks kärsatatud uhiuus koolikott.

Terje tuleviku karjääriplaanid sel-
ginesid vanemate auto tagaistmel. 
“Ühtäkki tuli kuskilt selge teadmi-
ne, et psühholoogiat on vaja õppida. 
Alustasin eksamiteks valmistumist 
varakult: lugesin erinevaid raamatuid, 
harjutasin hoolega laulmist, joonista-
mist ja tegin komplekseksamid Tallin-
na pedagoogikaülikooli koolieelse pe-
dagoogika ja psühholoogia erialale.” 
Kursus, kuhu Terje sattus, oli väike 
ning koosmeel saavutati juba esime-
sel kohustuslikul kartulivõtul. Terje 
meenutab, et ühtne kultuur ja tugev 
grupivaim valitsesid kuni kooliaja 
lõpuni ning koos käiakse igal aastal 
tänaseni: “Me tegime palju ühes ka 
kooliväliselt, õpingute juurde kuulus 
ohtralt laulmist, omaloomingut ja 
toredaid pidusid.”

Ülikooli ajal töötas Terje kahe poisi 
eraõpetajana koos Karu ühika toa-

Kui suudad millestki unistada, 
suudad seda ka saavutada (Randy 
Pausch).Fo
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kaaslastega – heade sõbrannadega 
kogu eluks. Enne kui Terje lõplikult 
personalitöö teeotsa leidis, jõudis ta 
kooli kõrvalt töötada madratsimüü-
jana ning sovhoosis kassapidajana, 
käies pangast pungil kilekottidega ra-
ha toomas, et töötajatele saaks kiiresti 
kauaoodatud palgad välja maksta.

Teisel kursusel juhtus see, millest 
kursaõed omavahel naljatlemisi rää-
kinud olid, et igale pedakale oma ti-
pikas. Terje leidis oma armastuse ja 
perre sündis poisslaps. Tagasi vaada-
tes nendib ta, et on õnnelik inimene: 
“Täide on läinud kõik, millest olen 
unistanud.” Samuti on erialavalik 
kandnud Terjet läbi põnevate koge-
muste just sinna, kuhu tema hing 
kõige rohkem kuulub. Tema ametid 
on olnud seotud personali- ja kar-
jäärijuhtimisega. Just viimasega on 
seos eriti tugev, sest selleks, et inimesi 
hästi tööle panna, peab töö klappima 
sellega, kes nad ise on. “Inimesed 
peavad tundma, et nad teevad õiget 
asja,” usub Terje.

esimene tööotsing
Kui poeg oli kolmeaastaseks saanud, 
võttis Terje ette esimese ametliku töö-
otsingu: ta pani kuulutuse Eesti Eks- 
pressi ning sai kaks lubavat vastust, 
ühe trükikojast, teise Norma tütarfir-
mast. Kaalukeeleks valikul sai tehase-
juhi ütlus, et meie vabrik vajab psüh-
holoogi – see oli roll, millest Terje oli 
unistanud. Nii alustaski Terje juhiabi 
ametikohal ning sai hulganisti koge-
musi nii asjaajamise, messide korral-
damise kui ka väliskomandeeringute 
broneerimisega, kuid paraku jäi see 
liiga kaugele õpitud erialast. Samal 
ajal asus ta õppima PARE personali-
töö põhikoolitusele, mis oli läbipää-
suks peagi järgnenud erialasele tööle.

“Janika Kuusik kutsus mind Tal-
linna Kaubamajja personalispetsialis-
tiks, sealt sai minu kui personalitöö-
taja karjäär õige hoo sisse, sain oma 
teoreetilisele väljaõppele ka tegeliku 
kogemuse: eeskujuliku kontserni ko-
gemuse nii tsentraliseerimises kui ka 
detsentraliseerimises,” räägib Terje. 

Kaubamajast edutati Terje edasi Selve-
ri personalijuhiks, kus suurim projekt 
oli Kadaka Selveri käivitamine, alates 
saja inimese värbamisest kuni töö 
ladusa alustamiseni.

“Sain seal ka oma esmased koge-
mused läbirääkimistes telefoni teel, 
kui avamise päeval pooled kärupai-
gutajad jalga lasid. Tol päeval helistas 
üks naine ja küsis tööd, veensin teda 
kohe kärupaigutajana alustama ja 
lubasin, et ta saab jätkata müüjana, 
nagu soovis, kui meid nüüd hädast 
välja aitab. See pakkumine läks läbi, 
kriisiolukord sai lahendatud ja tööd 
küsinud naine töötas tublilt Selveris 
veel pikki aastaid,” meenutab Terje 
esimesi ärevaid hetki vastutusrikkas 
ametis.

Unistatud tütre sünd tõi Terje ellu 
karjäärimuutuse, sest tollane Selveri 
personalijuhi koht oli vahepeal ära 
kaotatud. Jälle sai ta värske pilguga 
vaadata tööturule kandideerija rollist. 
Vahepeal olid nõudmised muutunud 
kõrgemaks ja inglise keele oskus nõu-
dena põhiliseks. Saksa keele taustaga 
Terjele sai see ka mõningatele soovi-
tud ametkohtadele kandideerimisel 
piiranguks. “See oli hea õppetund, et 
pärast tööturult eemal olemist pead 
karjääriplaanid, strateegia ja ülekan-
tavate oskuste portfelli taas üle vaata-
ma – mis sul konkurentsieelisena ole-
mas on ja millega on vaja tööd teha.”

Otsides siiski parimat väljundit 
erialastele oskustele, kandideeris Terje 
Hansapanka. Konkurss oli suur – üle 
kahesaja kandidaadi ühele kohale 
ning kestis üle nelja kuu, seetõttu jõu-
dis ta vahepeal töötada haldusinsti-
tuudi koolitusspetsialistina. “See oli 
väärtuslik projektijuhtimise kogemus, 
sest üks minu ülesanne oli PARE-
ga koostöös personalitöö koolitus-

programmi kokku panemine,” räägib 
Terje.

Koolituste korraldamisel koges Ter-
je aga ka väga palju ootamatusi, mis 
karastasid. Näiteks, olles lõputööde 
hindamiskomisjoni liige, selgus, et 
ühel tööl puudub retsensioon ning 
ootamatult paluti Terjel see kümne 
minutiga valmis kirjutada. Või siis 
teine värvikas juhus, kui haigeks jää-
nud kolleegi asemel tuli juhatada sisse 
võõras koolitus, tutvustada tundma-
tut lektorit ning saalitäiele inimestele 
jagada välja koolitusmaterjalid.

“Mäletan, et tookord tuli Äripäeva 
ajakirjanik just samal ajal intervjuud 
tegema. Pidin kiirkorras veel ka ma-
terjale printima ning komplekteerima, 
seega ei jäänud muud üle, kui lisaks 
olemasolevatele kätepaaridele ka aja-
kirjanik tööle panna,” meenutab Terje 
olukorrast väljatulemise oskust, mille 
pärast kolleegid teda taga igatsema 
jäid.

karjääritee viis Panka
Koolitusjuhi rollile järgnes üheksa 
aastat Hansapangas (praegu Swed-
bank). “Alustasin aastaks lapsehool-
duspuhkusele mineva töötaja asemel 
värbamisspetsialistina, kuid jäin sinna 
oluliselt kauemaks. Minu tegevusalas-

“inimesed peavad 
tundma, et nad teevad 
õiget asja”
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se kuulusid esmalt värbamisprojektide 
juhtimised, protsessi ja IT-lahenduste 
arendus, värbamisturundus ja hin-
damine, millele järgnes värbamise 
väljaõpe nii pangas kui ka PARE-s. 
Olime Eesti suurim värbaja, toimus 
väga palju konkursse, lisaks veel sise-
mised kandideerimised,” räägib Terje 
erinevatest tööülesannetest.

Terje tööperioodi jäi ka karjääri-
keskuse asutamine, sest töötajad, kes 
kuhugi olid kandideerinud, vajasid 
tagasisidet: “Kui saad vaid äraütlevaid 
vastuseid ning sellele midagi ei järgne, 
siis ei mõju see motivatsioonile hästi. 

Karjääriteenuste abil saime aga pak-
kuda töövahendeid analüüsiks, kuidas 
oma elu ja karjääri juhtida, konku-
rentsivõimet tõsta või muutustega 
kohaneda ning kuidas pank saaks 
nende plaanidele kaasa aidata.” Sealt 
hargneski Terje sügavam huvi elu- ja 
karjäärijuhtimise vastu, mis viis edasi 
Fontesesse Piret Jamnese käe alla kar-
jääriplaneerimist ja arengunõustamist 
põhjalikumalt õppima.

Swedbanki perioodile tagasi vaa-
dates nendib Terje, et see oli väga in-
tensiivne väljakutsete ja eneseteostuse 
aeg, mis kohati viis ka läbipõlemiseni. 
Samal ajal sai seal väga palju uhket 
ära tehtud. “Inimesed olid äärmiselt 
avatud headele ideedele, teotahtelised 
ning koostööaltid. Nii käivitasime 
karjääri veebiportaali ja -koolitused, 
grupi- ja individuaalnõustamised, 
arendamis- ja hindamiskeskused, juh-
tide klubid jpm. Üks põnev projekt 

sisevärbamise ergutamiseks, mille idee 
sain CV-Online’i virtuaalsest karjää-
rimessist, oli Hansapanga läbivalgus-
tamise kampaania, kus tutvustasime 
panga erinevaid töid ja ärisid, milline 
on nende kultuur, kuidas sinna tööle 
kandideerida ja seda kõike veebipõ-
hiselt ja lihtsate vahenditega,” räägib 
Terje ühest mahukast ülepangalisest 
koostööprojektist ja arenduspoole 
projektidest, mille eest talle ka tiitel 
aasta koolitusjuht 2009 ja Swedbanki 
Baltic Banker Badge anti.

Üheksa aasta jooksul jõudis Terje 
töötada pangas vägagi erinevates rol-
lides ning tegeleda nii värbamise kui 
ka arendamise ja juhtimisega. Ühel 
päeval tundis ta siiski ära, et see maa-
ilm on nüüd otsas. “Ühel karjääri-
nõustajate ühingu koolituspäeval sain 
rahulikult mõelda selle üle, et kui ilma 
piiranguteta saaks praegu valida en-
dale uue ameti, mis see oleks. Vastus 
oli, et karjäärinõustaja,” räägib Terje, 
kelle jaoks elu stsenaariumikirjutajal 
oli ka sobiv töökoht olemas Tallinna 
tehnikaülikoolis.

“Asusin poolteist aastat tagasi kar-
jääriteenuste peaspetsialisti ameti-
kohale ning minu ülesanne oli moo-
dustada talitus, mis seob tervikuks 
ülikooli karjäärinõustamise ja muu 
spetsiifilise nõustamise teenused. 
Praegu teenindame seitsmekesi 14 500 
tudengit ja ülikooli sisseastujaid,” rää-
gib Terje uutest väljakutsetest. Terje 
ametiaja jooksul on kolitud ka uutesse 
ruumidesse ning naljatamisi mainib 
naine, et istub nüüd kohal, kus kunagi 
istus rektor.

terviklik 
nõustamissüsteem
Praegu töötab Terje üle-ülikoolilise 
nõustamisstrateegiaga, millel on kolm 
põhieesmärki. Et nõustamissüsteem 
oleks terviklikum, kommunikatsioo-
nisüsteem selgem, võrgustiku liikmed 
teaksid oma rolli ja oleksid teenuse 
pakkujana professionaalsed ja kätte-
saadavad. “Oleme sel aastal samade 
ressurssidega juba 2,5 korda rohkem 
suutnud kliente teenindada. Korralda-

me koolitusi ja nõustamisi rohkem kui 
varem, teeme tihedat koostööd teiste 
ülikoolide, üliõpilasorganisatsioo-
nide ja tööandjatega,” räägib Terje 
teenustest.

Sealjuures ei piirduta nõustamisel 
vaid oma ülikooli võimalustega, vaid 
vaadatakse koos tudengiga ikkagi 
suuremat pilti, tema ootusi ja tema 
elu plaani. Tuge võib pakkuda ka gru-
pinõustamise, karjääri planeerimise 
valikainega, kursuste või veebipõhiste 
teenustega. Ühe suure erinevusena 
riigi ja erasektori karjäärinõustami-
ses toimuva vahel märkab Terje, et 
viimases puudub ülevaatlik teave selle 
kohta, mida riigi tasandil juba tehtud 
ja kui palju kättesaadavaid ning ta-
suta väärt teenuseid on olemas, mida 
kõik töötajad või tööotsijad saaksid 
kasutada.

“Kui sa karjäärinõustajate ring-
konda ei kuulu, võib sul tööandjana 
infot väheks jääda, võid asjata topelt 
tööd teha ja raha kulutada,” nendib 
Terje ja toob näiteks www.rajaleidja.
ee portaali ning www.karjäärinõu.ee 
kursuse, mis võiks olla palju laiemalt 
kasutusel. 

Ehkki täielikult karjäärinõusta-
mise sektorisse alles poolteist aastat 
tagasi sisenenud, on Terje enese- ja 
elujuhtimise oskust kõrgelt hinna-
nud alati. “Hea on endalt küsida, 
miks olen täna oma elus siin, kus olen. 
Kui oled iseendast ja oma valikutest 
teadlik ja tasakaalus, siis mõjutab see 
positiivselt ka ümbritsevaid,” jagab 
naine oma filosoofiat karjääri juhtimi-
se kohta, “keegi teine meid õnnelikuks 
teha ei saa.”

Nõustaja roll saab Terje arvates 
olla eeskätt mentor või õnge andja, 
valmis lahendusi kellelegi pakkuda ei 
ole hea. Terjele meenub nõustamisele 
tulnud noormees, kellel oli valusa 
küsimuse all õpingute jätkamine just 
rahaliste võimaluste poolest. “Vaa-
tasime koos kõik võimalused läbi ja 
lõpuks nägi ta teid, kuidas raskest 
olukorrast välja pääseda,” räägib nai-
ne ja lisab siis tagasihoidlikult, et sai 
noormehelt tänutäheks pisut kohma-

edukatel juhtidel on 
teiste ametikohtade 
esindajatega võrreldes 
oluliselt kõrgem 
võimekus ja tugev 
isiksus
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ka ning spontaanse kallistuse. TTÜ 
karjäärikeskusesse on saadetud ka 
tänukirju, maiustusi ja lilli, märgiks, 
et inimesed on tõesti saanud abi, mis 
nende elu paremaks muudab.

tantsides läbi argiPäeva
Terje on veendunud, et sõprade ja ko-
duse toetuseta ei saaks ta olla see, kes 
on. Ta on tänulik lähedastele, kes on 
seisnud tema kõrval nii helgetel kui ka 
rasketel aegadel. Sellegipoolest kan-
nab ta põues väikest süütunnet. “Kui 
tunned, et midagi pead tegema või 
missioonitundega teed, võib aega kodu 
ja sõprade jaoks natuke väheks jääda,” 
muretseb kirglik karjäärinõustaja.

Tööst vaba aega armastab Terje 
koos perega veeta. Koos peetakse 
rämpstoidureedeid, käiakse reisimas ja 
võetakse vahvaid kultuuriüritusi ette. 

Läinud suvesse jääb Ungari-reis, kuhu 
poja pruutki oli kaasa kutsutud. Kind-
lasti peavad Terje tasakaalu saavuta-
mise valemisse mahtuma ka risti- ja 
vennatütred, päike, lilled ja murulapp, 
teater, film, krimkade, filosoofiaraa-
matute ja teadusajakirjade lugemine 
ning ohtralt tantsu. “Aastaid tantsisin 
bailatinot, nüüd on see paraku jäänud 
pisut tagaplaanile. Sel hooajal aga käi-
sime elukaaslasega TTÜ vilistlastele 
ning töötajatele korraldatud kursusel 
peotantsu õppimas,” jagab Terje.

Kui Terje enda karjääriplaanide 
kohta uurin, saan vastuseks, et naine 
soovib areneda nii isiksuse kui ka spet-
sialistina. Töö inimestega ja nõustami-
ne võiks olla tema missioon ka edas-
pidi. Peale pedagoogika on ta teinud 
kaks magistrikraadi: ühe psühholoo-
gias, teise organisatsioonikäitumises ja 

täiendab end praegu NLP juhtimisteh-
nikates. Ja kui piiridest välja mõelda, 
siis võiks ju kuldses pensionipõlves 
olla ka üks lugemisnurga ja lilleäriga 
varustatud perekohvik, kus toimetada.

Kui pärin, mis Terjet Eesti töökul-
tuuris muretsema paneb, vastab ta, et 
tasusüsteemid ja ületöötamine. “So-
biva eneseväljundi leidmise asemel on 
liiga paljud mures tasuva töökoha leid-
mise, olemasoleva säilimise või pere 
vajaduste katmiseks piisava sissetuleku 
kindlustamise pärast, mis mõnikord 
viib töö- ja puhkeaja kõvasti tasakaa-
lust välja,” selgitab naine ja lisab, et 
kui oleks tema teha, lühendaks ta töö-
aega või väärtustaks enam paindlikke 
töö tegemise võimalusi ja vorme, sest 
motiveerimatu või kurnatud inimene 
pole parim töötaja.

Oma magistritöös, Helle Pullman-
ni, Aleksander Pulveri ja Mare Porki 
juhiste järgi, uuris Terje isiksuse ja 
võimekuse tähtsust juhtimisel. See 
on teema, mis teda ka praegu paelub. 
“Edukatel juhtidel on teiste ametikoh-
tade esindajatega võrreldes oluliselt üle 
keskmise kõrgem võimekus ning lisaks 
ka kõrgem emotsionaalne stabiilsus, 
ekstravertsus ja meelekindlus. Näen, 
et paljudele juhtidele teeks töötajate 
kaasamise lihtsamaks see, kui nad 
oskaksid oma inimesi märgata, neid 
aktiivselt kuulata, julgustada ja avatult 
ning hinnanguvabalt suhelda.”

Üks hea näide ulatuslikust koos-
tööst on tuua tal karjääriplaneerimise 
valdkonnast. Aastaid teistelt riikidelt 
õppimist on Eesti karjääriteenused 
viinud tasemele, kus võime juba ise 
teistele ideid jagada ning põhjusega 
enda üle uhked olla.

Lõpetuseks toob Terje esile mõtte, 
mille noppis viimasel Põhjamaade kar-
jäärikonverentsil esinenud nõustamise 
elavalt legendilt, Stanfordi psühho-
loogiaprofessorilt John Krumboltzilt: 
“Karjääri planeerimine ja sobivate 
valikute tegemine on küll olulised kü-
simused, kuid ei tohi muutuda kinnis-
ideeks. Kõike ei saa planeerida. Oluli-
ne on arvestada ka juhuslikkusega.”<>

iga inimese mälu on tema isiklik kirjandus (Aldous Leonard Huxley).
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töölepingu lõpetamisel sõlmitud 
kompromisslepingu kokkulepped tuleb 
korralikult läbi rääkida, määratleda täpsed 
nõuded ning vormistada kirjalikult.

praktikas on levinud töölepingu 
lõpetamisel sellise kokkuleppe 
sõlmimine, mille kohaselt töö-

taja ja tööandja loobuvad täielikult 
või osaliselt oma nõuetest teineteise 
vastu. Töölepingu lõpetamise doku-
mendis kirjutatakse, et töötaja tagas-
tab tööandjale tema valduses olevad 
tööandjale kuuluvad asjad ja tööand-

ja maksab töötajale teatud summas 
lõpparve ning pooltel ei ole alates 
selle allkirjastamisest teineteise vastu 
nõudeid ega õigust pöörduda töösuh-
test tulenevate nõuetega töövaidlus-
komisjoni või kohtusse. Nimetatud 
kokkulepet tuleks mõista kui poolte 
soovi kinnitada, et neil ei ole teine-
teisele töösuhetest tulenevalt mingeid 
pretensioone kokkuleppe sõlmimise 
ajal ega tulevikus.

kokkulePPe eesmärk
Tegemist on sisuliselt kompromiss-

kokkuleppega, mille eesmärk peaks 
olema vastastikune järeleandmine 
vaieldavates küsimustes. Selliste kok-
kulepete sõlmimise ajal tavaliselt puu-
dub pooltel vaidlus töösuhetes ning 
eesmärk on pigem nõuete esitamise 
välistamine tulevikus. Vahel aga on 
pooltel vaidlus juba tekkinud, nõu-
ded aga on vastastikused ja seetõttu 
soovitakse erimeelsused lahendada 
kokkuleppega. Kokkuleppe sõlmimise 
ajal loodab tööandja üldjuhul välista-
da töötasuga seotud nõuete tekkimise 
aasta või paari pärast ning töötaja 
soovib vähendada varalise vastutuse-
ga seotud nõuete esitamist tööandjalt.

Töölepingu seadus kompromiss-
kokkuleppe sõlmimist ei reguleeri, 
seetõttu tuleb juhinduda võlaõigus-
seadusest. Võlaõigusseaduse (VÕS) 

KompromissKoKKULepe 
TööLepingU LõpeTamiseL

TEKST: MEELi MiidLa- 
VanaTaLu
Tööinspektsiooni töösuhete 
osakonna peajurist
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§ 578 esimese lõike kohaselt on komp-
romissleping leping vaieldava või 
ebaselge õigussuhte muutmise kohta 
vaieldamatuks poolte vastastikuste 
järeleandmiste teel. Sama paragrahvi 
teine lõige täpsustab, et seaduse alu-
sel eeldatakse, et kompromisslepingu 
tagajärjel loobuvad lepingupooled 
oma nõuetest ning omandavad selle 
kokkuleppe alusel uued õigused.

komPromisslePingu 
eeldused
Riigikohus on 11. juuni 2008. aasta 
otsuses tsiviilasjas nr 3-2-1-44-08 
täpsustanud, et võlaõigusseadusest 
tulenev eeldus ei tähenda iseenesest 
seda, et kui pooled sõlmivad kompro-
misslepingu, siis nad loobuvad vastas-
tikku kõikidest olemasolevatest nõue-
test, mis neil on teineteise vastu VÕS-i 
§ 207 lg 1 alusel või tunnistavad vas-
tastikku, et neil ei ole teineteise vastu 
ükskõik missugusel alusel mingeid 
nõudeid. Kohus rõhutas, et kuivõrd 
kompromisslepingu oluliseks tunnu-
seks on vastastikuste järeleandmiste 
tegemine, siis peavad mõlemad pooled 
tegema kompromissi eseme raames 
järeleandmisi. Järeleandmise all ei 
tule siinkohal mõista üksnes täielikku 
või osalist loobumist nõuetest, vaid 
järeleandmisi võib teha ka mittevaiel-
davates, kuid kompromisslepinguga 
hõlmatud õigussuhetes.

Seega võiksid pooled näiteks töö-
lepingu lõpetamisel sõlmida komp-
romisslepingu, et tööandja loobub 
töötaja tekitatud varalise kahju hü-
vitamise nõudest ja töötaja loobub 
osaliselt oma lõpparve nõudest vms.
Kas kompromisskokkuleppe 
sõlmimine töösuhetes 
on seaduspärane? 
Jah, kui on täidetud kõik kompro-
misslepingu sõlmimise eeldused.
See tähendab, et kompromissleping:
 ■ ei tohi olla vastuolus heade kom-
metega

 ■ ei riku oluliselt avalikku huvi.

Peale selle peab kompromissleping 
olema täidetav ning selle sõlminud 

pooled peavad sõlmimise ajal aru 
saama kompromissi tagajärgedest ja 
selle alusel tekkivatest kohustustest. 
Praktikas on küsimusi tekitanud, 
kas töölepingu lõpetamisel sõlmitud 
kompromissleping võib sisaldada töö-
taja kahjuks kõrvale kalduvaid kokku-
leppeid ehk kas rakendub töölepingu 
seaduse § 2, mille kohaselt on tööle-
pingu seaduses ja võlaõigusseaduses 
lepingupoolte õiguste ja kohustuste 
ning vastutuse kohta sätestatust töö-
taja kahjuks kõrvalekalduv kokkulepe 
tühine.

2010. aastal leidis riigikohtu tsiviil-
kolleegium 30. novembri otsuses tsi-
viilasjas nr 3-2-1-118-10 varem kehti-
nud töölepingu seadusele tuginedes, et 
töölepingu lõpetamine ei ole töölepin-
gu osa ning seega ei laiene töölepingu 
lõpetamise dokumendile regulatsioon, 
mille kohaselt peeti kehtetuks need 
töölepingu tingimused, mis on töötaja 
jaoks halvemad seaduses, haldusaktis 
või kollektiivlepingus ette nähtust. 
Uue töölepingu seaduse alusel toi-
munud vaidlusi on lahendatud erine-
valt, kuid riigikohus töösuhte raames 
sõlmitud kompromisslepingu sisu ja 
kehtivuse ulatust vaaginud ei ole.

miks kokkulePe 
vaidlustatakse?
Sageli sisaldub kompromissleping juba 
välja töötatud ja organisatsioonis ka-
sutusele võetud töölepingu lõpetamise 
dokumendis üldsõnalise tüüptingi-
musena ehk poolte vahel sisuliselt 
läbirääkimisi kompromisslepingu 
sõlmimiseks ei toimu. Teine võimalus 
on, et läbirääkimisi küll peetakse ja 
mõlemad pooled saavad teise poole 
soovidest ning eesmärkidest aru, aga 
kirja pannakse ikkagi üldsõnaline 
kokkulepe. Hiljem avastab üks või 
teine pool, et tal on siiski rahalised 
nõuded, millest tegelikult loobuda 
ei soovita. Siit tekib vaidlus kompro-
misslepingu eseme ja kehtivuse üle.

Eelnevalt viidatud 2010. aasta vaid-
luses soovis töötaja pärast töösuhte 
lõppu saada tööandjalt töösuhte ajal 
välja teenitud tulemustasu, kuigi oli 

töölepingu lõppedes sõlminud kok-
kuleppe, millega tööandja ja töötaja 
kinnitasid, et neil puuduvad teineteise 
vastu pretensioonid nüüd ja tulevikus. 
Töötaja leidis, et töötamise ajal kehti-
sid tööandja juures tulemustasu maks-
mise reeglid, seetõttu on tal õigus saa-
da tööandjalt tasu ka tööde eest, mille 
eest tulemuspalga maksmise tingimus 
saabus enne töölepingu lõpetamist, 
kuid mis jäi töötajale välja maksmata. 
Töötaja leidis, et töölepingu lõpeta-
misel sõlmitud töölepingu lõpetamise 
kokkuleppes sisalduv kompromissle-
ping on vastuolus töölepingu seadu-
sega ja seega kehtetu, sest kahjustab 
töötaja huve.

Riigikohtu arvates on küll seadus-
pärane poolte kinnitus, et neil ei ole 
teineteisele pretensioone, kuid kok-
kuleppest ei selgu, milliste preten-
sioonide puudumist on pooled silmas 
pidanud ehk millistest konkreetsetest 
nõudmistest kokkuleppe sõlmimisega 
loobuti. Eespool toodu põhjal võib 
järeldada, et kokkulepped vaidlusta-
takse eelkõige nende ebakonkreetsuse 
ja mitmeti tõlgendatavuse tõttu. <>

Meelespea 
Kui töötaja ja tööandja soovivad 

töölepingu lõpetamisel sõlmida 

kokkuleppe ehk kompromissle-

pingu kui kohustustehingu, mis 

välistab edaspidised pretensioonid 

poolte vahel vaidlust tekitavates 

või ebaselgetes küsimustes, peab 

see olema selge ja üheselt mõis-

tetav. Selle saavutamiseks tuleb 

pidada läbirääkimisi ja võimalikult 

täpselt määrata nõuded, milles 

kokkuleppele jõutakse. Meeles tu-

leb pidada, et järeleandmisi peavad 

tegema mõlemad pooled, pelgalt 

töötaja sooviavaldus loobuda 

lõpparvest põhjuseta, ei ole komp-

romiss. Kokkulepe tuleb kindlasti 

sõlmida kirjalikult ja kinnitada 

mõlema poole allkirjaga.
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traditsiooniliste töövormide hägusemaks 
muutumisega tekib järjest enam olukordi, 
kus klassikaline töösuhte regulatsioon ei 
pruugi olla poolte huvides. Pooled seisavad 
valiku ees, kas sõlmida tööleping või 
töövõtuleping.

Tihti arvatakse, et kui pooled 
tahavad, siis võivad nad kokku 
leppida ükskõik millises lepingu 

vormis. Lühiajalise töötamise puhul 

eeldatakse ka, et see ei ole töötamine 
töölepingu alusel, vaid nn teenuse 
osutamine.

Tegelikult peab lepingu vormi vali-
misel arvesse võtma mitmeid asjaolu-
sid. Kuigi mõlemad lepingutüübid on 
võlaõiguslikud lepingud, reguleerivad 
neid erinevad õigusaktid. Erinevad 
õigusaktid toovad kaasa ka töö tegija 
erineva sotsiaalse kaitse.

mis eristab 
töövõtulePingut 
töölePingust?
Üldjoontes võib väita, et töölepingu 
alusel saab töötada üksnes füüsiline 
isik ning ta allub tööandja juhtimi-
sele ja kontrollile. Kõik töösuhtega 
seonduv on tööandja korraldatud. 
Tööandja on kohustatud maksma töö-
tajale töötasu ja kindlustama kokkule-
pitud töötingimused. Töövõtulepingu 
alusel saab seevastu töötada nii jurii-
diline kui ka füüsiline isik ning siin ei 
ole oluline tööprotsessi korraldamine, 
vaid lõpptulemus. Leping kohustab 
töövõtjat tegema kokkulepitud tööd 
ning saavutama teatud tulemus ning 
tööandjat tööd vastu võtma ja selle 

Kas saab samasTada 
töölepingut ja 
töövõtulepingut?

TEKST: indrEK ErgMa
Advokaadibüroo AS Pricewa-
terhouseCoopers Legal 
advokaat
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eest tasu maksma. Töövõtja ei allu 
otseselt tööandjale, kuid peab saavu-
tama kokkulepitud töötulemuse.

Kui tööandja annab igapäevaselt 
tööülesanded ja töövahendid ning 
kontrollib pidevalt töö tegemist, 
siis on pigem tegemist töösuhtega. 
Kui aga töö tegija annab üle lõpliku 
toote, ilma et ta oleks selle valmi-
miseks saanud töö tellijalt juhiseid, 
võib tegemist olla juba töövõtuga.

Riigikohus on leidnud, et töösuh-
te tuvastamisel tuleb teha kindlaks 
eelkõige see, kas töövõtja on tööüles-
annete täitmisel tööandjaga alluvus-
vahekorras, st kas tööandjal on õigus 
korraldada tööprotsessi, anda töövõt-
jale juhiseid ja kontrollida tööd ning 
kas töövõtja on kohustatud alluma 
tööandja korraldustele, juhistele ja 
töökorrale. Kui lepinguga on töövõt-
jale võimaldatud teatav iseseisvus töö 
tegemise viisi, aja ja koha valikul, on 
töösuhte kindlakstegemiseks oluline 
töötaja alluvuse määr ehk see, mil 
määral ta oli seotud tööandja korral-
dustega töö tegemise viisi, aja ja koha 
kohta. Seega – kõige olulisem tunnus 
töölepinguks tunnistamise puhul on 
alluvussuhte olemasolu.

Töövõtulepingut tuleks soosida 
olukordades, kus tööandja soovib, 
et oleks saavutatud teatud kindel 
eesmärk ning töövõtja on võimeline 
saavutama eesmärgi iseseisvalt, ilma 
tööandja kontrolli ja juhtimiseta. Töö-
lepingu puhul on eelistatud töö, mis 
on korrapärane ning tööandja säilitab 
olulisel määral kontrolli ja juhtimise 
töövõtja üle.

millised eelised ja 
riskid kaasnevad 
töövõtulePinguga?
Sagedasti panevad töövõtulepingu 
kasuks otsustama tööandja või tellija 
väiksemad kohustused seoses töö te-
gija sotsiaalse kindlustamisega. Töö-
võtjal on rohkem eeliseid, töötades 
töölepingu alusel kui töövõtulepingu 
alusel, sest tal on näiteks õigus saa-

da puhkust ja puhkusetasu, hüvitist 
lepingu ülesütlemisel, talle kehtivad 
töötasu alammäära sätted, töö- ja 
puhkeaja sätted ning ta saab tasu üle-
tundide, öötöö või riigipühal tehtava 
töö eest. Samuti ei ole töövõtulepingu 
puhul tööandja kohustatud tagama 
töövõtjale tööohutust ega töötervis-
hoidu tagavaid tingimusi. Töövõtu-
lepingu võimalikud hüvitised võivad 
pooled ise kokku leppida või leppida 
kokku, et neid üldse ei kohaldata.

Tööandjale tundub ilmselt, et pa-
rem on sõlmida töövõtjaga töövõ-
tuleping, sest siis on tööandjal suu-

rem võimalus lepingu ülesütlemiseks. 
Töövõtulepingu võib tööandja igal 
ajal üles öelda ning tal ei ole kohus-
tust töövõtjat sellest ette teatada, kui 
lepingus pole eelnevalt teisiti kokku 
lepitud. Kui tellija ütleb töövõtule-
pingu üles, on töövõtjal õigus nõuda 
kokkulepitud tasu, kui lepingu ülesüt-
lemise põhjus pole lepingu rikkumine 
töövõtja tegevuse tõttu.

Risk, mis kaasneb tööandja jaoks 
vale lepingu vormi valimisega, on siis-
ki märkimisväärne. Kui töövaidlust 
lahendav organ tuvastab, et tegemist 
oli ikkagi töösuhtega, võib tööandjal 
tekkida kohustus hüvitada töötajale 
puuduvad sotsiaalsed garantiid, näi-
teks tasuda kahjuhüvitisena summad, 
mida töötaja oleks saanud töötuna, 
kui tema eest oleks nõuetekohaselt 
makstud töötuskindlustusmakseid. 
Vaidluse korral võib töötaja nõuda 
ka ületundide, öötöö ja riigipühal 

tehtud töö eest tulenevate nõuete ra-
huldamist.

mida tuleb lePingu vormi 
valimisel silmas Pidada?
Lepingu vormi valimisel tuleb eel-
kõige lähtuda tegelikust olukorrast. 
Kui tegelikkuses korraldab töö tegija 
tööprotsessi tellija, annab tööriistad, 
jagab töökorraldusi, siis on täidetud 
suur eeldus selleks, et lepingut pi-
dada töölepinguks. Vaidluse korral 
eeldatakse alati, et tegemist on töö-
suhtega ja tööandja peab tõendama 
vastupidist.

Kui poolte kokkuleppel on ühtviisi 
nii töölepingu kui ka töövõtulepingu 
tunnused ja tööandja ei tõenda, et 
pooled sõlmisid mõne muu lepingu, 
tuleb poolte sõlmitud lepingut pidada 
töölepinguks. Töövõtulepingu korral 
ei pea tööd tegema töövõtja isiklikult, 
vaid seda võib teha ka keegi kolmas 
isik, kui pooled pole teisiti kokku 
leppinud. Töövõtja vastutab tehtud 
töö eest tööandja ees personaalselt, 
seega hilisemate pretensioonide eest 
vastutab töövõtja, mitte kolmas isik.

Probleemne võib olla töölepingu 
ja töövõtulepingu eristamine näiteks 
kaugtöö puhul. Kui tavapärases töö-
suhtes kehtib nõue, et töötaja peab 
tööülesandeid täitma isiklikult ja 
tööandjal on võimalus seda lihtsalt 
kontrollida, siis kaugtöö puhul on 
see oluliselt raskendatud. Tööand-
jal puudub tihti võimalus tuvastada, 
kes kaugtööna tööd tegelikult tegi. 
Kaugtöö ei eelda sagedasti ka kindlal 
ajal töötamist, vaid selle juures ongi 
just oluline vaid resultaat – seega hea 
argument sõlmida hoopiski töövõtu-
leping.

Eespool toodust võib järeldada, 
et tööleping on pigem kasuks töö-
võtjale ja töövõtuleping tööandjale. 
Õige tegevus lepingu sõlmimisel oleks 
siiski see, kui pooled lähtuksid töö ja 
lepingu sisust ning sellest tulenevalt 
valiksid õige lepingu, millega oma-
vahelisi töösuhteid reguleerida. See 
aitaks võimalikke arusaamatusi ära 
hoida.<>

kõige olulisem 
tunnus töölepinguks 
tunnistamise puhul 
on alluvussuhte 
olemasolu
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töötaja lahkumisavaldus väljendab töötaja 
tahet, selles ei pea enam kahtlema, ütleb 
kohtupraktika. kas siin on varjatud ohte?

Kui töötaja soovib töösuhte lõ-
petada, siis puudub alus ja või-
malus töötaja soovi mitte rahul-

dada. Töölepingu lõpetamine töötaja 
soovil on praktikas tuntud töölepingu 
lõpetamise alus, mis üldjuhul välistab 
hilisemad poolte vaidlused. Üha sage-
damini aga tuleb ette vaidlusi, kus et-
tepaneku lahkuda n-ö omal soovil on 
teinud hoopis tööandja, ja töötaja, kes 
algul ka asjaomase lahkumisavalduse 
esitab, selle hiljem siiski vaidlustab.

Kas selline töölepingu “omal soo-
vil” lõpetamine on ikka kõige kind-
lam variant töösuhte lõpetamiseks? 
Töösuhte võib alati lõpetada poolte 
kokkuleppel või töötaja soovil. Sea-
duse mõtte ja eesmärgi kohaselt eel-
dab töösuhte omal soovil lõpetamine 
töötaja tahet. Selleks avaldab töötaja 
oma selget soovi, edastades tööandjale 
töölepingu ülesütlemisavalduse, mis 
peab olema vähemalt kirjalikku taas-
esitamist võimaldavas vormis (nt kir-
jalik avaldus, e-kiri või SMS).

Praktikas on levinud näited, kus 
tööandja soovib töötaja koondada, 
kuid personalikuludelt säästmiseks 
hangib töötajalt erinevate eetiliselt 
küsitavate võtetega omal soovil lah-
kumise tahtevalduse. Kui töötaja on 
kord omal soovil lahkumiseks aval-

duse esitanud, siis töölepingu seaduse 
ja kohtu praktika kohaselt ei ole sealt 
enam tagasiteed, isegi mitte siis, kui 
tahteavaldus ei väljendanud töötaja 
tegelikku tahet. Nii lahkubki töötaja, 
kes tegelikkuses ei tahtnud lahkuda, 
formaalselt omal soovil ja tihti ilma 
igasuguse kompensatsioonita. Allpool 
kaks tüüpilisemat näidet.

karmeni lugu 
Karmen oli tööandja juures töötanud 
enam kui 30 aastat. Pensioniea saa-
bumiseni oli jäänud vaid paar aastat. 
Ühe tavalise tööpäeva kestel kutsub 
tööandja kolm juhti ja Karmeni oma 
kabinetti. Karmen ei osanud vestluse 
teemat ennustada, kuid kolme juhi ko-
halolek pidi tähendama midagi täht-
sat. Sellest vestlusest mäletab Karmen 
vaid seda, et kabinetist lahkudes oli 
tal käes dokument, mida ta ise ei ol-
nud koostanud, kuid millele oli allkir-
ja andnud, et pingelisest ja alandavast 
olukorrast pääseda.

Dokumenti õhtul perele näida-
tes sai ta aru, et tema tööleping oli 

lõppenud omal soovil. Karmenil aga 
ei olnud kavatsust enne pensioniea 
saabumist töölepingut lõpetada, veel 
vähem omal soovil, seetõttu läks ta 
järgmisel hommikul tööandja juurde 
seda selgitama. Karmeni arvates oli 
kindlasti tegemist eksitusega, sest ta 
hindas ja austas oma tööandjat ega 
kahtlustanud midagi halba. Tööand-
jal ei olnud aega Karmeni selgituste 
jaoks, vaid ta nentis mustvalgel fakti, 
et töösuhe on lõppenud.

krista lugu
Krista on hilises keskeas magistri-
kraadiga naine, kes töötas keskastme 
juhina riigiasutuses. Krista on oma 
valdkonna tugev spetsialist, kes sai 
pakkumise asuda tööle kodulinnast 
200 km kaugusele. Lapsed olid suured 
ja elasid oma elu, pealegi armastas 
Krista oma tööd väga, mistõttu võttis 
ta oma karjääri jaoks olulise pakku-
mise vastu – üüris endale lisaks kodu-
linnas asuvale elamisele ka töökohas 
üürikorteri ning jagas oma elu nii 
kahe linna vahel.

Ametikohale, millel Krista töötas, 
sätestas seadus erinõuded, seetõttu 
võttis Krista ette ka koolitee. Õpin-
guid Krista palgast finantseerida ei 
jõudnud ja võttis õppimisega seotud 
kulude katmiseks märkimisväärse õp-
pelaenu. Tööandja oli tema õpinguid 
alati toetanud ning Krista karjäär riigi 
teenistuses edenes. Krista kavatses 
töötada sellel töökohal kuni pensioni-
ni, milleni oli jäänud viis aastat.

Vahetult enne suvepuhkuseid andis 
Krista otsene ülemus talle mõista, et 
seoses majanduskriisiga ootavad ka 
nende organisatsiooni ees muudatu-
sed, aga Krista nende pärast muretse-
ma ei pea, need teda ei puuduta. Teisel 
päeval pärast suvepuhkuse lõppemist 

LahKUmisaVaLdUse 
esiTamine

TEKST: EVELin Pärn-LEE
vandeadvokaat, MAQS Law 
Firm Advokaadibüroo OÜ

TEKST: KaTrin SaraP
advokaat, MAQS Law Firm 
Advokaadibüroo OÜ
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kutsus Krista otsene ülemus ta viis 
minutit enne tööpäeva lõppu oma 
kabinetti ning pikka juttu tegemata 
teatas, et ministeeriumist on tehtud 
talle ülesandeks töösuhe Kristaga lõ-
petada. Ta ulatas Kristale paberi ja 
pliiatsi ning dikteeris lahkumisaval-
duse teksti.

Krista soovis mõtlemisaega, millele 
sai vastuse, et aega mõtlemiseks ei ole 
ja kui ta ise omal soovil ei lahku, siis 
võib juhtuda, et tema teenistusleht 
rikutakse ära ning vallandamiseks 
leitakse vajalik “põhjendus”. Krista 
soovis võimalust helistada, kuid ka 
seda talle ei lubatud. Ülemus oli jär-
jekindel ja ähvardav ning kiirustas 
niigi endast väljas Kristat aina tagant. 
Tulemuseks oli see, et Krista kirjutas 
omal soovil lahkumisavalduse, ilma et 
oleks teadnud, mis saab edasi.

Järgmisel hommikul pöördus Kris-
ta kirjalikult tööandja ja teda haldava 
ministeeriumi poole ning selgitas, et ta 
ei soovinud ega soovi töölt lahkuda, 
vähemalt mitte omal soovil. Tööandja 
tugines Krista lahkumisavaldusele ja 
raius kui rauda, et lahkumine oli Kris-
ta enda soov ning mingit survet talle ei 
osutatud – tööandjaks olev riigiasutus 
tegi JOKK-i.

Kehtiva töölepingu seaduse ja koh-
tupraktika valguses tuleb nentida, et 
kui lahkumisavaldus on kord allkir-
jastatud, siis tagasiteed ei ole. Moraal 
töötajatele on, et nad ei allkirjastaks 
kergekäeliselt lahkumisavaldusi. Kui 
töötaja ei soovi omal soovil lahku-
da, siis sisuliselt ei saa keegi selleks 
sundida.

Siiski tuleks nendest näidetest õp-
pida ka tööandjatel, eelkõige perso-
nalijuhtidel ja personalitööga kok-
kupuutuvatel juhtidel, sest esimesel 
pilgul säästev ja tõhus viis töötajast 
lahtisaamiseks võib tuua kaasa prob-
leeme tulevikus. Personalijuhtimise 
musti võtteid, mis pärinesid meie kau-
boikapitalismi aastatest 1990-ndate 
alguses, ei tohiks praegune ärikultuur 
enam soosida ning pikema perspektii-
viga professionaalsed tööandjad peak-

sid püüdma sellist käitumist ennetada 
ja vältida. Jõhker ümberkäimine oma 
töötajatega jätab tööandja mainele 
sellise pleki, mida ei saa puhtaks ka 
kõige kallima mainekujunduskam-
paaniaga.

valmista ette
Kui töösuhe tuleb lõpetada, siis tuleb 
selleks varuda aega ja teha ettevalmis-
tusi. Et ennetada töösuhte lõppemisele 
järgneda võivaid vaidlusi, tuleks tööle-
pingu lõpetamine ette valmistada ning 
pooltel tuleks maha istuda ja rääkida 
sellega seotud tegurid rahulikult ja 
kiirustamata selgeks. Kui üks pooltest 
on eksinud, tuleb seda talle selgitada 
ja anda võimalus esitada oma argu-
mendid.

Kui töölepingu lõpetamise asjaolud 
on eelnevalt põhjalikult läbi mõeldud 
ja läbi arutatud, puudub enamasti va-
jadus tööleping viivitamata lõpetada. 
Kui töölepingu lõpetamise on algata-
nud tööandja ja seda on tehtud inetult 
ning töötajat survestavalt, viitab see 
eeltöö puudumisele ja tööandja eba-
professionaalsusele. Muidugi võib olla 
nii, et tööandjal läheb õnneks pressida 
töötajalt lahkumisavaldus välja ja siis 
on kõik justkui JOKK, kuid vaevalt 
et ükski endast lugu pidav tööandja 
soovib selliseid töösuhteid ja mainet.

Tööandjal on mõistlik anda tööta-
jale aega järelemõtlemiseks ja otsuse 
tegemiseks. Kui seda ei tehta, mõtleb 
töötaja sellele koos juristiga hiljem ja 
siis võib töösuhte lõppemisele järgne-
da kulukas ning närvesööv menetlus 
töövaidlusorganis või kohtus. Töö-
andjad peaksid mõtlema eelkõige ka 
sellele, missugust tööandja mainet 
nad soovivad. 

KinniSEd uKSEd Ega 
ähVarduSEd Ei aiTa
Kinniste uste taga toimunud vestlu-
sed, mille tulemusena töösuhe lõpeb 
“omal soovil”, jõuavad tänapäeval 
avalikkuse ette vaid mõne sekundiga. 
Piisab avada mõni suhtlusportaal ning 
kinniste uste taha mõeldud teave levib 
sotsiaalmeedia kaudu avalikkusesse 

kulutulena. Tööandjal ei ole võima-
lik sellise info levikut peatada. See 
võib korvamatult kahjustada tööandja 
mainet. Lisaks on üldtuntud tõde see, 
et negatiivsest või positiivsest koge-
musest räägitakse vähemalt kaheksale 
sõbrale, kes omakorda räägivad oma 
sõpradele.

Iga asi saab kord otsa ja ilmselt ei 
ole ka töösuhted igavesed, kuid ka 
töölepingu lõpetamise protsess, nii 
tööandja kui ka töötaja poolt, peaks 
toimuma ausalt, avatult ning positiiv-
selt. Majanduskriisi valguses võib ju 
tunduda ahvatlev liigsed töötajad n-ö 
omal soovil “koondada”, aga kui ma-
jandus jälle tõusule pöörab, siis võib 
selline personalipoliitika tööandjale 
kalliks maksma minna. Vaevalt et 
endised töötajad, kellega töösuhte 
lõpetamisel inetult käituti, enam sa-
ma tööandja juurde tahavad tööle 
minna ja soovitavad ka sõpradel ning 
tuttavatel sellisest tööandjast eemale 
hoida.<>

Soovitused töölepingu 
lõpetamiseks

 ■ Planeeri kohtumist ette: aeg, 

koht, kestus, dokumendid, ja 

informeeri ka teist poolt, millest 

tuleb jutt.

 ■ Ole aus, professionaalne ja ära 

hirmuta!

 ■ Ole konkreetne ja väldi vaidlust.

 ■ Anna töösuhte kohta konst-

ruktiivset tagasisidet, olgu see 

positiivne või negatiivne.

 ■ Anna aega dokumentidega tut-

vumiseks.

Töölepingu lõpetamise  
alused (TLS § 79–89)

 ■ Töötaja soovil.

 ■ Poolte kokkuleppel.

 ■ Katseaja eesmärgi mittetäitmise 

tõttu.

 ■ Majanduslikel põhjustel (koon-

damine).

 ■ Töötajast tulenevatel põhjustel 

(erakorraline ülesütlemine).
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tootmisega tegelevates ettevõtetes 
saab preemiat enamasti töötulemustest 
lähtuvalt – arvestatakse nii firma kasumit, 
töötaja efektiivsust kui ka töö kvaliteeti.

personali Praktik sai kuuelt ette-
võttelt vastuse töötajate palga-
taseme, motivatsioonipakettide 

ja koolitamiste kohta. Küsitlusele vas-
tanud firmades algab lihttööliste palk 
400 eurost ning küündib 800 euroni, 
spetsialistide palk jääb 600–1700 eu-
ro vahele. Firmade lõikes on kõige 
suurema palgavahemikuga juhtide 
tasud – 1200 kuni 5000 eurot.

Peale töötasu saavad lihttöölised 
boonust lähtuvalt ettevõtte tulemus-
test: arvestatakse firma kasumit, 
töötaja efektiivsust ja töö kvaliteeti. 
Kõik töötajad (sh spetsialistid ja juhid) 
saavad enamikus vastanud firmades 
preemiat ka jõulude puhul. Paaris 
ettevõttes saab pühade ajal boonust 
vaid siis, kui ettevõttel on hästi läinud. 

Hea töö eest on võimalik ka lisa 
puhkusepäevi saada. Paljudes firma-
des õpetatakse töötajaid hakkama 
saama mitmel töökohal ja erineva-
te masinatega, seetõttu on vajadusel 
lihtne leida asendajat. Ametikohtadel 
liikumine on töötajale hea vaheldus. 
See annab võimaluse areneda, pää-
seda rutiinist ning tubli pealehak-
kamise korral liikuda karjääriredelil 
kõrgemale.

Töötajate arendamisse panustatak-
se palju ka koolitustega. Tootmises 

on pidevalt vaja kursis olla uute suun-
dade, standardite, tehnikaga. Aasta 
alguses koostatakse koolitusplaan, 
kus igale töötajale on ette nähtud 
koolitused kindla summa ulatuses.

Töötajad saavad esitada ka oma 
koolitussoove. Lihttöölistele tehakse 
enamasti sisekoolitusi, spetsialistid ja 
juhid koolitavad end väljaspool maja. 
Valdkonnaga sobiva eriala õppimist, 
kuid ka üksikute loengute kuulamist 
ja kursuste võtmist ülikoolides toe-

tatakse vabade päevade andmisega, 
võimaluse korral ka rahaliselt.

muud motivaatorid
Boonuste ja preemiatena tõid vasta-
nud välja ka sünni- ja surmatoetuse, 
prillikompensatsiooni, rahvaspordi-
üritustel osalemise toetamise, ühis-
üritused ning meelespidamise sünni-
päeva puhul. Sünnipäevade pidamist 
peab enamik ettevõtteid pikaks tradit-
siooniks, kui süüakse üheskoos torti, 
siis ühisüritused on tegevus, mis alles 
leiab tagasiteed firmadesse. 

Kuigi suur masu on möödas, ei ole 
ettevõtted väga agarad ühisüritusi 
korraldama. Endiselt nõuab see palju 
aega ja raha, kuid paljuski on süüdi 
laiskus. Töötajad on juba harjunud, 
et ühisüritusi enam eriti ei korraldata 
ning juhid ei kipu seda teemat tõs-
tatama. Ometi sõnavad kahe firma 
esindajad, et üritused tööperega on 
aina enam päevakorras. Alati ei peagi 
raiskama rohkelt firma raha, võib ka 
ühiselt teha matka rabasse või korral-
dada pargis pikniku.

Peale töötasu, boonuste ja pree-
miate on oluline, kuidas inimene end 
töökeskkonnas tunneb. Selleks on 
ettevõtted soetanud mugava ergonoo-
milise kontorimööbli, kõigis vastanud 
ettevõtetes on puhketuba väikese köö-
ginurgaga, joogivee võimalus, kohvi-
masin ning töökorras ventilatsioon.

Erilist rõhku panevad tootmisette-
võtted töötajate ohutusele. Selleks ta-
gatakse vajalikud töörõivad, jalatsid, 
töökorras töö- ja kaitsevahendid (kiiv-
rid, kindad, maskid jms). Hea meel on 
kuulda, et tehakse ka tervisekontrolli 
ning toimuvad õppused tulekahju või 
muude õnnetuste ennetamiseks.<>

spetsialistide palk jääb 
600–1700 euro vahele

TooTmiseTTeVõTeTes 
saaVad preemiaT 
nobenäpUd

TEKST: Mari nEEruT
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 Palgad ja motivatsioonipaketid tootmisettevõtetes
Milline on lihttööliste, spetsia-
listide, juhtide palgavahemik? 
(€, bruto)

Kas ettevõt-
tes on astme-
palgad?

Millised boonused/preemiad on 
töötajatel?

Kui palju on motivatsioo-
nipakett muutunud paari 
viimase aastaga võrrel-
des?

Tööta-
jate arv 
ettevõt-
tes

450–800; 700–1400; 1300–3800 Jah, viis astet Sünni- ja surmatoetused; jõulu- ja 
jaanipäevapreemiad, kui ettevõt-
tel hästi läheb

Eriti pole 76

Lihttöölistel 2,03–3,68 €/h; 
spetsialistidel 585–1660 €/kuus; 
juhtidel 1760–5000 €/kuus

Jah Lihttöölised saavad igakuist boo-
nust lähtuvalt ettevõtte töötule-
mustest

Astmeline palgasüsteem 
hakkas kehtima sellest 
aastast

776, sh 60 
hooaja-
töölist

440–750; 800–1300; 1350–2900 – Boonused olenevalt tulemustest, 
jõulupreemia, ühisüritused

Rohkem on hakatud ühisüri-
tusi korraldama

127

400–750; 640–1225; 1455–4000 Jah Jõulupreemia, sünnipäeval lilled ja 
tort, suvepäevad

Ei ole muutunud 245

400–800, 800–1200, 1200–2600 Ei Preemiad, kui firmal hästi läheb Eriti pole 82

500–800, 830–1670, 1800–4100 Jah Boonused tehtud töölt, paindlik 
graafik, lisapuhkusepäevad hea 
töö eest

– 108

Tööstusettevõtete müügitulu tegevusala järgi jooksevhindades, kvartal 
Mõõtühik: tuhat eurot 2011 2012

IV kvartal I kvartal

Mäetööstus 92 693,4 83 634,6

Töötlev tööstus 2 355 470,6 2 360 620,1

..toiduainete tootmine 329 708,8 311 226,9

..joogitootmine 52 648,9 48 308,0

..tekstiilitootmine 62 638,4 62 599,7

..rõivatootmine 36 263,8 33 150,5

..nahatöötlemine ja nahktoodete tootmine 9 121,7 7 978,3

..puidutöötlemine, puit- ja korktoodete, punutiste tootmine, v.a mööbel 316 097,3 331 774,9

..paberi ja pabertoodete tootmine 51 247,2 53 009,3

..trükindus ja salvestiste paljundus 52 046,3 50 010,0

..koksi ja puhastatud naftatoodete tootmine 67 584,8 85 721,0

..kemikaalide ja keemiatoodete tootmine 126 093,7 115 029,1

..põhifarmaatsiatoodete ja ravimpreparaatide tootmine 13 086,5 10 671,7

..kummi- ja plasttoodete tootmine 76 215,2 74 036,0

..muude mittemetalsetest mineraalidest toodete tootmine 96 843,4 68 969,4

..metallitootmine 12 019,1 11 046,1

..metalltoodete tootmine, v.a masinad ja seadmed 232 103,4 189 864,1

..arvutite, elektroonika- ja optikaseadmete tootmine 298 341,3 430 291,3

..elektriseadmete tootmine 137 454,8 134 905,0

..mujal liigitamata masinate ja seadmete tootmine 80 053,3 75 510,9

..mootorsõidukite, haagiste ja poolhaagiste tootmine 81 220,6 77 451,8

..muude transpordivahendite tootmine 14 117,7 7 879,7

..mööblitootmine 109 782,5 100 275,7

..muu tootmine 33 251,9 28 694,0

..masinate ja seadmete remont ja paigaldus 67 530,1 52 216,7

Elektrienergia, gaasi, auru ja konditsioneeritud õhuga varustamine 524 392,6 648 236,5

allikas: Statistikaamet
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aastal 2012 töötajasõbralikkuse 
lipulaevaks kuulutatud organisatsioonide 
arengu toetamisega tegelev CPd oü ei nõua 
oma töötajatelt kellast kellani kontoris 
viibimist, vaid julgustab inimesi ise 
tööaega, mahtu ja meetodeid valima. 

mullu töötajasõbralike ettevõte-
te edetabelis neljandale kohale 
tulnud CPD-d rõõmustab eriti 

asjaolu, et püüdlus varasemast veelgi 
töötajasõbralikum olla sai sel aastal 
vääriliselt ära märgitud. Viimased 
aastad on ettevõttes ka paindliku töö 
ehk inglise keeles smart work suuna 

kujundamise ja rakendamisega tege-
letud.

“Mõiste (smart work – toim) taga 
on paindlik töökorraldus ja tark juh-
timisstiil,” märgib CPD juhatuse liige 
Anari Hagel, kelle sõnul tähendab see 
lihtsalt öeldes seda, et töötajad otsus-
tavad ise, kus ja millal ning kuidas 
tööd teevad. Juhid loobuvad töötaja-
te otsesest kontrollimisest ega nõua 
meeskonna liikmetelt kellast kellani 
kontoritööd. Keskseks saavad hoopis 
töötulemused, mis lepitakse kokku 

juhi ja töötaja vahel.” Juht julgustab 
töötajaid ise oma töömeetodeid vali-
ma,” selgitab Hagel.

Küsimusele, miks on CPD jaoks 
oluline töötajasõbralikkusega tege-
leda, vastavad CPD töötajad nõnda: 
paindliku töö ja töötajasõbralikkuse 
juurutamise tagajärjel suureneb orga-
nisatsioonis töötaja autonoomia, mil-
lest tulenevalt tõuseb motivatsioon, 
paraneb töörahulolu ja on ka paremad 
tulemused. CPD töötajate sõnul aitab 
töötajasõbralikkus hoida häid töösuh-
teid, mis kujundavad ettevõttes posi-
tiivset sisekliimat ja panevad kolleege 
üksteisest rohkem hoolima.

Paindlik tööaeg
Hageli sõnul on nad tänu töötajasõb-
raliku ettevõtte tiitlile saanud palju 
positiivset tagasisidet, näiteks soo-
viavaldusi asuda tööle just CPD-s. 

TööTajasõbraLiKUs Cpd-s 
otsustab töötaja ise

TEKST: Kadrin KarnEr
Äripäeva ajakirjanik

CPd kolm soovitust ettevõtte tööta-
jasõbralikkuse suurendamiseks

 ■ Muuda töötingimused töötajatele 

võimalikult sobivaks nii, et need 

oleks kooskõlas töötajate isiklike 

põhimõtetega.

 ■ Suur osa juhtimisest peaks olema 

suhtlemine töötajatega: rääkige 

nendega ootustest, tulemustest, 

arenguvõimalustest ja ka muudest, 

tööülesannete välistest, kuid 

tööga tihedalt seotud teemadest, 

nagu tervis ja ohutus või haridus ja 

õpingud vms.

 ■ Oluline on töökeskkonnas juuruta-

da hoolivuse näitamist ja teistega 

arvestamist, sest miks peaks tööl 

lähtuma teistsugustest põhimõte-

test kui muudes eluvaldkondades.
Allikas: CPD töötajadFo
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Loomulikult aitab see hoida ka oma 
häid töötajaid. Neile, kes kardavad, 
et töötajasõbralikkuse suurendamine 
on ettevõttele tohutult kulukas, ütleb 
CPD, et tegelikult ei kaasne sellega 
otseseid rahalisi kulutusi. 

Konkursi ühe korraldaja, ajakirja 
Pere ja Kodu peatoimetaja Kirsi Altjõe 
sõnul troonisid mõne aasta eest Äri-
päeva ning Pere ja Kodu korraldatava 
pere- ja töötajasõbralike ettevõtete 
edetabelis trendikad “tiigrid”, nagu 
tarkvaraarendaja Webmedia või Ad-

vokaadibüroo Sorainen, kuid nüüd on 
lastega töötajate toetamine ja paindli-
ke töötingimuste loomine päevakoha-
ne iga ettevõtte jaoks. “Meie palgatase 
jääb kõvasti alla EL-i riikides pakuta-
vale, kuid liikumisvabadus on kõigi 
aegade suurim, seetõttu saab head 
tööjõudu Eestis hoida, kui pakkuda 
lihtsaid tasuta lisaväärtusi kas või 
mõistva suhtumisena,” väidab Altjõe.

CPD-s, kus töötajasõbralikkusega 
tegeletakse juba ettevõtte algusajast 
ehk 2002. aastast, usutakse, et lisaks 

otsestele plussidele organisatsioonide 
jaoks, on töötajasõbralikkusel posi-
tiivne mõju ka ühiskondlikul tasandil. 
Näiteks smart work’i tulemusjuhti-
mise kasutamine võimaldab suurel 
hulgal inimestel ühildada töö- ja pe-
reelu ning aitab vältida ressursside 
raiskamist, töötades just sel ajal, kui 
tööenergia on inimese jaoks kõige 
parem, ja valida liiklemiseks tipptun-
niväliseid aegu, mis aitab vähendada 
liikluskoormust.<>

Peresõbralikkus ei 
tohiks olla moe-, vaid 
südameasi

 
KirSi aLTjõE 
Ajakirja Pere ja Kodu 
peatoimetaja 

Alati ei pruugi peresõbralikkuse mõõdu-

puu olla mängunurk töökohas või laste-

hoiu võimalus, pigem on selleks tööandja 

tahe pakkuda oma töötajale (eriti just 

lapsevanemale) paindlikku töögraafikut 

või töötamist osaliselt kodus. Olenevalt 

töö eripärast on see tänapäeva tehnilisi 

võimalusi arvestades igati võimalik.

Eelkõige aga tuleks muuta suhtumist, et

a) lastega töötaja on ebastabiilne, sest ta 

jääb tihti haiguslehele;

b) lapsevanem ei saa teha ületunde, sest 

ta peab minema lasteaeda lapsele järele, 

viima lapse õhtul trenni vms;

c) töötama peab täpselt kellast kellani;

d) kodukontoris töötamine tähendab 

logelemist, mitte tegelemist tööasja-

dega. Eespool kirjeldatu on iganenud 

suhtumine ja paljuski juba ka muutunud. 

Töötaja panust ei tohiks mõõta kontoris 

veedetud tundide, vaid tehtud tööga. Kui 

need punktid on täidetud ja suhtumist 

muudetud, võibki kätt suruda ja õnnitle-

da jätkusuutliku ning pere- ja töötaja-

sõbraliku töökeskkonna loomise eest, 

kus on motiveeritud ning õnnelikud nii 

tööandja kui ka töövõtja.

Pere- ja töötajasõbralike ettevõtete 
koondedetabel
koht ettevõtte nimi  punktid

1.–2. CPD OÜ 8

1.–2. Regio AS 8

3. AS Pärnu Vesi 10

4. Trendline Seminarid OÜ 20

5. Advokaadibüroo LEXTAL 22

6.–7. Raintree Estonia OÜ 23

6.–7. Skype Technologies OÜ 23

8. AS Dimela 24

9.–10. 3 Step IT OÜ 25

9.–10. Muuseum Miia-Milla-Manda 25

11. Tridens AS 26

12.–13. AS Estiko-Plastar 27

12.–13. OÜ Puhastusimport 27

14. Kinnisvarabüroo Uus Maa OÜ 29

15. VKG Elektrivõrgud OÜ 35

16. Proekspert AS 38

17. ADM Interactive OÜ 46

18. Estanc AS 47

19. SA Teaduskeskus AHHAA 49

20. Eesti Vabaõhumuuseum 51

21. Scania Eesti AS 53

22. Ericsson Eesti AS 55

23. Henkel Balti OÜ 56

24. AS Eesti Post 57

25. AS Hansab 60

Konkursi ülesehitus
Konkursile kutsuti osalema 2011. aastal 

Äripäeva koostatud edetabelitesse kuu-

lunud ettevõtted. Konkursil osalemine 

oli vabatahtlik. Tänavu võttis osa 52 et-

tevõtet, neist lõppvooru (ehk täideti nii 

ettevõtte juhi kui ka töötajate ankeedid) 

jõudis 46 ettevõtet.

Ettevõtteid hindasid 2012. aasta kevadel 

toimunud konkursi raames nii tegevjuht 

ja/või personalijuht kui ka ettevõtte 

töötajad. Pere- ja töötajasõbralike ette-

võtete koondedetabeli võitja selgitati 

peresõbralikkuse, töötajasõbralikkuse 

ja soolise võrdõiguslikkuse edetabelite 

kohapunktide liitmisel.

Personalijuhi ja töötajate ankeetide 

tulemuste arvutamise aluseks võeti 

maksimaalne võimalik punktide arv ning 

lõplik tulemus saadi tegelikult kogutud 

punktide protsendina maksimumist. 

Lõpptulemus leiti, võttes arvesse 

kolme alamnäitajat: peresõbralikkust, 

töökeskkonda ja töötajate arendamist 

ehk töötajasõbralikkust ning soolist 

võrdõiguslikkust.

Üldistes kokkuvõtlikes pingeridades on 

personalijuhi hinnangu kaal 40 prot-

senti, töötajate hinnangute kaal aga 60 

protsenti.
Allikas: sekretar.ee, 28. mai 2012.
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andekad inimesed on sageli 
konfliktsemad, sest panustavad ise 
rohkem ja ootavad seda ka teistelt, kuid 
neile antakse keerulisi olukordi ka rohkem 
andeks.

aS-i Ferti l itas juhataja Ivo 
Saarma sõnul on meedikute 
hulgas palju keerulise natuu-

riga inimesi: “Tundub, et andekusega 
kaasneb sageli ka teatud iseloomu 
eripära.” Andekad inimesed aga on 
nõudlikud ja kõrge enesehinnanguga. 
Saarma hinnangul antakse andekatele 
inimestele tänu nende andekusele ja 
suuremale panusele ka rohkem an-
deks. “Nad võtavad kõike oma mõõ-
dupuuga ja seetõttu, et mingit asja 
osatakse väga hästi, ei saada aru, miks 
teised sellega nii kiiresti ja hästi hak-
kama ei saa. Ja siis virisetakse ning 
kritiseeritakse,” selgitab ta.

Sellisel juhul peab olema kolmas 
osaline, kes aitaks asju kõrvalt näha. 
Keeruliste olukordade lahendamisel 
kasutabki Saarma meeskonnatööd. 
“Kui tegu on erialase küsimusega, 
siis meditsiinis ei ole vaieldamatut 
tõde, nii et tüliküsimused arutatak-
se mitme spetsialistiga läbi,” räägib 
Saarma. “Üritan tekkinud konflikti 
korral kaasata veel mõned spetsialis-
tid ja lähtun nende arvamusest, mitte 
ei lasku konfliktis dialoogi. Vene ajast 
on jäänud iganenud arusaam, et on 
vaid üks tõde. Aga meie majas pole 
ühtset tõde.”

Kui aga tegu on lihtsalt inimesega, 
kes naudib konflikti ja üritab seda 

tekitada, siis sellega ei lepita. “Meil 
on kindel kord, et kui tegu on konf-
liktse inimesega, korraldame vest-
luse, millesse kaasame osalised ja ka 
personalijuhi. Üritame kaks-kolm 
korda vestelda ja kui sellest abi pole, 
inimesest lahti saada,” selgitab tausta 
Saarma. Ta lisab, et probleem pole 
kunagi ühepoolne ja ära tasub kuu-
lata kõik osalised. “Meil pannakse 
sageli väga palju juurde, utreeritakse 
ja võimendatakse ning tihti teeb seda 
asjasse mitte puutuv kolmas osaline,” 
ütleb Saarma.

Microsoft Estonia OÜ juhatuse 
liikme Rain Laane sõnul on töötaja 

kehva käitumise taga sageli problee-
mid lähisuhetes. “Tuleb juurpõhju-
sed välja selgitada. Kui nendeks on 
probleemid kodus, suhted perega või 
sõbraga, tasub anda inimesele nädal 

aega puhkust, et ta oma probleemid 
korda ajada saaks,” selgitab ta.

kehva käitumist 
Põhjustab igavus
Virisemise põhjus aga võib olla ka iga-
vus. “Keerulise käitumisega isikutele 
tuleb anda lisaülesandeid, mis neid 
rõõmsaks teeks ja takistaks seda, et 
võib hakata igav, nii et tekib võimalus 
kritiseerida ja ironiseerida,” räägib 
Laane. Inimese võib saata appi ka 
kedagi juhendama. “Ühesõnaga keep 
them busy (hoidkem neid hõivatud – 
toim), nii ei jää aega torisemiseks,” 
lisab ta.

Probleemse käitumise korral tuleb 
kasuks ka inimesega nagu võrdne 
võrdsega rääkimine, kui tunnusta-
takse tema tööd ja oskuste edasta-
mist. “Üldiselt võiks olla nii, et jät-
kusuutlikkuse eesmärgil kasvataks iga 
töötaja välja paar inimest. Keerulise 
isiksusega töötajad ei pruugi sageli ol-
la juhid, kuid tegu on heade spetsialis-
tidega, kel on suur kogemustepagas,” 
selgitab ta.

Laane usub, et inimesed, kes on 
andekamad, on sageli ka keerukamad 
natuurid. “Nad on töökamad, tänu 
sellele ongi nad rohkem saavutanud. 
Nad on nõus rohkem panustama, 

personalijuht peab 
oskama korraks 
ära käia inimese 
positsioonil ning 
vaadata situatsioonile 
otsa töötaja 
vaatenurgast

KUidas haKKama saada 
KonfLiKTse KoLLeegiga?

TEKST: urVE ViLK
Äripäeva teemaveebi  
toimetaja
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seega ootavad nad seda ka teistelt,” 
räägib Laane.

AS-i TEA Kirjastus juhatuse liikme 
Silva Tomingase sõnul on iga konf-
liktne juhtum ainulaadne. “Üks nipp 
konfliktide lahendamiseks on vastu-
tuse andmine,” ütleb ta. Kui näiteks 
ühe üksuse juht süüdistab teise üksuse 
juhti ja vastupidi, tasub olukorda koos 
analüüsida ning vaadata, mida saaks 
üks või teine töötaja teha.

“Kui tekib mingi probleem, näiteks 
tööd on palju, kipub inimene ennast 
teistega vastandama. Aga konflikt 
tuleb nagu lõngakera lahti harutada 
ning niidiotsa saab kätte sellega, kui 
inimene mitte ei vastanda ennast, 
vaid analüüsib olukorda ja mõtleb, 
mida ta saaks ise ära teha,” selgitab 
Tomingas. Seega tasuks juhil pin-
gelises olukorras tunnistada, et tal 
pole lahendust varnast võtta. “Tasub 
öelda, et ehkki tulite probleemiga 
minu juurde, ei oska ma kohe valmis 
lahendust pakkuda. Mõtleme situat-
siooni läbi ja leiame koos lahenduse,” 
soovitab Tomingas.

Näiteks kui kaks töötajat jagelevad 
ja mõlemale tundub, et ta teeb liiga 
palju tööd ning peab liiga palju eest 
vastutama, samal ajal kui palk on 
liiga väike, tasub töötajaid julgustada 
olukorda põhjalikumalt analüüsima. 
Enamasti on konfliktide taga just as-
jaolu, et olukorda ei analüüsita piisa-
valt, usub Tomingas.

nali aitab alati
“Ka hea nali ja päevakohane huu-
mor aitab konflikte vältida ning 
nende mõju vähendada,” usub 
Tomingas. Väga oluline on ka 
tugev personalijuht ettevõt-
tes. “Esimest korda 24 aas-
ta jooksul tunnen, et võin 
personalijuhile kindel olla, 
tunnen õlg õla tunnet. Ette-
võttes, kus on rohkem kui 
50 töötajat, ongi persona-
lijuhi tähtsus väga suur,” 
lisab ta. “Personalijuht 
peab oskama korraks 

ära käia inimese positsioonil ning 
vaadata situatsioonile otsa töötaja 
vaatenurgast,” usub Tomingas.

AS-i Telema müügidirektori Mati 
Maasiku sõnul ettevõttes töiseid konf-
likte “iseloomuga” inimeste pärast 
pole. “Ehkki tegemist on IT-ettevõt-
tega ja selles sektoris kipuvad töötajad 
olema keskmisest suurema egoga, 
oleme niisugusest probleemist suhte-
liselt vabad. Arvan, et kahel põhjusel. 
Esiteks oleme leidnud töötajad, kes 
järgivad Telema ühtseid väärtusi, mis 
lisaks muule väärtustavad meeskonda 
ja koostööd ühtse eesmärgi nimel. 
Tuues võrdluse jalgpallikoondisega, 
ei saa ka meie pidada tippmängijat, 
kui tema isiksuseomadused pärsivad 
meeskonna saavutusi. Ehk siis iga 
töötaja suhtumine töösse ning ettevõt-
tesse on sama tähtis kui tööoskused. 
Teiseks on kindlasti juhtkonna nõud-
lik ning professionaalne juhtimisstiil, 
mis ei lase väiklusel või tujutsemisel 
areneda,” arutleb Maasik.

Maasiku sõnul tuleb ka neil konf-
likte ette, ent need on pigem ajenda-
tud tööalasest vääritimõistmisest kui 
isiksuste omavahelisest ebakõlast. 
“Aitab konkreetne ja ühene otsus, 
kuidas konflikt täna ja analoogsed 
olukorrad homme lahendada,” ütleb 
Maasik.<>

Probleemse käitumise taga on pea-

aegu alati isiku enda ebakohased 

uskumused. Need ongi põhjused, 

miks inimesed kalduvad sarnastes 

olukordades korduvalt ühtviisi 

käituma. Vaadeldes korduvat käi-

tumist, saame teha oletusi usku-

muste kohta. Oletades uskumusi, 

saame ennustada olukordi, kus 

võib tekkida probleeme. Uskumu-

sed pole head ega halvad.

Isiku edukus kasutada uskumust 

oma keskkonnas määrab ära posi-

tiivsed või negatiivsed tagajärjed 

(sobivuse). Püüe käituda uskumu-

se järgi: kui uskumust ähvardatak-

se või esitatakse väljakutseid, siis 

tekivad negatiivsed emotsioonid ja 

probleemne käitumine.

Kui isik käitub probleemselt, 

tuleb vaatamata ebameeldivus-

tele keskenduda käimasolevale 

ülesandele ja tegeleda sellega. 

Oluline on arvestada, et kordu-

valt probleemne käitumine (seda 

saame küll hinnata vaid nende 

inimeste puhul, kellega koos oleme 

erinevates olukordades olnud) on 

peaaegu alati isiku enda probleem 

ja on mõeldud ennekõike enda 

kaitsmiseks (turvalisus, staatus, 

enesekindlus vms).

Seega käituvad inimesed alati nii, 

nagu nad käituvad omal kindlal 

põhjusel. Loomulikult ei saa vä-

listada ka olukordi, kus meie enda 

käitumine on sedavõrd probleem-

ne ja negatiivne reaktsioon sellele 

on pigem normaalne tagajärg eba-

normaalsele olukorrale, kui eba-

normaalne reaktsioon normaalsele 

olukorrale.

KaTri-EVELin KaLauS
Psühhiaatria ja psühhoteraapia 
keskus Sensus, kliiniline psühholoog, 
psühhoterapeut
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kaleva traveli juhi merike halliku 
sõnul on personalijuhi puhul olulised 
koostöövalmidus, seisukohavõtmine, 
poolte valimise oskus, oma käitumisega 
eeskujuks olemine ja ettevõtte igakülgne 
toetamine.

Küsimustele vastab AS-i CWT 
Estonia tegevjuht ja juhatuse 
liige Merike Hallik.

Milline on hea personalijuht?
Juht ootab personalijuhilt teatud ise-
loomuomadusi. Kõige keerulisem on 
ilmselt sättida ennast piirile ehk olla 
juhi või juhtkonna ja personali vahel. 
See on äärmiselt keeruline ülesan-
ne, sest me kõik teame, mida tahab 
omanik, ja kui sageli see vastandub 
töötajate ootustele. Kõige keerulisem 
on “meeldida” mõlemale poolele. Juht 
ootab, et personalijuht astuks alati 
tema paati ja oleks omaniku poolel, 
mis tähendab eelkõige, et ettevõte 
teeniks kasumit.

Ettevõte aga saab teenida kasumit, 
kui töötajad soovivad selles ettevõt-
tes töötada ja on õnnelikud. Nii et 

kasumi teenimise kaudu või igapäe-
vase tööga tuleb tekitada töötajatele 
olukord, et nad ei oleks pinges või ei 
tahaks koguni ettevõttest ära minna.

Juht tahab ilmselt kõige rohkem, et 
piiri peal olles informeeriks personali-
juht teda igast asjast. Seega kaks põhi-
lisemat asja on, kuidas tegutseda piiril 
nii, et kõik oleksid rahul, ja kuidas 
aidata juhil hallata kogu personali. 
Kui töötajaga midagi juhtub, vaatab 
üldsus juhi, mitte personalijuhi poole, 
sest juht vastutab.

Olen väga pragmaatiline juht ja 
keskendunud ettevõttele ning oma-
nike huvidele. Aga seda ei saa teha 
ilma personalita, nii et tegelema peab 
mõlema poolega. Minu jaoks on ette-
võtte juhtimisel oluline kaine mõistus 
ja kahe jalaga maa peal olemine. Siis 
on ka võimalik inimesi motiveerida 
nii moraalselt kui ka rahaliselt.

Millised ootused teil personalijuhile 
veel on?

Kui toimuvad muutused, peab perso-
nalijuht aktiivselt osalema muudatus-
te juhtimises. Ta võiks võtta initsiatii-
vi, pidades silmas võimalike vigade ja 
valede käikude ennetamist tulevikus. 
Juht peab seda nägema rahaliselt, 
personalijuht aga peaks eelkõige tege-
lema sellega, mida muudatused võivad 
kaasa tuua inimestele.

Veel ootan personalijuhilt eeskuju-
likku töömoraali ja eeskujuks olemist. 
Alates tööülesannete täitmisest kuni 
igapäevase käitumiseni, k.a väljas-
pool tööaega ettevõtet esindades. Kui 
personalijuht ei tee ise seda, mida ta 
töötajatelt nõuab, siis võib juhtuda, 
et tema korraldusi ja palveid õige pea 
ka ei täideta.

Tähtis on ka julgus õigel ajal ja 
õiges kohas arvamust avaldada ning 
ise initsiatiiv võtta, eelkõige endale 
pandud ülesannete täitmisel ja pi-
deval jälgimisel ning täiendamisel. 
Kui näiteks personalijuhi ülesanne 
on teha sisekorraeeskirja või protses-

| intervjuu |

Merike 
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side kirjeldusi, peab tal endal olema 
valmisolek neid pidevalt täiendada ja 
muudatustest teavitada, ilma et juht 
peaks seda vajadust meelde tuletama.

Juhatuse liikme lepingus võivad 
olla punktid, mis teda seovad. Näiteks 
ärisaladuste pidamine. Muudatuste 
käigus on halb, kui personalijuht ei 
saa aru või võtab isiklikult seda, et 
kõiki ärisaladusi, mida nõukogu ju-
hile teatab või ülesandeks annab, ei 
saa keskastmejuhtidele ega isegi per-
sonalijuhile rääkida. Ette võib tulla 
olukordi, kui peadki olema alluvate 
suhtes “ebaõiglane” ja nad infost ilma 
jätma.

Personalijuht peab olema ka mee-
leolu tõstja. Aastaid on olnud ettevõ-
tetes ühed ja samad mured: vähene 
kiitmine ja motivatsiooni puudumine, 
info aeglane liikumine – ükskõik, kas 
tegemist on Eesti või rahvusvahelise 
ettevõttega. Loomulikult töötajad oo-
tavad, et juht käiks neid kiitmas, aga 
selleks ei jää eriti palju aega. Seetõttu 

ootabki juht, et nii müügi- kui ka per-
sonalijuht teeks seda oma võimaluste 
piires.

Mustemast poolest rääkides teki-
vad tööst, suhetest ja isiklikust elust 
probleemid ja see ei pruugi välja pais-
ta. Personali juhtides puutub sellega 
tihedamalt kokku ja muredest tullak-
se sagedamini ka rääkima. Personali-
juht peaks olema töötajate hulgas nii 
palju respekteeritud, et talle tuldaks 
muresid rääkima. On küll asju, milles 
me aidata ei saa, aga juba rääkimine 
maandab pingeid, kuid on ka asju, 
milles saame aidata. Seega tasub jul-
gustada töötajaid rääkima. Samal ajal 
peab personalijuht olema inimhingede 
insener ja jälgima, mis on võimalik, 

sest kõike kuuldut ei tasu ka endasse 
võtta.

Seega on olulised koostöövalmidus, 
seisukoha võtmine, poolte valimise 
oskus, oma käitumisega eeskujuks 
olemine ja ettevõtte igakülgne toeta-
mine. Personalijuht peaks olema juhist 
järgmine, kes saab aru, et kui ettevõt-
tel ei lähe hästi, pole ka personali vaja.

Kas karjääri saab planeerida?
Olen kirjutanud elus kaks CV-d. Olen 
1988. aastast olnud turismis ja liiku-
nud peamiselt kahe ettevõtte vahel. 
Ma ei ole karjääri kunagi väga pla-
neerinud. Mulle tundub, et inimesed, 
kes teevad tööd tõsiselt, mitte ei käi 
lihtsalt tööl, ja kui nendes on natu-
kene ambitsiooni, natukene julgust 
esineda, väidelda, teha ettepanekuid ja 
tuua välja ideid, siis nad jäävad silma 
ja mingil hetkel tekib neil võimalus 
edasi liikuda.<>

personalijuht peab 
olema ka meeleolu 
tõstja
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tööõnnetusi on aina rohkem, seetõttu 
peab erilist tähelepanu pöörama 
töötajate juhendamisele, koolitamisele 
ja väljaõppele. tööandjale on abiks 
töötervishoiu ja tööohutuse seaduse 
juhised.

Tööõnnetuste hulk on Eestis 
viimasel aastal kasvanud (töö-
inspektsiooni statistika, http://

www.ti.ee/index.php?page=57&). Kas 
on üks põhjus ehk see, et juhendamine 
töökeskkonna ja töötervishoiu alal 
on ikka veel töövaldkond, mida pal-
jud organisatsioonid peavad tüütuks 
kohustuseks või teevad formaalselt? 
Alati tundub, et on tähtsamatki teha 
ja õnnetused on ebatõenäolised ning 
ohud väikesed.

Miks on vaja töötajaid ohutult ja 
tervislikult töötama juhendada ja koo-
litada? Vastuoluliseks teeb olukorra 
asjaolu, et hoiakute ja teadlikkuse tase 
töötervishoiu küsimustes on seejuures 
suhteliselt hea. Kevadisel tööinspekt-
siooni koolitusel töökeskkonnaspet-
sialistidele ja väikeettevõtete juhti-
dele vastasid osalejad koolitaja Inga 

Ploomipuu küsimusele “Miks on vaja 
töökeskkonna ohutumuks muutmi-
sega tegelda?” järgmiselt: “Hea töö-
keskkond loob paremad tingimused 
elatise teenimiseks, aitab säilitada 
töörõõmu, toetab eneseteostust, näi-
tab organisatsiooni ambitsioonika ja 
tänapäevase tööandjana.”

Küsimusele “Miks tuleks tööohu-
tusse ja töötervishoidu investeerida?” 
anti järgmisi vastuseid: “See tagab 
parema elu ja elukvaliteedi, parandab 
tööandja mainet ning loob kuvandi 
hoolivast tööandjast.”

tööandjal lasub kohustus
Ohutute töövõtete õpetamine, juhen-
damine seadmete ja masinate ohutuks 
käsitsemiseks ning kontroll selle üle 
on tööandja kohustus. Koolitaja Inga 
Ploomipuu rõhutab, et vähim, milles 
töötajaid peab juhendama, on ohu-
tud töövõtted ja masinate käsitsemise 
ohutusjuhendid. Ta täpsustab, et see 
on esmane ja vähim, kuid kindlas-
ti pole see piisav. Kasutusjuhend ei 
asenda ohutusjuhendit. Ohutusjuhend 

olgu konkreetne, lakooniline ja soo-
vitavalt pildiline. Ohutud töövõtted 
tuleb läbi harjutada, et need jääks n-ö 
kehamällu.

Me loeme ja saame juhenditest aru 
erinevalt. Mõnikord loevad inimesed 
infot pealiskaudselt. Me võtame infot 
vastu valikuliselt. Kui loodame, et 
ainult juhendite läbilugemisest ja selle 
kohta allkirja andmisest piisabki, siis 
oleme tegelnud eneserahustamise ja 
näilise ohutustunde loomisega. Ai-
nult läbilugemisele ei tohi tööohutuse 
vallas loota. Niisamuti võib jääda 

KorraLiK 
jUhendamine 
aiTab enneTada 
TööõnneTUsi

TEKST: TaiMi ELEnurM
tööpsühholoog
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tühjaks sõnakõlksuks töötaja allkir-
jaga kinnitus “… nõuded on töötaja ja 
tööandja eraldi läbi rääkinud; töötaja 
kinnitab, et nõuded on talle täies ula-
tuses arusaadavad ja ta kohustub neid 
täitma.” Hooliv tööandja jälgib, et 
räägitu ja loetu on ka kohale jõudnud. 
Vaja on küsida, paluda loetu ümber 
jutustada, näitlikustada ja harjutada.

kasutusjuhend ei asenda 
ohutusjuhendit
Inga Ploomipuu selgitab, et masina 
tootja ei tea keskkonda või tingimusi, 

kus masinat või seadet kasutatakse. 
Tööandja ülesanne on koostada konk-
reetse seadme jaoks ohutusjuhend, 
mis on lühem kui kasutusjuhend ning 
seotud konkreetse töö eripäraga. Hea 
on, kui sellise juhendi koostavad ko-
genud töötajad, kes seadet ja sellega 
töötamise võtteid ning keskkonda 
tunnevad. Näiteks treipingi kasuta-
mise väljaõpe töökohal on vajalik ka 
neile töötajatele, kes on enne mõne 
teise treipingiga tööd teinud. Iga uue 
seadme puhul peab töötaja harjuma 
kas või sellega, et mõni nupp asub 

teises kohas. Ka ei saa loota, et näiteks 
kutsekoolist tulnud treial oskab kohe 
iga treipingiga tööd teha. Ta oskab 
töötada selle pingiga, mis oli koolis.

Psühholoogiauuringutega on tões-
tatud, et 50% inimestest oskavad oma 
oskused üle kanda teist tüüpi seadme-
le, kuid 50% ei oska seda paraku teha 
ning peavad uut seadet või aparaati 
hoolikalt tundma õppima isegi siis, 
kui see vanast vaid vähesel määral 
erineb või teises keskkonnas paikneb. 
Nad vajavad selleks nii väljaõpet kui 
ka kohanemise ja harjutamise aega. 
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Väljaõppe kestuse määrab tööandja, 
see sõltub nii tööst kui ka töötajast. 
Oluline on, et väljaõpe hõlmaks nii 
kuulamist, vaatamist kui ka mitme-
kordset läbitegemist. 

Tööohutuse koolitamise juhenda-
mise käigus peab arvestama, et ohu-
tusjuhendid ei tohi sisaldada tingimu-
si, mida töötaja ei saa täita. Samuti ei 
või väljaõppe ja koolitamise käigus 
panna inimest olukorda, kus ta võib 
paista rumalana.

õnnetused siiski juhtuvad
Õnnetused kipuvad juhtuma kaht tüü-
pi töötajatega: kogemusteta algajatega 
või väga kogenud töötajatega, kes ar-
vavad, et oskavad ja teavad niigi kõike 
ning kaotavad valvsuse. Mõnikord 
jätame üle rääkimata asjaolud, mis 
tunduvad elementaarsed ja iseenesest 
mõistetavad, näiteks ohumärkide tä-
henduse. Kuid inimesed näevad ja ta-
juvad infot erinevalt. “Küsige inimes-
telt, mida ohumärgid ja märguanded 
nende arvates tähendavad. Te saate 
teada, kuidas ja mida nad aru saavad 
ning meenutavad,” soovitab koolitaja 
Inga Ploomipuu.

Tööõnnetuse põhjus võib olla ka 
mugavus. Mõned isikukaitsevahendid 
võivad olla üsna ebamugavad. Kui risk 
tervisele on tööandja hinnangul piisa-
valt oluline, siis soovitab Ploomipuu 
viimase abinõuna tarvitusele võtta 
karistused: töökorralduse reeglite-
ga saab kehtestada trahvi töötajale, 
kes ei kasuta isikukaitsevahendeid ja 
keeldub seega allumast tööandja keh-
testatud töökorraldusele. Suhteliselt 
vähe on Eesti ettevõtted kasutanud 
vastutuskindlustuse lepingute sõlmi-
mise võimalust.

mida Peaks tegema 
töökeskkonnavolinik?
Töökeskkonnavolinik saab teha juht-
konnale ettepanekuid töökeskkonna 
tervislikumaks muutmiseks. Tööter-
vishoiu ja tööohutuse seaduse (TTOS) 

järgi valitakse üle kümne töötajaga 
organisatsioonides endi hulgast töö-
keskkonnavolinik, kellel on õigus ja 
lausa kohustus märgata probleeme, 
mis võivad viia tervisehäireteni. Töö-
andjalt tuleb nõuda paremaid töötin-
gimusi ja meetmete rakendamist, mis 
aitavad terviseprobleeme ennetada. 
Seda tehakse kõigi nende töötajate 
nimel ja jaoks, keda töökeskkonna-
volinik esindab.

Töökeskkonnavolinik peaks te-
gelema töötervishoiu küsimustega 
vähemalt kaks tundi nädalas ning see 
aeg kuulub tööaja sisse (TTOS p 17). 
Loomulik on, et tööandja esindajad ei 
suuda kõiki võimalikke terviseriske ja 
tööga seotud ohte märgata. Kõige pa-
remini tunnevad oma töökeskkonda 
töö tegijad ise. Nii on ka loomulik, et 
nad saavad terviseriskide vähendami-
sele ise kaasa aidata oma esindajate 
kaudu. Eesti õigusaktid annavad töö-
tervishoiuga tegelemiseks üsna head 
võimalused. Iseasi, kas ja kuidas neid 
võimalusi kasutatakse.<>

Töötervishoiu ja 
tööohutuse seadusega 
nähakse ette nelja 
tüüpi juhendamist:

 ■ sissejuhatav juhendamine, mis 

enamasti korraldatakse esimese 

tööpäeva alguses ja mille käigus 

tutvustatakse üldist töökorral-

dust

 ■ esmane juhendamine töökohal 

– toimub töökohas ja töövõte-

te kohta vahetult enne tööle 

asumist 

 ■ väljaõpe töökohal – seotud ka-

sutatavate masinate, seadmete, 

aparaatidega

 ■ täiendav juhendamine – muuda-

tuste, eksimuste või probleemi-

de korral. Joonis. Juhendamine ja väljaõpe töötervishoiu ja tööohutuse alal  
(allikas: P. Strauss-Raats).

ohutusjuhend olgu 
konkreetne, lakooniline 
ja soovitavalt pildiline

Uus töötaja
Töökeskkonna 

volinik

Juht, kolleeg, 
vms

Sissejuhatav juhendamine –  
sissejuhatav ohutusjuhend

* Töökorralduse reeglid ja õigusaktid
* Juhised käitumiseks ohuolukorras
* Voliniku esmaabiandja inspektori 

kontaktid

Vajadusel 
täiendav 
juhendamine

Vajadusel 
väljaõpe

Iseseisvale tööle lubamine

Esmajuhendamine
* Ohutusjuhendid
* Ohumärguanded

* Riskid – riskianalüüs
* Õiged töövõtted

* Individuaalne töökorraldus
* Tule- ja elektriohutus

* Evakuatsiooniteede, kustutite jms 
asukoht



s e p T e m b e r  2 0 1 2  >  27

inimesed kipuvad arvama, et õnnetus siiski 
hüüab tulles, kuid ootamatuid olukordi võib 
tekkida ka tööl. Paraku peavad kiirabiarstid 
sageli nentima, et kannatanu seisund 
on tegevusetuse pärast lootusetu ja abi 
andmisega on hiljaks jäädud.

õnnetusi juhtub iga päev ja vä-
ga palju elusid saaks oskusli-
ku esmaabiga päästa. Esmaabi 

eesmärk on tagada elumärgid kiirabi 
tulekuni. Selleks on vaja osata esma-
abi õigesti anda, sest oskamatu tegut-
semine võib olukorra hullemaks teha.

Igas töökohas peab olema inimene, 
kes on läbinud esmaabikoolituse ning 
oskab kriisiolukorras kiiresti ja paa-
nikata tegutseda. Esmaabikoolitust 
pakuvad kõik professionaalsed arsti-
keskused ning ka koolituskeskused. 
Kursuse aluseks on Eesti Punase Risti 
16-tunnine õppekava ning täiendus-
õpe toimub iga kolme aasta järel.

nõuded esmaabi andjale
Ülesanded, mida esmaabi andja peab 
täitma:
 ■ annab esmaabi tööõnnetuse või 
tervisekahjustuse korral

 ■ jälgib esmaabivahendite vastavust 
kehtestatud nõuetele ning vajadusel 
täiendab nende kogust või uuendab 
sisu

 ■ kontrollib esmaabikapi sisu ja es-
maabivahendite kehtivusaega; seda 
tuleb teha vajaduse järgi ja vähe-
malt üks kord kuus

 ■ korraldab kiirabi kutsumise, kui 
esmaabi andmisega ei ole võimalik 
probleemi lahendada

Unustada ei tohiks ka teisi töö-
tajaid. Neile tuleb selgitada, kuidas 
toimida tööõnnetuse korral, milliseid 
abivahendeid kasutada, kust neid on 
võimalik saada ning kelle poole ja 
kuhu pöörduda esmaabi saamiseks. 
Kui ettevõttes on näiteks turvatöö-
tajaid, siis võib julgelt ka nemad appi 
kutsuda, sest oma töö eripära tõttu 
on nad läbinud väga põhjaliku esma-
abikoolituse. 

Esmaabikomplekti asukoht peab 
ettevõttes olema nõuetekohaselt mär-
gistatud ning vahendid kõigile töötaja-
tele kättesaadavad. Esmaabivahendid 
ei tohi olla luku taga. Sotsiaalminist-
ri määrusega on kehtestatud miini-
mumnõuded esmaabivahenditele, mis 
igas ettevõttes peavad olema. Enne 
komplekti soetamist tasub määrusega 
tutvuda.

ära usu linnalegende
Meditsiin areneb kiiresti ja mõned 
esmaabi põhitõed on muutunud koos 
teaduse uute avastustega. Endiselt on 
esmaabi kohta liikvel väärarusaa-
mu. Jäigalt püsib arvamus, et kül-
munud kohta tuleb lumega hõõruda 
ja nikastatud jala peale tuleb panna 
viinakompress. Tegelikult tekitab 
külmunud koha lumega hõõrumine 
nahapinna vigastusi ja teetanuse ohu. 
Nikastatud jalga aga tuleks jahutada 
ja vältida soojendavaid kompresse, 
sest soojendamisel muutub turse veel-
gi suuremaks.

Just väärarusaamad on üks põh-
jus, miks peab esmaabi andja olema 
läbinud koolituse ja teadma, kuidas 
õnnetuste korral abi anda.<>

| töötervis |

kursuse aluseks on 
eesti punase risti 
16-tunnine õppekava

osKUsLiK esmaabi  
Võib pääsTa eLU

Põhitõed, mida tasub 
alati meeles pidada

 ■ Kiirabi väljakutse telefon on 

112, päästekorraldajaga tuleb 

rääkida rahulikult, nii saabub abi 

kiiremini.

 ■ Eluohtlik seisund: pole teadvust, 

hingamist ega pulssi või on suur 

verekaotus.

 ■ Nikastatud, põrutatud, nihes-

tusega või luumurruga jäsemele 

asetada külm kompress. Viina-

kompressi ei tohi kasutada!

 ■ Voolu alla jäänud inimest ei tohi 

minna päästma paljakäsi.

 ■  Uppujale tuleb läheneda selja 

tagant.

 ■ Esmaabi andes püüdke olla 

rahulik, ei tohi tekitada liigset 

paanikat.

 ■ Kaasinimestesse tuleb suhtuda 

tähelepanelikult ning alati aida-

ta abivajajat.

TEKST: TOOMaS PõLd
Qvalitas Arstikeskuse AS-i 
peaarst
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psühhoLoogiLine 
TesTimine personaLiTöös
Psühholoogilise testi puhul tuleb 
jälgida, kas see on rahvusvaheliste 
kvaliteedinõuete kohane ja eestis 
normeeritud. oskusliku kasutamise korral 
võivad testid kaasa aidata oluliste otsuste 
langetamisele personalitöös.

Töökuulutusi si rv ides võib 
märgata, et peale teadmiste-
oskuste-kogemuse oodatakse 

kandidaatidelt sageli psühholoogi-
list pädevust, mis eduka töösoorituse 
seisukohalt on mõnikord olulisem 

kui kindla eriala diplom. Paljud neist 
oskustest on küllaltki universaalsed, 
et mitte öelda klišeena pähe kulunud: 
hea suhtlemisoskus, pinge- ja stres-
sitaluvus, tulemusele orienteeritus, 
meeskonnatööoskus, läbirääkimisos-
kus, analüüsivõime ...

Ometi pole kahtlust, et need ja pal-
jud muud psühholoogilised karakte-
ristikud tõepoolest aitavad kaasa edu-

kale töötamisele ja teinekord osutuvad 
hädavajalikukski. Seega on loogiline 
küsida, kuidas nende omaduste ole-
masolu kandidaatide puhul hinnata 
ja mõõta?

kuidas mõõta Pädevust?
Selleks on mitu võimalust. Näiteks 
suhtlemisega seotud oskused ilmne-
vad mingil määral intervjuul, mees-
konnas tegutsemise oskus rühmatöös 
ning saame võrrelda erinevaid ise-
loomustusi. Kui usaldusväärsed aga 
on need tähelepanekud ning kuidas 
võrrelda päeva esimest ja viimast in-
tervjuud?

Objektiivsema võrdlusaluse saami-
seks kasutatakse psühholoogilisi teste, 
mis on välja töötatud just selleks, et 
hinnata silmale nähtamatuid omadusi 
ning võimaldada kõigile testi täitjatele 

TEKST: LiiSa raudSEPP
Tripod Grupp OÜ psühholoog-
konsultant 
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võrdsed võimalused ülesannete lahen-
damisel või väidetele vastamisel.

Psühholoogiline test 
on mõõtevahend
Võib öelda, et psühholoogiline test on 
standarditud ja objektiivne mõõteva-
hend, hindamaks teatud käitumisi, 
hoiakuid, suhtumisi. Testi töökindluse 
uurimise ja tagamisega tegeleb terve 
eraldi teadusharu – psühhomeetria – 
ning testi väljatöötamisel tuleb järgida 
mitmesuguseid rahvusvahelisi stan-
dardeid ja korda.

Esiteks tuleb alati kontrollida, kas 
mõõtevahend ikka mõõdab seda, mi-
da peaks mõõtma. Näiteks isiksuse-
küsimustik peaks mõõtma püsivaid 
iseloomujooni, aga mitte testi täit-
ja hetkemeeleolu või motivatsiooni. 
Teiseks tuleb veenduda, et test oleks 
tehnilises mõttes usaldusväärne ja an-
naks mitmekordsel mõõtmisel püsiva 
tulemuse, kui mõõdetav omadus on 
teoreetiliselt püsiv.

Kolmandaks tuleb välja töötada 
kriteeriumid või normid, mille alu-
sel testi täitja tulemusi võrrelda. Kui 
näiteks soovime hinnata kandidaadi 
sobivust juhi ametisse, moodustaks 
ideaalse võrdlusgrupi juba praegu 
edukalt tegutsevad juhid. Seega tuleks 
selle eesmärgi saavutamiseks välja 
töötada test, mille normgruppi kuulub 
piisav hulk edukaid juhte.

mõõtmisel Peab 
olema eesmärk
Sõnastada tuleb hindamise eesmärk 
ning analüüsida hindamisvajadust. 
Kui näiteks advokaadibüroo otsib uut 
advokaati, tuleks põhjalikult kirjel-
dada advokaadi roll, sh vajalik psüh-
holoogiline pädevus. Seejärel võiks 
uurida, milliseid mõõtevahendeid nen-
de teadmiste-omaduste hindamiseks 
leidub ning valida sobivad.

Näiteks peab advokaat olema kiire 
taibuga, hea analüüsivõimega, sõ-
naosav, heade läbirääkimisoskuste 
ning tugeva pingetaluvusega. Seega 
võiks vajalike omaduste hindamiseks 
kasutada vaimse võimekuse mõõdikut 

ning isiksusetesti, seejärel aga kõrvu-
tada kandidaatide tulemusi nn ideaa-
liga.

Kuidas me teame, kui usaldusväär-
sed on testi tulemused ja kui hästi 
ennustab tulemus inimese käitumist 
ning tegutsemist tööolukorras? Testi 
ennustusvõime kohta jagab infot testi 
koostaja. Kui test põhineb üldtun-
nustatud mudelil, on lihtsam leida 
teadustöid, mis räägivad testide en-
nustusväärtusest.

Näiteks advokaaditöö on intellek-
tuaalses mõttes väga nõudlik. Leidub 
arvukalt teadusartikleid, mis kinni-
tavad, et vaimselt keeruka töö korral 
(nt advokaat, kesk- või tippastmejuht, 
muu tippspetsialist) on intelligentsus-
testi tulemus tugevalt seotud inimese 
tegeliku töötulemusega, seega üks 
paremaid soorituse ennustajaid.

Paluge inimesel 
end ise hinnata
Kuidas saame kindlad olla, kas ini-
mene oskab ennast ise piisavalt hästi 
hinnata ja adekvaatselt kirjeldada? 
Enamgi veel, kuidas kontrollida, kas 
ta üleüldse vastab ausalt või üritab ta 
lihtsalt endast head muljet jätta?

Esiteks, enesekohaste testide ka-
sutamist põhjendatakse uuringutega, 
kus inimese isiksuseomadusi paluti 
hinnata nii temal endal kui ka te-
ma lähedastel. Selgus, et hindamise 
tulemused olid küllaltki sarnased, 
s.t inimese isiksuslikud eripärad pais-
tavad nii seest- kui ka väljastpoolt 
vaadatuna enam-vähem ühesugused. 
Seega on mugavam paluda inimesel 
endal ennast hinnata, kui et selleks 
teisi kohale kutsuda.

Mis puutub valetamisse ja ilusta-
misse, siis juba tööle kandideerimine 
iseenesest on olukord, kus töölesoovi-

ja peab ennast parimast küljest näita-
ma. Selle poolest ei erine isiksuse test 
intervjuust. Siiski kasutatakse testide 
koostamisel võtteid, mis aitavad tu-
lemustest välja filtreerida nn mulje 
avaldamise tegureid.

Kui kavatsete hakata kasutama 
psühholoogilisi teste, tasuks kõige-
pealt analüüsida, milleks ja milliseid 
teste vaja läheb, seejärel tutvuda 
teenusepakkujate testikataloogide 
ja muude materjalidega. Konkreetse 
testi kasuks otsustamisel tuleks silmas 
pidada testi kooskõla rahvusvaheliste 
kvaliteedinõuetega ja kohalike olude-
ga (kas on normeeritud Eestis).<>

tuleb veenduda, et test 
oleks tehnilises mõttes 
usaldusväärne

hea teada
 ■ Psühholoogilisi teste kasu-

takse värbamisel, töötajate 

hindamisel, arenguvajaduse 

väljaselgitamisel, edutami-

sel, koondamisel, kompe-

tentsusmudeli väljatöötami-

sel jne.

 ■ Teste kasutatakse sage-

damini intellektuaalselt 

nõudlikumate ametikohtade 

korral: kesk- ja tippspetsialis-

tid, juhid jt.

 ■ Üks paremaid tööalase edu-

kuse ennustajaid on vaimse 

võimekuse test.

näpunäiteid testide 
kasutamisel

 ■ Kasutada tasub ainult 

usaldusväärsetel mudelitel 

põhinevaid ning tänapäevas-

te normidega teste.

 ■ Ühtki otsust ainult ühe testi 

tulemuse põhjal langetada 

ei tasu. Teste tuleb kasutada 

koos muude hindamismeeto-

ditega.
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TööeLULe TULeb Leida 
täHendus
isikliku, tööalase 
ning organisatsiooni 
arengu eest 
vastutuse võtmine 
on lähedalt seotud 
oma elule ja 
tööle sügavama 
tähenduse 
andmisega.

Koolituste, arenduspäevade, 
juhendamise jm inimese ning 
organisatsiooni arendamiseks 

mõeldud tegevuse ühisnimetaja ja 
suurim ühisosa on vastutus – vastu-
tuse võtmine oma tööalase arengu, 
rahulolu ja organisatsiooni arengu 
eest. Ühes ja samas keskkonnas tegut-
sevad inimesed reageerivad maailmale 
erinevalt. Igas inimeses, olukorras 
ja kollektiivis on nii positiivseid kui 
ka negatiivseid külgi. Igaühe isiklik 
valik on see, millele ta elus keskendub 

ning kuhu ta energia paneb: koostööle 
või vastandumisele, eelistele või puu-
dustele, võimalustele või võimaluste 
puudumisele.

Seega toidab inimene iga päev enda 
rahulolu või süvendab rahulolematust. 
Neuropsühholoogilised eksperimen-
did aga näitavad, et aju samahästi kui 
ei suuda eristada hingelist ega kehalist 
valu. Kui tunneme end näiteks tõr-
jutuna, lähevad käiku samasugused 
tunded nagu piinaks meid veritsev 
haav. Me loome iga päev enese iden-
titeeti ja saame ise kujundada posi-
tiivsema pildi, valides oma mõtteid ja 
tundeid. See mõjutab meie emotsio-
naalset ja ka füüsilist heaolutunnet. 
Organisatsiooni arendamisel saab 
teadlikult nende valikutega tegeleda, 
kui need eesmärgiks seada.

vastutuse võtmine
Väga suur erinevus on, kas inimene 
tunneb end ohvrina või tunneb ta, et 
juhib ja suunab ise oma elu ning võtab 
vastutuse kõigi valikute eest. Ohvri 
positsioonil inimene süüdistab olu-
sid ja väliseid mõjureid, selle asemel 
et võtta vastutus oma arengu, suhe-
te, tunnete, tulemuste, tervise ning 
elamise eest. Ohver aga on õnnetu, 
väsib kiiresti ja kannatab palju, otsib 
kaastunnet.

Kui inimene räägib, et ta “peab 
käima tööl”, talle “ei meeldi tema töö 
või töökeskkond, aga ta ei saa midagi 
muuta”, “temast ei sõltu midagi”, siis 
on ta võtnud passiivse rolli. Kui küsi-
da, kas ta peab läbirääkimisi ja pakub 
valikuid, siis põhjendab ta oma posit-
siooni järgmiselt: “Minu arvamusega 
niikuinii ei arvesta keegi, pole mõtet 
vaidlema hakatagi, toon endale ainult 
häda kaela.” Kui küsida selle kohta, 
miks ta tööl käib, võib vastus olla, et 
tal “pole valikuid” või et ta näiteks 
“peab pangalaenu maksma ega saa 
riskida töökoha vahetusega” vms.

Ohver sisendab endale, et ta ei saa 
midagi muuta. See on omamoodi ka-
sulik sisendus, sest siis ei peagi muu-
datustega riske võtma. Ka olukorra 
muutmata jätmine on valik, nt jätkan 
töötamist ebasobivas töökeskkonnas, 
ei julge töökohta vahetada jne.

Vastutuse võtmata jätmise tunneb 
koolitustel kiiresti ära, see on eituse 
keel. Inimene keskendub sellele, kes 
ja mis talle ei meeldi ning tal on raske 

TEKST: KaTrin aaVa, Phd
Tallinna ülikooli kommuni-
katsiooni magistriõppekava 
õppejõud

ka olukorra  
muutmata jätmine  
on valik
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sõnastada, mida ta tahab, mis on te-
ma eesmärgid töös ja kuidas ta saaks 
need saavutada. Samuti tajub õnnetu 
inimene, et keegi teine (juht, kolleeg) 
on süüdi tema halvas enesetundes, 
stressis, unetutes öödes.

muuda hoiakuid
Vastutuse võtmine tähendab enesele 
tunnistamist: ma valisin oma hari-
dustee, ma valisin töökoha, ma valisin 
pangalaenu ja ma võtan täieliku vas-
tutuse nende valikute eest. Vastutuse 
võtmine algab ka tõsiasja tunnistami-
sest, et me ei saa muuta maailma ega 
teisi inimesi. Saame muuta ennast, 
oma käitumist ning eelkõige suhtu-
mist.

Toetuda võib logoteraapia kool-
konna ühe rajaja Viktor Frankli mõt-
tele, et “inimeselt võib võtta kõik, 
välja arvatud viimset inimese vaba-
dust, vabadust valida oma suhtumist 
kõikides ettetulevates olukordades”. 
Kui me ei suuda muuta olusid, peame 
muutma oma suhtumist olukorda.

Seega valib inimene igas olukorras 
käitumis- ja reageerimisviisi: solvub 
või vihastab, vaikib või väljendab tun-
deid, läheb taga rääkima või alustab 
läbirääkimisi jne. Vastutuse võtmine 
on alati seotud riskide võtmisega: oma 
vajaduste selge väljendamine, eesmär-
kide sõnastamine ja neist teavitamine, 

tagasiside andmine. Agressioonile ja 
negatiivsele selge vastandumine nõuab 
julgust. Julgust nõuab ka endale tun-
nistada, et minu tööalane rahulolu, 
tervis ja õnnetunne on minu enese 
valik ning vastutus.

tööle tähenduse andmine
Elus tähendust otsiva inimese jaoks 
on töö eesmärgistatud ja mõtestatud 
eneseväljendus. Selline inimene on 
töös isikupärane ja tööl on tema jaoks 
oluline roll elueesmärkide saavutami-
sel. Rahulolev inimene on terviklik, 
õnnelik nii vabal ajal, pere ja sõprade 
ringis kui ka töötades. Selline inimene 
realiseerib ennast parimal võimalikul 
viisil ka organisatsioonis.

Ammendumas on arusaam, et ini-
mene on vahend kasumi või asutuse 
eesmärkide teenimiseks. Tänapäevase 
koolituse ja juhendamise keskmes on 
aidata inimesel leida üles tegurid, mis 
võimaldaksid tal näha töökeskkonda 
motiveerivana, siduda tööeesmärke 
organisatsiooni eesmärkidega.

Rahulolev organisatsioon koosneb 
rahulolevatest ja tasakaalustatud töö-
tajatest. Sellises organisatsioonis saa-
vad ja tahavad inimesed end realisee-
rida võimalikult hästi. Nad oskavad 

siduda isikliku arenguteekonna töö-
eluga, kujundada tervikliku elupildi 
ja lõimida muudatused igapäevaellu.

Koolituste ja arendusseminaride 
olulisi eesmärke on ühiste sihtide 
seadmine, kus otsitakse selgust, kui-
das iga konkreetne töötaja leiab tööra-
hulolu ning mõtestab oma töötegevuse 
kooskõlas organisatsiooni arenguga. 
Tähendust otsiv inimene mõtestab 
oma elu, teeb sellest lähtuvalt valikuid 
ja võtab seega vastutuse.

Sobivad meetodid koolituste kõrval 
on organisatsiooni arenduspäevad, 
arendav juhendamine (ingl supervi-
sion) ning kovisioon (ingl co-vision, 
peer group supervision/consulta-
tion), kus toetust pakuvad üksteisega 
võrdsed, sarnase töö tegijad või rolli 
kandjad.

erinevad meetodid
Töönõustamises on olulisemaid mee-
todeid peegeldamine ja küsimuste 
esitamine. Peegeldus aitab näha, mil-
lised käitumismustrid on inimene (või 
grupp) enda jaoks loomulikuks teinud 
ning kuidas käitumismustrit taastoo-
detakse. Küsimuste esitamine julgus-
tab arenguülesandeid võtma ning neid 
ka ellu viima. See meetod toetab hästi 
juhti, töötajat või organisatsiooni, kui 
vajatakse selget arusaama arenguta-
kistustest ja enda rollist selles.

töönõustamine aitab:

 ■ pingeolukordades otstarbekamalt 

toimida

 ■ rasketes vestlustes eesmärke 

saavutada

 ■ negatiivseid tundeid täis õhkkon-

nas ellu jääda

 ■ eesmärke saavutada sujuvamalt.

Kovisioon on meetod, mille kau-
du kolleegid saavad üksteist toetada 
ja ergutada edasi arenema (võrdsete 
toetus). Kovisioonigrupp on mõeldud 
selleks, et üksteist julgustada, koos 
leida lahendusi probleemidele. Ko-
visioon on kaasusepõhine. Eesmärk 
on pakkuda küsimuse tõstatajate-
le erinevaid lahenduskäike, et tema 
jaoks silmapiir avarduks ning ta näeks 
probleemi erinevaid lahendusi, kust ta 
saab valida endale sobiva. Samuti pa-
kutakse tuge: grupi liikmed süvenevad 
kaaslase küsimustesse, jagavad sar-
naseid kogemusi. Meetod võimaldab 
leida uusi töötamise viise konkreetse 
juhtumiga ja ka teiste samalaadsete 
juhtimisolukordade jaoks.<>

agressioonile ja 
negatiivsele selge 
vastandumine nõuab 
julgust

Kovisioon toetab hästi meeskondi:

 ■ kes ülisuure koormusega töötavad 

läbipõlemise piiril

 ■ kes on pidanud toime tulema rohke-

te raskete muudatustega

 ■ kus on suure töökoormuste tõttu 

vähenenud suhtlus

 ■ kus on oluline parandada suhteid 

ning suurendada usaldust.

arenduspäev võimaldab grupi 
liikmetel: 

 ■ kaasa rääkida, kuidas viia ellu 

muudatusi 

 ■ sõnastada organisatsiooni eesmär-

ke

 ■ pakkuda välja viisid, kuidas eesmär-

ke ellu viiakse.
Täiendav informatsioon: www.tlu.ee/ 

kommunikatsioon.
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keskastmejuhtidel on oluline roll 
meeskonnavaimu ja pühendumise 
loomises, sest nad mõjutavad tiimide 
meeleolu, keskendumist ning eneseusku.

juhtimise kvaliteet keskastmel on 
koos palga ja tööohutusega üks 
kolmest peamisest tegurist tööta-

jate pühendumuse kujunemisel. Väga 
pühendunud töötajatega meeskonda-

de juhtide puhul on täheldatud allpool 
kirjeldatud käitumist ja tegevust.

loo suhteid 
Juhi oskus luua suhteid enda ja alluvate 

vahel ning ka meeskonnas tervikuna 
on oluline tegur pühendumise tekkimi-
ses. Edukaid suhteloojaid iseloomustab 
ligipääsetavus ja usaldusväärsus. Usal-
duse kadumisel juhtide vastu kannatab 
ka töötajate pühendumine. Usalduse 
tekitamiseks ei tohiks juhid töötajaid 
alt vedada ja meeskonnas tuleks teki-
tada avatud ning aus kultuur.

tasanda hierarhiat
Suurimat pühendumist soodustavad 

Koostanud ja tõlkinud 
KaiSa-KiTri niiT

KUidas saab KesKasTmejUhT 
sUUrendada aLLUVaTe 
pühendUmUsT?
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Valik tööjõuteema 
kajastusi augustis 
2012

kauPmeestel läheb hästi
Esimesel poolaastal rekordiliselt 

müünud jaekaupmehed ootavad kasvu 

jätkumist ka aasta teiselt poolelt, 

kirjutab Äripäev.
1.08.2012, Äripäev

ettevõtjate kulul 
reisinud rik-i töötajad 
jäävad ametisse
Justiitsministeeriumi audit, mis 

vaatles haldusala IT-lahenduste eest 

vastutava registrite ja infosüsteemide 

keskuse (RIK) riigihankeid, hankeko-

misjonides osalenud töötajate reisi-

mist hangetel osalevate ettevõtjate 

kulul ning samade töötajate arvuti-

alast eraäri, jättis töötajad ametisse.
1.08.2012, Äripäev

usa erasektoris 
lisandus rohkem 
töökohti kui Prognoositi
USA palgaarvestuse pakkuja ADP 

uuring näitas, et juulis jätkasid ette-

võtted töötajate palkamist mõõdukas 

tempos ning kolm kuud kestnud olu-

kord tööturul on paranemas, vahendas 

Reuters.
1.08.2012, Äripäev

suurettevõtete 
arv on kasvanud
Aastatel 2009 ja 2010 vähenes suur-

ettevõtete arv majanduskriisi tõttu 

märgatavalt, vastavalt 12% ja 16%. 

Aastal 2011 aga nende arv juba kasvas 

11%.
2.08.2012, Äripäev

juhid kindlustavad asjatute tõkete 
puudumise enda ja meeskonna vahel. 
Näiteks võivad juhid istuda tiimi seas 
või kanda sama vormiriietust, et te-
ma staatust ei tajutaks kuigi teravalt. 
Ka peavad töötajad lugu juhist, kes 
tavatseb kiirel ajal ise käed külge pan-
na ja tööga aidata. Positiivselt mõjub 
ka hierarhiavabade suhete õhutamine 
meeskonna sees, et kõik austaksid kol-
leegide panust.

määra suunad 
Pühendumist soodustavad juhid hoolit-
sevad selle eest, et meeskonna liikmed 
oleksid teadlikud sellest, mida, miks 

ja kuidas nad peavad tegema. Seda on 
nimetatud ka strateegiliseks narratii-
viks. Oluline on, et töötajad tunneksid 
end olevat osa tööandja “loost” – et 
nad teaksid oma panuse väärtust or-
ganisatsiooni edus. Hästi mõjub juht, 
kellel on selge arusaam eesmärkidest, 
kes suunab, selgitab seda suunda ning 
äratab oma kujutluse töötajate jaoks 
ellu.

Samuti on usutavuse ja usaldus-
väärsuse seisukohalt oluline, et juhid 
tunneksid hästi organisatsiooni ning 
oskaksid vastata või leida vastuseid 
küsimustele, mille vastuseid nad ei tea.

anna tagasisidet
Meeskonnad austavad juhte, kes mitte 
ainult kiidavad hästi tehtud töö eest, 
vaid tegutsevad kiiresti ja professio-
naalselt ka keerulistes olukordades 
või kehva soorituse korral.

Oluline hea juhi omadus on oskus 
ära tunda ja meeskonnale tagasisidet 
anda, kui nad on teinud eriti tublit tööd 
või saavutanud midagi olulist. Ka on 
tähtis, et juht hoolitseks töötajate tea-
vitamise eest, kui neil ei lähe mingis 
valdkonnas väga hästi.

Vigadega tuleks tegelda konstruk-
tiivselt ja töötajaid toetada. Selline käi-
tumine julgustab meeskonda iseseisvalt 
vastu võtma tähtsaid otsuseid ja tegele-
ma raskete probleemidega, ilma et juht 
peaks pidevalt sekkuma.

arenda meeskonda 
Peamine viis, kuidas juhid saavad otse-
selt suurendada tööle pühendumist, on 
oma meeskonna arendamine.

See ei tähenda lihtsalt ligipääsu so-
bivatele kursustele, kuigi ka seda on 
vaja teha, vaid ka meeskonna liikmete 
enesekindluse tõstmist ja usu andmist 
nende võimesse astuda silmitsi uute 
ning väljakutsuvamate ülesannetega. 
Pühendumist soodustavad juhid lase-
vad inimestel ise tööd teha ega nõua 
pidevat ettenäitamist. Nad esitavad 
keerukaid küsimusi ja julgustavad töö-
tajaid vastuseid leidma, mitte ei anna 
lahendusi ette.

Kuigi pühendumist mõjutavad veel 
mitu tegurit, näiteks karjäärivõimalu-
sed, tööohutus ja boonused, on töötaja 
suhe otsese ülemusega oluline.

Paljudel ettevõtetel pole praegu või-
malik palka tõsta ja inimesed kardavad 
töö kaotada, seetõttu tasub pühendu-
mise suurendamiseks alustada kesk-
astmejuhtide käitumise analüüsimisest.

Allikas: Personnel Today

hea juhi omadus 
on oskus ära tunda 
ja meeskonnale 
tagasisidet anda, kui 
nad on teinud eriti 
tublit tööd

Koostanud 
Mari nEEruT
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Personalitöötajad kasutavad aina enam 
töötajate motiveerimisel ning koolitustel 
mänguelemente. seda saab rakendada 
ettevõtte kõikidel tasanditel ning vanusest 
sõltumata.

Kuidas tekitada töötajais soov 
kursustel osaleda? Siingi kehtib 
käitumuslik tõsiasi, et inimestele 

meeldib koguda hüvesid aumärkidest 
meeldimisteni Facebookis. Inimestele 
meeldib nähtavate märkide kogumise 
mänguline pool ja järgmisele astmele 
edasi liikumine.

Erineva käitumise eest on lihtne an-
da virtuaalseid kiitusemärke. Sellesse 
protsessi on kaasatud psühholoogi-
lised tegurid, mis haaravad inimesi 
mänge mängides. See kogub kiiresti 
populaarsust. Ennustatakse, et juba 
paari aasta pärast on enam kui pool-
tesse sotsiaalsetesse ärialgatustesse 
mänguline tegur sisse kirjutatud.

Tunnustusemärke võib jagada erine-
va pädevuse eest, näiteks enesearenda-

mine, teiste õpetamine, gruppide juhti-
mine jms. Kui osalised teevad midagi, 
mis on ette nähtud, läbivad nt 50% 
teatud kursustest, jälgivad kümmet 
kasutajat Twitteris, kommenteerivad 
kindla arvu teiste kasutajate postitu-
si, siis saavad nad niisuguse käitumise 
eest märgi. Samuti on töötajal võima-
lik saada märke teiste osaliste käitu-
mise eest, näiteks kui kümme inimest 
kommenteerib tema postitusi. Et asi 
oleks veelgi põnevam, võib märke 
saada ka salajase tegevuse eest, mille 
kohta pole ette teada, et märke jaga-
takse. Need on nagu ühesugused pildid 
mänguautomaadis.

Automaatselt antavaid märke saab 
edasi postitada LinkedIni ja teiste-
le sotsiaalmeedia lehtedele, seega on 

eesti raudtee otsib 
endiselt juhte
Koalitsioonipartnerite haardes 

riigifirma Eesti Raudtee iseseisvunud 

tütarfirmadesse otsitakse juhte juba 

mitu kuud.
2.08.2012, Äripäev

noortele suunatud 
tööPakkumiste 
arv suureneb
Noortele suunatud tööpakkumiste 

arv on küll viimase kolme aastaga kas-

vanud, kuid endiselt ületab soovijate 

arv pakutavat mitu korda.
2.08.2012, sekretar.ee

blaCkberry tootja saab 
eesti juurtega tegevjuhi
Pikki aastaid Ericssonis juhtival kohal 

töötanud Kristian Tear saabus eile 

(2.08.2012 – toim) Saaremaale, et siin 

enne Kanadasse lendamist ja Black-

Berry telefone tootvas Research in 

Motionis (RIM) tegevjuhina alusta-

mist pere seltsis puhata.
3.08.2012, Äripäev

äriideekonkursilt 
maailma vallutama 
Sel aastal konkursil Ajujaht süüteve-

delikuvaba ja kiiresti süttiva grillsöe-

ga teise koha saanud ettevõtjad Va-

hur Mäe ja Mart Raus murravad uudse 

tootega Grillcube välisturgudele.
5.08.2012, Äripäev

2011. aasta olulised 
muutused tööturu- ja 
toimetulekunäitajates
Majanduse taastumise tõttu para-

nesid 2011. aastal töövõimalused 

ja peatus reaalpalga langus. Samal 

ajal suurenes pikaajaliste töötute 

osatähtsus töötute hulgas ja säilis 

inimeste ebakindlus tuleviku ees.
6.08.2012, raamatupidaja.ee

Mängulisus 
KooLiTamiseL
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võimalik endale tähelepanu saada ja 
võib-olla ka karjääriredelil kõrgemale 
pürgida. Kasulik on koostada edetabe-
leid, kust saab jälgida kõikide töötajate 
edusamme märkide kogumisel. Ka pin-
geread võivad motiveerida ning aidata 
töötajatel tegevuse juures püsida.

Mängude asjatundjad märgivad, 
et inimesed mängivad mänge vaba-
tahtlikult, mitte käsu peale. See näi-
tab väga kõrget motivatsiooni, mida 
sooviksid ära kasutada ka ettevõtete 
juhid ja personalitöötajad. Paljud nu-
titelefonide kasutajad mängivad vabal 
ajal erinevaid mänge, sama kogemust 
võiks neile pakkuda ka seoses tööga.

ühendav toime
Lisaks ennustatavaile tulemustele ja 
mõõdetavaile tegevustele on mängu-
lisuse eelis ka läbipaistvus. Kõikidele 
on märkide, tasemete või edetabelite 
põhjal näha, kuidas neil kaaslastega 
võrreldes läheb. See mitte ainult mo-
tiveerib, vaid soodustab ka grupitunde 
tekkimist ning võimaldab võistluslik-
kust: inimesed võistlevad nii iseenda 
kui ka teistega.

Heade tulemuste korral tunneta-
takse kaaslaste tunnustust ja ühte-
kuuluvust, isegi kui ettevõttes harva 
üksteisega silmast silma suheldakse. 
See on nii näiteks rahvusvaheliste kõ-
nekeskuste puhul, kus töötajad võivad 
olla üksteisest eraldi ning neil puudub 

ettekujutus oma kohast ettevõttes. Neil 
pole võrdlusmomenti kaastöötajatega, 
kes on süsteemis sama kaua töötanud.

erinev tunnustus
Märke võib saada automaatselt, keh-
testatud nõuete täitmisel, aga süsteemi 
võib korraldada ka märksa vabamalt: 
töötajad saavad jagada virtuaalseid 
tunnustusmärke ükskõik mis põh-
jusel, näiteks suurepärase ettekande 
eest, suure panuse eest ühisprojekti, 
hea koostöö või hea teenindamise eest. 
Kui vanasti kuuldi selle eest lihtsalt tä-
nusõnu, siis nüüd kaasneb kohe avalik 
tunnustus ja tähelepanu. Märkide arvu 
suurenemise jälgimine on vägagi meel-
div kogemus.

Iga ettevõte saab kehtestada reeg-
lid märkide tüüpide, hierarhia ja selle 
kohta, kellel on õigus ja kui palju neid 
välja anda, näiteks mõnd märki tohi-
vad anda ainult tippjuhid. Tähtis on 
jälgida, et märkide saamine ei muutuks 
triviaalseks, näiteks siis, kui neid on lii-
ga lihtne saada või neid saadakse liiga 
palju. Märkide tähtsuse rõhutamiseks 
ja kasutamiseks on mitu võimalust, kas 
või sarnaselt lennumiilide teatud boo-
nuste või privileegide lunastamisega. 
Ka võiks töötaja kogutud märke võtta 
arvesse iga-aastasel arenguvestlusel või 
soorituse hindamisel.

Allikas: HRE Online

hiina KaVaTSEb Lubada 
MaKSTa PaLKa aKTSiaTES
Hiina plaanib lubada maksta börsi-

firmade töötajatele palka kuni 30 

protsendi ulatuses aktsiates, sest 

regulaatorid otsivad võimalusi, kuidas 

suurendada investorite usaldust 

aktsiaturgude vastu, vahendab 

Bloomberg.
6.08.2012, Äripäev

miks Palgata eestlast?
Töödistsipliin, kohusetunne, töökus 

ja … odavus, loetles Nortali juhatuse 

liige Taavi Kotka TeliaSonera IT-aren-

dusgrupi avamisüritusel põhjusi, miks 

on eestlasest töötaja ihaldusväärne.
7.08.2012, Äripäev

Fazer eesti juht 
lahkub töölt
Kristjan Kongo lahkub augusti lõpus 

Fazer Eesti juhi kohalt uuele tööle. 

Ettevõte asub otsima uut juhti, teatas 

Fazer Eesti.
7.08.2012, Äripäev

g4s-i uus juht tõstab 
turvatöötajail Palku
Augustis turvaettevõtet G4S juh-

tima asunud Priit Sarapuu soovib 

tööjõupuuduse ja turvatöötajate 

suure töökoormuse vähendamiseks 

tõsta töötajate palga Eesti keskmise 

tasemeni. Konkurendi USS Security 

suuromanik Urmas Sõõrumaa aga on 

palgatõusu suhtes skeptiline.
8.08.2012, Äripäev

meestega toimub 
tööõnnetusi ligi Poole 
rohkem kui naistega
Meestöötajad on riskialtimad ning 

satuvad kergemini õnnetustesse. 

Viimase nelja aasta jooksul on Eestis 

toimunud ligi 14 000 tööõnnetust, mil-

les kannatanutest ligi 2/3 on mehed. 
8.08.2012, sekretar.ee

ennustatakse, et juba 
paari aasta pärast on 
enam kui pooltesse 
sotsiaalsetesse 
ärialgatustesse 
mänguline tegur sisse 
kirjutatud
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Firmad tõmbavad 
hisPaanias koomale
Eile teatasid kaks suurt Euroopa 

firmat, finantsteenuste grupp ING 

Groep NV ja Rootsi turvateenuste 

firma Securitas, et tõmbavad tegevust 

Hispaanias kokku.
9.08.2012, Äripäev

kreeka töötus 
uuel rekordil
Kreeka töötus jätkab kasvu, kerkides 

mais rekordilisele 23,1 protsendile, 

teatas Kreeka statistikaamet.
9.08.2012, Äripäev

usa töötuabiraha 
taotlejaid 
ootamatult vähem
Vähem ameeriklasi esitas töötuabira-

ha taotlusi eelmisel nädalal. See võib 

tähendada, et tööturg võib jätkata 

paranemist, vahendas finantsuudis-

teagentuur Bloomberg.
9.08.2012, Äripäev

varjatud tööõnnetus 
tähendab lisakulu ja 
asjatut närviPinget
Siiani on olnud suhteliselt levinud 

arvamus tööandjate hulgas, et töö-

õnnetuse toimumisest teavitamine 

on ettevõtte mainele kahjulik ning 

tööõnnetuste varjamiseks mõeldakse 

välja kõikvõimalikke skeeme. Viimasel 

ajal aga on olukord muutumas.
9.08.2012, sekretar.ee

registreeritud töötus 
aastate madalaim
Juuli lõpus oli töötuna arvel 39 462 ini-

mest ehk 6% tööealisest elanikkon-

nast. Viimati oli alla 40 000 inimese 

töötukassas registreeritud jaanuaris 

2009.
10.08.2012, Äripäev

Välisajakirjanduse põhjal tõlkis ja koostas 
aari LEMMiK

UUdiseid eUroopa LiidUsT 
ja mUjaLT
sepTember 2012

tööpuudus on euroopa liidus 
äärmiselt ebaühtlane

Juuli tööturustatistika andmetel saa-
vutasid erinevused liikmesriikide töö-
puuduse tasemes viimase kümnendi 
suurima vahe: Austrias oli töötuid 
4,1%, Hispaanias aga oli see näitaja 
24,6%. Noorte tööpuudus on jõudnud 
äärmiselt kriitilisele tasemel nii Kree-
kas kui ka Hispaanias, ulatudes üle 
50%, samal ajal kui Saksamaal, Hol-
landis ja Austrias on alla 24-aastaste 
seas töötuid vähem kui 10%.

Tööandjad on lootusrikkad toot-
missektori tööhõive suurenemises, 
seevastu teenindus- ja ehitussektoris 
ennustatakse pigem töökohtade vähe-
nemist. Uuringus vaadeldi ka tarbijate 
ootusi tööturu dünaamikale: 21 liik-
mesriigis hinnati väljavaateid olukorra 
paranemisele pigem negatiivseks.

Euroopa Komisjon

saksamaal napib meditsiinitöötajaid

Kvalifitseeritud tööjõu nappuse tõttu 
otsivad Saksamaa haiglad EURES-e 
võrgustiku abiga arste, haiglaõdesid 
ja põetajaid Euroopa teistest riikidest. 
Hiljuti korraldati Kreekas, Portugalis 
ja Hispaanias EURES-e kaasabil ter-
vishoiutöötajatele suunatud tööhõive-
messid. EURES aitab haiglatel värvata 
sobivaid kandidaate, korraldades vest-
lusvoorusid eelvalitud kandidaatidega 

ja tavalisi nn avatud uste päevi, kus 
tööotsijad saavad vestelda haiglate 
esindajatega. Hiljutisel lahtiste uste 
päeval Kreekas kohtusid Saksamaa 
kuue haigla esindajad ligikaudu 300 
tööotsijaga. Aasta algul toimunud eel-
valikuga üritusel Portugalis palkasid 
Saksa tööandjad 20 põetajat ja haig-
laõde.

EURES
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iiri torumehed on 
hinnatud tööjõud 
norras
Täiskohaga töö Norras on viimasel aastal 

leidnud ligikaudu 30 Iiri torumeest. 

Kvalifitseeritud torumeeste puuduse 

tõttu otsis Norra ettevõte 2011. aasta 

novembris töötajate leidmisel abi EURES-

e võrgustikult. Protsess laabus ladusalt, 

mõne nädala jooksul avaldati esimesed 

töökuulutused, mis leidsid laialdast 

vastukaja.

Iiri torumehed töötavad uuendusliku 

roteerimiskava alusel kuus nädalat 

Norras, millele järgneb kaks nädalat puh-

kust Iirimaal. Lisaks võimalusele käia 

regulaarselt Iirimaal on töötajatel palju 

muid eeliseid, näiteks võimalus üürida 

soodsalt kvaliteetset elamispinda, mit-

mesuguste reisikulude hüvitis, erialased 

koolitused ja õigus saada personaalset 

abi välisriigis tekkivate igapäevaeluga 

seotud raskuste korral.
EURES

 norra

Lisatasu toa jagamise eest
Norra naftaplatvormide töötajatele, 

kes peavad ajutiseks elukohaks olevat 

kajutit jagama teises vahetuses töö-

tava kolleegiga, tuleks ebamugavate 

elutingimuste kompenseerimiseks 

maksta hüvitist 550 eurot päevas, 

leiab Norra naftatöötajate ametiühing. 

Tööandjate esindajad on hüvitisega 

põhimõtteliselt päri, vaidlused käivad 

veel kompensatsiooni suuruse üle, mis 

praeguse kokkuleppe järgi on 85 eurot 

päevas. Ametiühingute hinnangul on 

see summa ebarahuldav, arvestades 

naftaäri kasumlikkust tootjafirmadele. 

Igal töötajal peaks olema võimalus saada 

isiklik kajut, karm kokkuhoid elutingi-

muste arvelt aga on taunitav. Enamasti 

kestab üks töölähetus naftaplatvormil 

kaks nädalat, mille kestel tehakse neli-

teist 12-tunnist vahetust (seitse öist ja 

seitse päevast), kahe lähetuse vahel on 

kolm nädalat puhkust. Norra on maailma 

kolmas naftatootja Saudi Araabia ja 

Venemaa järel.
Stavanger Aftenbladet

 rootsi

Marjakorjajate värbamistingimused 
karmistusid
Võõrtöölistest marjakorjajate väärkoht-

lemise juhtumitega seoses karmistas 

Rootsi hooajatöödele välistööjõu 

värbamise tingimusi. Siiski ei kehti 

uus kord Euroopa Liidu kodanikele, kel 

pole Rootsis töötamiseks tööluba vaja. 

Väljastpoolt EL-i pärit marjakorjajad 

saavad Rootsis töötada vaid tingimusel, 

et neid on lähetanud vahendusfirma, 

kellel on Rootsis esindus. Vahendajal 

tuleb tagada, et töötajatele makstakse 

palka ka siis, kui saak osutub oodatust 

kehvemaks.

Seetõttu on Aasiast pärit tööjõu kasuta-

mine tööandjatele seotud suurema büro-

kraatiaga, oluliselt lihtsam on kasutada 

samuti suhteliselt madala töötasuga 

leppivaid idaeurooplasi. Siiski on juba 

registreeritud ka kaebusi Rootsi tööle 

tulnud bulgaarlastelt, kes pole saanud 

lubatud palka või kelle töötingimused ei 

ole kooskõlas eelnevalt kokkulepituga.
The Local

 saksamaa 

Tootlikkus kasvab jõudsalt
Saksamaal tõusis ajavahemikul 

1991–2011 tootlikkus ühe töötaja kohta 

22,7%. Keskmiselt on töötundide arv 

inimese kohta vähenenud 9%, seega on 

igas töötunnis tootlikkuse tõus koguni 

34,8%. Töötute arv on Saksamaal alates 

2011. aasta algusest pidevalt langenud, 

tööturul on hõivatud üle 41 miljoni 

inimese, töötuid oli käesoleva aasta 

teises kvartalis 5,4%. Palgad on viimase 

aastaga tõusnud 2,2%.
DESTATIS (riiklik statistikaamet)

 ungari

Säästumeetmed kärbivad 
ametnike ridu
Ungari avalikus sektoris koondatakse 

peaaegu 7000 ametikohta, et tulla toime 

eelarvedefitsiidiga ning turgutada 

erasektori tööhõivet. Töö kaotab 4260 

ametnikku, lisaks likvideeritakse 2440 

vakantset ametikohta. Kokku töötab Un-

gari avalikus sektoris 677 000 inimest, 

kellest 250 000 on ametis keskvalitsuse 

teenistuses (ministeeriumid, keskpank, 

ametid jms). Ungaris on Euroopa suurim 

riigiametnike osatähtsus, avalikus 

teenistuses töötab 18% kõikidest tööta-

jatest. Riigi palgal olevate töötajate osa 

on keskmisest suurem ka Kreekas (17%) 

ja Rumeenias (13%).
Eurofound

 suurbritannia

Kollektiivpuhkusel uus tähendus
Tavapäraselt tähendab kollektiivpuh-

kus, et töötajad puhkavad küll korraga, 

kuid mitte koos. Viimastel aastatel on 

üha menukamad kollektiivide ühised 

puhkusereisid. Populaarsete sihtkohta-

de seas on suusakuurordid ja loodus-

matkad, samuti Island, Euro Disneyland 
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ja päikesereisid. Ühiseid puhkusereise 

tehakse sageli koos peredega ning iga-

aastast põhipuhkust see ei lühenda. 

Enamasti on ühised väljasõidud üsna 

programmivabad, põhirõhk on koos 

ajaveetmisel.

Siiski on säärasele motivatsioonisüstee-

mile kuulda vastuargumente. Väljaspool 

tavapärast töökeskkonda ei pruugigi 

paljudel olla huvi kolleegidega suhelda. 

Ei ole välistatud, et need, kellega koos 

on hea töötada, pole just parimad puh-

kusekaaslased ja vastupidi. Lisaks on 

väljasõidud firmale üsna suur väljami-

nek. Näiteks mõneks päevaks Islandile 

minnes tuleb arvestada keskmiselt 

3000–5000 naelaga inimese kohta. Hoo-

limata võimalikest ohtudest on persona-

lijuhid aga ühel nõul, et ühispuhkus on 

meeldejäävam tunnustus hea töö eest 

kui lihtsalt rahasumma, mis niikuinii 

kuskile ära kulub.
FT

Maksumuudatused ei soosi 
ametiautosid
Maksuseaduste muudatuste tõttu, 

mis reguleerivad töötajate hüvitiste 

maksustamist, on ametiautode hulk 

viimase kaheksa aastaga vähenenud 

veerandi võrra. Aastal 2014 jõustuvad 

täiendavad maksumuudatused, mis soo-

sivad keskkonnasõbralike ametiautode 

kasutamist. 2002. aastal oli Inglismaa 

ettevõtetes 1,3 miljonit autot, aastal 

2011 oli ametiautode koguarv langenud 

970 000-le. Ametiautode kulud moodus-

tavad peaaegu poole kõikidest tööandja 

hüvitiste kuludest, samal ajal kui arvult 

kõige populaarsem tööandja pakutav 

hüvitis on isiklik tervisekindlustus, mida 

ettevõtte kulul saab kasutada ligi 2,26 

miljonit töötajat.
People Management

Vaimne tervis nõuab hoolt
Psühholoogiliste probleemidega seotud 

haigestumised, depressioon ja ärevus-

häired, lähevad tootlikkuse languse tõt-

tu tööandjatele aastas maksma üle 1000 

naela inimese kohta. Põhiliselt tuleneb 

see kulu haiguspäevade või vähenenud 

töövõime tõttu tegemata jäänud tööst. 

Vaimse tervise edendamiseks töökoh-

tadel käivitas Suurbritannia tervishoiu-

ministeerium juuli lõpus kampaania, mis 

kutsub tööandjad üles pöörama rohkem 

tähelepanu töötajate psühhohügieenile. 

Tööandjatele anti kolm konkreetset soo-

vitust, kuidas töötajate vaimset tervist 

hoida ja parandada.

Esiteks kutsutakse firmasid liituma 

kampaaniaga Time to Change (aeg muu-

tuda – toim), mille keskmes on vaimset 

heaolu soosiva töökeskkonna kujunda-

mine. Teiseks käivitatakse töötajatele 

suunatud koolitusprogramm, nn vaimse 

tervise esmaabikursus, kus õpitakse 

tähele panema ja ära tundma võimalikke 

psühholoogilisi probleeme. Kolmandaks 

avatakse töötervishoiu nõuandetelefon, 

kust tööandjad ja töötajad saavad nõu 

küsimustes, mis käsitlevad psühholoo-

gilisi probleeme, nende ennetamist ja 

hakkamasaamist igapäevatöös.
Suurbritannia tervishoiuministeerium
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ameerika ühendriigid

Tulemuskeskne töökorraldus
Majanduse taastudes vajavad ette-

võtted taas täiendavat tööjõudu, kuid 

esialgu on võimalused töötasuga meeli-

tamiseks kasinad. Töötajate leidmiseks 

ja hoidmiseks katsuvad tööandjad leida 

alternatiivseid motivatsioonimeetodeid. 

Viimase aja praktika USA-s kinnitab, et 

paljude töötajate jaoks on palgaga sama-

väärne motiveerija suurem paindlikkus 

töötingimustes.

Kansase osariigi avalike teenuste (ener-

gia, veevarustus) pakkujad on võtnud 

kasutusele tulemuskeskse töökorraldu-

se metoodika (ingl ROWE – results-only 

work environment), mis ei sea piiranguid 

tööajale, vaid hindab töötaja panust 

tulemuste alusel. Kui töö on tehtud, ei 

ole kontoris viibimine esmatähtis. Seni-

ne kogemus kinnitab, et see võimaldab 

töötajatel aega paindlikult kasutada, 

võtta suurem vastutus ülesannete 

täitmisel ning saavutada ka paremaid 

töötulemusi.
HRVendorNews.com

Madal töösooritus teeb  
juhid nõutuks
Enamik juhte tunneb, et neil jääb puudu 

oskustest tulla edukalt toime olukor-

raga, kus töötaja töötulemused jätavad 

soovida, selgub XpertHR-i USA-s korral-

datud küsitlusest. Asjaomast väljaõpet 

juhtidele pakub vaid 20% küsitletud 

ettevõtetest, see seletab ka asjaolu, 

miks 45 protsendi töötajate hinnangul ei 

ole juhtidel piisavalt oskusi, et hakkama 

saada nn nõrkade töötajatega. Probleem-

sete töötulemuste käsitlemisel osutusid 

kõige edukamaks need juhid, kes olid 

läbinud juhtimiskoolituse, mis sisaldas 

rollimänge, mentorlusõpet ning praktili-

si harjutusi tagasisidega.
Personnel Today

Koristajad nõuavad  
kümnedollarilist tunnipalka
Houstonis nõuavad suurettevõtete 

koristajad tunnitasu tõstmist ning 

on eesmärgi saavutamiseks andnud 

streigihoiatuse. Nõudmistega ühinesid 

ka Bostoni, Washingtoni ja Los Angelese 

puhastusteenindajad, kelle eesmärk on 

saavutada tunnitasu tõstmine vähe-

malt kümne dollarini ning selle taseme 

säilitamine järgmise nelja aasta kestel. 

Praegu kehtiva kokkuleppe kohaselt 

on puhastusteenindajate tunnitasu 

8,35 dollarit.
artto.kaapeli.fi
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tööandjad 
pelgavad, et 
tegelemine 
töötajate stressi 
vähendamisega 
ei paranda 
töötulemusi, 
sest raiskab 
väärtuslikku 
tööaega.

stressis ja läbipõlenud töötajad 
ei suuda teha kvaliteetset tööd. 
Tööstressiga tegelemine on ette-

võtte arengu seisukohalt väga tähtis.

anna töötajatele 
võimalikult suur 
kontroll oma töö üle
Stressi käsitlevatest uuringutest näh-
tub, et mida suurem kontroll on inime-
sel oma töö üle, seda kvaliteetsemalt ta 
suudab tööd teha ning seda madalam 
on omakorda stressi tase. Töötajale 
kontrolli andmine töö üle tähendab, et 
tal on vabadus iseseisvalt teha tööala-
seid otsuseid, korraldada endale sobi-
valt oma tööaega ja teha ettepanekuid 
tööülesannete tõhusamaks täitmiseks.

räägi SELgELT ja 
SagELi OLuLiSEST
Suuremaid stressi allikaid töötaja 

jaoks on teadmatus. Teadmatus muu-
tustest ettevõttes, ootustest töötajale 
ning tagasiside puudumine. Kommu-
nikatsioon nimetatud valdkondades ei 
vähenda üksnes tööstressi, vaid aitab 
parandada ka töötulemusi.

räägi TööTajaTELE 
ETTEVõTTE EESMärKidEST
Tutvusta töötajatele ettevõtte ees-
märke ja väärtusi. Inimesed tahavad 
olla osa millestki suurest ja soovivad 
tunda, et on andnud panuse ettevõtte 
arengusse. Väljakutsed annavad töö-
tajatele energiat.

juLguSTa TööTajaid LOOMa 
SOTSiaaLSET VõrguSTiKKu
Julgusta töötajaid omavahel palju 
suhtlema. Lai toetav sotsiaalvõrgustik 
aitab stressiga märksa paremini toime 

tulla. Kolleegide toetus vähendab töö-
stressi negatiivset mõju.

arEnda VäLja 
SiSSEELaMiSPrOgraMMid
Esimesed kuud tööl on tavaliselt kõi-
ge stressirohkemad. Arenda välja 
sisseelamisprogrammid, et vähenda-
da töötaja stressi.

korralda töötajatele 
koolitusi
Paku töötajatele võimalusi osaleda eri-
alastel koolitustel, et nad oleksid töös 
tasemel.

Täispikka postitust loe veebiaadressilt www.tlnt.
com/2012/07/26/yes-you-can-reduce-employee-stress-

and-maximize-performance-too/.

TöösTressi 
Vähendamise 
sooViTUsed

Ülevaate koostanud  KarEn SChMidT | blogi |

KÜSiTLuSE VõiTja
juunis võitis rahulolu-uuringule vastajate hulgast imelise teaduse raamatuklubi 

menuraamatu joshua Foeri “tantsib einsteiniga” krista tõnisson. 
toimetus õnnitleb!
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ettevõtja ja personalijuht loren rosario-maldonato kirjutab blogis 
oma kogemusest töö kaotamisel ja annab nõu, kuidas täbarast 
olukorrast võitjana välja tulla.

Loren kirjeldab, et niipea, kui ta 
oli saanud teada tööst ilmajää-
misest, hakkas ta tegutsema. 

Ta polnud veel jõudnud asjugi pak-
kida ega kontorist lahkuda, kui juba 
vasardasid peas mõtted uue töökoha 
leidmisest. Loreni arvates oli juhtunud 
halvim ja tema ainus soov oli kiiresti 
edasi liikuda.

Aktiivse inimesena oli Loren har-
junud tegutsema ja kõikidele problee-
midele kiiresti lahendusi leidma. Ta ei 
kannatanud istumist, käed rüpes, ja 
hakkas kohe aktiivselt tööd otsima. 
Ta istus 12 tundi päevas arvuti taga, 
saatis lugematu hulga elulugusid, kuid 
ometi tulemuseta. Pärast kolme näda-
lat magamata öid ja peavalusid mõistis 
Loren, et tema strateegia ei tööta. Ta 
otsustas alustada puhtalt lehelt.

Järgnevalt on välja toodud Loreni 

soovitused töö kaotamisega toimetu-
lekuks ja edasiliikumiseks.

viska minema kõik vana!
Esmalt lase minna halbadel emotsioo-
nidel. Tunne rõõmu sellest, et sinu elus 
on alanud uus etapp ja mõista, et kõigel 
siin maailmas on põhjus.

õPi oma vigadest
Küsi endalt, mida avanenud võimalus 
sinu jaoks tähendab ning mida peaksid 
olnust õppima.

koosta töö 
otsimiseks Plaan
Mõtle põhjalikult läbi oma turundus-
strateegia: pane kirja oma tugevad ja 
nõrgad küljed, mõtle, milline on sinu 
imago, millised on sinu põhimõtted, 
mis eristab sind teistest jne. Loo enda 

jaoks pilt unistuste tööst, mis sisaldab 
ametikoha nimetust, soovitud töötasu, 
valdkonda, töö aega, asukohta, töö-
andja ja kolleegide kirjeldusi jms. Ära 
kunagi lepi vähemaga!

PanE TEhnOLOOgia 
Enda KaSuKS TööLE
Kasuta tehnoloogilisi lahendusi, näi-
teks rakenda enda reklaamimiseks 
sotsiaalmeedia võimalusi.

arenda Pidevalt oma 
oskusi ja teadmisi
Loe raamatuid, osale seminaridel, hoia 
mõistus teravana. Kasuta vaba aega 
uue õppimiseks. 

Täispikka postitust loe veebiaadressilt  
http://projectsocialhr.com/?p=777.

töö kaotaMine  
aVab UUed VõimaLUsed 
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aeg kulub gruusias hoopis teistmoodi kui meil eestis. see õpetab 
täiesti uutmoodi ajaarvamist, kannatlikkust, hetkes elamist ja 
väikeste asjade võlu märkamist.

Legendi järgi elavad grusiinid vä-
ga erilisel maatükil. Nimelt siis, 
kui jumal rahvastele maid jagas, 

olid grusiinid pidulikul söömaajal: 
laulsid, tantsisid, sõid ja ütlesid toos-
te. Maadejagamisele jõudsid kõige 
viimasena, kui kõik platsid olid juba 
välja antud. Kui jumal küsis, kus nad 

niikaua olid, vastasid grusiinid, et 
ütlesid jumalale tooste ja laulsid tal-
le ülistuslaule. Seepeale andis jumal 
neile maatükikese, mille ta oli enda 
jaoks kõrvale pannud: kõige ilusama 
tüki metsa, mägede, mere ja viljakate 
maadega. Sarnane suhtumine saadab 
grusiine ka igapäevatöödes ja tegemis-
tes. Mitte ühegi tööga pole kiiret, alati 
jõuab enne pere või sõpradega paar 
toredat hetke veeta.

Minul õnnestus aasta koos Eesti 

teiste kolme vabatahtlikuga töötada 
Gruusia lastekodudes. Korraldasime 
teismelistele harivaid, meelelahutus-
likke ja sportlikke vaba aja veetmise 
ettevõtmisi. Sealtkaudu nägime ja 
kogesime nii MTÜ-de, eraettevõtete 
kui ka riigiasutuste töökorraldust.

“homme” on tavaline
Gruusias töötades omandab “hom-
me” täiesti uue, laiema tähenduse. Kui 
sul on “homme hommikul” koosolek, 

gruusia on 
KonTrasTide maa

TEKST JA FOTOD:  
MirjaM LindPErE
TTÜ karjääarinõustaja
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siis see võib vabalt toimuda ka homme 
õhtul või ülehomme lõunal või üldse 
järgmisel nädalal. Kui keegi pidi sulle 
kell 10 hommikul järele tulema, et 
koos töökohtumisele minna, võid sa 
temalt kell 11 saada sõnumi, et saame 
parem kell 12 kontoris kokku ja see, 
kuhu kohe hommikul koos kolleegiga 
minema pidid, lükkub edasi hoopiski 
pärastlõunale. Alles siis kui koos-
olekulauast püsti tõused, et minna 
kavandatud kohtumisele, helistatak-
se sinna ja uuritakse, kas täna üldse 
sobib neile külaliste vastuvõtmine. 
Loomulikult täna ei sobi, sest täna on 
seal muud tegemised ja külaliste jaoks 
pole aega.

Kui soovid, et asi päriselt ka hom-
me juhtuks, siis pead kindlasti ise 
kogu korraldamise enda peale võtma, 
sest muidu võib iga homme määrama-
tusse edasi lükkuda.

Grusiinid on ise pideva edasilük-
kamisega nii harjunud, et see on ena-
masti juba plaanidesse sisse arves-
tatud ja selle pärast stressi ei tunta. 
Pikki plaane ei tehtagi. Isegi suure 
kontserdimaja kava avalikustatakse 
alles kuu aega ette ja pileteid müüakse 

teatrietendustele ning kontsertidele 
vaid nädal ette. Sest iial ei või ju tea-
da, kas poole aasta pärast sama artist 
ikka veel samu laule laulab või kas sul 
on siis üldse tahtmist tema kontserdile 
minna.

Sama kehtib töökohtadel. Projekti 
tegevust kavandades on plaanid alati 
suured, sõnad kõlavad uhkelt. Tegu-
deni jõuab neist umbes veerand, sest 
tegevusplaanis jääb täpsustamata, kes 
mida täpselt mis ajaks teeb, kes vastu-
tab millise lõigu eest. Märkmikku po-
le tarvis, sest väga pikalt ette plaane ei 
tehta ja kõik, mis vaja, jääb niikuinii 
meelde. See, mis meeles ei ole, polnud 
järelikult piisavalt tähtis.

uuenduslik, kuid 
traditsiooniline
Gruusia püüab NATO ja Euroopa 
Liidu ning muidu lääne poole liiku-
da pikkade sammudega ja on teinud 
selles viimaste aastatega väga suuri 
edusamme. Majanduspoliitilised ja 
elukorralduslikud uuendused hak-
kavad hästi silma. Samal ajal on iga 
grusiin ülimalt uhke oma maa tradit-
sioonide üle ja tutvustab neid meeleldi 

muule maailmale. Traditsioonide ning 
uuenduste koostöö on vahel harmoo-
niline ja toetav, kuid vahel teravalt 
vastuolus. Kontrastid iseloomustavad 
seda maad kõige paremini.

Ametlik töötus on 15% tööealisest 
elanikkonnast. Tänaval inimestelt 
küsides aga jääb mulje, et tegelikult 
võib see ulatuda kuni 50%-ni. Amet-
lik statistika (või siis mõõtmismee-
tod) tundub muutuvat vajaduse järgi. 
Keskmine palk on 300 eurot. Erine-
vus kõrgepalgaliste ja madalapalgalis-
te vahel on väga suur, enamik teenib 
alla keskmise ning enamasti peavad 
need inimesed ka kogu perekonda 
sellest palgast üleval. Pealinnas ki-
hutavad suured ja kallid autod, kuid 
riigi populaarseim sõiduk on siiski 
kaheksakümnendate Lada. Suuremal 
osal peredel pole aga üldse autot. Ise-
gi turukauplejad viivad vahel kauba 
turule linnaliinibussiga.

Ehitustegevus käib mitmel pool 
hoogsalt, kuid viimase sõja järel jäi 
paljude kortermajade ehitus pooleli, 
sest ehitusfirmad läksid pankrotti ja 
korteriostjate võimalused kadusid 
järsult.
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Rikaste ja vaeste erinevused on 
väga suured, keskklass on alles sün-
dimas, kuid pole veel piisavalt jõudu 
kogunud, et sellest riigile jalad alla 
kasvatada. Sotsiaaltoetused on väi-
kesed, riiklikku tervisekindlustust 
ei ole. Uuendusmeelsed ja hoolivad 
tööandjad teevad oma töötajatele 
tervisekindlustuse, kuid mitte kõik. 
Arstiabi on tasuline ja kallimate me-
ditsiiniteenuste puhul on kõige tava-
lisem viis raha koguda naabrite või 
tuttavate käest annetustena. Pension 
on enamasti 40–50 eurot kuus ja sage-
li peab pensionär sellest ka järeltulevat 
põlvkonda toitma.

tööaeg ja töötasu
Töö- ja puhkeaja vahekord ei ole alati 
väga selge ning paljudes töökohtades 
ei tehta isegi töölepinguid. Poemüüja 
töötab enamasti seitse päeva nädalas, 
12 tundi päevas, kuu aega järjest, see-
järel on tal üks kuu puhkust. Tuttav 
IT-spetsialist töötab juba teisel töö-
kohal järjest ilma lepinguta, kindlus-
tunne töö jätkumises kõigub pidevalt. 
Kui ta töökorralduse üle valju hääle-
ga virisema hakkab, siis näidatakse 

päevapealt ust: kuidas küla koerale, 
nõnda koer külale.

Välismaal õpingute alustamisest 
räägib töötaja enamasti ülemusele 
vaid üks päev enne töölt lahkumist, 
kuid pärast palgapäeva. Meditsiinila-
bori magistrikraadiga laborant teenib 
400 eurot kuus, teeb kümnetunniseid 
väga intensiivseid tööpäevi ja sageli 
töötab ka nädalavahetustel. Puhkust 
ei saa ta planeerida, sest ei või teada, 
millal tegelikult vabu päevi saab.

Pesunaine teenib oma kuuepäeva-
se töönädalaga 80 eurot kuus, elab 
linna kõige kaugemas servas koleda 
paneelmaja kõige ülemisel korrusel, 
kuhu liftiga sõitmiseks tuleb iga kord 
kahe eurosendi väärtuses münte lif-
tiaparaati pista. Rõdult avaneb üle 
aguli vaade kaugetele ilusatele mäge-
dele. Kasvatab üksi kolme tütart. Pere 
toitmiseks raha ei jagu, seega võivad 
lapsed päevad veeta lastekodus, kus 
saavad süüa, õppida ning koolitarbed 
ja uued rõivad.

Lastekodu valvur teenib 75 eurot 
kuus, kuid tema tütre õppemaks üli-
koolis on 750 eurot aastas ehk isa 
kümne kuu palk. Valvur võttis selleks 
pangalaenu.

Pangalaenud on kallid, näiteks kor-
teri ostmiseks tuleb arvestada umbes 
30-protsendilise laenuintressiga ja 
laenu antakse kuni kümneks aastaks. 

Seega keskmine inimene pangalaenu-
ga korterit ei osta, vaid kogub selle 
raha pere ja sõprade abiga.

maksud ja ettevõtlus
Maksusüsteem on üsna habras ja lä-
bipaistmatu. Tulumaksu maksmisest 
hiilitakse igal võimalusel kõrvale. Vä-
hesedki ametlikud palgad lastakse 
väiksemana paista, et vähem makse 
maksta. Muret riigi pärast ei tunta, 
sest arvatakse, et kui valitsusel raha 
vaja, siis läheb ja küsib mõne ettevõtte 
käest otse millegi eest “trahvi”. Valit-
sus on nendest probleemidest teadlik 
ja teinud palju ponnistusi, et see ratas 
teistpidi käima lükata ning kasvatada 

inimestes sotsiaalset vastutustunnet.
Ettevõtlus on täiesti omalaadne. 

Väikeettevõtlust laiendada enamasti 
ei soovita, sest siis peab ju vastuta-
ma hakkama. Palju paremini sobib 
näiteks selline äri, et korjad linna 
servast mägedest sireliõisi ja müüd 
neid tänaval. Tood oma tolmuimeja, 
muruniiduki või muu tööriista täna-

tulumaksu 
maksmisest hiilitakse 
igal võimalusel kõrvale
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vale ja müüd seal teenust. Tegelikult 
on see üsna mugav: kui sul on vaja 
näiteks labidaga töömeest, siis võtad 
turuväravast või teeservast labidaga 
töömehe kaasa, lased tal töö ära teha 
ja maksad kokkuleppe järgi.

Ühed omapärasemad ettevõtjad 
on parkimiskorraldajad. Neid võib 
kohata igal tänaval ja igas parklas, 
nad ei ole kellegi töövõtjad ega maksa 
kellelegi makse. Kuid kui sul on vaja 
parklasse sisse sõita või sealt välja ta-
gurdada, siis aitab ta sul manöövreid 
teha ja ootab selle eest 0,5–1 euro 

väärtuses münte.
Endises kuurortlinnas tühja ja vä-

sinud pirukabaari pidav vanahär-
ra räägib, et Nõukogude Liit lahkus 
Gruusiast koos põllumajanduse, sa-
natooriumide ja hotellidega. “Mõned 
välismaalased käivad vahel ütlemas, 
et siin on maad ja võimalusi küllalt, 
võiks ju suuri ärisid ning tootmis-
ettevõtteid püsti panna. Vahel need 
välismaalased tulevad ja panevadki 
oma ärid püsti. No las nad siis tulevad 
ja teevad, kui tahavad,” ütleb taat.

Kui riiklike toetustega intensiiv-
selt tagant ei tõugata, siis väikelinna 
ettevõtlus iseenesest tuhast ei tõuse. 

Initsiatiiv on vaibunud, sest viimase 
kahe aastakümne jooksul on riigist 
üle käinud kolm sõda. Vaevaga saa-
vutatud rahu ja tasakaal on kõige 
hinnalisem väärtus, mida peab nüüd 
hoolega hoidma.

Gruusias ringi sõites näed viljakat 
mulda ja suuri välju, mis enamasti 
kasutamata ja söötis seisavad. Põllu-
majandust pole lihtne arendada, sest 
igale perele on antud pisike põllulapp. 
Selleks, et korralikku farmi pidama 
hakata, peaksid rohkem maad kokku 
ostma. Viie lehma pealt piimatoot-

mist püsti ei pane. Sellepärast ongi 
kogu poes leiduv piim Ukrainast või 
mujalt sisse toodud ja Gruusia lehma-
de piimast tehakse ainult juustu või 
jogurtit. Saksamaa ja teiste riikide 
abiprogrammid ning fondid üritavad 
küll põllumajandust tuhast tõsta, kuid 
poliitika ja kohalike pessimism või 
lühinägelikkus ei lase neil üritustel 
eriti edukalt areneda. Igaüks on küll 
ettevõtja, aga mitte kellelegi tööandja, 
enamasti ka mitte maksumaksja.

heategijad tuleb 
üles leida
Kodanikualgatus on ettevaatlik ja 

häbelik, kolmas sektor pole veel pead 
tõstnud ning heategevus ei ole Gruu-
sias väga kombeks. Kui teatan kol-
leegidele, et kavatsen kelleltki mida-
gi lastekodulastele tasuta saada, siis 
vangutavad nad päid ja ütlevad, et see 
pole võimalik, Gruusias nii ei tehta, 
midagi tasuta ei küsita ega ole lootust 
saada ka. Kuid nagu selgus, küsi jul-
gelt ja võimalused tulevad ise sinuni. 
Loomaaias saime käidud põhimõt-
teliselt ühegi sendita ja ka raamatud 
kingiti lastele pealekauba.

Jalgpallivormid lastekodu mees-
konnale tulid ühel ilusal päeval riigi 
parimalt jalgpalliklubilt, kui jalgpal-
lurid ise neid vorme ja uusi palle las-
tele üle andma tulid ning lastega koos 
jalgpallimatši pidasid.

Kohalikest noortest koosnev mat-
kaklubi kogub iga koosolemise lõpus 
pisikestest summadest kokku paraja 
portsu, et selle eest hiljem lastekodu-
lastele midagi harivat viia või korral-
dada. Füüsikatudeng käib igal reedel 
lastekodus külas, et lastel koolitöid 
aidata teha. Noor pianist annab laste 
huvikoolis vabatahtlikuna muusika-
tunde ja õpetab kehvemate perede 
lastele klaverimängu.

Lapsed, kes on jäänud vanemateta, 
võetakse sugulaste ja sõprade hoole 
alla. Lastekodud pakuvad süüa ja pea-
varju neile, kellel kodus pole midagi 
hamba alla panna või kuskil õppida 
ega puhata. Kui kusagil on keegi, kes 
vajab abi, siis leidub ka inimesi, kes 
tahavad aidata, nii siin- kui ka seal-
pool piiri. Tuleb nad vaid kokku viia.

tööle saab tutvuse kaudu
Asutatud on suuremaid ja väiksemaid 
fonde, mis kohalikku ettevõtlust ja 
ka mittetulundussektorit turgutama 
peaksid. Enamasti on neist palju kasu 
olnud, suured asjad käima lükatud ja 
inimeste elujärge parandatud. Sageli 
juhtub, et vahendajad püüavad lääne 
heategijate saadetud summade eest 
iseendale paremat elu luua ja toetus 
ei jõuagi abivajajateni. Seetõttu pal-
kavad filantroobid oma ideesid ellu 
viima Gruusia noori, kes on välismaal 
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õppinud, sisserännanud aktiviste või 
Euroopa vabatahtlikke.

Suure tööpuuduse juures on huvi-
tav, et välismaalastel on palju lihtsam 
tööd leida kui kohalikel. Millegipärast 
usaldatakse välismaalasi töövõtjatena 
rohkem. Kas on kohalike suur pere või 
vähene keeleoskus see, mis neid töö-
le kandideerimisel halvemasse seisu 
jätab, või on Gruusia ettevõtjatel nii 
suur tahtmine kiiresti läände jõuda, 
et kõige lihtsama võimalusena rahvus-
vahelise meeskonna komplekteerivad? 
Rahvusvaheline kollektiiv ärgitab nii 
grusiinidest töötajaid kui ka välismaa-
lasi, sest kõikidel on kolleegidelt nii 
palju õppida.

Tööle kandideerimine nõuab pea-
lehakkamist ja õnne, sest arvatavasti 
ligi 90% vabadest töökohtadest jääb 
avaldamata, sest neile leitakse töö-
tegijad sugulaste ja tuttavate kaudu. 
Üksteisest hoolimine tähendab, et 
hättasattunud sugulasele ja tuttavale 
antakse võimalus enne, kui hakatakse 
tööturul töövõimalusi kuulutama. Sel-
line olukord on harjutanud tööotsijaid 
jääma passiivseks ja ootama, kuni 
keegi tuttav tööd pakub. Loomuli-
kult on ka ettevõtteid, kes oskavad 
kasu lõigata avalikust konkursist, et 
niimoodi aktiivseid ja säravaid uusi 
töötajaid leida. Nad korraldavad kan-
didaatidega mitu vooru ja proovitööd, 
enne kui parima kasuks otsustavad.

kõrgharidus lihtsatel 
töökohtadel
Väga populaarne on pärast keskkooli 
lõppu õppida kõrgkoolis majandust, 
õigusteadust või ajakirjandust. Ilmselt 
on selle valdkonna edukad inimesed 
Gruusia noortele suureks eeskujuks ja 
paljud tahavad nende sarnasteks saa-
da. Majandust ja ärijuhtimist õpetab 
iga kõrgkool ning kõrgkoole on väga 
palju. Kahjuks aga päris erialast tööd 
kõigile kõrgelt haritud ja perekonna 
säästude eest kalli hariduse omanda-
nutele ei jagu. Sageli on kõrghariduse-
ga sotsiaalteadlane hotellis, restoranis 
või poekeses tööl. Mida rohkem keeli 
oskad, seda suuremad võimalused on 

erialateadmistele tööturul rakendust 
leida. Töötavatele spetsialistidele pa-
kutakse fondide, MTÜ-de või riigi 
toel palju lühikoolitusi. Erialane üm-
ber- või täiendusõpe pikemaajalisel 
koolitusel ei ole nii tavaline.

Gruusia töökultuuris on igapäevas-
tes tööülesannetes palju spontaansust 
ja loomingulisust. Plaanidest läheb ta-
valiselt umbes 25% täide ja kõik muu 
toimub just nii nagu vaja, mitte nii 
nagu plaanitud. Töövõitusid ja saavu-
tusi tähistatakse suurelt ja avalikult. 
Vaieldakse tuliselt ja peetakse maha 

suured sõjad, kuid koosoleku lõpuks 
on kõik jälle sõbrad, lahkutakse kal-
listuste saatel ning küsitakse üksteise 
enesetunde kohta. Möödaminnes ja 
suurema stressita saab töö tehtud, mi-
dagi üleliigset või asjatut ette ei võeta. 
Tööst saadav nauding on oluline.

Spontaansus, paindlikkus ja loovus 
on töö tegemiseks kõige olulisemad 
omadused. Kui tööpäeva hommikul 
selgub, et päevaplaan on segi löödud, 
siis teed selle kiiresti ringi ja kasutad 
loovust oma mõtete elluviimiseks. 
Kui keset koolitundi mõned lapsed 
ootamatu uudise peale laiali jook-
sevad, siis töötad edasi nendega, kes 

alles jäävad. Alati tuleb valmis olla 
spontaansuseks, plaani muutmiseks ja 
loomingulisuseks, et töös edukas olla.

minevik, olevik ja tulevik
Nõukogude aeg kestis Gruusias 1920 
kuni 1991, kokku üle 70 aasta ehk ter-
ve inimese eluea. Pole just palju neid, 
kes oleks näinud mõlemat vabariiki. 
Seega on suur osa endisest suursu-
gususest ja antiiksest demokraatiast 
jäänud aegade varju. Vahepeal har-
jutatud alluv stiil enam ei sobi ja uut 
kaasavat poliitikat ning elukorraldust 
vaadatakse esmalt võõristavalt. Ini-
mesed kardavad, levinud on üleüldine 
paranoia Venemaa võimu ees. Suur 
naaber on hirmus, kardetud ja ka 
austatud. Samal ajal näivad grusiinid 
esmapilgul muretute ja rõõmsate ini-
mestena. See on just see, mille pärast 
grusiinid ja Gruusia välismaalastele 
meeldivad, sest siin osatakse rõõmu 
tunda pisikestest asjadest ja oma rõõ-
mu väljendada.

Rõõmsa ja muretu maski taga aga 
peitub hirm ja ebakindlus. Vaesus 
jääb veel kaua kestma. Niikaua, kui 
on mingisugunegi katus pea kohal ja 
päris nälga ei jää, pole vaja ka tööle 
minna. Kommunismiaegne tööstiil 
elab hoogsalt edasi, sest inimesed ei 
mäleta, missugune oli elu enne kom-
parteid ja sovhoose, isiklik vastutus 
ning initsiatiiv on raske uuesti sündi-
ma. Lihtsam on kõiges ju riigi valitsust 
ja naabermaad süüdistada.

Rasked ajad õpetavad inimestele 
eluga toimetulemist ja väärtustama 
olulist. Inimesed ei arvuta aega ega 
energiat rahasse ümber, sest kõige olu-
lisem on tegevustest saadav nauding ja 
aeg, mis veedetud koos lähedastega. 
Seega, kui rahamure ei ole väga hull, 
siis jäetakse pigem mõni töö tegemata, 
sest vaba aeg on tähtsam. Iga päev on 
reede ja väärt tähistamist.

Majandus on alles jalgu alla saa-
mas, kuid inimesed hoolivad ükstei-
sest ja oskavad elu nautida ka mate-
riaalsete väärtusteta.<>
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eriaLaraamaTUd
buumerang
reisid uude 
kolmandasse 
maailma
Michael Lewis

Äripäev, 2012

rahanduslik reisikiri seletab ka 
finantsvõhikule, kuidas tekkis väl-

jend “Kreekat tegema” – ning seda 
mitte üksnes Kreekas. Kuude kaupa 
edetabelite tipus püsinud menuk seob 
kokku autori reisimuljed võlakrii-
si kolletesse ehk uude Kolmandasse 
Maailma: Iirimaale, Kreekasse, Is-
landile, Saksamaale ning lõpuks viib 
lugeja ekskursioonile USA California 
osariiki, kus hullumeelse laenuralli 
tagajärjel pankrotistuvad terved lin-
nad. Lewise raamatute kaubamärk 
on keerukate teemade avamine nii 
silmatorkavate ja hämmastavalt veid-
rate karakterite kaudu, et teile tun-
dub, nagu oleksid niisugused inimesed 
kindlasti välja mõeldud. Loe lähemalt 
raamatuklubi.aripaev.ee.

tuttav tund-
matu Perso-
nalijuhtimine
Kristi Mikiver

Äripäev, 2010

“Kirjutades olen mõelnud eelkõige 
neile, kes teevad personalitööd 

lisaülesandena, ning juhile, kelle orga-
nisatsioonis ei ole personalitöötajat”, 
kirjutab raamatu autor Kristi Miki-
ver, kogenud personalijuht, nõustaja 
ning lektor. Raamatust leiab praktilisi 
juhiseid personalitöö korraldamiseks 
ka ettevõtja, kes on tööandjatee al-
guses. Raamat koosneb neljast osast, 
hõlmates kogu töösuhte elutsükli. 
Esimese osa põhiteemad on personali 
planeerimine ja värbamine. Teises 
osas on juhtnööre töökorralduslike 
dokumentide koostamiseks. Raamatu 
kolmandas osas on tähelepanu ini-
mestel kui varal ning selle vara väär-
tuse kasvatamisel. Viimases osas sel-
gitatakse, mida teha töötajaga, kelle 
töösooritus ei ole piisavalt hea.

asendamatu 
asjaPulk
kas sina oled 
asendamatu?
Seth Godin

Äripäev, 2012

Keegi pole geenius kogu aeg. Eins-
tein ei suutnud töölt tulles oma 
maja üles leida. Aga kõigis meis 

avaldub aeg-ajalt geenius, väidab raa-
matu autor Seth Godin. Stanfordi äri-
kooli magistrikraadiga turundusguru 
Godin on kirjutanud 14 raamatut, mis 
on tõlgitud 35 keelde. Peaaegu kõigist 
neist on saanud ülemaailmsed menu-
kid. Tööstusrevolutsioon on käsikäes 
kooliga muutnud maailma suureks 
tehaseks, kus toimetavad usinad mut-
rikesed – odavad ja vajaduse korral 
kiiresti asendatavad. Asjapulgad, kes 
kogu tehast koos hoiavad, maksavad 
aga hingehinda ja neid on ülimalt ras-
ke leida. Kes on asjapulk? Seda autor 
oma raamatus kirjeldabki.

KooLiTUsed sügiseL
12. sePtember
Äripäeva koolituskeskus

“Kõnelemine – see on imelihtne! 
Kuidas muuta oma kõne veenvaks ja 
meeldejäävaks?”
Lektor: Martin Veinmann

20. ja 21. sePtember
Äripäeva koolituskeskus

“Läbirääkimiste pidamine ja inimes-
te juhtimine projektitöös”
Lektor: Toomas Osvet

25. ja 26. sePtember
Äripäeva koolituskeskus

“Projektijuhtimine. Kuidas korralda-
da head koostööd projektis ja maat-
riksorganisatsioonis?”
Lektor: Tiit Valm

Äripäeva koolituskeskuse kursus “Toot-
misjuhtimise kool. Praktiline kursus 
tootmisettevõtetele”
Lektor: jari Kukkonen
20. septembril I moodul

11. oktoobril II moodul

1. novembril III moodul

22. novembril IV moodul

13. detsembril V moodul

17. jaanuaril VI moodul

http://koolitus.aripaev.ee

22. ja 23. november
Korraldaja: Tallinna ülikool 

Koolitus: “avalik esinemine, kõne ja 
hääle treening”

Koolitajad: Katrin aava, Toomas Lõh-
muste, härmo Saarm
Info: www.tlu.ee/kommunikatsioon

elina.tahvel@tlu.ee, tel 641 1222
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