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SISSEJUHATUS

Kiesoleval ajal on iiha enam rohku hakatud pOdrama personali arendamisele. Arusaamine, et
organisatsiooni edukuse ja arenemisvOime tagavad ainult innovaatilised tehnoloogiavahendid ja
uuendusmeelsus, on muutunud. Suur roll on hoopis todtajatel, kes antud lahendused tdide viivad ning
kelle kaasabil kujundatakse organisatsiooni mainet ja saavutatakse organisatsioonis piistitatud
eesmirke. Sellepédrast ongi oluline rakendada meetmeid organisatsiooni juhtimiseks, mille abil

tagatakse pidev t60jou arendamine ning tootajate rahulolu sdilitamine.

Selleks on juhtidel vaja alluvatelt saada pidevalt objektiivset informatsiooni nende toimetulekust
tooiilesannetega, puudujiikidest tookorralduses ning parendusettepanekutest ja ootustest karjadariredelil

tousmisel, et organisatsiooni jatkusuutlikuna hoida.

Igapidevased kiiret lahendamist vajavad tooiilesanded voivad juhil takistada taoliste kiisimustega nagu
tootajaid ja organisatsiooni puudutav informatsioon, tegelemist, mis pikemas perspektiivis ohustab

sihikindlat organisatsiooni arengut ja pohjustab ebaefektiivset juhtimist.

Nii on juht seatud raskesse olukorda, milles orienteerumiseks on vaja oskuslikku ldhenemist ja
siisteemsust. Uhe potentsiaalse lahendina saab kasutada spetsiaalselt taolise protsessiga efektiivselt
toime tulemiseks mdeldud arenguvestlust, mida mitmed juhid on edukalt teinud. Samas on juhte, kelle
organisatsioonis on arenguvestluse kasutuselevotmise jirgselt situatsioon hoopis halvenenud, mille
pohjuseks voib tuua vihesed teadmised arenguvestluse olemusest ja kasutusampluaast ning

arenguvestlust puudutava teoreetilise eesti keelse infomaterjali vihesus.

Eeltoodust tulenevalt piistitas autor 10putddle jirgmise uurimistdd probleemi: millised on piirivalve
valdkonna struktuuriiiksuste juhtide arusaamad arenguvestluse oskuslikuks kasutamiseks tiksuste

juhtimisel?

Loputoo eesmirgiks on vilja selgitada kuidas edukalt arenguvestlusi kasutada ja teenistujaid hinnata

ning uurida piirivalve valdkonna struktuuriiiksuste juhtide arusaamu arenguvestlusest.
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Uurimisobjektiks on arenguvestluse oskuslik kasutamine juhtimist tGhustava elemendina.
Uurimisaineks on piirivalve valdkonna struktuuriiiksuste juhtide arusaamad arenguvestluse

kasutamisest.

Toole on piistitatud jirgmine hiipotees: organisatsiooni arengule saab kaasa aidata ja juhtimise
efektiivsust saab tosta, siis kui tdhustada juhtide ettevalmistus arenguvestluse ldbiviimiseks, eelkdige

1dbi arenguvestluse olemuse tunnetamise ja hindamismetoodika valdamise.

Piistitatud eesmirkide saavutamiseks on kéesoleva t60 autor seadnud jargmised uurimisiilesanded:
e anda iilevaade arenguvestluse teoreetilistest kasitlustest;
e valmistada ette ning viia libi piirivalveosakonna ja biiroo struktuuriiiksuste juhtide arusaamade
viljaselgitamiseks uuring;
e selgitada vilja struktuuriiiksuste juhtide arusaamade kokkulangevus teoreetilise materjaliga;
e analiilisida ja vorrelda kiisitluse tulemusi;

e teha jareldusi ja ettepanekuid arenguvestluste korralduse tdhustamiseks.

Eesmirgi saavutamiseks kasutas autor jdrgmisi uurimismeetodeid: kirjandusallikate analiilis ja
tildistuste tegemine nende pdhjal, ankeetkiisitlus, andmeandmeanaliiiis ning jdrelduste tegemine.
Uurimuses saadud andmeid saab kasutada arenguvestlust propageeriva materjalina juhtide seas, hinnata
juhtide arusaamu arenguvestlusest ning tuginedes tulemustele kaaluda tdiendkoolituse ldbiviimise

vajadust; arenguvestluse siisteemi parenduste sisseviimine.

Loputoé teema valikul ldhtuti inimkapitali vidrtustamise aktuaalsusest, kuid ka t60 praktilisest
védrtusest organisatsiooni jaoks, sarnast uuringut pole organisatsioonis varem libi viidud. Uurimist60
uudsus seisneb selles, et arenguvestluste kasutusperiood organisatsioonis on olnud vordlemisi lithike

ning ldbiviimise kogemus juhtidel napp.

Too koosneb kolmest peatiikist, millest esimeses kirjeldatakse arenguvestluse kujunemist, olemust,
vOimalusi ja enim tehtavaid vigu. Teine peatiikk vaatleb inimkéitumise hindamist. Kolmandas peatiikis

selgitatakse kuidas uuring 1dbi viidi ning analiiiisitakse uurimistulemusi.



1. ARENGUVESTLUS NING SELLE TUGEVUSED JA NORKUSED

1.1. Arenguvestluse kujunemine ja olemus

Kisitledes arenguvestluse pohiideed saab Oelda, et arenguvestluse kasutamise praktika on muistne
kunst. Kaalutledes ajaloolisi aspekte voib teistele hinnangu andmist nimetada maailma vanuselt teiseks

elukutseks. (Ajalugu...24.04.2009)

Arenguvestluse eelkéijaks oli teenistujatele antav lithilauseline iseloomustus, mis oli tihti hilbeline ja
kallutatud ning andis vihest informatsiooni. Lisas 1 on niitena vilja toodud ca 1813. aastal USA
jalavdekompanii ohvitseride efektiivsuse aruanne, kus ohvitseridele anti iildistatud koondhinnang
(Stackpole Books 1952 ref Nelson, Quick 1995:185). Jalavdekompanii ohvitseride efektiivsuse
aruandest on niha, et juba 19. sajandi alguses ndgid iilemused iihe juhtimist hdlbustava meetmena

vajadust anda tootajatele hinnang ning tulemused td6tajate analiiiisimiseks jiddvustada.

Tanapédevase arenguvestluse ligildhedane formaat on kasutusel olnud vordlemisi lithikest aega. Nimelt
ulatuvad juured 20. sajandi algusesse. See informatsioon aga ei anna tdpset iilevaadet, sest antud
ajajargul hakkas arenema koik, mis kaasaegse personalijuhtimisega seotud. Ametliku juhtimise
protseduur, kus oli selgepiiriliselt voimalik t66 joudlust arenguvestluse néol hinnata, langeb aga Teise

maailmasdja aega ehk ligikaudu 60ne aasta tagusesse perioodi. (Francis 2007; 24.04.2009)

Algupiraselt oli arenguvestluse ldbiviimise eesmirgiks tootasu suurendamine voi edutamiseks sobilike
kandidaatide viljaselekteerimine, millele lisandus 80ndatel to6otulemuse parandamine (Strauss, Sayles
1980:519). Kui taolistele kriteeriumidele vastamine andis 80. aastatel efektiivse tulemuse, siis
tanapdeval antud moddupuudest ei piisa. Lisaks eespool viljatoodule tuleb arvesse votta veel
lisandunud arenguvestluse siisteemi lisafaktorid nagu tootaja jédrjepideva arengu tagamine ja

struktureeritud dokumendisiisteem (DeCenzo, Robbins 2005:246).

Tanapdevaks on arenguvestluse kasutusampluaa laienenud veelgi, kuid modistena defineerivad erinevad
autorid arenguvestlust jirgnevalt — tootaja toosoorituse hindamine (Nelson, Quick 1995:G-5) voi kui

siistemaatiline vaatlemine, hindamine ja tootajate tooalase kditumise kirjeldamine (Hodgetts, Kroeck,
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Rock 1995:849). Veelgi detailsemalt kirjeldatakse arenguvestlust, kui juhtimisprotsessi, mis holmab
endas tootajate kditumise ning siisteemi todtamise osas jéirjepidevate otsuste tegemist 1dbi todsoorituse
ja todtajate potentsiaali vaatlemise, kus vaatlemine toimub tavaliselt regulaarsete intervallide tagant, on

siisteemse iilesehitusega ja formaalse médratletusega (Mullins 2002:700).

Vaadeldes arenguvestluse eesmirke ja seotust tootajatega, leiab kéesoleva t00 autor tiheda seose
juhtimisega, mida defineerivad doktorid R. DeCenzo ja S. P. Robbins (2005:35) kui organisatsiooni
eesmirkide saavutamist ldbi inimjou. Eesmirgid, mida tahetakse saavutada, on iildiselt materiaalse
védrtusega ning nendeni joudmiseks kasutatakse t66joudu. Seega ei saa tootlikkust ja organisatsiooni
inimressurssi eraldi vaadelda — mis muudab arenguvestluse heaks teaduse ja praktika koosesinemise

toendiks (Boxall, Purcell, Wright 2007: 364).

Juhi peamiseks toodiilesandeks on t60 protsessile lisaviirtuse andmine, mille saavutamiseks tehakse
asju, mis aitavad teistel tdita oma iilesandeid. Traditsionaalne ja siiani aktuaalne juhi t60 kirjeldamise
viis on hulga iilesannete voi funktsioonide sooritamine piisivalt ja samaaegselt. Vastavad tegevused,
milleks on planeerimine, organiseerimine, juhtimine ja kontrollimine, on vilja toodud lisas 2. Need neli
komponenti moodustavad juhtimistegevuse raamistiku, mida kirjeldatakse jargmiselt (Schermerhorn,
Hunt, Osborn 2004:10-11):
e planeerimine — piistitatakse eesmirgid, seatakse kindlad iilesanded ning selgitatakse vilja
kuidas eesmirke on voimalik tdita;
e organiseerimine — toOstruktuuri ja siisteemide loomine ning eesmérkide ja ililesannete tditmiseks
ressursside paigutamine;
e cestvedamine — suhtlema teistega ja siistima neisse entusiasmi, motiveerima neid kovasti
tootama ja sdilitama hidid omavahelisi suhteid;
e kontrollimine — veenduma, et asju tehakse digesti, monitoorides todsooritust ning vajadusel

rakendama korrigeerivaid meetmeid.

Arenguvestluse siisteem toetab otseselt voi kaudselt kdiki eelpool loetletud juhtimistegevuse raamistiku
moodustavaid komponente, mis muudab arenguvestluste kasutamise juhtimise tdhtsaks koostisosaks.



1.2. Arenguvestluse vdoimalused

Kujutlege ette organisatsiooni ilma inimesteta. TO0tajaid, juhte ja omanikke ei ole. Kas selline
organisatsioon toimiks? Ei, sellist asutust ei eksisteeri. Inimestes peitubki organisatsiooni loomise
mote (Belcourt, Sherman, Bohlander, Snell 1999:2). Sellepirast peavad juhid saama hakkama
inimressursi juhtimisega. Uhtlasi leiab R. M. Steers ja J. S. Black (1994:200), et iga juht on iihtlasi ka

personalijuht. Seega peab juht suutma toime tulla personalitdotaja rolliga.

Personalitootaja tilesannete hulka kuulub too6tajate koolitamisvajaduse véljaselgitamine, mis panustaks
individuaalse, meeskondlikku ja organisatsioonilisse Oppimisse, tdstma todtajate kompetentsust ja
oskusi, toetama koostdovalmidust, suurendama individuaalset ja meeskondlikku ldbiloogivoimet ja
kujundama tulemuslikuks t60ks vajalikke védrtushinnanguid ja hoiakuid. (Alas, Olter, Sepper

2006:159)

Eelnevate iilesannete piistitamist ja lahenduste leidmist tuntakse ka meeskonnaliikmete individuaalse
treenimisena ehk erinevate vestluste ldbiviimisena. Vestluste liikidest kdige strateegilisema tdhtsusega
on arenguvestlus, mis annab hea vdimaluse perioodi jooksul tehtud ja jirgmist perioodi mdjutava osa

koos tootajaga 1dbi analiiiisida ja dokumenteeritud kujul sétestada. (Vesso, Saue 2008:132-133)

Efektiivne juht vestleb tootajatega pidevalt, kogudes alluvate kohta informatsiooni, mis annab hea
ilevaate kollektiivist ja voimaldab holpsamini anda vahetut tagasisidet alluvatele ja leida vdimalusi
inimeste parimaks rakendamiseks organisatsioonis. Tulemuseks on asutuse eesmérkide saavutamine ja

tootajate ootuste tditmine. (Coffee, Jones 2007:120-137)

Asutuse eesmirkide poole litkumist ja tddtajate ootuste tditmisest saab kodige parema iilevaate
arenguvestluses (Alas jt 2006:165). Sellepérast, et just arenguvestlus on oma formaadilt loodud antud

eesmirgi lahendamiseks (Rock 1994:316).

Organisatsioonides viiakse arenguvestlusi 1dbi erinevatel pohjustel (Steers, Black 1994:201). Tervikuna
on oluline organisatsiooni arenemine ldbi tulemusliku to6tajaskonna (DeCenzo, Robbins 2005:249).
Nii pakubki efektiivne hindamissiisteem mitmeid potentsiaalseid eeliseid nii organisatsioonile, kui ka

personalile (Mullins 2002:700).



Peamisteks arenguvestluse plussideks L. J. Mullins ning R. M. Steers ja J. S. Black (2002:700-701;
1994:201) jérgi on:

saab tuvastada konkreetse tootaja tugevaid ja arendamist vajavaid kiilgi ning otsustada, kuidas
on kdige paremini vOimalik tootaja tugevaid kiilgi organisatsioonis rakendada ja ndrgemaid
kohti parendada;

aitab avastada probleeme, mis piiravad toStegemise efektiivsust;

andes regulaarselt tehtud t60 ja tootajate vOimekuse kohta tagasisidet tekib osapoolte vahel
parem kooskdla, mis omakorda julgustab personali paremaid tulemusi saavutama. Lisaks
saavad tootajad teada kui hésti neil 1dheb ja kuidas nad saaksid ennast tdiendada;

tootajad saavad tagasiside teistelt tootajatelt, Oppides nii tundma enda tugevaid ja norku kiilgi,
mille 14bi on vdimalik tootajal end arendada/parandada;

annab informatsiooni personali planeerimiseks — abistavate ettepanekute planeerimine, sobilike
kandidaatide edutamine ja sobivaimate iilesannete andmine ning vajaliku véljadppe
korraldamine;

aitab tosta kontakti juhi ja alluvate vahel ja annab vdimaluse ridkida tootajatel oma ideedest ja
ootustest ning kui hésti neil 1dheb;

voimalik viia sisse arenguvestlusepdhine tulemustasu siisteem.

Veel saame vilja tuua positiivseid aspekte, mida pakub koolitustreener K. Rannamees (2008;

28.04.2009):

juht teab, et peab leidma piisava aja tootaja jaoks;

koht, arutamaks teemadest, millest igapdevases toosituatsioonis viga pohjalikult ei arutata ehk
saab kogunenud probleemid, motted edastada juhile;

voimalus arutleda ja tdpsustada juhi ja to6taja vahelisi ootusi;

sobiv koht arutlemaks todtasuga seonduvat.

Lisaks eelnevale on arenguvestlus kui garant legaalsele ja eetilisele organisatsiooni kditumismudelile.

Niiteks eeldame, et vahejuht on otsustanud td6taja vallandada, viidates t66 efektiivsuse ebapiisavusele,

kuigi tootaja kaks eelnevat hindamisperioodi on olnud rahuldavad. Isegi kui todtaja t60 sooritus on

mirkimisvédrselt langenud ja eeldades, et t60 tulemuse parendamiseks on voetud kasutusele abindud,

el toeta personali dokumentatsioon juhi otsust. Kui taoline olukord, kus juht kavatseb kéttemaksu,
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tahtes vallandada to6taja juhtub, niitab olemasolev dokumentatsioon (eelnevad arenguvestlused) &dra
juhi tegevuse ebaadekvaatsuse. Selline kriitika inimressursi juhtimises kindlustab tootajate Oiglase
kohtlemise ja loob organisatsioonis kindlustatuse tunde. (DeCenzo, Robbins 2005:247) Autori arvates
lisaks diglasele kohtlemisele ja kindlustundele aitab arenguvestlus hoida dra vahejuhtide omakohtu ja

nii heade tootajate sidilimise organisatsioonis.

Arenguvestlused pakuvad kolme hésti pohjendatud psiihholoogilist pohimdtet. Need pohimdotted lisaks
individuaalsele panusele omavad laiemat haaret organisatsiooni kultuuri arendamisel, luues rahuloleva,
efektiivselt tootavad, arenevad ja organisatsiooni poolt kaasatud tootajaskonna. Inimesed tootavad,
Opivad, saavutavad rohkem, kui neile antakse (James 1988 ref Mullins 2002:701):

e adekvaatset tagasisidet ehk teadmised oma tulemustest;

e selged, saavutatavad eesmirgid;

e kaasatus iilesannete ja sihtide seadmisel.

R. M. Steers ja J. S. Black (1994:200-201) on tdheldanud, et hindamaks td6tajate sooritust tuleb luua
konstruktiivne ja tookeskkonnale kohane tagasiside siisteem, millega méiiratletakse soovitav
tasustussiisteem. Samas leidsid nad, et kui td0taja joupingutuse ja soorituse hindamine ja tasustamine
on proportsioonis, vdib eeldada ka personali stabiilsemat ja paremini ldabimdeldud t66d. Veel leitakse,
et juhul kui t6dle antav hinnang ei ole jirjepidev voi kui tootajale antav hinnang ja lilevaade tehtud
toost on iilemuse poolt halvasti ettevalmistatud, on {ildiselt tagajdrjeks vidhem jirjekindlamad
sooritused. Kirjeldatud arenguvestluse moju iseloomustab lisa 3. Lisaks R. M. Steers ja J. S. Black
seisukohtadele, jiareldab antud tabeli néitel kidesoleva t60 autor, et arenguvestluste/tagasissidesiisteemi

puudumine demotiveerib todtajaid ning to6 tulem kannatab.

Arenguvestlusi kasutatakse organisatsioonides erinevatel eesmérkidel. Kuid pohilisteks valdkondadeks
kui antud siisteemi kasutatakse, on t60 soorituse ja tulemustasu vahelise seose loomine ning arengu ja
viljadppe vajaduse tuvastamine (Beardwell, Holden 1997:578). Siiski on vOimalik kahe vordlemisi
lakooniliselt sonastatud suuna alluvusse mahutada méarkimisvéérselt palju hiid kasutuseesmérke. Lisas
4 on vilja toodud 20 pohilist arenguvestluse kasutamise eesmérki, mis on hinnatud seitsmepunkti

skaalal (Cleveland, Murphy, Williams 1989:130-135 ref Belcourt et al. 1999:303).
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1.3. Arenguvestluste kasutamisel tehtavad vead

Arenguvestluse siisteem esindab iiht vOimsamat motivatsiooni joudu organisatsioonis, kuid see on tdde
ainult juhul, kui siisteem on Oiglane ja seotud t60 sooritusega (Steers, Black 1994:200). Lisaks on
arenguvestluse kasutamisel veel palju plusse, kuid millegipirast ei suudeta praktikas neid plusse alati
organisatsiooni kasuks toimima panna (Swart, Mann, Brown, Price 2005:218). Selleks tulebki olla
tehtavatest tiitipvigadest teadlik, et neid véltida ja saada korralik, organisatsiooni arenemisele suunatud

ja juhtidele histikasutatav siisteem, mis abistaks juhtimist.

Arenguvestluse siisteemi saab kisitleda ka aparaadina, mis on loodud organisatsiooni
edasiarendamiseks. Aparaat saab toimida juhul, kui on olemas arenguvestluste ldbiviija ja toGtajaskond
ning hindaja jaoks on kohaldatud toimiv hindamissiisteem, mis hdlbustaks tagasiside andmist,
arenguvoimalustest radkimist ja viljundi leidmist tootajatele. Luues siisteemi, mis ei ole piisavalt histi
organisatsiooni jaoks kohaldatud, vOib see hakata eesmirgile vastu tootama. Niiteks ndutakse
arenguvestluse libiviijalt hinnata tema alluvaid ebakohaste toomdddikute jirgi voi lastakse vastata
vihest tookogemust omavate tootajate kohta kiivatele kiisimustele. Ennetamaks selliseid juhtumeid ja
loomaks organisatsioonile sobilik aparaat tuleb kursis olla terves protsessis esineda voivate raskustega

(DeCenzo, Robbins 2005:248).

Kodik voib juba alguse saada tippjuhtide tasandilt, kes ei toeta arenguvestluse ldbiviijaid. Nii isegi
parimad ldbimdeldud programmid ei hakka toimima, kui tilemused ei julgustata hindajaid programmi
tosiselt votma. Tippjuhid peavad selgitama juhtidele, et efektiivsus arenguvestluse ldbiviimisel on

standard, mille 14bi hinnatakse ka vestluse ldbiviijaid. (Belcourt et al.1999:304-305)

Tiahtsaks osaks arenguvestluse siisteemi toimima saamisel etendab arenguvestluse ldbiviijate koolitus.
D. A. DeCenzo ja S. P. Robbins (2005:249) leiavad, et sageli on arenguvestluse ldbiviijad tootajate
soorituste hindamiseks ebapiisavalt koolitatud, mille tulemusel hindamisprotsessi kdigus voib hindaja
teha vale otsuse vOi kaotada erapooletu suhtumise. Nii poorab arenguvestluse ldbiviija rohkem
tdhelepanu hinnatava tootaja negatiivsetele aspektidele kui positiivsetele. Selline kditumine vdib saada
tendentsiks, kus tahetaksegi probleemi leida, mis omakorda viib emotsionaalse kokkupdrkeni. Lisaks
leitakse, et hindaja viljadppe vihesuse tottu ei tea juht kuidas ja mida moodta ning kuidas kéituda

tootajaga hindamisprotsessi ajal.
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L. J. Mullins (2002:707) leiab, et védga tdhtsal kohal on ka alluvad, kelle suhtes hindamiskriteeriume
rakendatakse ja arenguvestlust ldbi viiakse. Mullins'i arvates peavad tdotajad tipselt teadma, mida neilt
oodatakse ja kuidas toosooritust moddetakse. Siis ja ainult siis saab aus todsoorituse hindamine aset
leida (Byars, Rue 2008:66). To6 autori arvates el ole tdotajatel voimalik anda endast parimat panust,
kui nad ei tea millised kriteeriumid on eesmirgiks seatud. Selline olukord demotiveerib pikemas

perspektiivis tootajaid.

Hindamisprotsessi ajal on kditumine tootajaga ilmselt iiks raskematest aspektidest juhi t66s. Pohjus on
lihtne — arenguvestluses etendavad emotsioonid suurt rolli ja monikord iilemused lihtsalt ei taha hinnata
alluvaid. Juhid arvavad, et nad teevad suurepdrase hindamissoorituse, kuid see voib jddda ainult nende
arvamuseks. Nditeks kui iilemus leiab, et todtaja sooritus on hea voib see tegelikult olla hoopis

suurepidrane. (DeCenzo, Robbins 2005:248)

Nii tekib juhtidel, kes arenguvestlusi 1dbi viivad, pingelises olukorras tootajaga ndost nikku suhtlemise
suhtes sallimatus (Belcourt et al.1999:305). ,,Juhid tunnevad ennast ebamugavalt, kui nad on Jumala

méngimise rollis”. (McGregor 1957:90 ref McGregor 06.05.2009)

Konfliktildhedane olukord voib tekkida hinnates tootaja lihtsalt keskpéraseks voOi teavitada, et tal
puuduvad viljavaated ,,korgeks lennuks” — voib viia motiveerituse kadumiseni (Beardwell, Holden
1997:583). Sama on leidnud ka Margerison ,,/. . ./ kui iiks isik hakkab teise iile hinnangut andma, vilja
arvatud juhul kui hinnang on soosiv, reageeritakse vastulodgiga” (1976:32 tsit Beardwell, Holden

1997:583).

Vastuoluline situatsioon voib tekkida ka juhul, kui arenguvestlusest kujuneb ainuke koht, kus
vaadeldakse alluva todsooritust ja antakse tagaside tehtud to6 kohta. Igapédevase tagasiside andmine,
suunamine ja arendamine peab siilima. Nii ei teki arenguvestluse andmise kiigus alluval iillatust tehtud

t00 osas. Eesmirk on vestlustel anda juba tdotajale teadaolev informatsioon kokkuvotval kujul edasi.

(Mullins 2002:707; DeCenzo, Robbins 2005:262)
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To60 autori arvates aitab selline jérjepidev suhtlemine alluvatega viltida ebameeldivaid iillatusi ja
edaspidist pettumust. Nii leiab ka D. A. DeCenzo ja S. P. Robbins (2005:262), kes arenguvestlusega

seonduvalt on delnud: ,,Parim iillatus on siis, kui iillatust ei ole”.

Alati ei olene arenguvestluse kasutamise efektiivsus ainult juhi véhesest teadlikkusest vestluse
labiviimisel, nii leiab néiteks 1. Beardwell ja L. Holden (1997:583). Nende arvates takistab vihene aeg
ning ressursside puudus esiliini juhte andmaks igakiilgset, tulemuslikku tagasisidet ja objektiivset
hinnangut. Veelgi enam voidakse arenguvestluse ldbiviimist tajuda biirokraatliku nuhtlusena ning
lihtsalt-vaja-teha formaalsusena. Koigest formaalsusena on arenguvestlus, kui juhtimise téovahend,

voetav ka juhul, kui vestlusi ei viida lédbi jirjepidevalt ning ei tdideta antud lubadusi (Saar 2005:100).

Lisaks leiavad I. Beardwell ja L. Holden (1997:583) juba konflikti arenguvestluse olemuses, kus
hinnatakse viljadppe ja arengu eesmirgil t60 sooritust, arutledes samal ajal palga tdstmise kiisimusi.
Tulemuseks voib arenguvestlusest saada diskussioon palga iile, kus juht otsib digustust oma tehtud
otsusele (Belcourt et al.1999:304). Belcourt’i arvates voib selline juhtum avaldada toGtajale moju

tulevase too tegemisel.

Arenguvestluse siisteemist on kasu ainult siis, kui see toimib. S.Vesso ja K. Saue (2008:135)
kogemused niitavad, et arenguvestlused ei toimi kui puudub juhendamine ja tddtajate ning juhi
vahelised kontaktid on norgad. Veel leiavad nad jargmised pohjused, miks ei saavutata
arenguvestlustest tulemust:

e juht ei nde ennast mentorina;

e arenguvestluses puudub seos juhendamise ja tagasisidega ning organisatsiooni véartustega;

e arenguvestluse ja tootajate kompetentsi tdstmise vahel puudub seos;

e arenguvestluse ldbiviija ei ole endale selgeks teinud millepérast vestlusi 1dbi viiakse, mis on

vestluste eesmérk ja milline on sellest juhi ja alluva poolt saadav tulem;

e alluvad ei saa aru, miks arenguvestlusi l&bi viiakse.
Pohjuseid millepirast arenguvestluse siisteemi toimima ei saada on mitmeid, kuid enimlevinud kiimme

pohjust on toodud vilja lisas 5. (Longnecker, McGinnis 1992:12-16; Longnecker, Goff 1990:36-41 ref
Belcourt et al.1999:305)
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2. INIMKAITUMISE HINDAMINE

Lisaks teistele vastuolulistele olukordadele, mis voivad tekkida arenguvestluse kdigus ja mille
tulemusena, vOib arenguvestlus tuua endaga kaasa rohkem kahju kui kasu, on juhi poolt

inimkiitumisele antav ebaadekvaatne hinnang.

Kiesoleva t06 eespool kirjeldati hindajate tdhtsust arenguvestluse ldbiviimisel, kes peavad suutma
alluvaid objektiivselt hinnata. Kui soovitakse hinnata inimese kiitumist ja saada usaldusvéirset
tulemust, on vaja teada hindajat mdojutada voivaid tegureid. Uks vodimalus vastavate mdjurite

tutvustamiseks on juhtide koolitamine (Byars, Rue 2008:225).

R.M. Hodgetts, K. G. Kroeck ja M. E. Rock (1995:360) leiavad, et kditumist on raske mdota sest
hindaja poolt tehtav vaatlus voib olla ebatipne ja modtmismeetodites vdivad esineda puudujidigid.
Vaatlust, hindamist ja tdoviisi kirjeldamist mojutavad mitmed erinevad tegurid. Koik tegurid, mis
mojutavad todsooritust ebakohaste hinnangutega, luues nii ebatdpsust, tdlgendatakse hilveteks. Hilbed
on seotud hindaja isiksuse, tootajate, hindamissituatsiooni ja todsoorituse modtmisinstrumendiga.
Nendest hilvetest teadmine aitab hilbe esinemist viia miinimumini ja maksimaliseerida todsoorituse

modtmise tipsust.

Tdiesti hidlbevaba arenguvestluse siisteemi ei ole olemas, see vOib olla ainult ideaaliks mille poole
pliielda. Tegelikkuses esineb enamustes arenguvestlustes puudujidike. Peamised puudujiikide
pohjused tekivad lidbi ithe vdi enama toimingu, mis takistavad oluliselt hindamise objektiivsust.
Peamised puudujddke pohjustavad hélbed on vilja toodud lisas 6. (DeCenzo, Robbins 2005:257;
Belcourt et al.1999:316-317)

2.1. Liigne leebuse, ranguse hilve ning keskpérasuse siindroom

Antud hélve esineb juhul, kui hindaja on hinnatavate suhtes liialt ndudlik voi liialt leebe. Tihtipeale

oleme kuulnud professoritest, kes kalduvad skaala darmusesse olles liialt range voi liialt leebed hindaja.
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Samalaadne olukord valitseb ka todsituatsioonis, kus moni juhendaja ei hinda oma alluvaid piisavalt

heaks, samas teine hindab koik viga heaks. (Steers, Black 1994:203)

G. Strauss ja L. R. Sayles (1980:522) on tiheldatud — paremad tulemused antakse alluvatele juhul, kui
hindaja teab, et antud hinnanguid ndevad ka alluvad. Juhid tihtipeale kohklevad madala tulemuse
andmist, sest kardavad alluvate poolset vaenulikkust ja halvemat koostodd. Samas ei julge juhid
alluvaid karmilt hinnata, sest kardetakse oma ametikoha pérast. Pohjuseks voib olla, et alluvate
ebakompetentsuse eest on juht vastutav. Nii hinnataksegi mdnes organisatsioonis uut todtajat alguses

madalalt ning ajapikku tdstes nende hindamistulemust, ndidates sellega enda oskust alluvat arendada.

Libi mitmete uuringute on tdestatud hindamise tulemuse erisust. Nimelt tehti 22 uuringut, mille kdigus
uuriti iile 57 000 isiku. Uuringust selgus, et kui hindamist kasutati organisatsiooni juhtimise eesmaérgil,
olid tulemused iihe kolmandiku vorra kdrgemad standardhilbest, kui hindamist kasutati uuringute jaoks
(kehtivuse kontrolliks) voi tootaja arenguvoimaluste véljaselgitamiseks. Veelgi suuremad erinevused
tekkisid reaalses olukorras ja tegelikes tootingimustes, kus leebus oli veelgi suurem. (Jawahar, Eilliams

1997:905 ref Cascio, Aguinis 2005:97)

Antud hilbe minimaliseerimiseks on mitmeid vdimalusi. Uks vdimalus antud hilbe vihendamiseks on
viga tipselt piiritleda t66 iseloomujooned vo1 modtmed ning leida kditumisele olulise tdhendusega
kirjeldus, kandes olulised kirjeldused/pidepunktid skaalale. Teiseks ldhenemisvdimaluseks on kasutada
tootajate sunniviisilist jaotamist kategooriatesse, nditeks 10 protsenti tootajatest peab olema lahterdatud
suurepdrasteks. Sellisel viisil on juhil sund lahterdada to6tajaid. Kuigi antud viis voimaldab lahendada
antud hélbe esinemise, vOib lahterdamine kutsuda esile uue vea. Niiteks koik organisatsioonis todtavad
toolised on todtulemustelt keskpérasest edukamad ning on vaja lahterdada 10 protsenti kategooriasse
kehv. Sellisel juhu on raskendatud madala hinnangu andmine ning antud meetod voib viia juriidilise

katsumuseni. (Belcourt et al. 1999:316).

Veel on vdimalik situatsioon, kus ei oma tihtsust keda tilemus hindab ja milliseid tunnuseid hindamisel
kasutatakse — tulemuseks on ikkagi keskpérased nditajad. Selliste iilemuste voimekus objektiivseks ja
tdpseks hindamiseks on takistatud skaala didrmuste kasutamise oskamatuses. (DeCenzo, Robbins

2005:258-259)
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Taolises olukorras juhib hindajat poliitiline kaalutletus, kus juht leiab kdik todtajad olevat mitte liiga
head ega mitte liiga halvad. Antud siindroomi viljendab koige paremini — kdik on keskpérased.
Kahjuks sellise hinnangu andmise tagajédrjel liheb suurem osa arenguvestluse siisteemi mottest
kaduma. Hinnangud on puudulikud ning alluvaid omavahel voi alluvaid 14bi perioodi diskrimineerides.
Nii kaotab hindamine, kui juhtimisprotsessi abivahend, oma eesmirgi. (Cascio, Aguinis 2005:98). T66
autori arvates on antud siindroomi vdimalik minimaliseerida analoogselt liigse leebuse voi noudlikkuse

hilbega.

Liigne leebus, noudlikkus voi keskpérasus voivad pdhjustada kdige rohkem kahju juhul, kui nad on
tulemuspalga ja edutamisega seotud. Kahju vdib pohjustada ka olukord, kus arenguvestlused viiakse
labi erinevat tiiiipi hindajate poolt. Niiteks kui osa tootajaid hinnatakse liigselt leebe, teist osa
keskpirase ja kolmandat gruppi tootajatest liigselt ndudliku hindaja poolt, vdib tookohal tdsine

rahulolematus tekkida. (Hodgetts et al. 1995:368)

Niited liigsest leebusest, rangusest ja keskpirasuse siindroomist on vilja toodud lisas 7 (Steers, Black

1994:203).

2.2. Halo-efekt ja sarnasuse hilve

Halo-efekt on tdenioliselt kdige laialtlevinum hélve mida hindajad teevad. Antud korvalekallet esineb
juhul, kui hindaja iildistab oma piiratud teadmisi hinnatava isiku teistele, iilemusele
mitteteadaolevatele, omadustele — andes sedasi parema voi halvema iildhinnangu todtajale. Sellise
kditumise puhul jdtab hindaja selgepiiriliselt eristamata todsoorituse erinevaid aspekte. Niiteks iilemus
teab alluvat kui punktuaalset to6tajat ning halo-efektist tulenevalt eeldab hindaja, et alluv on lisaks

punktuaalsusele iihtlasi motiveeritud, usaldusviirne ja produktiivne. (Hodgetts et al. 1995:367)

Teise nditena positiivest iildistusest saab tuua tootajast, kes on hea suhtleja ning oskab histi inglise
keelt — selle tulemusena usaldatakse talle sageli vastutusrikaste esinemiste tegemine ning labirddkimiste
pidamine. Samas ei tule antud tootaja hédsti toime oma korrespondenditéoé korraldamisega ning
tdahtajaliste toode Oigeaegse esitamisega. Siiski saab ndites toodud isik iildise positiivse hinnangu

osaliseks, kuna hea suhtlejana on ta viga vajalik. (Eesti Haldusjuhtimise Instituut 1999:87)
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Samas voib efekt olla ka vastupidine ehk negatiivne iildistus. Néiteks iilikoolides on tudengitel peale
aine labimist voimalik tédita dppejoudude kohta kiiv tagasiside ankeet, kus hinnatakse dppejou padevust
aine ldbiviimisel. Kui 6ppejoul on olnud aine ldbiviimisel moned halvad harjumused: hilinemine
loengutesse, mittetdhtaegselt tagastatud kodutddd voi annab liialt palju materjale 1dbi to6tada, voivad

tudengid hilbeliselt kdituda ja hinnata teisi oppejou oskusi viletsalt. (DeCenzo, Robbins 2005:258)

Kolmanda niitena halo-efekti negatiivsest mojust on mitteoskuslikult riietuv tootaja, kellele
iildistatakse vihest suhtlemisoskust vai puudulikku téosooritust. Uldjoontes on moned oskused tootaja
toosoorituses head, kuid moningaid oskusi on vaja parandada. Sellest tulenevalt peab hea
arenguvestluste siisteem olema vdimeline identifitseerima alluva tugevad, kui norgad kiiljed. (Hodgetts

et al. 1995:367)

Antud hilbe minimaliseerimiseks on kaks véimalust. Uks vdimalus kahandada deviatsiooni on hinnata
koik alluvad iihe kriteeriumi jdrgi ning alles siis vOtta ette teine kriteerium, mille jirgi hinnatakse jille
koik alluvad — tuleb viltida alluvale hinnangu andmist kdigile kriteeriumidele korraga (Strauss, Sayles
1980:523). Teise vdoimalusena peab hindaja iga kiisimuse hindamisel motlema — kiisimus 19 hinnang
voib olla 5, skaalal tihest viieni ning kiisimus 20 hinnang voib olla 1, skaalal iihest viieni (DeCenzo,

Robbins 2005:258).

Inimeste standardid millest ldhtuvalt otsuseid tehakse on erinevaid. Isegi kui hindajatel teadlikku
eelarvamust ei ole, sarnastatakse alluvaid vOrdluses endaga. Nii arvestatakse véirtusi ja kditumismalli
endale sarnaste isikutega palju korgemalt, kui tootajate omasid, kes erinevad hindajast. (Strauss, Sayles

1980:522)

Refereeritava raamatu trilkkkimise aegne uurimus niitas, et vanglaametnikke, kellel oli hindajatega
sarnane haridustaust omandatud, hinnati palju korgemalt kui neid, kellel oli erinev haridustaust. Sellest
jareldus — inimesele meeldivad teised inimesed rohkem, kui neil on sarnased arusaamad maailmast.

(Hodgetts et al. 1995:368)

Sarnasuse hélbel on suur joud, eriti juhul, kui sarnasus esineb rassi, religiooni, soo vdi muu kaitstud

kategoorias. Sellisel juhul on tegemist diskrimineerimisega. Sellepédrast on soovitav stereotiitipideks

17



liigitamist mehed/naised, valgenahalised/mustanahalised viltida. Nii vOib todsoorituse hindamisel, kus

stereotiiiip varjab tegeliku isiku omadused, anda ebatidpse hinnangu. (Belcourt et al. 1999:316)

Sarnasuse hilbe minimaliseerimiseks on organisatsioonidel voimalik 1dbi viia koolitusprogramme, kus
on vOimalik vihendada hindamisprotsessi kdigus tehtavaid subjektiivseid vigu. Selline koolitus tasub
ennast dra ainult juhul, kui (Woehr 1994: 525 ref Belcourt et al.1999:316):

¢ hindajad nievad kuidas teised hindajad vigu teevad;

e piiiitakse aktiivselt vilja selgitada enda vigu;

e praktiseerita tooldhedasi tilesandeid, vihendades nii tehtavaid vigu.

2.3. Inflatsiooniline surve, erinevuse hilve ja dsjasuse hilve

Inflatsioonilise surve hidlve on eksisteerinud alati, kuid viimase 30ne aasta viltel on antud héilve
nididanud tousutrendi. Probleem seisneb iihiskonna kasvavas vajaduses vordsuse jdrele. Hindajad
kardavad tekitada olukorda, kus tddtaja ei saavuta suurepdrast hindamistulemust ja sellest tekkida
vOivat todtaja rahulolematust. Nii on muutunud hindamised vihem noomivamaks ja leebemaks, mille
tagajirjeks on koigi hinnatavate viga head tulemused. Antud hilbe puhul, kui kdigil on véga head ja
suurepirased tulemused, muudab hindamise ja tootajate skaalal eristamise iilemises skaalaosas raskeks.
Lisaks situatsioonile, kus ei saa tootajaid paremusjdrjestusse panna, pohjustab olukord raskusi tootajate

vallandamise osas sest hindamistulemused on to6tajatel viga head. (DeCenzo, Robbins 2005:259)

Erinevuse hilve esineb juhul, kui hindaja ei suuda hinnata alluvat individuaalselt. Hinnates iiht to6tajat
ebaadekvaatselt on mdjutatud teise tootaja hindamine. Niiteks arenguvestluse ldbiviija hindab
erakordselt tublit tootajat, seejdrel keskpérast tootajat. Sellisel juhul vdib keskpirane tdotaja saada
hinnanguks alla keskmise. Sarnane situatsioon toimib ka vastupidisel nditel, kui keskparasest tootajast
eelnevalt hinnatakse ebarahuldava tulemuse saanud tootajat, saab keskpirane tdOtaja hinnanguks

keskmisest parem. (Hodgetts et al. 1995:368)

Koige toendolisemalt tekib taoline hdlve situatsioonis, kus hindajatelt ndutakse hindamised lébi viia
kindlas jirjekorras, néiteks parimast halvimani. Taoliste reglementide kehtestamist soovitatakse viltida.

Lisaks parimast halvima jéirjekorra kasutamise viltimisele on vOimalik erinevuse hélvet
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minimaliseerida koolitustega, mis on keskendunud objektiivsetele standarditele ja kditumuslike

tugipunktide/ankrute leidmisele. (Belcourt et al.1999:317)

Asjasuse hilve esineb juhul, kui hindajad keskenduvad arenguvestluste libiviimisel tootaja viimastele
toosooritustele, jéttes arvesse votmata tervet perioodi. Sellisel juhul toetub hindaja to6taja viimastel
kuudel tehtud tddsooritusele, mida voivad toodtajad dra kasutada, pingutades ainult arenguvestlusele

eelneval perioodil. (Steers, Black 1994:204)
Sellise hilbelise kiditumise viltimiseks, tuleb hindajal dokumenteerida terve arenguvestluse perioodi

jooksul todtaja poolt tehtud kordaminekud ja eksimused. Nii saavutatakse lilevaade tehtud toost ja

vilditakse dsjasuse hilvet. (Belcourt et al. 1999:317)
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3. ARUSAAMAD ARENGUVESTLUSTEST

3.1. Uurimuse eesmirk ja meetodid

Uurimuse eesmérgiks oli vilja selgitada piirivalve valdkonna juhtide arusaamad arenguvestlusest kui
juhtimise tdhtsast elemendist ning selgitada, kas arenguvestluse teoreetiline baas langeb kokku

piirivalve valdkonna juhtide arusaamadega.

Arenguvestluse ldbiviimine piirivalve valdkonnas on alates 2009 aastast kohustuslik. Seetdttu peavad
struktuuriiiksuste juhid sdltumata selles, kas nad ndevad arenguvestluse ldbiviimises enda ja alluvate
jaoks mingeid eeliseid vOi mitte, arenguvestluse ldbi viima. Juhul, kui juht arenguvestluste lidbiviimises
eeliseid ei nde, vOib taolise siisteemi rakendamise sund kaasa tuua negatiivseid tagajirgi. Sellest
lahtuvalt pidas autor vajalikuks teostada sotsioloogiline kirjalik uurimus, selgitamaks vilja piirivalve

valdkonna struktuuriiiksuste juhtide arusaamad arenguvestluse siisteemist.

Andmekogumismeetodina kasutas autor ankeetkiisitlust. Kiisitlusse sooviti kaasata piirivalve
valdkonna erinevate struktuuriiiksuste juhte voOimalikult laiapOhjaliselt. Kiisitluses osalejatele oli
kehtestatud ametikoha nimetusest tulenev piirang — sisendiks vdisid olla biiroo, talituse, keskuse,
kordoni vo1 piiripunkti juht ning eskadrilli iilem, kellel vdhemalt politseimajori ametikoha
teenistusaste. Uurimuses osalemine oli vabatahtlik ning kiisimustike tditmisel saadud vastuseid

esitatakse iildistatud, anoniitimsel kujul.

Uurimus viidi 14bi Pohja, Louna, Ida ja Ladne Prefektuuride ning Politsei- ja Piirivalveameti piirivalve
valdkonna struktuuriiiksuste juhtide seas ajavahemikul 2010 jaanuar kuni 2010 marts.
Ankeetkiisimustiku juhtidele edastamine toimus kahel viisil. Peamiseks viisiks oli ankeetkiisimustike
andmine autori kaasiiliopilastele, kes korraldasid kiisimustike edastamise ja tagastamise oma
teenistuskohajirgsetelt juhtidelt. Kiisimuste tagastamise tidhtajaks antud viisi puhul oli kaks nédalat.
Kolm pieva enne tidhtaja saabumist edastati kontaktisikutele e-kirja teel meeldetuletus. Teiseks viisiks

oli ankeetkiisimustiku edastamine ja tagasiside saamine e-kirja vahendusel. E-kirja saatmise jdrel voeti

20



tthendust e-kirja saajaga ning tunti huvi ldkitatud sOnumile vastamisest. Kiisimuste tagastamise
tihtajaks oli iiks nidal. Uks pidev enne tihtaja saabumist edastati struktuuriiiksuste juhtidele e-kirja teel

meeldetuletus.

Kiisitlusankeet koosnes kolmest osast. Esimene osa sisaldas kiisimusi, mis andsid taustinformatsiooni
piirivalve valdkonna struktuuriiiksuste juhtide kohta. Teine ja kolmas osa oli segipaisatud kujul, kus
uuriti juhtide arusaama arenguvestluse olemusest ja kogemuste peegeldamisest. Ankeetkiisimustik on

vilja toodud lisas 8.

Kiisimustikus kasutati kahte struktureeritud kiisimuse tiilipi: valikvastustega ning viiekohalisel Likerti
skaalal pohinevaid kiisimusi (Hirsjirvi jt 2007:185-187). Lisaks sai ankeedi tditja kahes kohast iihes
selgitada kiisimusele vastuse andmist ning teises vabatekstina kajastada oma arvamus arenguvestlusest.

Andmete tootlemisel kasutati tabeltootlusprogrammi Microsoft Excel.

Kiisimused 6 — 36 sisaldasid viiteid, millele tuli vastata viiepallisel skaalal: 1 ndus, 2 pigem ndus, 3 ei
oska oelda, 4 pigem ei ole ndus, 5 ei ole ndus. Kiisimuste tulemi usaldusviirsuse hindamiseks kasutas

autor mirgi- ehk signatuurtesti.

Tulemuste tolgendamiseks redutseeriti viiepalliste hinnangute skaaladel saadud andmed kolme
hinnangu skaalasse (Tooding 2007:183):

e +—ndus, pigem ndus;

e (0 —eioska oelda;

e - —eiole ndus, pigem ei ole ndus.

Tulemuste kokkuvotmisel jaeti ,,0”-mérgid vaatlusest korvale ning vihendati vastavalt vorreldavate
arvupaaride hulka. Edasi leiti mérkide ,,+” ja ,,-* sagedused (arvud) ning kontrolliti nullhiipoteesi abil,
kas maérkide ,,+” ja ,,-* erinev arv esineb juhuse tottu voi mitte. Selleks kasutati mérgitesti valemit

(Koverjalg 1994:57):

[(f"+'-neP{+})-0,5]
Jae(P(+}+P(-})
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kus f,,+” — sagedamini esinevate mirkide arv;

n — vorreldavate arvupaaride summa;

P{+} — mirgi ,,+” sageduse oletatav tGendosus;
P{-} — mirgi ,,-* sageduse oletatav tdendosus;
0,5 — koefitsient.

Mirkus: mérkide ,,+” ja ,,-” esinemine on vordtdendoline ja vordne poolega, st P=0,5.

Usaldusviirsuse protsendi leidmiseks tdlgendati signatuur ehk z-testi tulemused z-jaotuse tabeli abil
imber (Koverjalg 1994:57). Ankeetkiisimustiku vastuste kokkuvote, signatuurtesti ja usaldusviirsuse

protsendiks timberarvestamise tulemused on vilja toodud lisas 9.

3.2. Valimi iseloomustus

Kiisitluses osales 20 piirivalve valdkonnas teenistuses olevat struktuuriiiksuse juhti, mis moodustab 69
potentsiaalsest vastajast 28,98%. Ametikoha nimetuselt oli enim vastajaid kordoni juhi positsiooniga
ametnikke, kes moodustasid koguarvus 45%, sellele jargnesid talituse, keskuse ja piiripunkti juhid, kus
erinevat funktsiooni tditva struktuuritiksuse juhtide grupp moodustas 15% vastajatest ning biiroode

juhid, kelle osakaal moodustas 10% (joonis 1).

10%

BBiroojuht10%
5% o
B Talituse juht 15%

BKeskuse juht 15%

.,  EPiiripunktijuht15%
A0

BKordonijuht45%

15%

Joonis 1. Kiisitluses osalenud struktuuriiiksuste juhtide vordlus ametikohtade 15ikes
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Asutustevahelises vordluses jagunes ankeetkiisimustikele vastajate osakaal peaaegu vordselt. Politsei-
ja Piirivalveametist ning POhja ja Léddne Prefektuurist osales valimis igast asutustest 20% vastanutest.
Louna Prefektuuris oli vastanuid enim 25% ning Ida Prefektuurist oli vastanuid kdige vihem 15%.
(joonis 2)

B Politsei- ja Piirivalveamet
B PoljaPrefekluur

15% B LdunaPrefektuur
BIdaPrefeltuur

ELaine Prefektuur

Joonis 2. Vastanute jaotus asutuste kaupa
Uurimistdd teemast tingitud, valimist tulenevaid erisust arvesse vottes, on teenistujate toOstaaZ

piirivalve valdkonnas pikk — see on vastavalt: 17 ja rohkem aastat — 42%, 13-16 aastat — 32%, 9-12

aastat — 21% ning kuni 8 aastat — 5% vastanutest (joonis 3).

23



5%

42% .
0 mkuni $ aastat

W 9-12 aastat
[ 13-16 aastat
M 17 ja rohkem aastat

Joonis 3. Kiisitluses osalenud ametnike vordlus toOstaazi 16ikes

Juhtimise staazi jargselt osalesid kiisitluses juhid, kellest 40% moodustas 11 aastat ja pikema, 30% 7-

10 aastase, 10% 4-6 aastase ning 20% kuni kolm aastase juhtimiskogemusega ametnikud (joonis 4).

Eluni 3 aastat
W 4-6 aastat
@ 7-10 aastat

10%

Mm 11 jarohkem aastat

30%

Joonis 4. Valimis olevate juhtide juhtimise staaz

Valimi iseloomustamiseks uuriti mitu korda on juhid arenguvestlusi ldbi viinud — alates peadirektori

kiskkirja joustumisest 2008. aastal, on arenguvestluse ldbiviimine kohustuslik (,,Arenguvestluse
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labiviimise metoodilised pdhimotted” kinnitamine ja arenguvestluste {iihtse korra kehtestamine,
peadirektori 17.06.2008 késkkiri nr 134). Arvesse liksid lisaks piirivalve struktuuritiksuses 1dbi viidud
arenguvestlustele viljaspool asutust 1dbi viidud hindamised. Vastuste tulemusi vaadeldes ning teades
osade vastajate pikaaegset teenistust piirivalve valdkonnas arvab autor, et osade vastajate puhul jii
arenguvestluse moiste ebaselgeks ning vastajad voisid arenguvestlust ja atesteerimist samastada. Siiski
selgub, et olenemata eelpool viljatoodud arusaamatusest moodustavad vihemalt 40% valimist juhid,
kes ei ole kordagi arenguvestlusi ldbi viinud (joonis 5). Samas on iilejadnud juhid ldbi viinud
arenguvestluse vO1 atesteerimise — molemas on oluline osa inimkéitumise hindamisel, seega 60%

vastanutest on andnud alluvatele kirjaliku hinnangu.

10%

B0 korda

m]-2korda
m3-4korda
20% B5-7 korda

E8 véirohkem

Joonis 5. Arenguvestlusi 1dbi viinud juhtide osakaal kiisitluses osalenutest

Valimi iseloomustamisel selgus, et enamus kiisitluses osalenud vastajatest on kordoni juhi ametikohal,
on teenistuses olnud 17 ja rohkem aastat ning olnud juhtival ametikohal 11 ja rohkem aastat. Antud
niitajad lisavad uurimistulemustele kaalu ning annavad piirivalve struktuuriiiksuste juhtide arvamust

kajastava adekvaatse hinnangu.

Uurimistod kajastab ekspertarvamust, keda politseiasutuses on piiratud hulk. Sellest tulenevalt on

valimi hulk viike. Autor leiab, et vastanute arv on piisav, et analiiiisida ja tildistada saadud tulemusi.

25



3.3. Uurimistulemuste analiiiis

Uurimistulemustest selgus, et piirivalve valdkonna struktuuriiiksuste juhtide arusaamade jirgselt
ollakse tildjoontes markeri' »arenguvestlused on kasulikud, kohustavad juhte iiksikasjalikult siitivima
alluva tegemistesse; juht peab alluvate jaoks aega leidma” konstruktidega2 nous. Koguni 75%
vastanutest oli konstruktiga, igaaastane arenguvestluse ldbiviimise kohustus sunnib mind igapédeva
tooiilesannete korvalt leidma aega personaliga tegelemiseks ndus voi pigem ndus. Teise markerit
toetava konstruktiga ,,arenguvestlus annab hea véimaluse perioodi jooksul tehtud ja jargmist perioodi
mojutava osa kokku votta” oli ndus voi pigem ndus 85% vastanutest. Antud viitele vastamisel ei olnud
ihtegi juhti, kes oleks eitavalt vastanud. Kolmanda, negatiivselt piistitatud konstruktile ,,arenguvestluse
puudumisel saavutaksin kindlasti sama pohjaliku personali analiiiisi tulemuse, kui arenguvestluse
efektiivsel kasutamisel” vastamisel, ei ndustunud voi pigem ei ndustunud 75% vastanutest, mis tdestas
juhtide ndustumist, et arenguvestluse kasutamine loob personali tulemuste analiiiisiks hea vormi. Antud
16igus loetletud konstruktidele vastamisel ei olnud iihtegi juhti, kes oleks teooriapdhiselt piistitatud
viidetele tdiesti vastupidiselt viditnud (joonis 6). Koikide konstruktide usaldusviérsus z-testi

tulemusena on usaldatav iile 99% (lisa 9).

60%0
50%
40%% -
30%0
20%0 -
10%
%% 1 1
Igaaastanc arenguvestluse Arenguvestlus annab hea Arcnguvestlusc puudumizcl
labiviimise kohustus sunnib mindvéimaluseperioodijooksul tehtud — saavutaksin kindlasti sama
(heas mattes) igapaeva jajaramist pericodimajutavaosa  pahjaliku personali analonsi
toolilesannetelkorvalt leidma aega kokku vétta (+) tulemuse, kui arenguvestluze
personaligategelemiseks (1) cfektiivsel kasutamisel(-)
EMNGus MPigemndus  ME1oskadelda ®Pigemel olendus ME)olendus

Joonis 6. Arenguvestlus on kasulik, kohustab juhte iiksikasjalikult siilivima alluva tegemistesse — juht
peab alluvate jaoks aega leidma

! Marker, uuritav mérgis,mille alusel piistitatakse kiisimusi/véiteid.

»Konstrukt, matteline konstruktsioon abivahendina keerukate nihtuste selgitamisel (Langemets 2009).
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Teise piistitatud markeri ,,arenguvestluse abil on alluvaid lihtsam/ siisteemsem analiiiisida/hallata —
omada iilevaadet” analiilisimisest selgus, et antud temaatikat puudutavatele véidetele vastanutest on
noustuval seisukohal 75-90%. Argumentide ,,arenguvestluse siisteem holbustab alluvate tugevate ja
arendamist vajavate omaduste viljaselgitamist” ja ,,arenguvestlus annab alluvkoosseisu hetkeseisust
ilevaatliku pildi, mille alusel on hea teenistust planeerida” vastanutest moodustas 90% nous voi pigem
ndus olevatest juhtidest, kus pigem mitte ndus olevate vastajate osakaal oli vastavalt 10% ning 5%
juhtidest. Teise markeri kolmanda viite ,,arenguvestluse dokumenteerimine ja siisteemne {iilesehitus
holbustab juhil tagada alluvate jirjepidev areng” vastustest moodustas 75% juhte, kes olid pigem ndus
vOi ndus. Viimase konstrukti tulemused erinesid 10igu eelmistest tulemitest viitele vastuse ,,ei oska
Oelda” andnute protsentuaalse hulga poolest, mis oli 15%-20% vorra suurem ja moodustas 20%
vastanutest. Antud markeri konstruktidele ei andnud keegi tdiesti eitavat vastust. Markeri alusel
piistitatud védidete tulemusi analiiiisides ndevad juhid arenguvestluses abistavat raamistikku, mis
muudab alluvate siisteemsema haldamise lihtsamaks (joonis 7). Kdikide konstruktide usaldusviirsus z-

testi tulemusena on usaldatav iile 99% (lisa 9).

60%

5000

40% -

30% -

20% -

o L

%0 - T
Arcenuvestluse siistcem Arenguvestlus annab Arcnguvestluse
hélbustab alluvate tugevate ja alluvkoosseisu hetkeseisust  dokumenteerimine ja sitsteemne
arendamist vajavate omaduste  (ilevaatliku pildi, mille alusel on tilesehitus holbustab juhil tagada
viljagelgitamist (+) hea teenistust planeerida alluvale jirjepidev areng (—)

(koolitused, edutamine jne) (+)
ENous HEPigemndus MEicskadelda HEPigemelolendus HEjolendus

Joonis 7. Arenguvestluse abil on alluvaid lihtsam/silisteemsem analiilisida/hallata — omada iilevaadet

Markeri ,,t00 efektiivsemaks muutmine” raames piistitatud véidetele vastanutest on 70%-95% juhte
arenguvestluse teoreetilise kisitlusega kooskodlas. Piistitatud védidetega ,,suhtlemisel hindamise ajal

alluvatega, saan teada erinevatest asjaoludest, mis piiravad tootegemise efektiivsust”, ,,arenguvestluse
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labiviimisel piitian leida arenguvdimalusi nii horisontaal, kui vertikaal suunas”, ,,arenguvestlusel antav
regulaarne ja objektiivne tagasiside muudab alluvad teenistusalaselt rahulolevamaks” ning
»arenguvestlus loob vdimaluse arutlemaks ja tdpsustamaks juhi ja alluva vahelisi ootusi” on ndus voi
pigem ndus vastavalt piistitatud konstruktide jérjestusele 70%, 75%, 85% ja 95% juhte. Viienda,
negatiivselt piistitatud viitele ,,arenguvestluse siisteemi puudumine motiveerib tdotajaid ning to6 tulem
paraneb” vastamisel ei olnud ndus vdi pigem ei ndustunud 75% vastanutest, mis tdestas juhtide
noustumist, et arenguvestluse siisteemi puudumine ei motiveeri tootajaid ega tdsta tdéosoorituse taset.
Antud markeri raames piistitatud vididetele vastanutest pigem ei ndustu kuni 10% juhte. Samas ei olnud
arenguvestluse teoreetilisele kisitlusele iikski vastaja totaalselt vastu, mis nditab, et juhid nidevad t60
efektiivsemaks muutmisel arenguvestluse siisteemi kasutamise vajalikkust. Viidetele ei osanud
hinnangut anda kuni 20% juhte (joonis 8). Markeri alusel piistitatud vididete usaldusvddrsus on

arvutatud z-testi alusel ning on usaldatav iile 99% (lisa 9).

60%
50%
40%
309 -
20% -
102 -
0% -
Suhtlemisel Arenguvestlusel Arenguvestlusloob  Arenguvestluse Arenguvestluse
hindamiseajal  antavregulaarme ja voumaluse stisteemi puudmme  labiviimisel (eriti
alluvatega, saan objektiivne arutlemaksja  motiveerib tootajaid  edasiptirgivale
teada erinevatest tagasiside muudab tapsustamaksjuhija  ningtéé tulem téétajale) piiiian
agjaoludest, mis alluvad alluvavahelisi parandeb (-) leida
piiravad teenistusalaselt ootusi (+) arenguvolmalusinii
toodtegemise rahulolevamaks (+) horisontaal, kui
efeltiivsust (+) vertikaal suunas
(t66 laiendamine ja
rikastamine) (+)

ENGus HEPigemndus HEioskaoelda ®EPigemel olendus HEEiolendus

Joonis 8. Too efektiivsemaks muutmine

Neljanda markeri ,,juhi teadlikkus arenguvestluse ldbiviimisest” arvamuste teada saamiseks kasutati
kuut konstrukti, millest neli oli piistitatud eitavas ja kaks jaatavas vormis. Eitavas vormis esitatud

konstruktidest kolmel ,pidrast arenguvestluse ldbiviimist panin tdhele, et arenguvestluse ajal
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keskendusin rohkem teenistujate negatiivsetele aspektidele”, ,,arenguvestlus on ainukene koht, kus
vaatlen ja annan alluva toosooritusest tagasisidet” ning ,,arenguvestluse ldbiviimisel ma ei ole kindel
kuidas oleks teenistujatega Oige kiituda” moodustab ei ole ndus ja pigem ei ole ndus vastanute
protsentuaalne osakaal vastavalt véidete jérjestusele 65%, 85% ja 95% ning piistitatud viidete
usaldusvéérsus, mis on arvutatud z-testi alusel, on vastavalt loetletud viidete jirjekorrale iile 95%, iile
99% ja iile 99%. Neljas, negatiivselt piistitatud konstrukt ,,arenguvestluse ldbiviimisel tekib vahel
kiisimus — mis on tdpsed moddikud?”, puhul jddb z-testi alusel arvutatud usaldusviirsus alla 95%,
mille tottu ei saa valimi tulemi pdhjal iildistusi teha (lisa 9). Siiski selgub antud kiisimusele vastanute
vastuseid analiilisides suure hulga,55%, viitega ndustumist, mis viitab olukorrale, kus juhid ei ole
arenguvestluse eelselt tdpseid mooddikud seadnud. Sellises olukorras on alluvatele antava hinnangu
objektiivsus kallutatud — erinevaid alluvaid hinnates voib tekkida situatsioon, kus tdpselt piiritlemata
moddiku ,.halli alasse” jddv tegur mdjutab iiht alluvat positiivses, teist negatiivses suunas. Markeri
jaatavas vormis piistitatud véidetega ,lisaks arenguvestlusel antavale tagasisidele annan tagasisidet ka
jooksvalt teenistuse kdigus” ja ,,tean, mis on arenguvestluse eesmérk ja milline on sellest minu ja alluva
poolt saadav kasu” on ndus vOi pigem ndus vastavalt 100% ja 70% valimis osalenutest ning
usaldusvéidrsus, mis on arvutatud z-testi alusel, on 16igus loetletud jaatavas vormis piistitatud viidete
jéarjekorrale vastavalt iile 99% ning iile 95% (lisa 9). Mérkimist viirib arenguvestluste vahelisel ajal
antava tagasiside tdhtsustamine juhtide poolt, kus kdik valimis osalenud olid arvamusel, et taoline
tegevus on oluline. Neljandat markerit, kui tervikut analiiiisides, saab vilja tuua et juhid on suures osas
teadlikud arenguvestluse ldbiviimist puudutavatest niianssides (joonis 9). Siiski nideb autor

objektiivsuse tagamiseks vajadust juhtidel arenguvestluse eelselt tipsed moddikud piiritleda.
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80%
70%
50%
50%
40%
30%
20%
10% -
0% -
Pérast Arenguvestluse Arenguvestluse Arenguvestlus Lisaks Tean, mis on
aregnuvestluse labiviimiselma  ldbiviimisel onainukene  arenguvestlusel arenguvestluse
labiviimistpanin el olekindel tekib vahel  koht, kus vaatlen antavale eesmark ja
tihele, et kuidas oleks kuizimus- nus on jaannanalluva  tagasisidele  mulineon sellest
arenguvestluse teenistujatega tapzed todzooritusest annan tagasisidet minuja alluva
ajal keskendusin Gige kiituda (-) mdddikud?(-) tagasisidet (-)  kajooksvalt — pooltsaadav
rohkem teenistugekaigus kasu (+)
teenistujate (+)
negativsetele
aspektidele (-)
ENGus  EPigemndns MFEioskaoelda ®EPigemei olendns  HEFEiolendns

Joonis 9. Juhi teadlikkus arenguvestluse ldbiviimisest

Viienda markeri ,.hinnatavale suunatud selgitust6d arenguvestluse vajalikkusest” koikide konstuktide
usaldusviirsus z-testi tulemusena jdi alla 95%, mistottu tulem ei ole teistele piirivalve valdkonna
struktuuriiiksuste juhtide arvamusele iildistatav ning kehtib ainult valimi kohta (lisa 9). Piistitatud
viidetele vastanutest on 35%-60% juhte arenguvestluse teoreetilise kisitlusega kooskolas. Esitatud
konstruktide ,,minu otsene/vahetu juht julgustab ja toetab mind arenguvestlusi 1dbi viima” ja ,,minu
otsene juht tunneb huvi arenguvestlust puudtava informatsiooni kohta” vastused jaotusid ndus voi
pigem ndus olevate juhtide osakaalule vastavalt 60% ja 40%. Kontrollkonstrukti ,,minu otsene/vahetu
juht ei tunne huvi kuidas minu poolt alluvatele ldbiviidud arenguvestlused Onnestusid” tulemused
positiivselt piistitatud viitega oluliselt ei muutunud. Erisused olid teoreetilise kisitlusega ndus olevate
ja mittendustujate juhtide osakaalus, kus kontrollkonstrukti vastav tulem langes 5% vOrra ning
kiisimusele vastata mitteoskavate juhtide osakaalus, mis tousis 10% vorra (joonis 10). Markeri tulemit
terviklikult analiilisides leiab t66 autor puudujddke hindajate juhtidepoolses tegevusetuses — juhid
peaksid motiveerima hindajaid juhte arenguvestlusi ldbi viima ning antud valdkonnas rohkem

selgitustood tegema.
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Joonis 10. Hinnatavale suunatud selgitustdoo arenguvestluse vajalikkusest

Markeri ,,juhi selgitust6o arenguvestluse vajalikkusest hinnatavatele” raames piistitatud konstuktide
usaldusvéérsus z-testi tulemusena jdi alla 95%, mistottu tulem ei ole teistele valimis mitteosalenud
juhtidele iildistatav (lisa 9). Konstruktile ,,arenguvestluse ldbiviimisel jiib mulje, et alluv ei tea tdpselt
mida neilt oodatakse ja kuidas to0sooritust moddetakse” vastas ndustuvalt 20% vastanutest, 30% ei
osanud konstruktile vastata ning 50% juhtidest vastas viitele teoorias késitletuga samaselt. Teise
eitavalt piistitatud véitele ,,alluv ei saa aru, miks arenguvestlusi 1dbi viiakse” vastanute osakaal jagunes
jargmiselt: 25% pigem ndustus, 25% ei osanud Oelda ning 50% oli seisukohal, et alluv mdistab
arenguvestluse vajadust. Kolmanda konstruktile ,,iildjuhul alluvad ootavad arenguvestlusi” vastanutest
moodustab viitega pigem ndus olijate osakaal 40%, 25% juhte ei osanud kiisimusele vastata ning 35%
vastanutest pigem ei olnud ndus voi ei ndustunud véitega. Markeri raames piistitatud konstruktide
vastuseid analiilisides selgub, et arvestatav osa ehk 25%-30% vastanutest on kasutanud skaala
neutraalset vastusevarianti, mis on pdhjendatav varasemate arenguvestluste ldbiviimise kogemuse
puudumisega. Teoreetilise kidsitlusega vastandus antud 10ike raames piistitatud viidetele 40%-50%
kiisitluses osalenutest, mis viitab juhipoolse arenguvestlust puudutava selgitustoo suurendamise
vajadust alluvkoosseisule ning asjaolule, et juhil on oma roll arenguvestluse selgitustod tegemisel

ebaselge (joonis 11).
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Joonis 11. Juhi selgitustdod arenguvestluse vajalikkusest hinnatavatele

Seitsmenda markeri raames piistitati véited, mis uuriksid liigse leebuse, liigse ranguse hilvet ning
keskpérasuse siindroomi. Antud vididete usaldusvddrsus, mis arvutati z-testi valemit kasutades, on
keskpirasuse siindroomi puudutava konstrukti vastused iile 99% usaldatavad ning iilejadnud, liigset
leebust ja liigset ranguse hdlvet puudutavad konstrukti tulemuste vastused, jdid alla 95%. Viite ,.tean,
et viga suure tOendosusega on koik alluvad keskpdrase tulemusega — juhindun sellest hinnangu
andmisel” vastustest moodustas 95% juhte, kes olid veendunud, et kdik tootajad ei ole keskpidrase
toosooritusega, ainult 5% vastanutest leidis vastupidist. Konstrukti ,.kui hindaja teab, et alluvad
hindamistulemusi ndevad, annab hindaja alluvatele parema hinnangu” vastustest kajastub 55% juhtide
arusaam, et nende hinnangu andmist pigem ei mdjuta voi tildse ei mojuta, 25% vastanutest ndustub, et
annavad taolises situatsioonis parema hinnangu ning 20% juhtidest ei osanud kiisimusele vastata.
Viitele ,,viltimaks valdava osa alluvatele liiga leebe, keskpirase voi liiga range hinnangu andmisest,
piiritlen hinnatavate todiilesanded viga tipselt dra” antud tagasisidest selgus, et 60% juhte ndustuvad
vOi pigem ndustuvad vajadusega piiritleda hinnatavate toéiilesanded nii, et hilbelist kditumist véltida —
25% vastanutest jitab taolise tegevuse tegemata ning 15% ei oska antud viites seisukohta votta (joonis
12). Markeri tulemusi kokkuvotvalt analiitisides, leiab t60 autor, et liigse ranguse, leebuse ning
keskpirasuse siindroomi esinemine valimi seas on arvestatav ning antud hilbe vihendamiseks tuleb

juhtidele lébi viia koolitusi, et antud hilvet veelgi rohkem minimaliseerida.
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Joonis 12. Liigse leebuse, ranguse hilve ja keskpirasuse stindroom

Ankeetkiisimustiku raames sooviti juhtidelt teada saada arvamust halo-efekti mdistmise kohta. Selleks
piistitati kolm véidet. Esimese viitega ,,alluva iseloomujoontest tervikpildi moodustamiseks ei saa
teadaolevaid omadusi mitteteadaolevatele omadustele iildistada” oli ndusoleval seisukohal 45% ning
sellele arvas vastupidist 10%; 45% vastanutest valisid skaala neutraalse vahemiku. Konstruktile
»teades, et todtaja on punktuaalne, oletan lisaks punktuaalsusele tema omadusteks motiveerituse,
usaldusvéirsuse ja produktiivsuse” vastanutest on pigem ndus 20%, vastata ei osanud 20% ning
teooriapdhise teabega samal arvamusel on 60% juhtidest. Markeri viimase piistitatud véditega ,,ndhes
tootajat pidevalt korrastamata vilimusega teenistuses, oletan, et ta on halb suhtleja ja tema to6sooritus
on puudulik” on ndustuval seisukohal 25% vastanutest, 15% ei osanud konstruktile vastata ning 60% ei
ole ndus voO1 pigem ei ole ndus. Markeri alusel piistitatud konstrukte kokkuvotvalt analiiiisides selgub,
et vastata mitteoskajate osakaal moodustab kuni 45% valimist (joonis 13). Antud protsent on viga
korge, mis niditab, et juhtidele on vajalik tdiendavalt selgitada taolise hilbe esinemist
hindamissituatsioonis. Taolise selgitust6o tulemusena paraneb hindaja objektiivsus ning alluvate
rahulolu tdepiraste hindamistulemuste osas. Markeri raames piistitatud konstuktide usaldusvéérsus z-
testi tulemusena jéi alla 95%, mistdttu tulem ei ole teistele valimis mitteosalenud juhtidele iildistatav

(lisa 9).
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Joonis 13. Halo-efekt

Uheksanda markeri alusel piistitatud kahe konstrukti piires uuriti juhtide arusaamu #sjasuse hilbest.
Negatiivselt piistitatud vdite ,.enne teenistujale hinnangu andmist tuletan alluva kordaminekud ja
ebadnnestumised eelneva perioodi kohta meelde (eksimustest ja kordaminekutest jooksvaid médrkmeid
el tee)” vastustes kajastus teoreetilise kisitlusega ndus olevate juhtide osakaal, milleks oli 15%, 5% ei
osanud viite suhtes otsust langetada ning 85% vastanutest oli teoreetilise késitlusele vastu. Viite
kontrollkonstrukti ,teen alluvate saavutuste ja ebadnnestumiste kohta mirkmeid, mida kasutan
arenguvestlustel hinnangu andmises” tulemused olid vastata mitteoskavate vastajate osas samased.
Erinevus oli vdidetega ndustujate ja mittendustujate osas, kus jaatavas vormis piistitatud viite osas
lisandus teoreetilise kisitlusega ndustunud juhtidele, vorreldes negatiivselt piistitatud viitega, 30%.
Markeri tulemusi analiiiisides selgub vastanute suur osakaal — kuni 80%, kes ei arvesta dsjasuse hilbe
viltimiseks tehtavate protseduuride vajadust (joonis 14). Antud hilbe viltimiseks tuleb tdheldada
alluvate eksimusi ja kordaminekud ning nendest miarkmeid teha. Markeri raames piistitatud konstuktide
usaldusvéérsus z-testi tulemusena jdi alla 95%, mistottu tulem ei ole teistele valimis mitteosalenud

juhtidele iildistatav (lisa 9).
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Joonis 14. Asjasuse hilve

3.4. Uurimustulemuste kokkuvote

Antud uurimus tugines I0put6os piistitatud probleemile: millised on piirivalve valdkonna

struktuuriiiksuste juhtide arusaamad arenguvestluse oskuslikuks kasutamiseks tiksuste juhtimisel?

Probleemile leiti lahendus selgitades ankeetkiisitluse abil piirivalve valdkonna struktuuriiiksuste juhtide
arusaamu arenguvestluse olemusest, tdhtsusest ja oskusest alluvatele objektiivseid hinnanguid anda.
Kiisitluses osalejatele oli kehtestatud ametikoha nimetusest tulenev piirang — sisendiks vdisid olla
biiroo, talituse, keskuse, kordoni voi piiripunkti juht ning eskadrilli iilem, kellel on védhemalt
politseimajori ametikoha teenistusaste. Uurimuses osales 28,98% politseiteenistuses olevatest juhtidest,

kes vastasid eelpool viljatoodud tingimustele.

Uurimusest selgus, et piirivalve valdkonna struktuuriiiksuste juhid teadvustavad arenguvestlust, kui
kasutoovat ja alluvatest iilevaate saamist holbustavat siisteemi, mille abil on vdimalik hinnatavate
toosooritust parandada ning iildjoontes juhid teavad, kuidas arenguvestlusi 1dbi viia; samas ei ole
saanud hindajad oma juhtidelt piisavat tuge arenguvestluste lidbiviimiseks ning omakorda hindajate
selgitustdd arenguvestluse eesméirkides on alluvatele jddnud vajaka — olulised puudujdégid seisnevad

veel objektiivses hinnangu andmises.
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Uurimus néitas, et arenguvestluse osadest enim vastandusid juhtide arusaamad inimk&ditumise
hindamist puudutavate hilbelise hinnangu andmise véltimist kisitleva teooria osas. Positiivsena nihti

arenguvestlust, kui siisteemi, mille abil on voimalik tdhusamalt ja tilevaatlikumalt juhtida.

Uurimistulemusi analiitisides joudis autor jireldusele, et juhid saavad aru arenguvestluse rakendamise
vajadusest, on teadlikud arenguvestluse ldbiviimise tildistest protseduuridest ning mdistavad, et antud
siisteem vOimaldab juhtidel, kui ka alluvatel parandada oma toosooritust. Antud pdhjendust toetab
juhtide ndustumine vastavat arenguvestluse kiisimustiku osa puudutavate viidetega, mis on kooskolas
teoreetilise kisitlusega ning kelle osakaal moodustab vihemalt 65% vastanutest. Lisaks eelpool
viljatoodule lisab pohjendusele kaalu vastanute ldbiv korge usaldusvéérsus, mis oli 17-st piistitatud

konstruktist 14-1 iile 99% ning kahe viite puhul iile 95%.

Hindamist mojutavate faktorite osas hinnangut andes, on juhtidel vaja tdiendada oma teadmisi, véltides
nii kallutatud hinnangute andmist. Antud hindamist mdjutavate faktorite tundma Oppimise vajaduse
tingib kuni 40% vastanutest, kes on vorreldes teooriaga hilbelist kditumist puudutavatele viidetele
vastanud vastupidiselt. Sama tdestab viidetele vastata mitteoskavate suur osakaal, mis kiitindib kuni
45%. Todemust, et antud hélvetest juhid terviklikku iilevaadet ei oma, néitab ka madal usaldusviirsus,

mis on kdigi antud temaatikat késitlevate vdidete puhul alla 95%.

Lisaks eeltoodule leiab autor, et arenguvestluste siisteemi toimima hakkamise olulise osa moodustab
hindajate motiveerimine arenguvestlusi lédbi viima ning juhipoolne selgitustéd tegemine alluvatele,
pohjendades, miks arenguvestlusest aktiivne osavott alluvale kasulik on. Tulemusi analiiiisides selgub,
et taolise tegevuse vajalikkus on ebaselge. Antud arenguvestluse osa puudutavate viidete suhtes ei oska
seisukohta votta 15%-30% juhtidest ning 20-45% vastanutest arvavad teoreetilisele késitlusele
vastupidiselt. Todemust, et antud viite osas on piisav selgitustdod ja motiveerimise vajadus ebaselge
niditab ka madal usaldusvédrsus, mis on koigi, antud temaatikat kdsitlevate konstruktide puhul, alla

95%.
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KOKKUVOTE

Antud 106putod eesmirk oli vilja selgitada, kuidas edukalt arenguvestlusi kasutada ja teenistujaid

hinnata ning uurida piirivalve valdkonna struktuuriiiksuste juhtide arusaamu arenguvestlusest.

Toole piistitatud hiipotees — organisatsiooni arengule saab kaasa aidata ja juhtimise efektiivsust saab
tosta, siis kui tdhustada juhtide ettevalmistus arenguvestluse ldbiviimiseks, eelkdige ldbi arenguvestluse

olemuse tunnetamise ja hindamismetoodika valdamise — leidis kinnitust.

Eesmirkide saavutamiseks uuriti ja analiiiisiti teemakohast kirjandust. Viidi 1dbi kirjalik sotsioloogiline

uurimus, selgitamaks vilja piirivalve valdkonna struktuuriiiksuste juhtide arusaamu arenguvestlustest.

Kogutud andmete analiiiisi pdhjal voib jdreldada, et arenguvestlust saab kisitleda juhtimise tdhtsa
elemendina. Arenguvestluste siisteemi abil on vdimalik hallata to6tasu, anda téosooritusele tagasisidet,
tuvastada teenistuja individuaalseid oskusi, dokumenteerida personali otsuseid, tuvastada
individuaalsooritust, holbustada uute eesmirkide seadmist, otsustada edutamist, tuvastada puudulikku
sooritust, piistitada uusi eesmirke, otsustada toOtaja teenistusse jddmine vOi vallandamine, hinnata
seatud eesmirkide saavutust, otsustada tootaja iileviimist, selgitada vilja todtaja vastamine tookohale
esitatavatele nouetele, otsustada koondamist, tuvastada toOtaja koolitusvajadusi, otsustada
organisatsiooni koolitusvajadusi ning planeerida personali. Antud funktsioone suudab arenguvestlus
tdita juhul, kui hindajad annavad tootajatele adekvaatset tagasisidet, piistitavad alluvatele selged,
saavutatavad eesméirgid ning kaasavad hinnatavaid iilesannete ja sihtide seadmisse. Lisaks peab
arenguvestluste siisteem olema konstruktiivne, tdokeskkonnale kohase iilesehitusega, diglane ja seotud

t00 sooritusega. Hindajad peavad tundma oma hindamisvigu.

Uurimistulemustest selgus, et piirivalve valdkonna struktuuriiiksuste juhid teadvustavad arenguvestlust,
kui kasutoovat ja alluvatest iilevaate saamist holbustavat siisteemi, mille abil on vdimalik hinnatavate
toosooritust parandada ning iildjoontes juhid teavad, kuidas arenguvestlusi ldbi viia; samas ei ole

saanud hindajad oma juhtidelt piisavat tuge arenguvestluste ldbiviimiseks ning omakorda hindajate
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selgitustdd arenguvestluse eesmérkides on alluvatele jddnud vajaka — olulised puudujiégid seisnevad

veel objektiivses hinnangu andmises.

Uurimist6d temaatikat puudutavat kirjandust uurides ning uurimistulemusi analiiiisides, esitab autor

jargnevad jareldused:

1. piirivalve valdkonnas ei ole arenguvestluste 1dbiviimine korralikult kédivitunud;

2. arenguvestluse ldbiviimine on kasulik — kohustab juhte iiksikasjalikult siiiibima alluvate
tegemistesse teatud aja jirel/tagant

3. arenguvestluse siisteem annab alluvatest iilevaatliku pildi ja holbustab juhtidel hinnatavate
haldamist;

4. arenguvestluste oskuslik kasutamine tdstab toOsoorituse taset;

5. juhid teavad arenguvestluse ldbiviimise iildiseid niiansse;

6. juhtide selgitustoo arenguvestluse vajalikkusest hindajatele on ebapiisav;

7. hindajate selgitustoo alluvatele on ebapiisav;

8. hindajate teadmised inimkditumise hindamisel esineda vdivatest hélvetest on ebapiisavad.

Arenguvestluse siisteemi tOhusamaks rakendamiseks piirivalve valdkonnas, teeb t60 autor alljirgnevad

ettepanekud:

1. piirivalve valdkonna tippjuhid peavad vastavalt kinnitatud korrale initsieerima arenguvestluste
labiviimise;

2. hindajate juhid peavad arenguvestluse ldbiviimise osas huvi iiles nditama ning motiveerima
antud siisteemi kasutama — kiisima igakiilgset tagasisidet arenguvestluste tulemustest;

3. hindajad peavad ennast mentoritena tundma ning selgitama alluvatele arenguvestluse
kasutoovaid faktoreid;

4. arenguvestluse koolituse ldbiviimisel tuleb suurt rohku poorata inimkéditumise hilbelise
hindamise viltimisele;

5. arenguvestluse koolitusi 1dbi viies tuleb juhtidele sisendada arenguvestluse kasutamise

motekust.
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LISAD

LISA 1. Jalavaekompanii ohvitseride efektiivsuse aruanne

kolonelleitnant Alexander Brown, komandor — hea iseloomuga mees

major Clark Crowell — hea mees, kuid ei ole ohvitser

major Jess B. Wordsworth — suurepédrane ohvitser

kapten Shaw — mees, kelle kohta kdik riddgivad halvasti. Soldatite poolt pdlatud.

kapten Thomas Lord — keskpérane, kuid perspektiivi on

kapten Rockwell — vdoimekas ohvitser, kuid kaalutlematu ja vigivaldse kirega

leitnant Jas. Kearns — kdigest hea, perspektiivi pole

leitnant Robert Cross — piisavalt teenistusvalmis, on palju veel Oppida, viikese

kompetentsiga

nooremleitnant Stewart Berry — vohiklik solvumatu kolleeg

lipnik North — hea noormees, kes saab histi hakkama
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LISA 2. Juhtimistegevuse raamistik

Planeerimine
Valides eesmarke
jasaavutades
neid

Kontrollimine

Mo6tma

tédsooritust ja P Juhid ¥
tagama tulemuse jaliidrid

Eestvedamine

Motiveerima
toolisi tdotama
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LISA 3. Arenguvestluse moju personalile

Tootaja 1dupingutus
Ja sooritus

Ebakorrapirane voi

Perioodilised ]
arenguvestluse
arenguvestlused = -
= puudumine
\S
Perioodiline .
) S Mitteadekvaatne
konstruktiivne p
o tagasiside
tagasiside ©
A
ITast1 struktureeritud TTalvasti hallatav
1a diglane vo1 mitteadekvaatne
premeerimissisteem premeerimissisteem
\ 4 L
Kiirest1 arenev ja Kesine v31
stabiilne too ebastabiilne too
sooritus sooritus
.
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LISA 4. Arenguvestlusi kasutatakse

Hinne

1 | Tootasu haldus 5.85
2 | Toosooritusele antav tagasiside 5.67
3 | Tuvastamaks individuaalseid oskusi (tugevad ja norgad kiiljed) 5.41
4 | Dokumenteerimaks personali otsuseid 5.15
5 | Tuvastamaks individuaalsooritust 5.02
6 | Edutamise otsustamiseks 4.8

7 | Tuvastamaks puudulikku sooritust 4.96
8 | Abistamaks uute eesmérkide piistitamisel 4.9

9 | Otsustamaks tdotaja sdilitamise voi vallandamise 4.75
10 | Seatud eesmaérkide saavutamise hindamine 4.72
11 | Tootaja vastamine tdokohale esitatavate seaduslikele nouetele 4.58
12 | Otsustamaks tdotaja tileviimist ja ametisse maidramist 3.66
13 | Koondamise otsustamine 3.51
14 | Tuvastamaks tootaja koolitusvajadust 342
15 | Otsustamaks organisatsiooni koolitusvajadust 2.74
16 | Personali planeerimine 2.72
17 | Ametkonna struktuuri abijou kutsumine 2.65
18 | Tuvastamaks organisatsiooni arendusvajadusi 2.63
19 | Piistitamaks uuringu tidhtaegade kriteeriumid 2.3

20 | Personali siisteemi hindamine 2.04

*Hinnangud on antud seitsme punkti skaalal
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LISA 5. Kiimme peamist pohjust miks arenguvestlused voivad 14bi kukkuda

—_—

Juhil puudub piisav informatsioon hindamaks alluva tegelikku tehtud t66d

Piistitatud standardid, mille jédrgi tootajaid hinnatakse on ebaselged

Juht ei vOta arenguvestlusi tdsiselt

Juht ei ole arenguvestluseks alluvaga ettevalmistatud

Juht ei ole hindamise kidigus alluvaga siiras/aus

Juhil jaab vajaka hindamisoskustest

Tootaja el saa pidevat tagasisidet tehtavast to0st

Tulemuse tasustamine on ebapiisav

O| oo I O | B~ W N

Tootaja arengu arutelu on ebaefektiivne

—_
]

Juht kasutab hindamisprotsessis ebaselgeid/ebamééraseid viljendeid
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LISA 6. Faktorid, mis moonutavad arenguvestluste hindamist
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LISA 7. Niited hilvetest: liigne leebus, keskpérasus ja liigne noudlikkus

Liigne rangus Keskparasus Liigne leebus

Hinnatud to&tajate arv
[
o

Todsooritusele antav hinnang
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LISA 8. Ankeetkiisimustik

Austatud piirivalve struktuuritiksuse juht!

Piirivalve kolmest pohivddrtusest kaks on siiani olnud professionaalsus ja koost66 ning just oskuslik
arenguvestluse ldbiviimine on osa hea juhi juhtimisoskusest ja ametnikele parima teenistusalase

véljundi leidmisest.

Uurimus viiakse 1dbi Sisekaitseakadeemia piirivalvekolledzi iilidpilase Andreas Laine Idputdo
»Arenguvestlus kui juhtimise tihtis element. Piirivalve valdkonna struktuuriiiksuste juhtide arusaamad”
raames. Uurimistoode kooskolastamise komisjonilt on andmete kogumiseks saanud luba — vastuskiri

05.04.2010 nr 1.3-13/12922.

Loputdoo eesmirk on uurida, mil viisil arenguvestluse kasutamine iiksuse juhtimist efektiivistab ning

kuidas teenistujaid objektiivselt hinnata.

Ankeetkiisimustikule vastamine on olulise véirtusega, sest vastuste analiilisimise tulemusena on
voimalik struktuuriiiksuste juhtidele teha parendusettepanekuid uudse juhtimiselemendi kasutamiseks,

millest voidab ennekdike juht ise.

Kiisimustiku tditmisel saadud vastused jddvad uurimuses anoniiiimseks ja neid iildistatakse 16put6os.
Kiisimustik on koostatud valikvastustena. Alljoondage ainult iiks sobiv vastus. Soovi korral saadetakse
16putod  koos uurimistod tulemustega Teile e-kirjaga. Lisainfot saab e-posti aadressil:

andreas.laine@politsei.ee voi telefonil 56 699 190.

1. Ametikoha nimetuselt olete:
a) Biiroo juht
b) Talituse juht
c) Keskuse voi eskadrilli juht/iilem

d) Kordoni juht
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e) Piiripunkti juht

2. Teenistuskohaks on:
a) Politsei- ja Piirivalveamet
b) Pohja Prefektuur
¢) Louna Prefektuur
d) Ida Prefektuur

e) Ladne Prefektuur

3. Mitu aastat olete olnud piirivalves teenistuses (tditnud piirivalvealaseid iilesandeid)?

a) kuni 8 a.
b) 9 —12a.
c) 13-16a.

d) 17 jarohkem

4. Kui kaua olete juhtival kohal to6tanud?

a) kuni 3 a.
b)4 — 6a.
c) 7 - 10 a.

d) 11 ja rohkem

5. Mitmel korral olete arenguvestlust ldbi viinud (k.a. mones teises organisatsioonis ldbi viidud

arenguvestlused)?
a) 0
b) 1-2
c) 3-4
d 5-7

e) 8 voirohkem

Kui Te ei ole piirivalves arenguvestlust ldbi viinud, siis palun pohjendage miks ning jitkake

kiisimustele vastamist (oma arvamuse avaldamist):
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6. Igaaastane arenguvestluse ldbiviimise kohustus sunnib (heas mottes) mind igapdeva todiilesannete
korvalt leidma aega personaliga tegelemiseks

a) Nous

b) Pigem ndus

¢) Ei oska celda

d) Pigem ei ole ndus

e) Eiole ndus

7. Arenguvestluse siisteem hdolbustab alluvate tugevate ja arendamist vajavate omaduste
viljaselgitamist

a) Nous

b) Pigem ndus

¢) Eioska celda

d) Pigem ei ole ndus

e) Eiole nous

8. Suhtlemisel hindamise ajal alluvatega, saan teada erinevatest asjaoludest, mis piiravad tootegemise
efektiivsust

a) Nous

b) Pigem ndus

¢) Ei oska celda

d) Pigem ei ole ndus

e) Eiole ndus
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9. Piérast arenguvestluse ldbiviimist panin tdhele, et arenguvestluse ajal keskendusin rohkem

teenistujate negatiivsetele aspektidele

a)
b)
c)
d)
e)

Nous

Pigem ndus

Ei oska oelda
Pigem ei ole ndus

Ei ole ndus

10. Minu otsene/vahetu juht julgustab ja toetab mind arenguvestlusi l1dbi viima

a)
b)
c)
d)
e)

Nous

Pigem ndus

Ei oska delda
Pigem ei ole ndus

Ei ole ndus

11. Kui hindaja teab, et hindamistulemusi ndevad alluvad, annab hindaja alluvatele parema hinnangu

a)
b)
9
d)
e)

Nous

Pigem ndus

Ei oska delda
Pigem ei ole ndus

Ei ole ndus

12.  Alluva iseloomujoontest tervikpildi moodustamiseks ei saa teadaolevaid omadusi

mitteteadaolevatele omadustele iildistada (peab jdtma teistest tahapoole)

a)
b)
c)
d)
e)

Nous

Pigem nous

Ei oska oelda
Pigem ei ole ndus

Ei ole ndus
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13. Enne teenistujale hinnangu andmist tuletan alluva kordaminekud ja ebadnnestumised eelneva
perioodi kohta meelde (eksimustest ja kordaminekutest jooksvaid mérkmeid ei tee)

a) Nous

b) Pigem ndus

¢) Ei oska telda

d) Pigem ei ole ndus

e) Eiole ndus

14. Arenguvestlus annab hea vdimaluse perioodi jooksul tehtud ja jdrgmist perioodi mdjutava osa
kokku votta

a) Nous

b) Pigem ndus

¢) Ei oska celda

d) Pigem ei ole ndus

e) Eiole ndus

15. Arenguvestlus annab alluvkoosseisu hetkeseisust iilevaatliku pildi, mille alusel on hea teenistust
planeerida (koolitused, edutamine jne)

a) Nous

b) Pigem ndus

¢) Ei oska celda

d) Pigem ei ole ndus

e) Eiole nous

16. Arenguvestlusel antav regulaarne ja objektiivne tagasiside, muudab alluvad teenistusalaselt
rahulolevamaks

a) Nous

b) Pigem ndus

¢) Ei oska celda

d) Pigem ei ole ndus

e) Eiole ndus
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17. Arenguvestluse ldbiviimisel ma ei tea kuidas oleks dige teenistujatega kdituda
a) Nous
b) Pigem ndus
¢) Eioska celda
d) Pigem ei ole ndus

e) Eiole nous

18. Minu otsene juht tunneb huvi arenguvestlust puudutava informatsiooni kohta (millal
arenguvestlused 1dbi viin, millised on tulemused, mida uut teada sain)

a) Nous

b) Pigem ndus

¢) Ei oska celda

d) Pigem ei ole ndus

e) Eiole ndus

19. Tean, et vidga suure tdendosusega on kdik alluvad keskpiraste tulemustega — juhindun sellest
hinnangu andmisel

a) Nous

b) Pigem ndus

¢) Ei oska celda

d) Pigem ei ole ndus

e) Eiole nous

20. Teades, et tootaja on punktuaalne, oletan lisaks punktuaalsusele tema omadusteks motiveerituse,
usaldusvéirsuse ja produktiivsuse

a) Nous

b) Pigem ndus

¢) Eioska celda

d) Pigem ei ole ndus

e) Eiole nous
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21. Teen alluvate saavutuste ja ebadnnestumiste kohta mérkmeid, mida kasutan arenguvestlusel
hinnangu andmises

a) Nous

b) Pigem ndus

¢) Eioska celda

d) Pigem ei ole ndus

e) Eiole ndus

22. Arenguvestluse puudumisel saavutaksin kindlasti sama pdhjaliku personali analiiiisi tulemuse, kui
arenguvestluse efektiivsel kasutamisel

a) Nous

b) Pigem ndus

¢) Ei oska celda

d) Pigem ei ole ndus

e) Eiole ndus

23. Arenguvestluse dokumenteerimine ja siisteemne iilesehitus holbustab juhil tagada alluvale
jarjepidev areng

a) Nous

b) Pigem ndus

¢) Ei oska celda

d) Pigem ei ole ndus

e) Eiole nous

24. Arenguvestlus loob vdimaluse arutlemaks ja tdpsustamaks juhi ja alluva vahelisi ootusi
a) Nous
b) Pigem ndus
¢) Ei oska celda
d) Pigem ei ole ndus

e) Eiole nous

56



25. Arenguvestluse ldbiviimisel tekib vahel kiisimus - mis on tdpsed mdddikud?
a) Nous
b) Pigem ndus
¢) Ei oska telda
d) Pigem ei ole ndus

e) Eiole nous

26. Minu otsene/vahetu juht ei tunne huvi kuidas minu poolt alluvatele ldbiviidud arenguvestlused
onnestusid

a) Nous

b) Pigem ndus

¢) Ei oska celda

d) Pigem ei ole ndus

e) Eiole ndus

27. Viltimaks valdava osa alluvatele liiga leebe, keskpédrase voi liiga range hinnangu andmisest,
piiritlen hinnatavate tooiilesanded viga tipselt dra

a) Nous

b) Pigem ndus

¢) Ei oska celda

d) Pigem ei ole ndus

e) Eiole ndus

28. Nihes tootajat pidevalt korrastamata vilimusega teenistuses, oletan, et ta on halb suhtleja ja tema
todsooritus on puudulik

a) Nous

b) Pigem ndus

¢) Ei oska celda

d) Pigem ei ole ndus

e) Eiole ndus
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29. Arenguvestluse siisteemi puudumine motiveerib todtajaid ning td66 tulem paraneb
a) Nous
b) Pigem ndus
¢) Ei oska telda
d) Pigem ei ole ndus

e) Eiole ndus

30. Arenguvestlus on ainukene koht, kus vaatlen ja annan alluva toosooritusest tagasisidet
a) Nous
b) Pigem ndus
¢) Ei oska celda
d) Pigem ei ole ndus

e) Eiole ndus

31. Arenguvestluse ldbiviimisel jddb mulje, et alluv ei tea tdpselt mida neilt oodatakse ja kuidas
toosooritust moddetakse

a) Nous

b) Pigem ndus

¢) Ei oska celda

d) Pigem ei ole ndus

e) Eiole ndus

32. Arenguvestluse ldbiviimisel (eriti edasipiirgivale tootajale) piiian leida arenguvOimalusi nii
horisontaal kui vertikaal suunas (t60 laiendamine ja rikastamine)

a) Nous

b) Pigem ndus

¢) Ei oska celda

d) Pigem ei ole ndus

e) Eiole nous
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33. Lisaks arenguvestlusel antavale tagasisidele annan tagasisidet ka jooksvalt teenistuse kdigus
a) Nous
b) Pigem ndus
¢) Eioska celda
d) Pigem ei ole ndus

e) Eiole ndus

34. Alluv ei saa aru, miks arenguvestlusi ldbi viiakse
a) Nous
b) Pigem ndus
¢) Ei oska celda
d) Pigem ei ole ndus

e) Eiole ndus

35. Tean, mis on arenguvestluse eesmérk ja milline on sellest minu ja alluva poolt saadav kasu
a) Nous
b) Pigem ndus
¢) Ei oska celda
d) Pigem ei ole ndus

e) Eiole nous

36. Uldjuhul alluvad ootavad arenguvestlusi
a) Nous
b) Pigem ndus
¢) Eioska celda
d) Pigem ei ole ndus

e) Eiole nous

Kui soovite midagi lisada, siis saate teha seda siin:
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Ténan, et leidsite kiisimustiku tditmiseks aega, kui soovite tagasisidet uurimistod tulemustest kirjutage

siia oma e-kirja aadress:

Andreas Laine
BKO60 iilidpilane

piirivalvekolledz
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LISA 9. Ankeetkiisimustike z-testi tulemused ja usaldusviirsuse protsent

Ekspertide hinnangud Redutseeritud Usaldus-
Hinnatavad niitajad imbertolgendatult * hinnangud Sotest | Vadrsuse
%
+2 | +1 |0 -1 -2+ 0] -
Igaaastane arenguvestluse ldbiviimise kohustus sunnib
mind (heas mottes) igapdeva todiilesannete korvalt
leidma aega personaliga tegelemiseks (+) 11 41 2 3 0] 15| 2 31259 >99
Arenguvestlus annab hea vdimaluse perioodi jooksul
tehtud ja jiargmist perioodi mdjutava osa kokku votta
+) 11 6| 3 0 0] 173 0] 3.88 >99
Arenguvestluse puudumisel saavutaksin kindlasti sama
pohjaliku personali analiitisi tulemuse, kui
arenguvestluse efektiivsel kasutamisel (-) 4 11| 3 2 0] 15| 3 21 291 >99
Arenguvestluse siisteem holbustab alluvate tugevate ja
arendamist vajavate omaduste véljaselgitamist (+) 10 810 2 0] 18] 0 2] 335 >99
Arenguvestlus annab alluvkoosseisu hetkeseisust
tilevaatliku pildi, mille alusel on hea teenistust
planeerida (koolitused, edutamine jne) (+) 10 8| 1 1 Of 18] 1 1| 3.67 >99
Arenguvestluse dokumenteerimine ja stisteemne
tilesehitus holbustab juhil tagada alluvale jarjepidev
areng (+) 10 5|14 1 0] 15| 4 1] 3.25 >99
Suhtlemisel hindamise ajal alluvatega, saan teada
erinevatest asjaoludest, mis piiravad tootegemise
efektiivsust (+) 8 6| 4 2 0] 14| 4 21 275 >99
Arenguvestlusel antav regulaarne ja objektiivne
tagasiside muudab alluvad teenistusalaselt
rahulolevamaks (+) 6 11| 3 0 O 17] 3 0] 3.88 >99
Arenguvestlus loob vdimaluse arutlemaks ja
tapsustamaks juhi ja alluva vahelisi ootusi (+) 11 810 1 0] 1910 1] 38 >99
Arenguvestluse siisteemi puudumine motiveerib
tootajaid ning t60 tulem paraneb (-) 11 5| 4 0 O 16| 4 0 3.75 >99
Arenguvestluse ldbiviimisel (eriti edasipiirgivale
tootajale) piitian leida arenguvdimalusi nii horisontaal,
kui vertikaal suunas (t66 laiendamine ja rikastamine)
(+) 5 10| 3 2 0] 15| 3 21 291 >99
Pérast Arenguvestluse ldbiviimist panin tihele, et
arenguvestluse ajal keskendusin rohkem teenistujate
negatiivsetele aspektidele (-) 3 10 | 4 2 1] 13| 4 31 2.25 >95
Arenguvestluse ldbiviimisel ma ei ole kindel kuidas
oleks teenistujatega dige kiituda (-) 8 911 2 0] 171 2] 321 >99
Arenguvestluse labiviimisel tekib vahel kiisimus - mis
on tipsed mdddikud? (-) 0 5|14 5 6 514 11]-1.75 <95
Arenguvestlus on ainukene koht, kus vaatlen ja annan
alluva toosooritusest tagasisidet (-) 13 411 2 o 17 ] 1 2| 3.21 >99
Lisaks arenguvestlusel antavale tagasisidele annan
tagasisidet ka jooksvalt teenistuse kdigus (+) 15 510 0 0] 20| 0 0] 425 >99
Tean, mis on arenguvestluse eesmérk ja milline on
sellest minu ja alluva poolt saadav kasu (+) 11 313 2 1] 14| 3 31 243 >95
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Minu otsene/vahetu juht julgustab ja toetab mind
arenguvestlusi 1dbi viima (+) 4 8| 3 2 31 12| 3 51 1.455 <95

Minu otsene juht tunneb huvi arenguvestlust puudtava
informatsiooni kohta (millal arenguvestlused 14bi viin,
millised on tulemused, mida uut teada sain) (+) 2 6| 3 5 4 81 3 91 -0.49 <95

Minu otsene/vahetu juht ei tunne huvi kuidas minu
poolt alluvatele ldbiviidud arenguvestlused dnnestusid
Q) 4 315 5 3 715 8 1 -0.52 <95

Arenguvestluse ldbiviimisel jadb mulje, et alluv ei tea
tapselt mida neilt oodatakse ja kuidas téosooritust

moddetakse (-) 3 71 6 3 11 10| 6 4 | 1.336 <95
Alluv ei saa aru, miks arenguvestlusi

14bi viiakse (-) 3 715 5 0 10| 5 51 1.03 <95
Uldjuhul alluvad ootavad arenguvestlusi

(+) 0 8|5 5 2 8|5 7 0 <95

Kui hindaja teab, et alluvad hindamistulemusi ndevad,
annab hindaja alluvatele parema hinnangu (+) 1 41 4 8 3 514 11| -1.75 <95

Tean, et viga suure tdendosusega on koik alluvad
keskpiraste tulemustega - juhindun sellest hinnangu
andmisel (-) 9 10 0O 1 0f 19]0 1] 39 >99

Viltimaks valdava osa alluvatele liiga leebe,
keskpirase voi liiga range hinnangu andmisest,
piiritlen hinnatavate tooiilesanded viga tipselt dra (+) 2 10| 3 4 11 12] 3 5 | 1.455 <95

Alluva iseloomujoontest tervikpildi moodustamiseks ei
saa teadaolevaid omadusi mitteteadaolevatele
omadustele iildistada (+) 4 519 2 0 919 2] 1.809 <95

Teades, et todtaja on punktuaalne, oletan lisaks
punktuaalsusele tema omadusteks motiveerituse,
usaldusviirsuse ja produktiivsuse (-)

7 51 4 4 o 12| 4 41 1.75 <95
Nihes tootajat pidevalt korrastamata vilimusega
teenistuses, oletan, et ta on halb suhtleja ja tema
toosooritus on puudulik (-) 5 71 3 4 1] 12| 3 5] 1.455 <95

Enne teenistujale hinnangu andmist tuletan alluva
kordaminekud ja ebadnnestumised eelneva perioodi
kohta meelde (eksimustest ja kordaminekutest
jooksvaid mirkmeid ei tee) (-) 2 1] 1 6| 10 31 1] 16| -2.75 <95

Teen alluvate saavutuste ja ebadnnestumiste kohta
mirkmeid, mida kasutan arenguvestlustel hinnangu
andmises (+) 3 6| 1 5 5 91 1] 10| -0.46 <95

* Ekspertide hinnangute timbertdlgendamise all mdeldakse lahtri ,,hinnatavad néditajad” miinus mérgiga
ehk eitavas vormis kiisimustele vastamisel saadud miinustulemuste timberarvestamist positiivseteks
tulemusteks, muutes nii andmed z-testi jaoks toodeldavaks.
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