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SISSEJUHATUS

Valisin 10putod teemaks ‘“Teenistujate hoiakute analiilis arenguvestluste ldbiviimisel (Ida-Eesti
Pidstekeskuse nditel)”, sest arenguvestluste teema on pidstekeskuses olnud aktuaalne algusaegadest

peale.

2009. aasta alguses viidi Ida-Eesti Padstekeskuses tootajate seas 1dbi tootajate toole pithendumuse

taseme uuring. Uuringus osales 469st tootajast 18%, osalenutest 38% moodustasid péddstekeskuse

ametnikud, iilejdinud 62% olid piaistjad (Jarvi 2009:32). Uuringu tulemusena selgus, et osalenutest

(Jarvi 2009:36-38, 43-48):

v 70%-1 to6taja piihendumuse tase asutuse eesmirkide saavutamisele on madal seoses isiklike
viirtuste ja organisatsiooni pohivéértuste erinevusega;

v’ spetsialistide to0sse pithendumuse tase on madalam kui pédstjatel;

v uute teadmiste, oskuste, organisatsioonile omaste viirtuste ja kiitumisviiside omandamine on
spetsialistidel aeglasem kui pddstjatel;

v 16%-1 spetsialistidest arvab, et nende t66d ei tunnustata;

v 62% korgharidusega tootajatest ei soovi endid pédstekeskuse to6ga pikemaajaliselt siduda.

Ulalpool toodud uuringu tulemustest jireldati, et kahele kolmandikule uuringus osalenud
teenistujani tuleb viia organisatsiooni pohivdirtused, teadvustada neile missiooni, visiooni.
Teenistujatele tuleb selgitada karjddri- ja arenguvOimalusi asutuses, leida viljundeid nende
kaasamiseks, vastuvoetud otsuste selgitamiseks ja info edastamiseks, tunnustamiseks ning
saavutuste markimiseks (Jarvi 2009:53-55). Eelpool nimetatud teemasid saab kisitleda

arenguvestluste kdigus.

Esimest korda viidi pédéstekeskuses arenguvestlused ldbi neli aastat tagasi, mis ebadnnestusid. Ei
juhtidel ega alluvatel olnud Giget arusaama arenguvestluse olemusest. Seetdttu otsustas juhtkond,
et 2007. aastal alliiksuste juhtidel arenguvestluste pidamise kohustust ei ole. Kahjuks ei leidunud ka
iihtegi vabatahtlikku. Oldi solidaarsed Ida-Virumaa kohalike omavalitsuste iiksustega — nimetatud

aastal ei viidud nendest tiheski samuti l4bi iga-aastaseid vestlusi (Avaliku teenistuse...2008:84).



Ténaseks on pidisteasutustele kehtestatud iihtne hindamisjuhend, mille jargi viidi arenguvestlused
ka eelmisel aastal 1idbi. Arenguvestluste tulemuste kokkuvotteid analiiiisides selgus, et need olid
alliikksustes valdavalt vormistatud standardselt, iihtse vormi jirgi, info koolitusvajaduse osas oli
ildsonaline ja pohjendamata, koolitusplaani kokkuvotete alusel koostada oli probleemne. Pérast
arenguvestluste toimumist ja kokkuvotete tegemist muudatusi alliiksustes ei toimunud. Seepéarast
Ida-Eesti Padstekeskuse teenistujad suhtuvad arenguvestlustesse kui tulemusetusse ja formaalsesse
protsessi ning arvavad, et arenguvestluse kdigus tehtud ettepanekutega tookorralduse puudujddkide

parandamiseks ning karjddrialase arengu ja koolitusvajaduse osas ei arvestata.

Inimeste hoiakud arenguvestluste suhtes on sageli eelarvamuslikud, kusjuures nii tootajatel kui
juhtidel valdavalt sarnased. Arvatakse, et arenguvestlust peetakse mottetuks ajaraiskamiseks, selle
tulemusena ei muutu ettevottes midagi, vestluste kdigus kogutav info ei huvita juhte, antakse vaid

kriitilist tagasisidet jne. (Rannamees 2008b)

Loputoo aktuaalsus seisneb selles, et teenistujatele — nii juhtidele kui alluvatele — ei ole selged
arenguvestluse tdhtsus ja eesmirk. Teenistujad ei teadvusta endile arenguvestluste otsest seost
organisatsiooni td0 tulemuslikkuse, kasumlikkuse, eesmérkide tditmise ning organisatsiooni

tuleviku planeerimisega.

Kéesoleva 10putod eesmirgiks on vélja selgitada, millised on teenistujate hoiakud arenguvestluste
ldbiviimisel — kas Ida-Eesti Piadstekeskuse teenistujad, nii juhid kui spetsialistid, tajuvad
arenguvestluste vajalikkust. Samuti on eesmérgiks analiilisida arenguvestluste tulemuslikkust — kas
arenguvestluste tulemustega arvestatakse organisatsiooni, alliiksuste ja teenistujate arengu huvides

vOi peetakse arenguvestluseid formaalsuseks.

Eesmirgi saavutamiseks on 16put6o raames piistitatud jargmised iilesanded:

1. Anda iilevaade arenguvestluste teoreetilistest alustest.

2. Koostada ja viia 1dbi ankeetkiisitlus Ida-Eesti Pidstekeskuses teenistujate seas selgitamaks vélja
peamised hoiakud arenguvestluste suhtes.

3. Analiiiisida uuringu tulemusi ning esitada ettepanekud péésteasutuste arenguvestluste siisteemi

parendamiseks.

Eeltoodust tulenevalt on 16putdos piistitatud hiipoteesid:
1. Ida-Eesti Piédstekeskuse juhid suhtuvad arenguvestlustesse formaalselt ning ei teadvusta

arenguvestlust juhtimisinstrumendina.



2. Ida-Eesti Péaastekeskuse teenistujad suhtuvad arenguvestluse protsessi, kui juhi voimalusse anda

tootajale vaid negatiivset tagasisidet.

Hiipoteeside kontrollimiseks viiakse ldbi empiiriline uuring, mille raames kiisitletakse
ankeetkiisitluse abil pididstekeskuse juhte ja teenistujaid. Kiisimustiku eesmirk on vilja selgitada,
missugused on peamised hoiakud arenguvestluste ldbiviimisel. Kiisimustiku abil selguvad

teenistujate ettepanekud arenguvestluste siisteemi parendamiseks.

Loputod tulemusel tehakse organisatsioonile ettepanekud arenguvestluste ldbiviimise
efektiivsemaks muutmiseks. Kuna péisteasutuste teenistujaid hinnatakse {ihtsetel alustel
Piidsteameti peadirektori poolt kinnitatud péédsteasutuste teenistujate hindamisjuhendi alusel
(20.11.2009 kaskkiri nr 162) (Lisa 1), siis ldbi kédesoleva 16putdo raames viidava uuringu tulemuste

ja tehtavate ettepanekute on kasu kdigile paédsteasutuste teenistujatele.

Loputool on suur védrtus, kuna tulemus annab panuse kogu péédsteala teenistujate hindamissiisteemi

parendamiseks.



1. ARENGUVESTLUSTE OLEMUS PERSONALI HINDAMIS-
SUSTEEMI MEETODINA

1.1. Arenguvestluste vajalikkus organisatsioonis

Avalikus sektoris raédgitakse iithe enam tulemuslikkusest ehk tulemusele suunatud juhtimisstiili
juurutamisest. Tulemusele suunatud juhtimisstiil toob endaga kaasa suuremat vastutust asutuste
juhtidele eesmiérkide piistitamisel ja nende saavutamisel. Organisatsioonide tulemuslikkust tdstab
avalike teenistujate parem motiveeritus. Organisatsioonide tulemuslikkuse tdus vOib aga tdsta

kodanike rahulolu avalike teenustega. (Nirep 2004:5-6)

Tulemuslikkuse hindamist peetakse koige olulisemaks tegevuseks inimressursside juhtimisel nii
era- kui avaliku sektori organisatsioonides. Organisatsiooni iildise tdhususe ja tulemuslikkuse iile
saab otsustada tootajate tulemuslikkuse hindamise protsessi kaudu. Avaliku sektori tootajate
tulemuslikkus on oluline kogu iihiskonnale, kuna avaliku sektori tottajad teostavad erinevate
valitsusasutuste poliitikat. Kui tootajatel puuduvad vajalikud oskused oma tooks, tekitab see
kodanike hulgas pahameelt, mis toob omakorda kaasa rahulolematust ja kahtlusi valitsuse

voimekuse iile ja avaliku halduse siisteemi toimimise iile iildiselt. (Alaa-Aldin 2002)

Organisatsioonide iiks alustala on tookorraldus. Tookorraldus haakub tihedalt juhtimisprotsesside,
suhete moddetavuse, motivaatorite ning arusaamadega. Organisatsioonid ei ole mitte monoliitsed
tiksused, vaid nende néol on tegemist isiklikest huvidest ldhtuvalt tegutsevate isiksuste kogumitega.
Organisatsioon suudab toimida ja oma eesmirke ellu rakendada vaid siis, kui kdik seal tootavad
inimesed kohanduvad ennast {iksteise ja organisatsiooni iildiste strateegiliste huvide ja
véddrtushinnangutega. Tulemuslikkus on kiimnete tuhandete tegevuste ja otsuste koondsumma.

(Mendes, Nelson ja Pasternack 2004)

“Inimesed on meie kdige suurem vara.” Me oleme teadmuspdhine ettevote.” "Koik, mis meil on, on
meie inimesed.” Kuuleme neid viiteid jirjest sagedamini. Siiski on paljude ettevotetes tootavate
inimeste tegelik elu organisatsioonis selline, et nad ei tunneta end kdige suurema varana, nende

teadmisi ei mdisteta ega kasutata. (Gratton 2000:xiii)



Organisatsioonide liikumapanevaks jouks on inimeste eesmirgid, mida juhid on Sppinud muutma
tulemusteks (Margretta ja Stone 2003:191). Organisatsiooni soovitud suunas arenemiseks ja
planeeritud tulemuste tagamiseks tuleb tema protsesse, juhtimist, tootajate toimetulekut
tooiilesannetega regulaarselt jilgida ja analiiiisida (Tiiman 2007:160). Eesmirkide, protseduuride ja
missiooni selgus on organisatsioonis sellise kliima loomise aluseks, millises tootajad saavad kaasa
aidata iiksuse eesmirkide saavutamisele (Eliassen ja Kooiman 2002:216). Ametialane tegevus
eeldab tdnapieval elementaarse tdideviimise ja distsiplineerituse asemel itha enam maksimaalset

teadmiste ja isiksuse vdoimekuse kasutamist (Kapmosa 2004:302).

Kuna organisatsiooni edu soltub iga inimese kditumisest, tuleb probleemide lahendamiseks esmalt

vilja uurida, kuidas organisatsiooni erinevad omadused iga inimese kditumist ja tema toGtulemusi

mojutavad (Mendes jt 2004). Siinkohal kirjeldavad Decio Mendes, Gary Nelson ja Bruce A.

Pasternack (2004) elava organisatsiooni DNAd neljaosalisena — nagu kaheharulist DNA molekuli

hoiavad koos nelja nukleotiidi omavahelised sidemed, mille jarjekord méérab unikaalse organismi

loomiseks vajalikud instruktsioonid. Need neli komponenti on (Mendes jt. 2004):

1. Struktuur. Milline on organisatsiooni hierarhia? Mitu tasandit organisatsioonis on ja kui mitu
otsealluvat on igal tasandil?

2. Otsustusodigus. Kes mida otsustab? Kus 16peb iihe ja algab teise inimese otsustusdigus?

3. Motivaatorid. Millised on inimeste eesmérgid, motivaatorid ja karjddrivoimalused? Millest neid
hoolima innustatakse, mida selleks kasutatakse?

4. Informatsioon. Kuidas mdddetakse tootulemusi?  Kuidas koordineeritakse tegevusi ja

edastatakse teavet? Kuidas liigub informatsioon selle valdajalt nendeni, kes seda vajavad?

Organisatsioonilise DNA neli komponenti on omavahel tihedalt seotud. Kui muutub struktuur,
eeldab see ka otsustusdiguse muutmist. Efektiivseid otsuseid saab vastu votta aga sel juhul, kui
tootajad valdavad informatsiooni ja on motiveeritud. Organisatsiooni DNA analiilis ja muutmine
eeldab terviku seisukohast ldhtudes intelligentsi, otsustusvdimet ja kollektiivset tdhelepanu iihistele
eesmérkidele, sest teisiti ei ole inimesi ja alliiksusi vdoimalik arukalt t6dle panna ja koostoole
innustada. Too edukuse ja kasumlikkuse méadrab koigi tootajate igapdevase to6 summa. (Mendes jt

2004)

Juhitakse seda, mida saab mdota. [lma mddtmiseta ei ole tulemusi. Mooddikute abil saab jélgida
organisatsioonide eesmarkide tditmise etappe, reguleerida erinevate etappide suunda ja kiirust ning
organisatsiooni litkmete jaoks toimivad nad iihise eesmirgina. Seepirast on organisatsioonide jaoks

tdhtis leida 6ige meetod, mille abil saavutusi jidlgida. (Margretta ja Stone 2003:40)



Arenguvestlus on tohus juhtimise tooriist, kuna planeeritud vestluse kidigus saab keskenduda
molema osapoole jaoks tegelikku tidhtsust omavatele teemadele. Kusjuures ka negatiivsete
niiansside avalikustamine on tulemuslikum kui nende varjamine. Arenguvestlus on hea juhtimise
tooriist, mille abil juht saab otsese alluva kiest detailsemat infot tootaja toimetuleku kohta oma
otseste tooiilesannetega kui igapdevasel juhtimisel. Arenguvestlus on kdige sobilikum aeg, mil
tootaja saab vilja tuua puudujiigid tookorralduses, omapoolsed ettepanekud nende parandamiseks
ning ootused oma karjiirialase arengu osas, iihtlasi saab 1dbi arutada tootaja koolitusvajaduse.
Téhtsad on ka kiisimused to0taja sisemiste motivaatorite ja suuremate plaanide kohta isiklikus elus.

(Rannamees 2008a)

Lynda Grattoni (2000:203) sonum juhtidele on: looge organisatsioon, kus viirtustatakse inimesi.
Tema arvab, et juhid ei tohi unustada to6tajate soovi kohelda neid lugupidavalt, votta nende ideid
tosiselt. Kui tootajad tunnevad, et neist ei peeta lugu voi neid koheldakse ebadiglaselt, voivad nad

otsustada oma teadmised ja oskused endale hoida (Gratton 2000:203).

Arenguvestluse tdhtsus seisneb ka organisatsioonikultuuri sdilitamises ja hoidmises — olulisi
teemasid arutatakse meeldivas atmosfiiris, véljaspool igapdeva rutiini, samuti piiiitakse vestluse
abil parandada koost60 kvaliteeti, leida parimaid koostodvoimalusi jne. (Avaliku teenistuse...2009)
,Hindamise ldbiviimise tulemusena on vdimalik leida lahendusi mitmetele organisatsiooni jaoks
olulistele juhtimise ja tookorralduse edasiarendamisega seonduvatele probleemidele” (Purga,

Paabusk, Rannasoo, Simson ja Vaabel 1999:52).

Kokkuvdéttes avalikus sektoris juurutatav tulemuslikkusele suunatud juhtimisstiil toob kaasa
suuremat vastutust asutuste juhtidele eesmirkide piistitamisel ja nende saavutamisel.
Organisatsioonide tulemuslikkust tdstab avalike teenistujate motiveeritus. Organisatsioonide
tulemuslikkuse tous aga voib tdsta kodanike rahulolu avalike teenustega. Siinjuures tiheks tdhusaks
juhtimise instrumendiks on arenguvestlus, millega kaasatakse tootajaid juhtimisse. Arenguvestlus
on vahend, mille abil piistitatakse eesmirke ja mille abil viiakse organisatsiooni eesmérgid

tootajani.



1.2.  Arenguvestlus organisatsiooni hindamissiisteemi osana

Tootajate tulemuslikkuse hindamine on olulise tihtsusega iga organisatsiooni jaoks. Uhest kiiljest
vajab juhtkond protsessi, mille kaudu jilgida tootajate tulemusi organisatsiooni efektiivsuse ja
tootlikkuse tostmiseks. (Alaa-Aldin 2002) Teisest kiiljest on personali hindamise kdigus antavasse
Oigesse ja adekvaatsesse tagasisidesse suhtutud kui kriitikasse totajate voimekuse ja motiveerituse

iile organisatsioonis tootamisel. (Alaa-Aldin 2002, ref Lee and Son 1998:203)

Arenguvestlus on protsess, mille kdigus hinnatakse tootaja tegelikke tootulemusi vorreldes seatud
eesméarkidega, antakse tagasisidet (negatiivset ja positiivset) ja midratletakse tootaja arengu- ja
koolitusvajadused oskuste ja teadmiste tdiendamiseks uute piistitatud eesmirkide tditmiseks.
Eeldusel, et arenguvestlus on ametlik, kindla struktuuriga, aus arutelu tootaja ja téoandja vahel
tootajapoolsest panusest organisatsioonile ja vastavatest arengu- ja koolitusvajadustest ning
organisatsioonipoolsest ootustest tootajalt ja todtaja toetamisvoimalustest, saavad arenguvestlusest

kasu nii to6taja kui tovandja. (Heery ja Noon 2001:7-8)

Arenguvestlus on regulaarne, hidsti ettevalmistatud vestlus, kus arutatakse alluva todtulemusi,

jargmise perioodi eesmirke, koolitusvajadust ja arenguvdimalusi. (Rannamees 2008a) Tootajate

tootulemuste hindamine on vajalik kahel jirgmisel peamisel pohjustel ([deccrnep 1997:199):

1. Kajastada informatsiooni, mille alusel tehakse otsuseid tootajate edutamise ja tootasu osas.

2. Kasitleda tootaja kditumist tool, mille analiiiisimise tulemusel tootatakse vélja plaan puuduste
korrigeerimiseks ning vaadatakse iile tootaja karjdédriplaan ldhtudes ilmnenud tugevatest ja

norkadest kiilgedest.

Richard Grote (1996, ref Tiiman 2007:173-178) jagab tootajate hindamismeetodid objektipdohiselt

neljaks:

1. Sooritajale suunatud. Inimeste omaduste hindamine eristamaks meeskonnas erinevad
inimtiiiibid, et nad tdhusamalt koos téotama panna. Parim meetod sobivate kandidaatide valikul
organisatsiooni ja sobivate tdotajate edutamisel. Kasutatakse erinevate omaduste loetelu, kus
valitakse konkreetsele tootajale sobivad omadused voi nende olemasolu tase. Puuduseks on, et
nende omaduste olemasolu vdi puudumine ei ennusta, kui histi tootaja oma t66d teeb.

2. Kiitumisele suunatud. Inimeste kiditumise, oskuste ja kompetentside hindamine eesmérgiga
saada informatsiooni mida ta teha oskab. Selleks kirjeldatakse kriteeriumid voi tegevused,

millele vastavust todtaja puhul hinnatakse. Kiitumuslikud kirjeldused aitavad juhtidel
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viljendada oma motteid muudatuste kohta tootajaid solvamata ning selle kaudu aidatakse
tootajal moista, kuidas tema tegevus mojutab organisatsiooni.

3. Tulemustele suunatud. Tulemusjuhtimise meetod, mille pohimdtteks on tuleviku ennustamine ja
mojutamine soovitud suunas, selle asemel, et vastata ja reageerida juba toimunule.

4. Situatsioonile suunatud.

Lihtudes organisatsiooni vajadusest on moistlik valida see hindamismeetod, mis on nende tegevust
ja visiooni arvestades kodige olulisem rohutada ja mis annab kdige objektiivsena pildi tootajate

rollist, aga ka kogu organisatsiooni kogutulemuse seisukohast (Grote 1996, ref Tiiman 2007:173).

Eesmirkide piistitamisel ja tootajate hindamisel tuleb ldhtuda peamistest motivatsiooniteooria

pohimdtetest (Kapramosa 2005:145):

v Tootajatele piistitatud eesmirgid ja iilesanded peavad olema konkreetsed.

v Eelnevalt peab olema kokku lepitud, milliste nditajate ja kriteeriumite alusel tditmist hakatakse
mootma.

v Eesmirgid ja iilesanded peavad olema reaalselt tdidetavad. Raskestitdidetavate iilesannete
piistitamine demotiveerib tootajaid ja neid hakatakse ignoreerima, ent reaalsete iilesannete
tditmine innustab tootajaid ja nende potentsiaalsed vOimekused avalduvad maksimaalselt
ilesannete tditmiseks.

v Tootajatele  piistitatud  eesmirgid peavad olema seotud alliiksuste ja organisatsiooni
eesmiarkidega. Sealjuures peab to0taja aru saama, missuguseid tagajidrgi toob organisatsioonile
tema t00 edukus ja missuguseid tema ebadnnestumised td0s.

v’ Eesmirkide piistitamisel on vajalik méirata nende tditmise konkreetne tihtaeg (niiteks 6 kuud

vOi aasta).

Parimaid tulemusi annavad need inimesed, kes ennast ise juhivad oma teadmiste ja kohusetundliku
hoiakuga. Sooritus sdltub koostoost, meeskonnatoost ja inimeste pithendumisest organisatsiooni
eesmirkide nimel. (Margretta ja Stone 2003:192-193) Siiski on tootajatel digus nduda
arenguvestluse ldbiviimist otsese juhi poolt, mille kdigus otsene juht annab konstruktiivsel ja
detailsel moel tagasisidet tdotaja tooga hakkamasaamise kohta vorreldes kaastdotajatega ja todtaja
poolt piistitatud eesmirkidega (Welch ja Welch 2009). Tagasiside on protsess, mille kdigus antakse
tootajale teada, kuivord tema tegevus vastab (voi ei vasta) kokkulepitud sooritusstandarditele, teiste

tootajate ootustele voi tulemuse saavutamiseks vajalikele tegevustele (Jalak 2010:9).
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Andes tagasisidet edastatakse tootajatele oluliste teavet, kiisides tagasisidet kogutakse olulist teavet.
Tagasiside on kommunikatsioon tddtajate vahel. (Amah 2008, Jalak 2010:9) Tagasisidet tasub
kiisida selleks, et saada teada oma tugevad ja norgad kiiljed, vorrelda seda enda antud hinnanguga ja
veenduda oma 0Oigel teel olemises ja realistlikus enesehinnangus. Tagasisidet tuleb kiisida, et dppida
olukordadest - edaspidi vastavalt viltida voi korrata situatsioone. Ka probleemsete kohtade
leidmiseks, saada teada millega on vaja tegeleda ja mille eest ise vastutada. Tagasisidet tuleb
kiisida, et saada hinnangut oma meeskonnale ja vorrelda seda enda antud hinnanguga. (Templar
2007:208) Tagasiside on vajalik todtajate panuse suurendamiseks organisatsiooni tootlikkuse
tostmiseks, mis omakorda voib kaasa tuua paremaid hiivitisi tootajatele. (Amah 2008) Tagasiside on
karm olenemata sellest, kas seda saadakse voi antakse, aga temast on kasu. Tagasisidet voetakse
tootajate poolt tavaliselt kriitikana ja isiklikult, mille tottu juhendajad ei soovi tagasisidet anda.

(Margretta ja Stone 2003:209)

Paljudel tootajatel on negatiivse tagasiside saamise korral kalduvus asuda kaitsepositsioonile
siitidistades teisi tootajaid (ka juhti) selle asemel, et kisitleda seda abina tootulemuste
parandamiseks. (Kapramosa 2005:151) Tootajad peavad Oppima ennast vdhem kaitsma voi
vihemalt Oppima varjama kaitsesse tdmbumist. See on samm eneseteadlikkuse suunas, mis aitab

elus digeid valikuid teha. (Margretta ja Stone 2003:209)

Juhid ei tohi tagasiside andmise protsessi ignoreerida. Selleks, et hinnang ja selle alusel vastu
voetud otsused oleksid diglased ning juht siira nduandjana huvitatud téotulemuste parandamisest,
peab tagasiside olema subjektiivse iseloomuga. Mirkusi tootaja kohta tuleb vilja delda heasoovliku
tooniga korrektselt viljendatuna. Hindamistulemuste aruanne tuleb koostada soovituslikus vormis,
ei tohi kajastada seda kohtuotsusena. Eelpool viljatoodu kohane kiditumine juhi poolt soodustab
tootajate suhtumist tagasisidesse Oiglaselt ning see ei kahjusta todtajate enesehinnangut.

(Kapramosa 2005:152)

Mbonel tingimusel on hindamistulemuste pdhjal médratud tootajale palgalisa, millest jareldati, et
arenguvestlus onnestus. Kui tootajale kdrgemat palka ei méaaratud, siis arvati, et hindamistulemused
olid norgatasemelised. Hindamistulemuste alusel palgalisa méddramise voimalus takistab tootajatel
ausalt ja avatult osutada oma probleemidele, norkadele kiilgedele ning arengu- ja
koolitusvajadustele. Tulemuseks on hinnanguid andva poole (juhi) domineerimine tootaja
ennastkaitsva hoiaku iile. Nii kui to6taja asub kaitsepositsioonile, on aus arutelu ohustatud. (Heery
ja Noon 2001:7-8) ,,Kui hindamine muutub tddtajate silmis palgaldbirddkimisteks, ei taha nad oma

puudujiike tunnistada® (Heller 2003:178).
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Avalikus teenistuses kasutatakse hindamismeetodina vahetu iilemuse ja alluvate ametnike vahelisi
iga-aastaseid vestlusi. Vestluste kdigus teevad pooled kokkuvotteid moddunud aasta tootulemustest,
vestluse tulemuse alusel tehakse ettepanekuid toOsoorituse ja tookorralduse parandamiseks,
koolitamiseks, ergutamiseks, palga ja lisatasude méadramiseks. Eeldatakse, et iilemuse antud
hinnang ja ametniku enesehinnang langevad olulisemas kokku. Ametnikel on digus subjektiivsete
hinnangute viltimiseks ja sellega seotud kartuste vdhendamiseks vahetu iilemuse hinnanguga

mittendustumise korral taotleda selle kontrollimist kdrgemalseisva iilemuse poolt. (Purga jt 1999:8)

Ka uue avaliku teenistuse seaduse eelndu (2009) néeb ette, et vahetu juht peab vihemalt kord aastas
oma alluvaga vestluse. Vestluse kiigus hinnatakse ametniku senist ametialast arengut,
teenistusiilesannete tditmist ning koolitusvajadust, kusjuures ametnik saab esitada ettepanekuid
tema hinnangul vajalike koolituste kohta,  rddgitakse 1dbi ametniku jargmise perioodi
teenistusiilesanded ning ametnik annab juhile tagasisidet juhtimise kohta. Kuna arenguvestlus on
mitmepoolne vestlus, siis saavad tagasidet oma t60 kohta nii ametnik kui ka juht. Seega
kehtestatakse uue pohimottena, et ka ametnik annab juhile tagasisidet, mis voib hdlmata
ettepanekute tegemist {iilesannete parema jaotuse, informatsiooni liikumise, aja planeerimise,

efektiivsema koost6o jms kohta. (Avaliku teenistuse...2009)

Kokkuvdttes arenguvestlus on juhtimisinstrument, mille kdigus antav tagasiside on tdotajate
toosoorituse hindamise peamiseks vahendiks. Tagasiside teel annavad juhid hinnangu to6taja toole
ja tootaja ise hindab oma t60d. Tagasiside teel analiiiisitakse kitsaskohti ja probleeme ning leitakse

ka lahendused.

1.3.  Arenguvestluste ldbiviimise efektiivsuse alused

Arenguvestlus alluvaga on abivahendiks organisatsiooni eesmirkide tditmisel. Arenguvestlustel
pooratakse tihelepanu eesmirkide saavutamist takistavatele probleemidele ja otsitakse neile lahendusi.
Kui organisatsiooni juhivad tippjuhid, siis algab eesmirkide piistitamine iilevalt ning arenguvestluste
labiviimine peaks algama samuti iilevalt. See tdhendab, et tippjuhid selgitavad organisatsiooni
olukorda, valitud eesmirke, tegevussuundi ja ootusi oma alluvatele ja need omakorda oma alluvatele.
Nii liigub informatsioon eesmirkidest ja organisatsiooni vajadustest alla koikide tootajateni. Kui
arenguvestluseid alustatakse madalama vastutusala tootajatest, siis vOib see tuua organisatsiooni
juhtimisse segadust. Alt iiles meetodit kasutades voib vestlusel jddda vilja selgitamata, missuguseid

eesmirke jirgida, heal juhul saab kontrollida tippjuhtide sOnastatud eesmirkidest arusaamist.
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Seepérast toimib efektiivse juhtimisinstrumendina iilevalt alla arenguvestluste ldbiviimise meetod.

(Vihma 2009, Jalak 2010:101)

Organisatsioonid investeerivad arenguvestlustesse, tootatakse vilja vastavaid norme ja paljudes
kohtades tdidetakse neid korrektselt. Aga vestlusel oodatud tulemusi ei ole — sageli on see ainult
paberite tditmine personaliosakonna voi lilemuse jaoks. (S66t 2004). Arenguvestluse ldbiviimise
efektiivsuse aluseks on modlemate osapoolte pohjalik valmistumine kindla siisteemi kohaselt.
Siisteemist ldhtuvalt tuleb médrata kindlaks vestluse aeg, ldbi moelda vestluse plaan, leida
neutraalne vestluse pidamise koht ja varuda aega (Heller 2003:179-180). Probleemid ilmnevad
puuduliku ettevalmistuse korral, ithe vO6i molema osapoole pealiskaudse suhtumise korral.
Pohjalikult ettevalmistatud arenguvestlus eeldab mirkimisvédrset juhipoolset joupingutust. (Heery

2001:7-8)

Gary Dessler jagab hindamise protsessi kolmeks etapiks, millest esimene on tddiilesannete
midramine — tootajaga kooskoOlastatakse tema kohustused ja piistitatakse tooeesmirgid. Teiseks
etapiks on toosoorituse hindamine — vorreldakse toosooritust piistitatud eesmérkidega. Kolmandaks
etapiks on tagasiside andmine —to6taja toole ning tema tulemustele antakse hinnang ja piistitatakse
uued todeesmirgid. (Jeccmep 1997:200) Onnestunud tagasiside eelduseks on juhi poolt pidevalt ja
siistemaatiliselt kogutud faktid alluva kohta. Kord aastas peetavate arenguvestlustel tehtavaks

suurimaks veaks on ainult viimaste siindmuste ja probleemide analiitisimine. (S66t 2004)

Toimunud arenguvestlustest koostatakse juhi poolt kokkuvote. Juhid peavad selgitama todtajatele
hindamise tulemusi ja nende alusel tehtud otsuseid, mida paljud peavad ebameeldivaks iilesandeks.
Juhtide jaoks on koos tootajaga tema ebarahuldavate tootulemuste analiiiisimine ebamugav.
Sealjuures tuleb sageli ebarahuldava tulemuse korral teha negatiivseid otsuseid (nditeks viia iile
vihemtasuvamale t60le). (Kapramosa 2005:151) Osa saadud infot edastatakse teistele tootajatele ja
tasanditele, kes saavad neid andmeid kasutada. Need on ettepanekud tookorralduse parandamiseks,
toomotivatsiooni tdstmiseks, rahuloluhinnangud ning koolitusvajadused. Info edastamisel on

oluline jdlgida konfidentsiaalsuse pohimdotet. (Rannamees 2008a)

Arenguvestluste usaldusviirsuse tostmise aluseks on tootajate reaalne kogemus vestluste tulemusel
tehtud timberkorralduste niol, juhi poolt vastu voetud otsuste voi teistsuguste reeglite kehtestamise
ndol. Juhi usaldusviirsusest rddkimata. Usaldus kahe osapoole vahel on arenguvestluse koige

tdhtsam komponent. (Rannamees 2008b) Kui alluv juhti ei usalda, vOib arenguvestlus jéddda
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napisonaliseks, lithikeseks ja formaalseks. Tootaja voib anda kiisimustele sellised vastused, mida

juht kuulda tahab. (Rannamees 2008a)

Kokkuvdéttes arenguvestluse efektiivsus oleneb mitmetest asjaoludest — nii vestluse ldbiviimise
meetodi valikust, vestluse pidamisel kindlast struktuurist ldhtumisest, kui ka hindaja
ettevalmistusest vestluseks.  Arenguvestlus on tdhtis juhtimisinstrument, mille abil viiakse
tootajateni organisatsiooni eesméirgid ning seda toetab iilevalt alla vestluste ldbiviimise meetod.
Vestlustesse tuleb suhtuda kui iihiselt probleemide lahenduste leidmisele ning piiiida keskenduda

tulevikule mitte minevikule (Pearce 2007).

1.4. Hoiakud arenguvestluste suhtes

Paljud juhid vididavad, et nad valivad td6tajaid hoiakute jédrgi. Inimese juhtivad hoiakud on osa tema
filtrist. Inimene voOib olla kiiiiniline voi usaldav, optimistlik vdi rahulolematu, katsetav voi
konservatiivne. Ukski neist hoiakutest ei ole takistuseks ametiga suurepiraselt hakkama saamast,
kuid koik hoiakud koos moodustavad inimese korduvad motte-, tunde- ja kditumismustrid, millede
muutmisega jddvad juhid hitta. See aga ei tdhenda, et inimene ei vOiks muutuda. Igaiiks voib

Oppida, voib veidi paremaks saada. (Buckingham ja Coffman 2002:66-68)

Igas arengule ning tdiustumisele orienteeritud ettevottes peetakse arenguvestluseid
enesestmoistetavaks  juhtimiskultuuri  osaks (Jalak  2010:93). Ent td6tajad suhtuvad
arenguvestlustesse suurte eelarvamustega. Arenguvestlus peetakse ajaraiskamiseks. Arvatakse, et
seda on vaja linnukese kirjasaamiseks, see on koht, kus todtaja peab kdima oma olemasolu
Oigustamiseks jne. (Rannamees 2008b) Tootajatel voib olla erinevaid kahtlusi ja hirme
arenguvestluse motiivide, protsessi voi tulemuste kasutamise ees. Tootajad voivad kahtlustada, et
kdimas on ettevalmistus t60 iimberkorraldamiseks voi isegi koondamisteks. V&1 imestatakse
»ajaraiskamise® iile situatsioonis, kus t66d on koigil niigi palju. Parim vdimalus neid uurida ja
hajutada on eelnevalt selgitada arenguvestluse eesmirke ja protseduuri, vestlusest saadavat kasu nii
juhile kui tootajale, ettevalmistuse olulisust, hindamiskriteeriume ja kokkuvotete kasutamist (kellel

ja mis tingimustel on juurdepiis vestluse tulemuste kokkuvétetele). (Jalak 2010:94, 108)

Juhi ja alluva omavahelised suhted mdgjutavad vastuvotlikkust juhipoolsele tagasisidele
arenguvestlustel. Vestlusel saadavat kasu mojutab juhi isiksus, tema suhtumine ja motiivid ning
juhtimis- ja suhtlemisstiil. Mida autoritaarsem on juht, seda lithemaks ja formaalsemaks kujuneb

arenguvestlus. Kuid ka juhid tunnevad hirme seoses arenguvestluste ldabiviimisega. Vahel nédevad
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juhid arenguvestlustes tiititut lisaiilesannet, mottetut ajaraiskamist ja paberitood. Algajad juhid
voivad tunda muret oma kompetentsuse pérast — pohjalik vestlus vdib paljastada, et nad ei ole
erialakiisimustes piisavalt piddevad. Kogenud juhid vdivad muretseda vestluse iilesehituse ja
juhtimise pdrast. Arenguvestluse vajalikkuses ei kahtle need juhid, kes on ise saanud positiivse
kogemuse vesteldava rollis. Juhid, kes on kogenud arenguvestlustest saadavat innustust, head
enesetunnet ja motivatsiooni tdusu, oskavad vestlustel seda pakkuda ka oma alluvatele. (Jalak
2010:93-96, 106; Rannamees 2008a) Kahjuks peetakse arenguvestluseid formaalselt, linnukese
pdrast. Juhid ega ka tootajad ei ole teadvustanud arenguvestluse kui juhtimisinstrumendi voimalusi
tootajate motiveerimiseks ja innustamiseks, nende arengu ja karjdidri sisuliseks kujundamiseks

(Jalak 2010:105).

Arenguvestlus juhtimisinstrumendina suurendab ka ametnike motivatsiooni ja voimaldab arendada
eesmargiparast iilesannete tditmist. (Avaliku teenistuse...2009) Motiveerimise pohimotteid, mida
saab peaaegu koikjal rakendada on kolm. Esiteks: t60 jagamine vastavalt igaiihe oskustele. T60ga
tilekoormatud tootajate rahulolu on viiksem kui nendel, kes end td0l enesekindlalt tunnevad.
Samuti on vidiksem nende tooOtajate rahulolu, kelle oskused ei vasta neile esitatud nouetele.
Vajaduse korral tuleb jagada tookoormus iimber ning koolitada tootajaid nende voimete
parandamiseks. Teiseks: selgelt viljendatud eesmirkide nimel tootamine. Piistitatud eesmérgid
peavad olema realistlikud ja saavutatavad, tootajatele peab olema selge, mida neilt oodatakse.
Tootajad peavad saama osaleda endi eesmirkide seadmisel. Kolmandaks: tunnustuse jagamine
saavutuste eest — positiivne tagasiside, aktiivne huvitumine toOtaja karjddrist, vastutuse
suurendamine kui todtaja vOimete tunnustamine. Tuleb vilja selgitada, mis on tootaja

tegutsemapanemise stimulaatorid ning kasutada neid. (Heller 2003:170-171)

Tootaja motiveerimise ja ergutamise viis on osa avaramast vestlusest, milles piiiitakse tootajat dige

kooskodla leidmisel aidata. Selleks, et tootajate andeid edukalt tegevusse rakendada, tuleb tegevusi -

Oigete I0pptulemuste maddratlemist, tugevustele keskendumist ja kooskola leidmist korraga

kisitleda. Voimalused, kuidas keskenduda tootajate edasiminekutele, omavad jargmiseid

tthistunnuseid (Buckingham ja Coffman 2002:163-165):

v Lihtsus - juhid ei viirtusta ettevotete poolt viljatootatud hindamisskeemide meetodeid, nad ei
soovi kulutada aega biirokraatlike vormide tditmisele. Juhid eelistavad lihtsamat meetodit, mis
laseb neil keskenduda iilesandele: mida igale tootajale oelda ja kuidas seda teha.

v’ Pidev suhtlus - juhid viirtustavad pideva suhtlemise meetodit juhi ja alluva vahel, kuna to6taja
edule kaasaaitamine sOltub tema tunnustus- ja suhtlemisvajaduste, eesmirkide ja annete voi

andetuse detailidest. Juhtide arvates ei piisa iithest vOi kahest arutelust aastas, sest see taandub
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vestluseks todtaja potentsiaali ja tdiustamisvOimaluste teemal. Juhtide arvates on pidevatel
tegevusaruteludel lihtsam anda tagasisidet. Kui kohtutakse vestluste pidamiseks iiks voi kaks
korda aastas, siis negatiivse tagasiside kogu hinnatava perioodi kohta voib olla ulatuslik ja viib
tootaja kaitseseisundisse. Tihemini kohtudes saab iga kord juhtida tdhelepanu nodrkadele
kiilgedele, tootajal on kergem kriitikat taluda ja arutelu juhi ja tootaja vahel kujuneb viljakamaks.

v’ Tulevikule keskendumine — varasema tegevuse analiiiisi kasutatakse juhtide poolt tootaja
toovotete voi ilmnenud vajaduste esiletdstmiseks, kusjuures arutelud kalduvad suunaga
tulevikule. Olnu lahkamine ja laskumine vastastikusesse siiidistamisse ei vii eesmérkide
tulemuslikuma tditmiseni.

v Enesejilgimine — juhtide arvates peaksid tootajad fikseerima oma eesmirgid, saavutused ja
avastused, mille abil tootaja jilgib oma tegevust. Ulestihenduste abil saab to6taja oma plaanide
tohusust hinnata ja ise enda ees vastutada. Idee on dhutada toGtajat oma tegevust ja Gppimist

jélgima, mis sisult on eneseavastamine.

Mbones organisatsioonis valitseb arusaam, et tootulemuste hindamine tihendab mingite vormide
regulaarset tditmist, mis on vale. Hindamise tdhtsus seisneb tooOtaja toost tervikliku iilevaate
andmises juhile, tagasiside andmises ja arengu- ja koolitusvajaduste kindlaksmédramises.
Boonusena saadakse informatsiooni palgatasemete ldbivaatamiseks ja tootaja tulevikupotentsiaali ja
pilirgimuste hindamiseks. (Heller 2003:178) Hindamine tdhendab iilesannete ja nende tditmise viisi
jarjepidevat vidrtustamist. Tegelikult ei ole edukas tagasiside mitte hinnangu andmine, vaid
voimaluse andmine t6otajale ise oma todd hinnata. Juht peaks alluva viima selleni, et alluv ise ka
oma kéitumist hindaks. Sest kui taotletakse, et tootaja muudaks oma suhtumist voi kditumist, siis
saab ta seda ainult ise teha. (Eliassen ja Kooiman 2002:236; S66t 2004) Kui ettevotte védrtust
miiratletakse finantsnditajates, siis tootajate jaoks seisneb vidirtus rahulolus todga, staatuses voi

uhkuses. (Margretta ja Stone 2003:40)

Kokkuvdttes arenguvestlus on tdodtajate motiveerimise ja innustamise vahendiks. Arenguvestluste
kdigus saadud positiivne tagasiside suurendab tooOtajate rahulolu ja  motiveerib veelgi
tulemuslikumalt tootama, kriitiline hinnang motiveerib aga probleeme lahendama ja paremaid
tulemusi saavutama. Hea arenguvestluse tunnuseks on juhi ja alluva rahulolu, mida nad tunnevad
pérast vestluse 10ppu, kui mdlemad on tiis energiat ja innukust vestluse kdigus tehtud kokkuleppeid

tditma (Jalak 2010:93).
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2. EMPIRILINE UURING

2.1.  Organisatsiooni iildiseloomustus

Ida-Eesti Pédastekeskus on Siseministeeriumi valitsemisalas asuva Pédédsteameti kohalik tdidesaatva
riigivoimu volitusi omav asutus. Padstekeskus tdidab oma tegevuspiirkonnas talle seadusega ja
seaduse alusel antud Gigusaktidega pandud iilesandeid, teostab riiklikku jéarelvalvet ning kohaldab
riiklikku sundi seaduses ettenidhtud alustel ja ulatuses. (Ida-Eesti Padstekeskuse pohiméarus, vastu
voetud siseministri midrusega 23.12.2005) (edaspidi: PGhiméarus) Pidstekeskuse tegevuspiirkonda
kuuluvad Ida-Virumaa ja L&ddne-Virumaa, piirkond holmab ca 6990 km? ja 37 kohalikku

omavalitsusiiksust.

Piaidstekeskuse tegevusvaldkonnad on piistetood, riiklik tuleohutusjirelevalve, péédstealane

ennetustdod ja kriisireguleerimine  (POhimédrus). Teenistused on moodustatud ldhtudes

tegevusvaldkondadest:

v’ Piistetoodeteenistus — paistetdoode korraldamine ja teostamine, alliiksuseid on viis: planeerimis-
korrapidamis- ja koolitusbiiroo ning Ida- ja Lddne-Virumaa piisteosakond;

v’ Jirelevalveteenistus — riikliku tuleohutusjirelevalve teostamine, alliiksuseid on kolm:
tuleohutus-, insenertehniline ja menetlusbiiroo;

v" Koordinatsiooniteenistus — péistealase ennetustoo tegemine ja Kriisireguleerimine, alliiksuseid
kaks: ennetustdo ja kriisireguleerimisbiiroo;

v’ Haldusteenistus — tugiteenuste (tehnika korrashoid, halduskiisimuste lahendamine,
infotehnoloogia ja side) osutamine toetamaks pohitegevusvaldkondi nende eesmaérkide

saavutamisel, alliikksuseid on kaks: haldus- ja tehnikabiiroo.

Ida-Eesti Piistekeskuses on 488 ameti- ja abiteenistuskohta, neist 451 péisteteenistuja ametikohta.
(Ida-Eesti Péastekeskuse teenistujate koosseis alates 20.01.2010, Padidsteameti peadirektori
15.12.2009 kiaskkiri nr 173) Péastekeskuses on kokku 479 teenistujat seisuga 01.03.2010.
Padstekeskust juhib direktor. Péddstekeskus koosneb: teenistused (4), biirood (13), maakondlikud
paisteosakonnad (2) ja padstekomandod (15). Ida-Virumaa pédsteosakonnas on kiimme (sh iiks

koosseisuviline) ja Liddne-Virumaa péadsteosakonnas  viis pddstekomandot. Lisaks eelpool
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nimetatud teenistustele on struktuuris tugiteenuste osutamiseks alliiksustena ka avalike suhete,

rahandus- ja personali- ja asjaajamisbiiroo otsealluvusega direktorile.

Teenistusi juhivad vastavad juhid, kes alluvad direktorile ning teenistuste juhtidele alluvad
vastavate teenistuste alliiksuste biiroode juhid. Biirood on omakorda moodustatud teenistuse

eesmérkidest tulenevate iilesannete jagamisest alaiilesanneteks.

2.1.1. Teenistujate hindamine Ida-Eesti Piistekeskuses

Ida-Eesti Padstekeskuses toimub teenistujate hindamine péésteasutuste teenistujate hindamisjuhendi
alusel. Nimetatud juhendist lihtudes hinnatakse pédsteteenistujaid, avaliku teenistuse seaduse alusel
ja toodlepingu alusel tootavaid teenistujaid. Péddsteasutuste teenistujate hindamine viiakse 1dbi
arenguvestluse kiigus, katseaja 10pu vestluse kdigus, arenguvestluse kdigus koos teadmiste ja
oskuste kontrolliga. Teenistujate hindamise eesmidrk on analiiiisida teenistuja tootulemusi ja
kvalifikatsiooni, aidata teenistujal mdista pddsteasutuse eesmdrke, tidpsustada sellest tulenevaid
teenistuja jirgmise perioodi todalaseid eesmirke ja arenguvajadusi ning vahendada vastastikuseid
ootusi. (Pddsteasutuste teenistujate hindamisjuhend, Pdédsteameti peadirektori 20.11.2009 kiskkiri nr

162) (edaspidi: Teenistujate hindamisjuhend vt lisa 1)

Arenguvestlused viiakse 1dbi iiks kord aastas novembrikuu jooksul. Vestlusel, mis toimub

teenistuja ja tema vahetu juhi vahel (Teenistujate hindamisjuhend):

v’ analiiiisitakse eelmisel vestlusel piistitatud ning ametijuhendiga miiratud iilesannete tditmist,
tuuakse vilja suuremad tdoalased saavutused ja vajakajddmised, mis on mojutanud t6otulemusi
ning antakse teenistuja to66 tulemuslikkusele ja toossesuhtumisele kokkuvottev hinnang (katseaja
16pu vestlusel kokkuvattev hinnang katseaja tulemustele);

v hinnatakse teenistuja kvalifikatsiooni vastavust ametikohal esitatavatele nduetele ning
analiiiisitakse hindamisperioodil ldbitud koolituste tulemuslikkust;

v' arutatakse 1idbi eesmirgid ja arendustegevused ning tdpsustatakse sellest tulenevaid teenistuja
tooalaseid eesmirke ja iilesandeid;

v/ arutatakse too tasustamist;

<\

analiiiisitakse koost6dd kolleegidega;
v' ldhtudes tooalastest eesmirkidest ning hinnangust teenistuja kvalifikatsioonile selgitatakse vilja
tema koolitus- ja arenguvajadused, arutatakse 14bi karjdiri- ja rotatsioonivoimalused;

v’ tunnustatakse ja antakse vastastikku tagasisidet.
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Vestluste tulemused vormistab vahetu juht vestluste lehele. Vestluslehe vorm koosneb
ettevalmistuslehest ja vestluste kokkuvottest. Ettevalmistuslehe jidrgi vestlevad vahetu juht ja
teenistuja ning antakse hinnang ja tehakse ettepanekuid teenistuja oskuste, kohustuste todtingimuste
ja too sisu osas; koostoo osas kolleegidega, otsese juhiga ja teenistuja arengut puudutavates

kiisimustes. (Teenistujate hindamisjuhend)

Vestluste kokkuvote edastatakse pédrast allkirjastamist modlema poole poolt personali- ja
asjaajamisbiiroole. Kokkuvdttes kajastatakse tulemusi ja hinnanguid seatud eesmirkide ja ldbitud
tdiendkoolituse kohta, aga ka jargmiseks hindamisperioodiks eesmirkide ja todiilesannete
piistitamise ning tdienduskoolituse ettepanekute kohta. Vestluse tulemusi analiiiisib vahetu juht ning
arvestab  vestluste tulemustega iiksuse arendustegevuste ja tooplaani  tdpsustamisel,
palgaettepanekute tegemisel, iiksuse koolitusplaani koostamisel, koosseisu, tookorralduse ja

toojaotuse muutmisel ning muude personalialaste otsuste tegemisel. (Teenistujate hindamisjuhend)

Padstetoode valdkonnas pédstjate, vanem- ja juhtivpiistjate, meeskonnavanemate, rithmapealike,
vanem- ja operatiivkorrapidajate hindamisel rakendatakse arenguvestlusi koos teadmiste ja oskuste
kontrolliga. Selle eesmérgiks on objektiivselt vilja selgitada pdisteteenistuja erialased teadmised ja
oskused ning vastavus kutsenduetele. Teadmiste ja oskuste kontroll viiakse ldbi suulise eksamina

vOi erialase testina piisteteenistujate hindamiskomisjoni poolt.

2.2.  Uurimismeetodid

Piistitatud hiipoteesidele vastuse leidmiseks viidi 1dbi empiirilise uuringu meetodil kvantitatiivne
ankeetkiisitlus avatud (jdetakse koht vastuse kirjutamiseks) ja valikvastustega (nummerdatud
vastusevariandid) astmestikel ehk skaalal pdohinevate kiisimustiilipidega (Hirsjdrvi, Remes ja
Sajavaara 2007:186). Kiisimustik (vt lisa 2) koosneb viidetest, mida paluti S-pallilisel skaalal
hinnata, kui palju viitega ndustutakse voi ei ndustuta. Nimetatud meetod on kdige levinumaks
viisiks hoiakute ja arvamuste mdotmisel (Purga jt 1999:106). Avatud vastustega kiisimuste variandi
puhul piiiitakse jouda vastuseni, mida uurija ei ole osanud ette nidha (Hirsjdrvi, Remes ja Sajavaara

2007:186).
Ankeetkiisitlust otsustati kasutada uurimismeetodina sellepdrast, et kiisitluse abil saab kaasata

uurimusse palju inimesi ning neile saab esitada rohkelt kiisimusi. Ankeetkiisitluse andmeid saab

kiiresti talletada ja statistiliselt analiiiisida. (Hirsjarvi jt 2007:182)
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Empiirilise osa tulemused annavad Ida-Eesti Pddstekeskuse juhtidele selgema arusaama, millised on
teenistujate hoiakud arenguvestluste ldbiviimisel ning ldhtuvalt sellest tehakse konkreetsed
parendusettepanekud arenguvestluste efektiivsemaks ldbiviimiseks ja tulemuste tdhustamiseks.
Kiisitluse valikvastuste andmeid, so arvulisi nditajaid analiiiisiti statistilise meetodi alusel ja avatud
vastuste andmeid kvalitatiivse tekstianaliiiisi meetodiga korrastades ja kategoriseerides teavet, mida
tekstitootlemisel saadi. Statistilise meetodi puhul kasutati kirjeldava statistika meetodit — jareldusi
tehakse uurimuses kiisitletud uurimisobjektide kohta. (Karton, Kratovits, Plaks ja Talmar 2009:30-
31)

2.3. Valim

Valimisse kuuluvad Ida-Eesti Piistekeskuse teenistujatest kuus (6) juhtkonna liiget, 13 alliiksuse
juhti ja 53 spetsialisti, kellega viidi 1dbi arenguvestlused. Kokku moodustas valimi 72 teenistujat
479-st Ida-Eesti Pidistekeskuse teenistujast, mis on ca 15% kogu todtajaskonnast. Kiisitletavatest

moodustasid juhid kokku 26% ja spetsialistid 74 %.

Valimist on vélja arvatud valveteenistujad (pdistja, vanempdiistja, juhtivpiistja, meeskonnavanem,
riihmapealik, operatiivkorrapidaja ja  vanemoperatiivkorrapidaja), kellega viiakse ldbi
hindamiskomisjoni poolt arenguvestlus koos teadmiste ja oskuste kontrolliga suulise eksamina voi
erialase testina ning vajadusel kontrollitakse oskuseid praktiliste harjutustega. Vastav ndue tuleneb
siseministri poolt 03.03.2008 vilja antud midrusest nr 17 ,Piisteteenistujate hindamine ja
korgemate piaisteametnike konkursi kord”. Valimist on vilja arvatud ka abiteenistujad — autojuht ja

koristajad.

Uurimistod kédigus jagati laiali 72 kiisimustikku, millest tdidetuna tagastati 46, kokku 64%

kasutamiskdlblike andmetega kiisimustikku. Vastanute koosseisu iseloomustab tabel 1.

Tabel 1. Vastanute koosseis

Koguvalim | Vastanute arv Vastanute osakaal valimist %
Juhid 19 12 63
Spetsialistid 53 34 64
Kokku 72 46 64
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2.4. Uuringu ldbiviimise protsess

Ankeetkiisitluse Ida-Eesti Piistekeskuse teenistujate hoiakute analiilisimiseks arenguvestluste
labiviimisel viidi 1dbi 2010. aasta 10. veebruarist kuni Ol. maértsini. Uuringu ettevalmistus ja
labiviimine koosnes jargmistest etappidest:

v Kiisimustiku koostamine lihtudes 15putoé eesmirkidest ja teoreetilistest alustest. Enne
kiisimustiku koostama asumist tutvuti Sisekaitseakadeemia HalduskolledZzi 2006. aasta
Ioputdodga ,,Arenguvestluse lidbiviimise analiilis ja juhendmaterjali viljatootamine Léaidne
Politseiprefektuuris”, mille autor on Urve Leis. Kdesoleva 16put6d kiisimustikus (vt Lisa 1)
esitatud viidete nr 1, 2 ja 3 koostamisel on osaliselt aluseks voetud eespool nimetatud 15put6o
kiisimustiku kiisimused nr 2, 3 ja 4.

v’ Kiisimustiku kooskdlastamine Ida-Eesti Piistekeskuse direktori ning personali- ja
asjaajamisbiiroo juhatajaga.

v Eeluurimise ldbiviimine kiisimuste katsetamise ja parenduste sisseviimise eesmirgil (Hirsjarvi jt
2007:191). Uuringu alguses jagati kiisimustik vélja kuuele suvaliselt valitud respondendile ning
nende poolt tehtud mérkustel pohinedes kohendati vastavaid viiteid kiisimustikus.

v" Kiisimustiku jagamine respondentidele elektron- ja kiisiposti teel.

(\

Tulemuste viljatoomine ja vastuste analiiiisimine.

v’ Jirelduste ja ettepanekute tegemine.

Loputoo kiisimustik on kaheosaline. Esimene osa koosneb 25-st vditest ja tihest avatud vastusega
kiisimusest. Kiisimustiku teine osa koosneb kahest avatud vastusega kiisimusest. Esimese osa
kiisimused on Likerti viiesel skaalal moddetavad viited, millede analiiiisimisel kasutati hinnangu
skaalat 1-5, kus 1 — tdiesti nous, 2 — iildiselt olen nous, 3 — ei oska Oelda, 4 — iildiselt ei ole ndus, 5

— iildse e1 ole nous.

Kiisimuste vastused on esitatud tabelites, tulemused on esitatud graafiliselt diagrammidena voi
histogrammidena. Andmete tootlemiseks kasutati programmi MS Excel. Vastuste analiiiisimisel on
eraldi vélja toodud juhtide ja spetsialistide vastused. Eesmirgiks on vilja selgitada, kas juhtide ja
spetsialistide hoiakud ja arvamused {iihtivad voi erinevad. 2009. aastal ldbisid Ida-Eesti
Paastekeskuse juhid arenguvestluste ldbiviimise alase koolituse. Seetdttu analiiiisitakse uuringu
tulemuste pohjal, kas koolituse ldbimine on juhtide hoiakuid ja suhtumist arenguvestlustesse

positiivselt mojutanud vorreldes spetsialistidega, kes ei ole koolitust 1dbinud.
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2.5. Uuringu tulemused

Kéesolevas alapeatiikis kajastatakse uuringu tulemusi arvuliselt kiisimustiku esimese osa kohta ja
tahendusiiksustena kiisimustiku teise osa kohta. Kiisimustiku esimeses osas esitatud viidetele
saadud vastused esitatakse tabelis, kus on eraldi vilja toodud juhtidelt ja spetsialistidelt saadud
vastused vastavate arvude ja protsentidena. Tabelitesse koondatud viited on rithmitatud ldhtudes
1oputdos piistitatud eesmérkidest nende saavutamiseks ja hiipoteesidest nende kontrollimiseks.
Tabelis esitatud arvnditajate arusaadavamalt esitamiseks on enamvastatud vastusevariandid esitatud
Bold Kkirjastiilis. Kiisimustiku esimese osa eesmargiks oli vélja selgitada teenistujate hoiakud
arenguvestluste ldbiviimisel, kas juhid suhtuvad arenguvestlustesse formaalselt mitte teadvustades
arenguvestlust juhtimisinstrumendina. Esimese osa alusel selgitatakse vilja ka teenistujate poolne
suhtumine — kas teenistujad suhtuvad arenguvestluse protsessi, kui juhi voimalusse anda tootajatele
vaid negatiivset tagasisidet. Uuringu tulemuste viljatoomisel on viited nummerdatud kiisimustikus

esitatud jarjekorras.

Loputoos piistitatud esimest eesmirki (kuidas Ida-Eesti Paiistekeskuse teenistujad, nii juhid kui

spetsialistid, hindavad arenguvestluse vajalikkust organisatsioonis) selgitati vélja kolme viite

alusel ning peamised tulemused on (vt tabel 2):

1. viitega (arvan, et arenguvestlused on organisatsiooni jaoks vajalikud) olid ndus/iildiselt ndus
100% juhte ning 82% spetsialistidest.

2. viitega (arvan, et arenguvestlus on alluvale vajalik) olid nous/iildiselt ei olnud ndus 84%
juhtidest ja 64% spetsialistidest.

3. viitega (arvan, et arenguvestlus on vahetule juhile vajalik) olid ndus/ei olnud ndus 91%

juhtidest ja 79% spetsialistidest.

Tabel 2. Ida-Eesti Pédstekeskuse teenistujate hinnang arenguvestluste vajalikkust organisatsioonis
puudutavatele vdidetele

Viide nr 1 Viide nr 2 Viide nr 3

Juhid Spetsialistid | Juhid Spetsialistid | Juhid Spetsialistid

Vastanute | Vastanute Vastanute | Vastanute Vastanute | Vastanute

arv (%) arv (%) arv (%) arv (%) arv (%) arv (%)
Téiesti ndus 6 (50) 12 (35) 542) 9 (26) 7 (58) 14 (41)
Uldiselt olen ndus 6 (50) 16 (47) 5(42) 13 (38) 4 (33) 13 (38)
Ei oska 6elda 0 309 1 (8) 4(12) 1(8) 6 (18)
Uldiselt ei ole ndus 0 3(9) 1 (8) 7(21) 0 1(3)
Uldse ei ole ndus 0 0 0 13 0 0
Ei vastanud 0 0 0 0 0 0
Kokku 12 (100) 34 (100) 12 (100) 34 (100) 12 (100) 34 (100)
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Loputoos piistitatud teise eesmirki (kas arenguvestluste tulemustega arvestatakse

organisatsiooni ja ka teenistujate arengu huvides) selgitati vélja kiimne viitega (kiisimustikus

viited 17-26) ning peamised tulemused on alljargnevad (vt tabel 3):

17.

18.

19

20.

21

22.

23.

24.

25.

26.

Arenguvestluste tulemuste pdhjal tdpsustatakse toOplaani: viditega olid nous/iildiselt ndus
spetsialistid 41%, kuid ei olnud ndus juhid 50%.

Arenguvestluste tulemuste pohjal tipsustatakse asutuse strateegilisi eesmérke: viitega ei olnud
nous juhid 50%, ent spetsialistid ei osanud 62%, kas arvestatakse strateegiliste eesméirkide

tdpsustamisel.

. Arenguvestluste tulemustega arvestatakse palgaettepanekute tegemisel: viitega ei olnud nous

juhid 75%, kuid spetsialistid ei osanud delda 62%.
Arenguvestluste tulemustega arvestatakse iiksuse koolitusplaani koostamisel: viitega olid

nous/iildiselt ndus 100% juhtidest ja 70% spetsialistidest.

. Arenguvestluste tulemustega arvestatakse koosseisu muutmisel: juhtide arvamus jagunes

pohiliselt kaheks — peaaegu pooled 42% olid iildiselt ndus ja peaaegu sama palju 41% ei olnud
ndus. Spetsialistidest suurem osa 59% ei osanud 6elda, kas arvestatakse koosseisude muutmisel.
Arenguvestluste tulemustega arvestatakse tookorralduse muutmisel: viitega olid ndus/iildiselt
nous 83% juhtidest, kuid suurem osa spetsialistidest 47% ei osanud oelda.

Arenguvestluste tulemustega arvestatakse tootajate motiveerimisel: viitega olid iildiselt nous
67% juhtidest ja nous/iildiselt ndus olid suurem osa spetsialistidest 53%.

Arenguvestluste tulemustega arvestatakse tooOtajate edutamisel: enamus juhtidest 50% ja
spetsialistidest 44% ei osanud Oelda, kas arvestatakse tulemustega edutamisel.

Arenguvestluste tulemustega arvestatakse tooiilesannete muutmisel: viitega olid iildiselt ndus
58% juhtidest ja olid ndus/iidiselt ndus 56% spetsialistidest.

Viidet ,,arenguvestluste tulemustega arvestatakse muude personalialaste otsuste tegemisel* ei
osanud tdpsustada suurem osa juhtidest 58%, ega ka spetsialistidest 50%. Lisaks jéattis nimetatud

viitele lildse vastamata 26% nii juhtidest kui spetsialistidest.
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Tabel 3. Hinnang arenguvestluste tulemustega arvestamist organisatsiooni ja teenistujate arengu
huvides puudutavatele viidetele

Tiiesti ndus Uldiselt olen ndus | Ei oska 6elda Uldiselt ei ole ndus | Uldse ei ole ndus

Juht Spetsialist | Juht Spetsialist | Juht Spetsialist | Juht Spetsialist | Juht Spetsialist

(%) (%) (%) (%) (%) (%) (%) (%) (%) (%)
Viide 17 | 0 412 | 207D ] 1029 | 433 | 1132 | 6(50) | 804 0 13)
Viide 18 | 0 20) | 18 | 721 | 542 | 2162) | 650) | 412 0 0
Viide 19 | 0 2 (6) 0 39 | 325 | 2162) | 542 | 6(18) | 4(33) | 2(6)
Viide 20 | 3(25) | 9(26) | 9(75) | 1544) | 0 9 (26) 0 103) 0 0
Viide21 | 0 0 542) | 926) | 207 | 20639 | 433) | 402 | 1® | 103)
Viide22 | 18) | 206) |95 | 1132 | 0 1647 | 207 | 505 0 0
Viide 23 | 0 6(18) | 8(67) | 1235 | 2(17) | 1235 | 2(17) | 39 0 13)
viide24 | 1(8) | 26) | 2(17) | 12(35) | 6(50) | 1544) | 3(25) | 4(12) 0 13)
Viide 25 | 0 26) | 7(8) | 17(0) | 2(17) | 1132) | 325 | 4(12) 0 0
Viide 26 | 0 20 | 18 | 39 |768 | 1760 | 108 3(9) 0 0

Loputoos piistitatud kolmandat eesmirki (kas Ida-Eesti Piéstekeskuse juhid suhtuvad
arenguvestlustesse formaalselt) selgitati vélja kolme viite alusel ning peamised tulemused on (vt
tabel 4) :

11. viditega (arvan, et asutuses viiakse arenguvestlusi 1dbi formaalselt) olid iildiselt ndus 58%
juhtidest, aga 38% spetsialistidest ei olnud nous sellega, et arenguvestluseid viiakse 14dbi
formaalselt.

12. viitega (arvan, et tootajad hindavad arenguvestluste tulemusi tithisteks) olid iildiselt ndus 42%
juhtidest ja nous/iildiselt ndus 41% spetsialistidest.

15. viitele (arvan, et tootajad hindavad arenguvestluste protsessi ajaraiskamisena) ei osanud
hinnangut anda 67% juhtidest ega ka 35% spetsialistidest. Siiski spetsialistidest 35% ei olnud

viitega nous.

Tabel 4. Hinnang Ida-Eesti Péddstekeskuse juhtide suhtumist puudutavatele viidetele arenguvestluste
formaalsuse kohta

Viide nr 11 Viide nr 12 Viide nr 15

Juhid Spetsialistid | Juhid Spetsialistid | Juhid Spetsialistid

Vastanute | Vastanute Vastanute | Vastanute Vastanute | Vastanute

arv (%) arv (%) arv (%) arv (%) arv (%) arv (%)
Téiesti ndus 0 1(3) 0 2 (6) 0 309
Uldiselt olen ndus 7(58) 8 (24) 5(42) 12 (35) 2(17) 7(21)
FEi oska 6elda 2(17) 12 (35) 4 (33) 12 (35) 8 (67) 12 (35)
Uldiselt ei ole ndus 3 (25) 10 (29) 3 (25) 6 (18) 2(17) 9 (26)
Uldse ei ole ndus 0 309 0 2 (6) 0 3(9)
Ei vastanud 0 0 0 0 0 0
Kokku 12 (100) 34 (100) 12 (100) 34 (100) 12 (100) 34 (100)
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Loputoos piistitatud eesmirki (Ida-Eesti Piéstekeskuse juhid ei teadvusta arenguvestlust

juhtimisinstrumendina) selgitati vilja nelja viite alusel ning peamised tulemused on (vt tabel 5):

7. viitega (arvan, et juht saab arenguvestluse kdigus otsese alluva kéest detailsemat infot kui
igapdevasel juhtimisel) olid ndus/iildiselt ndus 42% juhtidest ja 59% spetsialistidest.

8. vditega (arvan, et saan juhilt pidevatel tooalastel tegevusaruteludel tihedamini tagasisidet kui
arenguvestlusel) olid ndus/iildiselt ndus 64% juhtidest ja 77% spetsialistidest.

9. viitega (arvan, et pideva suhtlemise meetod juhi ja alluva vahel on efektiivsem kui
arenguvestlus) olid ndus/iildiselt ndus 92% juhtidest ja 79% spetsialistidest

16. vditega (arvan, et juhid ei tdhtsusta arenguvestlust juhtimisinstrumendina) olid ndus/iildiselt
nous 58% juhtidest, kuid 56% spetsialistidest ei osanud o©elda, kas juhid tdhtsustavad

arenguvestlust juhtimisinstrumendina.

Tabel 5. Hinnang Ida-Eesti Pdistekeskuse juhtide suhtumist puudutavatele véidetele arenguvestluse
teadvustamise kohta juhtimisinstrumendina

Viide nr 7 Viide nr 8 Viide nr 9 Viide nr 16

Juhid Spetsialistid | Juhid Spetsialistid | Juhid Spetsialistid | Juhid Spetsialistid

Vastanute | Vastanute Vastanute | Vastanute Vastanute | Vastanute Vastanute | Vastanute

arv (%) arv (%) arv (%) arv (%) arv (%) arv (%) arv (%) arv (%)
Tiiesti ndus 2(17) 6 (18) 1(7) 721 2(17) 15 (44) 0% 0%
Uldiselt olen ndus 3(25) 14 (41) 8 (57) 19 (56) 9 (75) 12 (35) 7 (58) 6 (18)
Ei oska delda 3 (25) 7(21) 2 (14) 5 (15) 0% 3(9) 3(25) 19 (56)
Uldiselt ei ole ndus 3 (25) 7(21) 2 (14) 39 0% 4 (12) 2 (17) 7(21)
Uldse ei ole ndus 1(8) 0% 1(7) 0% 1(8) 0% 0% 2 (6)
Ei vastanud 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Kokku 12 (100) 34 (100) 12 (100) 34 (100) 12 (100) 34 (100) 12 (100) 34 (100)

Loputoos piistitatud viiendasse eesmirki (Ida-Eesti Piédstekeskuse teenistujad suhtuvad

arenguvestluse protsessi, kui juhi voimalusse anda tootajale vaid negatiivset tagasisidet)

selgitada vélja nelja viite alusel ning peamised tulemused on (vt tabel 6):

4. vditega (arvan, et arenguvestluse ldbimine on hea viis tagasisidet saada) olid ndus/iildiselt nous
92% juhtidest ja 77% spetsialistidest.

5. viitega (suhtun arenguvestlusesse positiivselt, kuna saan diglast tagasisidet) olid ndus/iildiselt
nous 58% juhtidest ja 62% spetsialistidest.

13. viitega (suhtun arenguvestlusesse negatiivselt, sest arenguvestlustel antakse tootajatele vaid
negatiivset ja kriitilist tagasisidet) ei olnud nous 100% juhtidest ja 76% spetsialistidest.

14. viitega (arvan, et arenguvestlustel laskutakse sageli vastastikustesse siitidistustesse) ei olnud

ndus 91% juhtidest ja 91% spetsialistidest.
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Tabel 6. Hinnang Ida-Eesti Piistekeskuse teenistujate suhtumist tagasisidesse puudutavatele
viidetele

Viide nr 4 Viide nr 5 Viide nr 13 Viide nr 14

Juhid Spetsialistid | Juhid Spetsialistid | Juhid Spetsialistid | Juhid Spetsialistid

Vastanute | Vastanute Vastanute | Vastanute Vastanute | Vastanute Vastanute | Vastanute

arv (%) arv (%) arv (%) arv (%) arv (%) arv (%) arv (%) arv (%)
Tiiesti ndus 5(42) 8 (24) 325 515 0 0 0 1(3)
Uldiselt olen ndus 6 (50) 18 (53) 4 (33) 16 (47) 0 1(3) 0 0
Ei oska telda 0 5 (15) 4(33) 7(21) 0 7(21) 1(8) 2 (6)
Uldiselt ei ole ndus 1(8) 39 1(8) 6 (18) 7 (58) 14 (41) 7 (58) 13 (38)
Uldse ei ole ndus 0 0 0 0 5(42) 12 (35) 4 (33) 18 (53)
Ei vastanud 0 0 0 0 0 0 0 0
Kokku 12 (100) 34 (100) 12 (100) 34 (100) 12 (100) 34 (100) 12 (100) 34 (100)

Lisaks selgitati 10putoos vilja kas arenguvestluseid tuleks pidada tihemini kui iiks kord aastas ja kas

arenguvestlus tostab teenistujate motivatsiooni ja rahulolu kahe viite alusel ning tulemused on jirgmised
(vt tabel 7):

6. viitega (arenguvestlus tdstab minu motivatsiooni ja rahulolu) olid ndus/iildiselt ndus 58%
juhtidest ja 35% spetsialistidest. Ent sama palju spetsialiste (35%) arvab aga, et arenguvestlus ei
tosta nende motivatsiooni ja rahulolu.

10. véitega (arvan, et arenguvestlusi tuleks pidada tihemini kui iiks kord aastas) ei olnud ndus 75%

juhtidest ja 76% spetsialistidest.

Tabel 7. Hinnang arenguvestluste pidamise sagedust ja motivatsiooni ja rahulolu puudutavatele
viidetele

Viide nr 6 Viide nr 10

Juhid Spetsialistid | Juhid Spetsialistid

Vastanute Vastanute arv | Vastanute Vastanute arv

arv (%) (%) arv (%) (%)
Tiiesti ndus 18 309 0 1(3)
Uldiselt olen ndus 6 (50) 9 (26) 2(17) 309
Ei oska 6elda 1(8) 10 (29) 1(8) 4(12)
Uldiselt ei ole ndus 4 (33) 11 (32) 5(42) 9 (26)
Uldse ei ole ndus 0 13) 4 (33) 17 (50)
Ei vastanud 0 0 0 0
Kokku 12 (100) 34 (100) 12 (100) 34 (100)

Kiisimustiku teine osa koosnes kahest avatud vastusega kiisimusest. Kiisimusele
,,Ettepanekud/soovitused arenguvestluste libiviimise protsessi parandamiseks® vastasid neli
(4) juhti ehk 33% juhtidest jargmiselt:

1. Arenguvestluste ldbiviimise siisteemi juurutamine on pikaajaline tegevus, mille kdigus juhid

peaksid oppima hindama arenguvestlust juhtimisinstrumendina ja tootajad peaksid tajuma, et
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arenguvestluse tulemustega arvestatakse. Seepdrast oleks oluline, et juhid tdhtsustaksid
arenguvestlust senisest enam.

2. Selleks, et arenguvestlus saaks olla objektiivne ja efektiivne ei ole piisav koolitada ainult
arenguvestluste labiviijaid, vaid seda tuleks teha ka hinnatavatega.

3.a Ldbi moelda tooiilesannete piistitamise, nende tditmise jdlgimise ja tditmisest ettekandmise
vorm pddstealal - praegu kdivad tooplaanide alane tegevus ja arenguvestluste alane tegevus tdiesti
lahusolevatena. Arenguvestlused on seni olnud pigem inimese isiklike omadustele/voimetele ja
suhetele keskenduvad.

3.b Arenguvestlused PEAVAD olema lahti seotud inimeste formaalse HINDAMISE siisteemist tema
vastavusest ametikohale. Arenguvestluse pohjal saab anda subjektiivse HINNANGU, aga mitte
mingil juhul inimese toolt vabastada voi karistada voi madalamale kohale viia.

4.a On oluline omavahel selgelt kokku leppida, mis osapooltel sellest vestlusest voiks kasu olla. On
tahtis, et see toesti liheks molemale poolele korda.

4.b Treenida ja arendada head kuulamisoskust ja tihelepanuvoimet - see tagab arenguvestluse

kvaliteedi.

Samale kiisimusele vastasid neli (4) spetsialisti ehk 12% spetsialistidest rahuolevalt (,, Uldiselt olen
rahul meie arenguvestluse ldabiviimise protsessiga“. “Mina olen ldabiviidud arenguvestlustega

rahul“, ,, Ei oska delda, toimib praegugi! Mida rohkem kiisimusi, seda parem tulemus. *)

Kiisimusele ,,Ettepanekud/soovitused hindamisjuhendi tdiendamiseks/muutmiseks* vastasid
kaks (2) juhti ehk 17% juhid jargmiselt:

1. Hindamisjuhend voiks suuresti reguleerida vaid korralduslikke kiisimusi (kellega millal) ja
andma soovitusliku kiisimustiku. Igal asutusel peaks jddma voimalus vastavalt vajadusele
kiisimustikke korrigeerida (erinevatel aastatel keskendudes erinevale teemadekompleksile), mille
tulemusena oleks ka antud teemakompleksi probleemide lahendamine jidrgneval perioodil
prioriteediks. See oleks kindlasti iiks koht, mis voimaldaks teenistujalt rohkem arenguvestlusesse ka
omalt poolt panustada (teadmine, et tostatatud probleemidega tegeletakse).

2. Vdltida korduvaid kiisimusi.
Samale kiisimusele vastas iiks (1) spetsialist ehk 3% uuringus osalenud spetsialistidest:

,» Hindamisjuhendi ettevalmistuslehte ei peaks tditma kirjalikult hinnatavate poolt, vaid antud

kiisimused oleksid need, millest ldhtuvad juht ja alluv arenguvestluste labiviimisel .
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3. JARELDUSED JA ETTEPANEKUD

3.1.  Uuringu tulemuste analiiiis

Kéesoleva 10putod eesmirgiks oli vilja selgitada, millised on teenistujate hoiakud arenguvestluste
ldbiviimisel — kas Ida-Eesti Piaistekeskuse teenistujad, nii juhid kui spetsialistid, tajuvad
arenguvestluste vajalikkust. Samuti on eesmérgiks analiiiisida arenguvestluste tulemuslikkust — kas
arenguvestluste tulemustega arvestatakse organisatsiooni, allilksuse ja ka teenistujate arengu

huvides.

Loputoos piistitatud eesmérgi  tditmiseks vélja selgitada kuidas Ida-Eesti Piéstekeskuse
teenistujad, nii juhid kui spetsialistid, hindavad arenguvestluse vajalikkust organisatsioonis
ldbiviidud uuringu tulemused osutavad (vt joonis 1, joonisel on kajastatud véidete nr 1, 2 ja 3
statistilised keskmised), et uuringus osalenud juhtidest 92% on ndus viitega, et arenguvestlused on
vajalikud nii organisatsioonile, alluvale kui vahetule juhile. Samaga on uuringus osalenud
spetsialistidest 75% nodus, jarelikult arvavad ka nemad, et arenguvestlused on vajalikud

organisatsioonile, alluvale ja vahetule juhile.

Ida-Eesti Pidstekeskuse teenistujate hinnang arenguvestluste vajalikkusele
60
40 X
O Juhid %
M Spetsialistid %
20
0 Uldiselt ol Uldiselt ei ole| Uldse ei ol
Tiiesti ndus IS? tolen Ei oska 6elda 1se~t erofe Si: eroke
ndus ndus ndus
O Juhid % 50 42 5 3 0
@ Spetsialistid % 34 41 13 11 1

Joonis 1. Ida-Eesti Pdéstekeskuse teenistujate hinnang arenguvestluste vajalikkusele
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Uuringu tulemus niitab, et uuringus osalenud enamus (92%) Ida-Eesti Piistekeskuse juhtidest ja
suurem osa (75%) spetsialistidest on teadlikud arenguvestluse tidhtsusest ja mdjust organisatsiooni
tulemuslikkusele. Juhid ja spetsialistid on teadvustanud, et organisatsiooni iildise tdhususe ja
tulemuslikkuse iile saab otsustada tootajate tulemuslikkuse hindamise protsessi kaudu, milleks iiks
vahend on arenguvestlus. Juhtide ja spetsialistide korge hinnang arenguvestluste vajalikkusele
niitab, et nad on teadlikud, et organisatsiooni liikumapanevaks jouks on to6tajate eesmirgid. (Alaa-
Aldin 2002; Mendes jt 2004) Arenguvestlustel piistitavad tdotajad koos juhiga jidrgneva perioodi
eesmargid, analiiiisitakse eelmiseks perioodiks piistitatud iilesannete tditmist, planeeritakse tootaja
isiklikku arengut ning analiiiisitakse organisatsiooni t6otingimusi ning —6hkkonda. Teenistujad, nii
juhid kui spetsialistid, on teadlikud, et eesmirgiga organisatsiooni soovitud suunas arendada ja
piistitatud eesmirkide tditmist tagada, tuleb organisatsiooni protsesse, juhtimist ja tootajate
toimetulekut todiilesannetega regulaarselt jilgida ja analiilisida. Sest to6 edukuse ja kasumlikkuse
maiirab koigi tootajate igapdevase to6 summa. (Heery ja Noon 2001:7.8; Tiiman 2007:160; Mendes

it 2004)

Loputoos piistitatud eesmargi tditmiseks vélja selgitada, kas Ida-Eesti Piéstekeskuse teenistujate
arvates arvestatakse arenguvestluste tulemustega organisatsiooni, alliiksuste ja ka teenistujate
arengu huvides ldbiviidud uuringu tulemused osutavad (vt jooniseid 2 ja 3), et uuringus osalenud
Ida-Eesti Piistekeskuse juhtidest 100% ja spetsialistidest suur enamus (70%) on ndus, et
arenguvestluste tulemustega arvestatakse iiksuse koolitusplaani koostamisel. Suur enamus
juhtidest on ndus, et arvestatakse ka tookorralduse muutmisel (83%) ja tootajate motiveerimisel
(67%). Spetsialistidest enamus ei oska Oelda, kas tookorralduse muutmisel (47%) arvestatakse
tulemustega, aga tootajate motiveerimisel arvestamisega on nad ndus (53%). Enamus juhtidest
(58%) ja spetsialistidest (56%) on ndus, et arvestatakse ka tooiilesannete muutmisel. Pooled
vastanud juhtidest (42%) olid iildiselt ndus, et arenguvestluste tulemustega arvestatakse
koosseisude muutmisel, aga teine pool vastanud juhtidest (41%) ei olnud nimetatud véitega nous.

Ent enamus spetsialistidest (59%) ei osanud Oelda, kas arvestatakse koosseisude muutmisel.
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Ida-Eesti Paistekeskuse juhtide hinnang.
Minu meelest arvestatakse arenguvestluste tulemustega:
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Joonis 2. Ida-Eesti Paastekeskuse juhtide hinnang arenguvestluste tulemustega arvestamisele

Ida-Eesti Péistekeskuse juhid ei olnud ndus viitega, et arenguvestluste tulemustega arvestatakse
tooplaani (50%) ja asutuse strateegiliste eesmiirkide tipsustamisel (50%). Juhid ei oska oelda,
kas tulemustega arvestatakse tootajate edutamisel (50%) voi muude personalialaste otsuste
tegemisel (58%). Juhid ei olnud ndus, et tulemustega arvestatakse palgaettepanekute (75%)
tegemisel. Enamus spetsialistidest ei osanud Oelda, kas arvestatakse arenguvestluste tulemustega
asutuse strateegiliste eesmiirkide tipsustamisel (62%), palgaettepanekute tegemisel (62%) ning
tootajate edutamisel (44%). Spetsialistid olid eriarvamusel juhtidega, nende meelest arvestatakse

tulemustega tooplaanide tipsustamisel (41%).
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Ida-Eesti Paidstekeskuse spetsialistide hinnang.
Minu meelest arvestatakse arenguvestluste tulemustega:

70
60 M ]
50 A s
O Téiesti ndus (%)
40 1 B Uldiselt olen ndus (%)
O Ei oska 6elda (%)
30 1 O Uldiselt ei ole ndus (%)
20 | B Uldse ei ole ndus (%)
10 A I
0 |
. \%e\ ) \%@\ \%e\ .\%e\ . \%e\ . \%@\ ) \%@\ . \%@\ . \%e\
& & & & & & & &
S S &5 S S S & Na S
3 @Q% & & _ Q<° S 0'\6 ° \q/@
& F & s & \b& & N s
el & < L & & & & &
S & & & N d o &
S Jgfﬂ ‘&Qg & S S kS
&8
%@@ F
N
&
0@

Joonis 3. Ida-Eesti Pédstekeskuse spetsialistide hinnang arenguvestluste tulemustega arvestamisele

Uuringu tulemused niitavad, et kuigi Pdidstekeskuse teenistujad hindavad korgelt arenguvestluste
vajalikkust organisatsioonis, ei oska nad Gelda vdi ei ole ndus viitega, et arenguvestluste
tulemustega arvestatakse asutuse strateegiliste eesmérkide tdpsustamisel. See voib olla tingitud
asjaolust, et arenguvestlustel keskendutakse tootajate todeesmirkidele ja ei puudutata
organisatsiooni strateegilisi eesmérke, ent see ldheb vastuollu teoreetiliste allikates toodud
viidetega: tootajatele piistitatud eesmirgid peavad olema seotud allilksuste ja organisatsiooni
eesmirkidega. Tootaja peab aru saama, missuguseid tagajidrgi toob organisatsioonile tema t6o
edukus ja missuguseid tema ebadnnestumised t60s. Sooritus sdltub tddtajate pithendumisest
organisatsiooni eesmérkide nimel. (Kapramosa 2005:145; Margretta ja Stone 2003:192-193). Ka
2009. aasta alguses Piddstekeskuses ldbiviidud todtajate toole pilihendumuse taseme uuringu
tulemustest jdreldati, et kahele kolmandikule tolles uuringus osalenud teenistujani tuleb viia
organisatsiooni pohiviirtused, teadvustada neile missiooni, visiooni (Jarvi 2009:53-55).
Organisatsioon suudab toimida ja oma eesmirke ellu rakendada vaid siis, kui kdik seal tootavad
inimesed kohanduvad ennast {iiksteise ja organisatsiooni iildiste strateegiliste huvide ja

vadrtushinnangutega (Mendes jt 2004).

Uuringus osalenud Pééstekeskuse juhid ei osanud oelda, kas tulemustega arvestatakse tootajate
edutamisel (50%) voi muude personalialaste otsuste tegemisel (58%), mis vois tuleneda sellest, et

asutuses ei ole edutatud tootajaid ega tehtud muid personalialaseid otsuseid arenguvestluste
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tulemusena. Kuigi arenguvestlus on kodige sobilikum aeg, mil juht saab vilja tuua oma ootused
karjdirialase arengu osas, arvatakse, et selle alusel ei ole tootajaid edutatud. Kuid see ei tihenda, et
arenguvestlustel ei vodida koostada tootaja karjddriplaani. Vastupidi, arenguvestlusel voidakse
vaadata iile tootaja karjddriplaan ldhtudes ilmnenud tugevatest ja norkadest kiilgedest (Jleccnep
1997:199). Teenistujatele tuleb selgitada karjddri- ja arenguvdimalusi asutuses, leida véljundeid
nende kaasamiseks, vastuvoetud otsuste selgitamiseks ja info edastamiseks, tunnustamiseks ning

saavutuste mirkimiseks (Jarvi 2009:53-55).

Samas on arenguvestlusel todtajate poolt vélja toodud puudujadgid tookorralduses ja tehtud
ettepanekuid nende parandamiseks. Seda voib jdreldada uuringus osalenud juhtide hinnangust selle
kohta, et nad on ndus, et arenguvestluste tulemustega arvestatakse tookorralduse (83%) ja koosseisu
muutmisel (42%) (mis ei tdhenda edutamist). Sama kohta suurem osa spetsialiste ei osanud Gelda.
(47% ja 59%). Eelnevast voib jdreldada, et juhtide poolt kasutatakse arenguvestlust kui

juhtimisinstrumenti juhtimisalaste otsuste tegemisel.

Uuringu tulemused néitavad, et enamus juhtidest (58%) ja spetsialistidest (56%) on ndus viitega, et
arenguvestluste tulemustega arvestatakse tooiillesannete muutmisel. Juhid ei olnud ndus viitega
(50%), et arenguvestluste tulemustega arvestatakse toOplaani tidpsustamisel. Spetsialistid olid
eriarvamusel juhtidega, nende meelest (41%) arvestatakse tulemustega todplaanide tdpsustamisel.
Juhtide arvamus, et arenguvestluste tulemustega ei arvestata tooplaani tdpsustamisel voib tuleneda
sellest, et arenguvestluseid peetakse Pididstekeskuses aasta 10pus, mil jargmise toOperioodi
strateegiline to0plaan ei ole veel koostatud. Padstekeskuse strateegiline tooplaan koostatakse
Piidsteameti ja Piidstekeskuse vahel sOlmitud tulemuslepingu alusel, kust tulenevad peamised
ilesanded jiargmiseks tooperioodiks. Nimetatud tulemusleping sOlmitakse kahjuks hiljem, pérast
arenguvestluste pidamise perioodi. Sellest tulenevalt analiiiisitakse arenguvestlustel eelmiseks
tooperioodiks piistitatud eesmirkide tditmist. Kuigi spetsialistid arvavad, et tulemustega
arvestatakse tooplaanide tdpsustamisel, voivad nemad silmas pidada alliiksuse tooplaani. Alliiksuse
tooplaan kajastab lisaks strateegilistele eesmérkidele iilesandeid, mida tuleb tdita tulenevalt

ametijuhendist ja alliiksusele piistitatud iilesannetest.

Lihtudes asjaolust, et enamus juhtidest (58%) ja spetsialistidest (56%) on ndus viitega, et
arenguvestluste tulemustega arvestatakse tooiilesannete muutmisel, voib jireldada, et juhid
kasutavad arenguvestlust kui juhtimisinstrumenti. Jirelikult arenguvestlusel hinnatakse tootaja
tegelikke tootulemusi vorreldes seatud eesmirkidega. Analiilisitakse, kas tootajatele piistitatud

eesmérgid ja iilesanded on konkreetsed ning reaalselt tdidetavad. Kui analiiiisi tulemusena selgub, et
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tooiilesanded on raskestitdidetavad, siis arenguvestluse tulemusena muudetakse neid. Sellega on
juht votnud vastu otsuse, millega on ta &dra hoidnud tddtajate demotivatsiooni ning
raskestitdidetavate iilesannete ignoreerimise tootaja poolt. (Heery ja Noon 2001:7-8; Kapramosa

2005:145)

Uuringu tulemuste alusel selgus, et Piistekeskuse juhid ei ole ndus (75%), et arenguvestluste
tulemustega arvestatakse palgaettepanekute tegemisel. Enamus spetsialistidest ei osanud 6elda
(62%), kas arvestatakse palgaettepanekute tegemisel. Kuigi tootulemuste hindamise iiheks
peamiseks pohjuseks peetakse informatsiooni kajastamist, mille alusel teha otsuseid tootajate
edutamise ja tootasu osas (Hecciep 1997:199), ei pruugi see tegelikkuses nii olla. Jarelikult ei
olene arenguvestluse dnnestumine sellest, kas hindamistulemuste pohjal médratakse palgalisa voi
mitte. Kuna palgaettepanekuid ei tehta voib eeldada, et Piddstekeskuses toimuvatel arenguvestlustel
voivad tootajad ausalt ja avatult osutada oma probleemidele, norkadele kiilgedele ning arengu- ja

koolitusvajadustele. (Heery ja Noon 2001:7-8)

Uuringust selgus, et uuringus osalenud Ida-Eesti Pédstekeskuse juhid (100%) ja spetsialistid (70%)
on ndus vditega, et arenguvestluste tulemustega arvestatakse iiksuse koolitusplaani koostamisel.
Jarelikult on arenguvestlused tditnud oma eesmidrki maéddratleda todtajate arengu- ja
koolitusvajadused oskuste ja teadmiste tdiendamiseks uute piistitatud eesmérkide tditmiseks (Heery
ja Noon 2001:7-8). Jarelikult Pdidstekeskuses toimuvatel arenguvestlustel analiiiisitakse teenistujate
koolitusvajadusi ja arenguvoimalusi. See aga nditab, et lisaks tootajapoolse panuse hindamisele
organisatsioonile hinnatakse ka organisatsioonipoolset tddtaja toetamisvdimalust arengu- ja
koolitusvajaduste realiseerimise néol, nii saavad kasu arenguvestlustest nii todtaja kui todandja

(Heery ja Noon 2001:7-8).

Uuringust selgus, et nii juhid (67%) kui spetsialistid (53%) on ndus viitega, et arenguvestluste
tulemustega arvestatakse tOotajate motiveerimisel. Piddstekeskuses teenistujatele tootulemuste
hindamise tulemuste alusel tulemustasu ei maksta. Jirelikult voidakse motiveerida tunnustamise ja
saavutuste markimisega. Avalike teenistujate motiveeritus tdstab organisatsiooni tulemuslikkust
(Narep 2001:5,6). Jarelikult on leidnud taaskord kinnitust, et arenguvestlus on ldbi tootajate
motiveerimise iiheks juhtimise tooriistaks, mida Piistekeskuses kasutatakse. Arenguvestlus
juhtimisinstrumendina suurendab ametnike motivatsiooni ja vdimaldab arendada eesmirgipérast
tilesannete tditmist. (Avaliku teenistuse...2009) Jirelikult on Padstekeskuse teenistujad
motiveeritud, kuna t60 voib olla jagatud vastavalt igaiihe oskustele ning vajadusel muudetakse

tooiilesandeid ja tookorraldust. Teenistujaid motiveeritakse ldbi tunnustuse jagamise saavutuste eest
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— positiivne tagasiside, aktiivne huvitumine tootaja karjddrist, vastutuse suurendamine kui tootaja

voimete tunnustamine (Heller 2003:170-171).

Loputoos piistitatud eesmargi tditmiseks vélja selgitada, kas Ida-Eesti Paidstekeskuse juhid
suhtuvad arenguvestlustesse formaalselt 14bi viidud uuringu tulemused osutavad (vt joonis 4), et
uuringus osalenud juhtidest 58% on ndus nditega, et asutuses viiakse arenguvestlusi ldbi
formaalselt. Samas uuringus osalenud spetsialistidest suurem osa (38%) ei ole ndus viitega, et

arenguvestlusi viiakse asutuses 1dbi formaalselt.

Ida-Eesti Padstekeskuse teenistujate hinnang viitele asutuses viiakse arenguvestlusi
léibi formaalselt
80
60
O Juhid %
40 o
B Spetsialistid %
20
0 = .
Tiiesti ndus Uldlscj,lt olen Ei oska delda Uld1se~1t ei Ulds? eiole
nous ole ndus nous
O Juhid % 0 58 17 25 0
B Spetsialistid % 3 24 35 29 9

Joonis 4. Ida-Eesti Péddstekeskuse teenistujate hinnang viitele asutuses viiakse arenguvestlusi 1dbi
formaalselt

Uurimistulemused osutavad (vt joonis 5), et uuringus osalenud juhtidest (42%) ja spetsialistidest

(41%) suurem osa on ndus niitega, et tootajad hindavad arenguvestluste tulemusi tiihisteks.

Ida-Eesti Padstekeskuse teenistujate hinnang viitele tootajad hindavad
arenguvestluste tulemusi tithisteks

80
60 —
O Juhid %
40 o
B Spetsialistid %

22 -’_l B

Taiesti Uldiselt Fioska |Uldiseltei| Uldse ei

nous olen ndus Oelda ole ndus | ole ndus
3 Juhid % (0} 17 67 17 (0}
B Spetsialistid % 9 21 35 26 9

Joonis 5. Ida-Eesti Péadstekeskuse teenistujate hinnang viitele toé6tajad hindavad arenguvestluste
tulemusi tithisteks
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Uurimistulemused viitavad (vt joonis 6), et uuringus osalenud juhtidest suurem osa (67%) ei oska
oelda, kas tootajad hindavad arenguvestluste protsessi ajaraiskamisena. Uuringus osalenud
spetsialistidest aga iiks osa (35%) arvab, et tootajad ei hinda arenguvestluste protsessi

ajaraiskamisena.

Ida-Eesti Pidstekeskuse teenistujate hinnang viitele to6tajad hindavad arenguvestluste
protsessi ajaraiskamisena
80
60
O Juhid %
40 o
M Spetsialistid %
Tiiiesti ndus UldlS?lt olen Ei oska delda U1d1se~1t eiole Uldsi: eiole
ndus ndus ndus
@ Juhid % 0 17 67 17 0
@ Spetsialistid % 9 21 35 26 9

Joonis 6. Ida-Eesti Padstekeskuse teenistujate hinnang viitele toé6tajad hindavad arenguvestluste
protsessi ajaraiskamisena

Kui vorrelda koigile kolmele viitele spetsialistide poolt antud hinnanguid, siis voib kokkuvottes
oelda, et suurem osa uuringus osalenud spetsialiste arvab, et asutuses ei viida arenguvestlusi 1dbi
formaalselt (38%) ja arenguvestluste protsess ei ole ajaraiskamine (35%), kuid siiski paljud tootajad
hindavad arenguvestluste tulemusi tiihisteks (41%). Uuringus osalenud suurem osa juhtidest aga
arvavad, et asutuses viiakse arenguvestlusi ldbi formaalselt (58%) ja tootajad hindavad arengu
vestluste tulemusi tiihisteks (42%). Juhid ei oska oOelda (67%), kas tootajad hindavad

arenguvestluste protsessi ajaraiskamisena.

Lihtudes iilaltoodust on huvipakkuv situatsioon, kus 92% juhtidest ja 75% spetsialistidest hindavad
arenguvestluste vajalikkust korgelt nii organisatsiooni, kui juhi, kui alluva jaoks, kuid juhid
arvavad, et arenguvestluseid viiakse ldbi formaalselt. Samas eespool kirjeldatud juhtide hinnanguid
vididetele, millega selgitati vilja kas arenguvestluste tulemustega arvestatakse organisatsiooni ja ka
teenistujate arengu huvides, ilmnes, et juhtidel on kindlad seisukohad, missuguste tulemustega
arvestatakse ja missugustega mitte. Ainult iihel juhul (t66tajate edutamisel) iitheksast ei osanud juhid
oelda, kas arenguvestluste tulemustega arvestatakse. See niitab, et omamaks eespool nimetatud

kindlaid seisukohti peaksid need seisukohad kujunema vastavate teemade késitlemisel
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arenguvestluste kidigus. Jarelikult kuigi osa juhtidest (58%) voib arvata, et asutuses viiakse
arenguvestluseid ldbi formaalselt, ei saa arenguvestluseid pidada formaalsuseks. Need juhid voisid
viitele vastates silmas pidada teisi juhte arvates, et nemad viivad arenguvestluseid 14bi formaalselt,

mis samuti toetab arenguvestluste mitteformaalsuseks pidamist.

Sama jireldust kinnitab spetsialistide suhtumine arenguvestlustesse. Nende meelest ei viida
asutuses arenguvestluseid 1dbi formaalselt (38%) ning tootajad ei hinda arenguvestluste protsessi
ajaraiskamisena (35%). Leidis ka ju spetsialistide poolt kinnitust vdited, et arenguvestluste
tulemustega arvestatakse iiksuse koolitusplaani koostamisel, todplaani tdpsustamisel, todiilesannete
muutmisel ja tootajate motiveerimisel. Eelpool loetletud tegevused on todtajatega ja nende todga
koige ldhedamalt seotud. Jarelikult ka spetsialistide poolt leidis kinnitust, et arenguvestluseid ei saa

pidada formaalsuseks.

Loputoos piustitatud eesmirgi  viljaselgitamiseks, kas Ida-Eesti Piéstekeskuse juhid
teadvustavad arenguvestlust juhtimisinstrumendina l4biviidud uuringu tulemused osutavad (vt
joonis 7, joonisel on kajastatud vididete nr 7, 8, 9 ja 16 statistilised keskmised), et uuringus
osalenud enamus juhtidest (64%) ja enamus spetsialistidest (58%) arvavad, et juhid ei teadvusta

arenguvestlust juhtimisinstrumendina.

Ida-Eesti Padstekeskuse teenistujate hinnang viitele juhid ei teadvusta arenguvestlust
juhtimisinstrumendina

60
50 A
40,

30 A @ Juhid %
@ Spetsialistid %

20

0 .. : [ L
Taiesti | Uldiselt Eioska |Uldiseltei| Uldse ei
ndus |olen ndus oelda ole ndus | ole ndus

O Juhid % 10 54 16 14 6
B Spetsialistid % 21 37 25 16 1

Joonis 7. Ida-Eesti Padstekeskuse teenistujate hinnang viitele juhid ei teadvusta arenguvestlust
juhtimisinstrumendina

Kuigi uuringus osalenud enamus teenistujatest, nii juhid (92%) kui spetsialistid (79%), arvavad, et
pideva suhtlemise meetod juhi ja alluva vahel on efektiivsem kui arenguvestlus. Pideva suhtlemise

meetodit vdivad nad efektiivsemaks pidada selle tottu, et enamus teenistujatest (64% juhtidest ja
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77% spetsialistidest) arvab, et nad saavad juhilt pidevatel tooalastel tegevusaruteludel tihedamini

tagasisidet kui arenguvestlusel.

Iseenesest on see positiivne, sest see nditab, et juhid vdirtustavad pideva suhtlemise meetodit juhi
ja alluva vahel, kuna tootaja edule kaasaaitamine sOltub tema tunnustus- ja suhtlemisvajaduste,
eesmérkide ja annete vOi andetuse detailidest. Pidevatel tegevusaruteludel on juhtidel lihtsam anda
tagasisidet. Kui kohtutakse vestluste pidamiseks iiks vOi kaks korda aastas, siis negatiivne
tagasiside kogu hinnatava perioodi kohta vdib olla ulatuslik ja viib tootaja kaitseseisundisse.
Tihedamini kohtudes saab iga kord juhtida tdhelepanu ndrkadele kiilgedele, to6tajal on kergem
kriitikat taluda ja arutelu juhi ja tootaja vahel kujuneb viljakamaks. (Buckingham ja Coffman
2002:163-165) Ometi arvavad uuringus osalenud teenistujad (42% juhtidest ja 59% spetsialistidest),
et arenguvestluse kdigus edastatakse detailsemat infot kui igapdevasel juhtimisel. Teenistujate
arvamust toetab arenguvestluse olemus - arenguvestlus on hésti ettevalmistatud, kindla struktuuriga,
aus arutelu alluva ja otsese juhi vahel. (Rannamees 2008a, Noon 2001:7-8). See on arutelu
tootajapoolsest panusest organisatsioonile ja organisatsioonipoolsest ootusest todtajalt, need teemad

ei pruugi pidevatel tegevusaruteludel pievakorda tousta.

Kahjuks enamus uuringus osalenud juhtidest (58%) nende endi hinnangul ei tédhtsusta
arenguvestlust juhtimisinstrumendina. Kui juhid ei tdhtsusta, siis jarelikult nad ka ei teadvusta
arenguvestlust juhtimisinstrumendina. See viitab asjaolule, et kuigi Pidistekeskuse juhid ldbisid
20009. aasta siigisel arenguvestluste alase koolituse, ei ole nad teadvustanud endile arenguvestluste
tdhtsust, selle seost tootajate vidrtustamisega ja organisatsiooni kultuuri sdilitamise ja hoidmisega.
Viirtustades tootajaid voib nende t60 tulemuslikkus tdusta, mis omakorda tdstab organisatsiooni
tulemuslikkust. Asjaolu, et juhid ei teadvusta arenguvestlust juhtimisinstrumendina vd&ib olla
tingitud sellest, et juhid ei ole motiveeritud kasutama tulemusele suunatud juhtimisstiili. Juhid ei ole
motiveeritud tegema vestluste tulemusel timberkorraldusi, votma vastu otsuseid voi kehtestama
teistsusuguseid reegleid. (Tiiman 2007:173:178; Buckingham ja Coffman 2002:163-165) Need on
aga juhtimisotsused, mis vdivad tdsta organisatsiooni tulemuslikkust ja sellest tingituna kodanike

rahulolu avalike teenustega.

Loputoos piistitatud eesmirgi  viljaselgitamiseks, kas Ida-Eesti Piaistekeskuse teenistujad
suhtuvad arenguvestluse protsessi, kui juhi voimalusse anda tootajale vaid negatiivset
tagasisidet 1ibiviidud uuringu tulemused osutavad (vt joonis 8, joonisel on kajastatud vididete nr 4

ja nr 5 statistilised keskmised), et uuringus osalenud enamus juhtidest (76%) ja enamus
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spetsialistidest (69%) arvavad, et arenguvestluse ldbimine on hea viis saada tagasisidet ja suhtuvad

arenguvestlusesse positiivselt, kuna saavad diglast tagasisidet.

Ida-Eesti Padstekeskuse teenistujate hinnang suhtumisse
arenguvestlustesse positiivselt

60
40 @ Juhid %
20 B Spetsialistid %
0 i Nl T
Taiesti | Uldiselt | Eioska | Uldiselt | Uldse ei
nous olen Oelda eiole |olendus
O Juhid % 34 42 16 8 0
@ Spetsialistid % 19 50 18 13 0

Joonis 8. Ida-Eesti Pédstekeskuse teenistujate hinnang suhtumisse arenguvestlustesse positiivselt

Uuringus osalenud enamus juhtide ja spetsialistide positiivset suhtumist arenguvestlustesse
kinnitavad ka uuringu tulemused, kus 100% uuringus osalenud juhtidest ja enamus uuringus
osalenud spetsialistidest (76%) ei ole ndus viitega, et nad suhtuvad arenguvestlustesse negatiivselt,
sest arenguvestlustel antakse tootajatele vaid negatiivset tagasisidet (vt joonis 9, joonisel on
kajastatud viidete nr 13 ja nr 14 statistilised keskmised). Enamus juhtidest (91%) ja spetsialistidest

(91%) ei ole ndus, et arenguvestlustel laskutakse sageli vastastikustesse siiiidistustesse.

Ida-Eesti Padstekeskuse teenistujate hinnang suhtumisse
arenguvestlustesse negatiivselt

80
60
40 O Juhid %
W Spetsialistid %
20
o= — =M | |
Téiesti | Uldiselt | Eioska | Uldiselt | Uldse ei
nous olen Oelda eiole ole ndus
O Juhid % 0 0 4 58 38
@ Spetsialistid % 2 2 13 39 44

Joonis 9. Ida-Eesti Padstekeskuse teenistujate hinnang suhtumisse arenguvestlustesse negatiivselt
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Uuringu tulemuste pohjal voib jidreldada, et Ida-Eesti Paastekeskuses ldbiviidav arenguvestlus on
selline protsess, kus antakse eeldatavasti nii negatiivset kui positiivset tagasisidet diglaselt. Kuna
teenistujad on ndus viitega, et nad saavad diglast tagasisidet, mitte vaid negatiivset ja kriitilist
tagasisidet ning arenguvestlustel ei laskuta vastastikusesse siitidistustesse, siis jarelikult juhtide
poolt antav tagasiside on lisaks diglasele ka konstruktiivne ja detailne (Welch ja Welch 2009).
Tagasiside on vajalik tootajale panuse suurendamiseks organisatsiooni tootlikkuse tdstmiseks, mis
omakorda voib kaasa tuua paremaid hiivitisi tootajatele (Amah 2008). Kuna uuringus osalenud
suurema osa teenistujate hoiak tagasiside suhtes on positiivne, siis jdrelikult antakse
arenguvestlustel edukat tagasisidet, mis pdohineb faktidele viitamisel, tihenduse esitamisel ja ootuste
ehk soovide viljendamisel. Uuringu tulemuste podhjal voib jdreldada, et uuringus osalenud
Pidstekeskuse juhtidest enamus ei ignoreeri tagasiside andmise protsessi ning kuna antav tagasiside
on edukas ja diglane, eeldatavasti kisitlevad teenistujad negatiivset tagasisidet abina tootulemuste

parandamiseks. (Kapramosa 2005:151; So6t 2004)

Loputoos piistitatud eesmirgi viljaselgitamiseks, kas arenguvestluseid tuleks pidada tihedamini
kui iiks kord aastas ldbiviidud uuringu tulemusel selgus, et suurem osa teenistujatest, nii juhid
(75%) kui spetsialistid (76%) arvavad, et arenguvestluseid ei tuleks pidada tihedamini kui iiks kord

aastas (vt joonis 10).

Ida-Eesti Pddstekeskuse teenistujate hinnang arenguvestluste pidamisele
tihedamini kui iiks kord aastas

60

50

40 1 O Juhid

30 - B Spetsialistid
20

v I ol

Téiesti Uldiselt FEioska |Uldiseltei| Uldse ei

nous olen ndus Oelda ole ndus | ole ndus
O Juhid 0 17 8 42 33
B Spetsialistid 3 9 12 26 50

Joonis 10. Ida-Eesti Paistekeskuse teenistujate hinnang arenguvestluste pidamisele tihedamini kui
iks kord aastas
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Loputoos piistitatud eesmirgi viljaselgitamiseks, kas arenguvestlus tostab teenistujate motivatsiooni
ja rahulolu ldbiviidud uuringu tulemusel selgus, et suurem osa uuringus osalenud juhtidest (58%)

olid nOus viitega, et arenguvestlus tdstab nende motivatsiooni ja rahulolu (vt joonis 11).

Ida-Eesti Pdadstekeskuse teenistujate hinnang arenguvestlusesse
motivatsiooni ja rahulolu tdstjana

60

40 B

O Juhid %
20 B Spetsialistid %

o L =

Taiesti | Uldiselt | Fioska | Uldiselt | Uldse ei

ndus olen Oelda eiole ole nous
@ Juhid % 8 50 8 34 0
B Spetsialistid % 9 26 29 33 3

Joonis 11. Ida-Eesti Paistekeskuse teenistujate hinnang arenguvestlusesse motivatsiooni ja rahulolu
tostjana

Uuringus osalenud spetsialistidest 35% olid ndus, 35% ei olnud ndus ja iilejaanud (30%) ei osanud

Oelda, kas arenguvestlus tdstab nende motivatsiooni ja rahulolu.

See asjaolu voib tuleneda sellest, missugust tagasisidet nad said. Kuigi eespool toodud uuringu
tulemuste pohjal voib jireldada, et tagasiside on aus ja Oiglane, mdjutab see motivatsiooni ja
rahulolu. Kui to6tajad said positiivset tagasisidet, siis see tdstis nende motivatsiooni ja rahulolu,
negatiivne tagasiside vdis mojutada vastupidiselt. Arvestades asjaolu, et suurem osa juhtidest ja iiks
kolmandik spetsialistidest uuringu tulemuste pohjal olid ndus véitega, et arenguvestlus tdstab nende
motivatsiooni ja rahulolu, siis voib tddeda, et Piédstekeskuses kasutatakse motiveerimise
pohimatteid, mida on voimalik peaaegu kdikjal kasutada. Uheks nendest on tunnustuse jagamine
saavutuste eest (Heller 2003:170-171). Jarelikult enamus uuringus osalenud Piistekeskuse
teenistujate hoiak arenguvestluste suhtes on positiivne, kuna see tdstab nende motivatsiooni ja

rahulolu.

3.2. Jareldused

Arenguvestluste vajalikkuse organisatsioonis uuringu tulemuste analiiiis toob vélja uuringu

tulemuse vahelised seosed, millest ldhtuvalt on vdimalik teha jdreldusi Ida-Eesti Paidstekeskuse
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teenistujate hoiakute kohta arenguvestluste ldbiviimisel ning ettepanekuid piidsteasutuste

arenguvestluste siisteemi parendamiseks.

Esimene hiipotees viitis, et Ida-Eesti Padstekeskuse juhid suhtuvad arenguvestlustesse formaalselt
ning ei teadvusta arenguvestlust juhtimisinstrumendina. Uuringu tulemustest ldhtuvalt enamus
uuringus osalenud teenistujatest, nii juhid kui spetsialistid tajuvad arenguvestluste vajalikkust.
Piidstekeskuse juhtidel ja spetsialistidel on kujunenud seisukohad, missuguseid muudatusi ja
otsuseid voetakse vastu arvestades arenguvestluste tulemusi organisatsiooni ja ka teenistujate
arengu huvides. Ometi arvatakse, et asutuses viiakse arenguvestluseid ldbi formaalselt. Lahtudes
uuringu tulemustest, mis niitasid, et spetsialistide meelest ei viida asutuses arenguvestluseid 1dbi
formaalselt ning to6tajad ei hinda arenguvestluste tulemusi tithisteks, ei saa arenguvestluseid pidada
formaalsuseks. Uuringu tulemustena selgus, et juhid ei teadvusta arenguvestlust
juhtimisinstrumendina, pideva suhtlemise meetodit juhi ja alluva vahel peetakse efektiivsemaks kui
arenguvestlus. Arvatakse, et pidevatel tooalastel aruteludel saab tihedamini tagasisidet, aga ei
teadvustata, et arenguvestluse kdigus saab detailsemat infot kui igapdevasel juhtimisel. Seega
esimene hiipotees leidis kinnituse, et Ida-Eesti Paastekeskuse juhid suhtuvad arenguvestlustesse

formaalselt ning ei teadvusta arenguvestlust juhtimisinstrumendina.

Teine hiipotees viitis, et Ida-Eesti Paistekeskuse spetsialistid suhtuvad arenguvestluse protsessi,
kui juhi vdoimalusse anda tootajale vaid negatiivset tagasisidet. Uuringu tulemustest Idhtuvalt selgus,
et teenistujad suhtuvad arenguvestlustesse positiivselt, kuna arenguvestluse ldbimine on hea viis
saada tagasisidet ja antav tagasiside on Oiglane. Teenistujate meelest ei laskuta arenguvestlustel
vastastikustesse siitidistustesse ning ei edastata vaid negatiivset tagasisidet. Jarelikult on juhtide
poolt arenguvestlustel antav hinnang tagasiside ndol aus ja Oiglane, mis tdstab tootajate
motivatsiooni ja rahulolu. See omakorda mgjutab positiivselt organisatsiooni tulemuslikkust. Teine

hiipotees ei leidnud kinnitust.

3.3. Ettepanekud

Tuginedes eelpool toodud uuringu tulemuste analiiiisile ja jdreldustele on Pédstekeskuse
arenguvestluste siisteemi peamisi probleeme kaks. Esiteks: Piistekeskuse teenistujatele ei ole
selged organisatsiooni strateegilised eesmérgid, missioon ja visioon. Arenguvestlustel
keskendutakse teenistujate tooeesmirkidele ja ei késitleta organisatsiooni strateegilisi eesmérke.

Teiseks: Piistekeskuse juhid ei teadvusta arenguvestlust juhtimisinstrumendina. Juhtide meelest

arvestatakse arenguvestluste tulemustega {iksuse koolitusplaani koostamisel, tdotajate
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motiveerimisel ja todiilesannete muutmisel, kuid nad ei teadvusta, et arenguvestluste tulemuste

pohjal voiks vastu votta vajalikke juhtimisotsuseid organisatsiooni tulemuslikkuse tdstmiseks.

Lahtuvalt probleemidest tehakse Ida-Eesti Pddstekeskusele edasiseks tegevuseks arenguvestluste

siisteemi parendamiseks ja ldbiviimise efektiivsemaks muutmiseks neli ettepanekut:

1.

Ida-Eesti Piistekeskus peaks kaaluma lisada arenguvestluste struktuuri arutelukiisimused
organisatsiooni strateegiliste eesmérkide, missiooni ja visiooni kohta eesmirgiga viia
Paastekeskuse teenistujateni organisatsiooni pohivéirtused, teadvustada neile missiooni ja
visiooni. Selleks, et organisatsioon suudab toimida ja oma eesmirke ellu rakendada, peavad
koik seal tootavad inimesed kohandama ennast iiksteise ja organisatsiooni iildiste strateegiliste

huvide ja véirtushinnangutega.

Paasteamet ja Ida-Eesti Pddstekeskus peaksid tagama, et ka asutuse tippjuhid viiksid regulaarselt
ldbi arenguvestlusi oma alluvuses olevate keskastmejuhtidega (nn iilevalt alla arenguvestluste
meetod). Kui organisatsiooni juhivad tippjuhid, siis algab eesmirkide piistitamine iilevalt ja
arenguvestluste ldbiviimine peaks algama samuti iilevalt. Kuna vestlus alluvaga on
abivahendiks, et organisatsiooni eesmirke tdita, siis rakendades arenguvestluste ldbiviimisel
iilevalt alla meetodit saaksid tippjuhid selgitada valitud eesmirke oma alluvatele ja nood

omakorda oma alluvatele. Seega kasutaksid juhid arenguvestlust juhtimisinstrumendina.

Paastekeskus peaks kaaluma {iihitada toOplaanide alase tegevuse arenguvestluste alase
tegevusega teostades tooplaanide koostamist ja arenguvestluste ldbiviimist paralleelselt samal
perioodil. Lihtudes arenguvestlustel piistitatud uutest eesmérkidest ja iilesannetest,
puudujiikide viljatoomisest tookorralduses, kindaksmdiidratud arengu- ja koolitusvajadustest
ning tegelike tootulemuste analiitisist tuleks arvestada juhtimisotsuste vastuvotmisel
organisatsiooni, alliiksuste ja teenistujate arengu huvides. Tootajad peaksid saama osaleda endi

eesmérkide seadmisel. Juhid peaksid teadvustama arenguvestlust juhtimisinstrumendina.

Péastekeskus peaks kaaluma vdimalust 1dbi viia arenguvestluste alaseid infopdevi, kuhu tuleks
kaasata ka Padsteamet. Infopdevad voiksid toimuda enne arenguvestluste perioodi algust, mil
radgitakse 14bi arenguvestluste olemus ja eesmérgid. Arenguvestluste 10ppedes voiksid toimuda
infopdevad, kus tehakse arenguvestluste tulemustest kokkuvotted ja juhid annaksid iilevaate
otsustest ja muudatustest, mida arenguvestluste tulemuste alusel ldbi viidi. Arenguvestluste
olemuse ja eesmirkide teadvustamine aitaks juhtidel véirtustada arenguvestluseid

juhtimisinstrumendina.
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KOKKUVOTE

Kéesoleva 10putdo on kirjutatud teenistujate hoiakute analiiiisist Ida-Eesti Péadstekeskuses. Loput6o
eesmérgiks oli vilja selgitada, millised on teenistujate hoiakud arenguvestluste ldbiviimisel — kas
Ida-Eesti Padstekeskuse teenistujad, nii juhid kui spetsialistid, tajuvad arenguvestluste vajalikkust.
Samuti oli eesmérgiks analiitisida arenguvestluste tulemuslikkust — kas arenguvestluste tulemustega
arvestatakse organisatsiooni, alliiksuste ja teenistujate arengu huvides voi peetakse arenguvestluseid

formaalsuseks.

Uuringu tulemusena selgus, et teenistujate hoiakud arenguvestluste ldbiviimisel on positiivsed.
Juhid ja spetsialistid tajuvad arenguvestluste vajalikkust nii alluva, vahetu juhi kui organisatsiooni
jaoks. Arenguvestlustel saadakse diglast tagasisidet olenemata sellest, kas tagasiside on negatiivne
vOi positiivne. Paddstekeskuse juhtide poolt ei eirata tagasiside andmise protsessi, mis on positiivne,
sest tagasiside andmine on Péistekeskuses teenistujate toOsoorituse hindamise peamiseks
vahendiks. Seega I0putdos piistitatud hiipotees ,,Ida-Eesti Piistekeskuse teenistujad suhtuvad
arenguvestluse protsessi, kui juhi voimalusse anda tootajale vaid negatiivset tagasisidet” ei leidnud

kinnitust.

Arenguvestluste tulemuslikkuse analiilisimisel ldhtuvalt uuringu tulemustest selgus, et
arenguvestluste tulemustega arvestatakse teenistujate arengu huvides todalase enesetdiendamise
osas. Juhtide arvates arenguvestluste tulemustega ei arvestata tooplaanide, ega asutuse strateegiliste
eesmarkide tdpsustamisel, seega organisatsiooni arengu huve arenguvestlustel ei Kkisitleta.
Teenistujate arvates arenguvestluste tulemustel toimub alliiksuste areng Ildbi toOplaanide
tdpsustamise, koosseisude, todiilesannete ja tookorralduse muutmise. Lihtuvalt eelnevast ei leidnud
kinnitust Pédstekeskuse teenistujate hoiak pidada arenguvestluseid formaalsuseks. Kuid 16putdos
piistitatud hiipotees ,,Ida-Eesti Pdistekeskuse juhid suhtuvad arenguvestlustesse formaalselt ning ei
teadvusta arenguvestlust juhtimisinstrumendina” sai juhtide endi poolt kinnituse. Uuringu
tulemustel selgus, et juhid arvavad, et asutuses viiakse arenguvestluseid ldbi formaalselt ning juhid

ei tahtsusta arenguvestlust juhtimisinstrumendina.
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Loputoos piistitatud eesmargid said tdidetud. Loputdds anti iilevaade arenguvestluste teoreetilistest
alustest, Padstekeskuse teenistujate seas viidi 1dbi ankeetkiisitlus ning uuringu tulemuste pohjal tehti
ettepanekud arenguvestluste siisteemi parendamiseks. Ettepanekud sisaldasid meetmeid, mida
Paastekeskuses rakendada teenistujatele arenguvestluse tdhtsuse ja eesmirgi teadvustamiseks.
Arenguvestlustel on otsene seos organisatsiooni to6 tulemuslikkuse, kasumlikkuse, eesmirkide

tditmise ning organisatsiooni tuleviku planeerimisega.

Loputool on suur véartus, kuna tulemus andis panuse kogu piisteala teenistujate hindamissiisteemi

parendamiseks.
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SUMMARY

This thesis was written about an analysis of employees’ attitudes in the Eastern Estonian Rescue
Center. The goal of the thesis was to find out what the employees’ attitudes were about conducting
appraisal interviews — whether the employees of the Eastern Estonian Rescue Center, both the
managers and the specialists, can feel the necessity of the appraisal interviews. Another goal was to
analyze the productivity of appraisal interviews — whether the results of the appraisal interviews are
being taken into account in the interests of the development of the organization, its departments and

employees or whether the appraisal interviews are being considered a formality.

The research revealed that the employees’ attitudes towards conducting appraisal interviews are
positive, both the managers and the specialists can feel the necessity of appraisal interviews for the

subordinates and supervisors as well as for the organization. People receive fair feedback from the
appraisal interviews regarless of whether the feedback is negative and critical or positive. The
managers of the rescue center do not ignore the feedback process, which is positive, because giving
feedback is the primary means of evaluating employees’ work performance in the rescue center.
Therefore the thesis statement ,,The employees of the Eastern Estonian Rescue Center see the
process of the appraisal interviews as an opportunity for the manager to give the employer nothing

but negative feedback‘ was not confirmed.

Based on analyzing the productivity of appraisal interviews, the research revealed that the results of
the appraisal interviews are taken into consideration regarding professional training in the interests
of the employees’ development. According to the managers the results of the appraisal interviews
are not taken into consideration when work schedule and the strategic goals of the company are
being specified, therefore the interests of the organization’s development are not under discussion
during the appraisal interviews. The employees think that as the result of the appraisal interviews,
the development of departments occurs through specifying work schedules, altering staff,
assignments and work management. As a result of the above, there was no confirmation of the
rescue center’s employees’ perceptions about the appraisal interviews being a formality. But the
hypothesis that stated that ,,The managers of the Eastern Estonian Rescue Center treat the appraisal

interviews formally and do not acknowledge the appraisal interviews as an instrument of
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management* was confirmed by the managers themselves. The results of the research revealed that
the managers think that the organization conducts the appraisal interviews formally and that the

managers do not put importance on the appraisal interviews as an instrument of management.

The goals set for the thesis were met. The thesis gave an overview of the appraisal interviews’
theorethical basis, a questionnaire survey was conducted among the employees of the rescue center
and based on the survey’s results suggestions were made to improve the appraisal interviews
system. The suggestions involved methods to apply in the rescue center in order to communicate the
importance and aim of the appraisal interviews to the employees. The appraisal interviews have a
direct connection with the work productivity, profitability and meeting the goals of an organization

and planning out an organization’s future.

This thesis has a great value because its result contributed to improving the performance

management system of the entire rescue service field.
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LISA 1. PAASTEASUTUSTE TEENISTUJATE HINDAMISJUHEND

KINNITATUD
Péédsteameti peadirektori
20.11.2009 kéaskkirjaga nr 162

Paisteasutuste teenistujate hindamisjuhend

1. Juhendi reguleerimisala

1.1 Péisteasutuste teenistujate hindamisjuhendi (edaspidi hindamisjuhend) alusel hinnatakse
paidsteteenistujaid, avaliku teenistuse seaduse alusel tootavaid teenistujaid ja toolepingu alusel
tootavaid teenistujaid.

1.2 Paisteasutuste teenistujate hindamine viiakse ldbi:

1.2.1 arenguvestluse kdigus;

1.2.2 katseaja Iopu vestluse kdigus;

1.2.3 arenguvestluse kiigus koos teadmiste ja oskuste kontrolliga.

1.3 Hindamisjuhend reguleerib piisteasutuste teenistujate arenguvestluse, katseaja 16pu vestluse
ning teadmiste ja oskuste kontrolli ettevalmistamist, ldbiviimist, tulemuste vormistamist,
analiiiisimist ja rakendamist.

1.4 Hindamisjuhend on aluseks teenistuja esmasel-, perioodilisel- ja kordushindamisel.

2. Hindamise eesmirk

2.1 Arenguvestluse, katseaja 10pu vestluse ja teadmiste ning oskuste kontrolli eesmérgiks on
analiiisida teenistuja tootulemusi ja kvalifikatsiooni, aidata teenistujal moista péddsteasutuse
eesmirke, tdpsustada sellest tulenevaid teenistuja jargmise perioodi tooalaseid eesmirke ja
arenguvajadusi ning vahendada vastastikuseid ootusi.

3. Vestluse lidbiviimise aeg

3.1 Katseaja Iopu vestluse viib teenistuja vahetu juht ldbi hiljemalt kaks néddalat enne katseaja
16ppu.

3.2 Arenguvestluse viib teenistuja vahetu juht 1dbi vihemalt {iks kord aastas novembrikuu jooksul.
3.3 Ajalise sobivuse korral vdib arenguvestluse ja katseaja vestluse iihitada ning anda
arenguvestluse kidigus hinnang ka katseaja tulemustele. Sellisel juhul kisitletakse katseajaldpu
vestlust esmase hindamisena.

4. Vestluse sisu
4.1 Vestlusel, mis toimub teenistuja ja tema vahetu juhi vahel:

1) analiiiisitakse eelmisel vestlusel piistitatud ning ametijuhendiga méératud {iilesannete
tditmist, tuuakse vilja suuremad t60alased saavutused ja vajakajdimised, mis on mdjutanud
tootulemusi ning antakse teenistuja to6 tulemuslikkusele ja toossesuhtumisele kokkuvottev
hinnang (katseaja 10pu vestlusel kokkuvdttev hinnang katseaja tulemustele);

2) hinnatakse teenistuja kvalifikatsiooni vastavust ametikohal esitatavatele nduetele ning
analiiiisitakse hindamisperioodil ldbitud koolituste tulemuslikkust;

3) arutatakse ldbi eesmirgid ja arendustegevused ning tdpsustatakse sellest tulenevaid
teenistuja tooalaseid eesmérke ja iilesandeid;

4) arutatakse to0 tasustamist;

5) analiiiisitakse koost6dd kolleegidega;

6) ldhtudes todalastest eesmarkidest ning hinnangust teenistuja kvalifikatsioonile selgitatakse
vilja tema koolitus- ja arenguvajadused.

7) tunnustatakse ja antakse vastastikku tagasisidet.
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5. Vestluse tulemuste vormistamine

5.1 Vestluste tulemused vormistab vahetu juht kiesoleva juhendiga kinnitatud vestluste lehele (lisa
nr 1). Vestluslehe vorm koosneb kahest osast. Esimene osa on ettevalmistusleht, mille jargi
vestlevad vahetu juht ja teenistuja. Ettevalmistuslehel on teenistuja kohta sisestatud informatsioon,
mis kogutakse teatud perioodi jooksul (kuni 1 aasta) teenistuja ametikohast tulenevate nouete
olemasolu/puudumise kohta. Péisteala valdkondades tOOtavate pédsteteenistujate vastavus
ametikohale on sidtestatud siseministri 3. mirtsi 2008. a méadruse nr22 “Padsteteenistujate ja
paistetoodel lepingu alusel osalevate isikute kutsesobivuse nduded, sealhulgas hariduse-,
fiiiisilise ettevalmistuse ja tervisenduded” § 2-8.

Teine osa on vestluse kokkuvote mis edastatakse peale molema osapoole allkirjastamist
paberkandjal asutuse personali- ja asjaajamisbiiroole.

5.2 Vestluslehe esimese osa esitab vahetu juht teenistujale tutvumiseks ja kommenteerimiseks
hiljemalt 1 néddala jooksul vestluse toimumisest. Teenistuja tagastab iihe néddala jooksul lehe
vahetule juhile, lisades soovi korral oma arvamuse.

5.3 Vestluste lehed sdilitatakse vahetu juhi juures. Vahetu juhi vahetumisel annab ta vestluste lehed
iile koos muu asjaajamisega asendavale ametnikule voi selle puudumisel personali- ja
asjaajamisbiiroole.

6. Vestluse tulemuste analiiiisimine

6.1 Vestlusi analiiiisib vahetu juht ning arvestab vestluste tulemustega liksuse arendustegevuste ja
tooplaani tdpsustamisel, palgaettepanekute tegemisel, iiksuse koolitusplaani koostamisel, koosseisu,
tookorralduse ja todjaotuse muutmisel ning muude personalialaste otsuste tegemisel. Kui vahetu
juht ei ole iiksuse juht, esitab ta oma analiiiisi tulemused iiksuse juhile.

7. Vestluse kokkuvotete tegemine

7.1 Vestluse kokkuvdtte lehe esitab iiksuse juht personali- ja asjaajamisbiiroole mitte hiljem kui 1.
detsembriks.

7.2 Teenistuja mittevastavaks tunnistamise tdttu teenistusest vabastamise vOi teisele toole
tileviimise ettepaneku tegemisel (kas katseaja ebarahuldavate tulemuste vOi arenguvestluse
tulemuste pohjal) esitab vahetu juht personali- ja asjaajamisbiiroole motiveeritud ettepaneku koos
vestluse lehega. Kui vahetu juht ei ole iiksuse juht, esitab ta oma ettepanekud iiksuse juhi kaudu.

8. Arenguvestlus koos teadmiste ja oskuste kontrolliga

8.1 Arenguvestlust koos teadmiste ja oskuste kontrolliga rakendatakse pdidstetoode valdkonnas
pdidstja, vanempaadstja, juhtivpiistja, meeskonnavanema, riihmapealiku, operatiivkorrapidaja,
vanemoperatiivkorrapidaja hindamisel.

8.2 arenguvestluse koos teadmiste ja oskuste kontrolliga eesmirgiks on objektiivselt vilja selgitada
piisteteenistuja erialased teadmised ja oskused ning vastavus kutse nouetele.

8.3 Arenguvestlus koos teadmiste ja oskuste kontrolliga viiakse 14bi hindamiskomisjoni poolt.

8.4 Teadmiste ja oskuste kontroll viiakse 14bi suulise eksamina vo1 erialase testina, vajadusel
kontrollitakse oskuseid praktiliste harjutustega.

8.5 Praktiliste harjutuste hindamisel voetakse aluseks kontrollharjutuste sooritused.

9. Piisteteenistujate hindamiskomisjon

9.1 Péasteteenistujate hindamiskomisjoni (edaspidi hindamiskomisjon) koosseisu kinnitab
paisteasutuse juht.

9.2 Hindamiskomisjoni koosseis kinnitatakse pdédsteasutuse juhi kédskkirjaga ametikohtade 16ikes
médrates dra komisjoni liikkmete piddevuse ja iilesanded.

9.3 Péisteasutuste juht méédrab vajadusel hindamiskomisjoni t66d toetava struktuuriiiksuse.

9.4 Hindamiskomisjoni dokumentatsiooni sdilitatakse vastavalt asutuses kehtestatud
asjaajamiskorrale ning dokumentide loetelule.
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9.5 Hindamiskomisjon moodustatakse paidstetoode valdkonna, tuleohutusjirelevalve valdkonna ja
demineerimisvaldkonna paasteteenistujate hindamiseks.

10. Hindamiskomisjoni tookord

10.1 Hindamiskomisjoni t66d juhib asutuse juhi kédskkirjaga médédratud komisjoni esimees.

10.2 Hindamiskomisjoni toovormiks on iildjuhul kinnine koosolek, kuid komisjon vdib oma t66d
komisjoni esimehe ndusolekul korraldada ka muid tdovorme kasutades.

10.3 Hindamiskomisjoni esimehel on digus kehtestada tdiendavalt juhend komisjoni t66
korraldamiseks.

10.4 Hindamise lidbiviimisel on hindamiskomisjonil on digus kasutada erialaspetsialiste ning
ekspertide abi.

10.5 Hindamiskomisjoni otsus vormistatakse kirjalikult. Hindamiskomisjoni otsuse allkirjastavad
koik hindamiskomisjoni litkmed.
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Arenguvestlus/katseaja l1opu vestlus

Teenistuja nimi:
Ametikoht:
Struktuuriiiksus:
Hindamisperiood:
Vahetu juhi nimi:

Vestluse Libiviimise kuupiev:

I Uldised kiisimused

1. Mis on teenistuja ametikoha eesmérk? Milliste asutuse/struktuuriiiksuse eesmérkide elluviimisel
saab teenistuja kodige rohkem kaasa aidata? (tdidavad nii juht kui teenistuja)

2. Teenistuja vastavus kvalifikatsiooninduetele, tema erialased teadmised, oskused ja kogemused
(tdidavad nii juht kui teenistuja)

II Koosto6 kiisimused
1. Kuidas hindad koost66d kolleegidega? Ettepanekud koostod tdhustamiseks.

4. Kas sind kaasatakse piisavalt asutuse/struktuuriiiksuse tegevusse? Kas sul on véimalik arvamust
avaldada ning kas sinu ettepanekute ja soovidega arvestatakse?

III Kokkuvote loppevast perioodist
1. Kuidas oled rahul oma ldppeva perioodi tootulemustega? Kas piistitatud eesméargid said
saavutatud?

3. Milliseid tooiilesandeid tditsid meeleldi? Millised vdga huvi ei pakkunud? Kas midagi oleks
voinud olla teenistuse/biiroo todjaotuses teisiti?

4. Kuidas hindad 16ppeva perioodi tookoormust ja voimalust oma oskusi ja voimeid todiilesannete
tditmisel rakendada? Kas ja mil mééral pidid tditma toSplaanivéliseid tilesandeid?

5. Kas Ida- Eesti Piistekeskuses kehtestatud korrad/juhendid toetavad sinu todalast tegevust? Kui
ei, siis mis tekitab probleeme voi milline valdkond vajaks tdpsemat reguleerimist?
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6. Millised sinu teadmised, oskused ja isikuomadused soodustasid ning milliste vihene arendamine
takistas 10ppeva perioodi eesmérkide saavutamist?

8. Kuidas hindad ldbitud koolituste mdju arengueesmirkide saavutamisele? Kuidas rakendasid
opitut?

9. Kas osalesid koolitustel, mis ei vastanud piistitatud eesmirgile? Kui jah, siis pohjenda, mis osas
sa koolitusega rahule ei jddnud.

IV Teenistuja eesmérgid jiargnevaks perioodiks, arengusuunad

1.Millised on teenistuja jirgneva perioodi peamised eesmirgid/tegevused? (tdidetakse koostoos
juhiga)

2. Millised on sinu ettepanekud ametijuhendi muutmise osas, et tookoormus oleks optimaalne ning
saaksid oma oskusi ja teadmisi maksimaalselt rakendada

4. Millisena nded oma tdoalast karjdéri ja arengut kolme aasta pérast? Mis valdkonnas soovid
ennast veel arendada ja/voi rakendada?

V Jargmise hindamisperioodi tiienduskoolituse ettepanekud

Mirkida koolituse nimetus, koolitusvajaduse pdhjendus (eesmirk - mida soovitakse koolituse
tulemusel parandada) ning orienteeruv aeg, millal koolitust 1ibi viia, st kas on viga oluline ja kiire
vOi mitte (mirkida kvartali voi poolaasta kaupa). Samuti tdpsustada, kas koolitus korraldatakse
tsentraliseeritult Piiisteameti kaudu, leitakse valdkonna siseselt (tegeleb valdkonna juht — korraldab
ise vOi otsib spetsiifilise koolituse) vOi soovitakse koolituse korraldamist personali- ja
asjaajamisbiiroo poolt.

Koolitus P6hjendus Toimumise aeg

VI Muud probleemid/ettepanekud

Vahetu juhi allkiri Teenistuja allkiri
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Personali- ja asjaajamisbiiroole esitatav arenguvestluse tulemuste leht

Teenistuja nimi:

Ametikoht:

Struktuuriiiksus:
Hindamisperiood:

Vahetu juhi nimi:

Vestluse Libiviimise kuupiev:

1. Kuidas hindad sulle t66ks vajaliku informatsiooni kittesaadavust?

nork rahuldav | hea viga hea | suurepidrane

1 2 3 4 5

© mirgistada sobiv hinne

Kuidas hindad endapoolset informatsiooni edastamist?

nork rahuldav | hea viga hea | suurepidrane

1 2 3 4 5

© mirgistada sobiv hinne

Millisest infost tunned puudust? Mida peaks tegema informatsioonivahetuse paremaks
korraldamiseks?

2. Kas Ida- Eesti Pidistekeskuses kehtestatud korrad/juhendid toetavad sinu todalast tegevust? Kui
ei, siis milliseid probleeme on ette tulnud ja milline valdkond on iilereguleeritud vdi vajaks
tdpsemat reguleerimist?

3. Kuidas hindad oma motiveeritust tooiilesannete sooritamiseks?

nork rahuldav | hea viga hea | suurepidrane

1 2 3 4 5

© mirgistada sobiv hinne
Mis on sinu jaoks motivatsiooni tdstvad/langetavad tegurid? Mida saaks asutus teha sinu paremaks
motiveerimiseks?

Jargmise hindamisperioodi tiienduskoolituse ettepanekud

Koolitus Pohjendus Toimumise aeg

Vahetu juhi allkiri Teenistuja allkiri
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LISA 2. KUSIMUSTIK

Lgp Ida-Eesti Paastekeskuse teenistuja

Minu nimi on Nelet Verbin, olen Sisekaitseakadeemia Halduskolledzi halduskorralduse eriala
personalitod siivadppe iiliopilane. Koostan 16putood teemal ,,Teenistujate hoiakute analiiiis
arenguvestluste ldbiviimisel Ida-Eesti Padstekeskuse niitel*, millest ithe osa moodustab uuringu
labiviimine Ida-Eesti Péddstekeskuses teenistujate seas. Kiisitluse tulemuste pohjal selgitatakse vilja,
millised on teenistujate hoiakud arenguvestluste ldbiviimisel ning ldhtuvalt sellest tehakse
konkreetsed parendusettepanekud arenguvestluste efektiivsemaks ldbiviimiseks ja tulemuste
tohustamiseks.

Palun Teil vastata allpool olevatele kiisimustele, valides enda jaoks vilja sobiva variandi ning
kriipsutada 1dbi sellele vastava numbri spetsiaalses vastuseankeedis. Kiisimustiku tditmiseks
kulub umbes 20 minutit. Palun tdidetud kiisimustik tuua personali- ja asjaajamisbiiroo kabinetti voi
saata e-postiga aadressile nelet.verbin @rescue.ee hiljemalt

01. mirtsiks 2010. Anoniitimsus garanteeritud.

Andmed vastaja kohta — tomba o6igele variandile joon alla:

Olen alliiksuse juht
Olen spetsialist

Alluvaid on 1-5 1-10 1-20 1-30 1-40 alluvaid ei ole

ARENGUVESTLUSTE VAJALIKKUS ORGANISATSIOONIS

Viide Tiiesti | Uldiselt | Ei Uldiselt | Uldse ei
nous olen oska ei ole ole
nous oelda | nous nous

1 | Arvan, et arenguvestlused on organisatsiooni jaoks | 1 2 3 4 5
vajalikud

2 | Arvan, et arenguvestlus on alluvale vajalik 1 2 3 4 5

3 | Arvan, et arenguvestlus on vahetule juhile vajalik 1 2 3 4 5

4 | Arvan, et arenguvestluse ldbimine on hea viis 1 2 3 4 5
tagasisidet saada

5 | Suhtun arenguvestlusesse positiivselt, kuna saan 1 2 3 4 5
oiglast tagasisidet

6 | Arenguvestlus tdstab minu motivatsiooni ja 1 2 3 4 5
rahulolu

7 | Arvan, et juht saab arenguvestluse kdigus otsese 1 2 3 4 5
alluva kiest detailsemat infot kui igapéevasel
juhtimisel
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Viiide Tiiesti | Uldiselt | Ei Uldiselt | Uldse ei
nous olen oska ei ole ole
nous oelda | nous nous
8 | Arvan, et saan juhilt pidevatel tdoalastel 1 2 3 4 5
tegevusaruteludel tihedamini tagasisidet kui
arenguvestlusel
9 | Arvan, et pideva suhtlemise meetod juhi ja alluva 1 2 3 4 5
vahel on efektiivsem kui arenguvestlus
10 | Arvan, et arenguvestlusi tuleks pidada tihemini kui | 1 2 3 4 5
iiks kord aastas
11 | Arvan, et asutuses viiakse arenguvestlusi ldbi 1 2 3 4 5
formaalselt
12 | Arvan, et todtajad hindavad arenguvestluste 1 2 3 4 5
tulemusi tiihisteks
13 | Suhtun arenguvestlusesse negatiivselt, sest 1 2 3 4 5
arenguvestlustel antakse todtajatele vaid negatiivset
ja kriitilist tagasisidet
14 | Arvan, et arenguvestlustel laskutakse sageli 1 2 3 4 5
vastastikustesse siilidistustesse
15 | Arvan, et tootajad hindavad arenguvestluste 1 2 3 4 5
protsessi ajaraiskamisena
16 | Arvan, et juhid ei tihtsusta arenguvestlust 1 2 3 4 5
juhtimisinstrumendina
Minu meelest arvestatakse arenguvestluste
tulemustega:
17 1) tooplaani tipsustamisel 1 2 3 4 5
18 2) asutuse strateegiliste eesméirkide 1 2 3 4 5
tdpsustamisel
19 3) palgaettepanekute tegemisel 1 2 3 4 5
20 4) iksuse koolitusplaani koostamisel 1 2 3 4 5
21 5) koosseisu muutmisel 1 2 3 4 5
22 6) tookorralduse muutmisel 1 2 3 4 5
23 7) tootajate motiveerimisel 1 2 3 4 5
24 8) toodtajate edutamisel 1 2 3 4 5
25 9) tooiilesannete muutmisel 1 2 3 4 5
26 10) muude personalialaste otsuste tegemisel, 1 2 3 4 5

tdpsusta:
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ETTEPANEKUD/SOOVITUSED arenguvestluste ldbiviimise protsessi parandamiseks:

ETTEPANEKUD/SOOVITUSED hindamisjuhendi tdiendamiseks/muutmiseks:
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