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LUHIKOKKUVOTE

Kéesoleva magistritod eesmérgiks on vélja selgitada akadeemilise personali atesteerimise
arenguvoimalused. Eesmérk tuleneb Eesti avalik-diguslike iilikoolide iileminekust karjdiri-

mudelile, mis on tdstatanud vajaduse muuta ka ndudeid ja eeldusi atesteerimise protsessile.

Magistritod koosneb kolmest osast: teoreetiline iilevaade, empiiriline uurimus ning jireldused,
arutelu ja ettepanekud. TOO teoreetiline osa késitleb personali hindamise vajadust, -meetodeid,
kriteeriume hindamise protsessile ja hindajale ning vdimalikke hindamisvigu protsessi
labiviimisel. Empiirilises osas annab autor iilevaate akadeemilise personali atesteerimisest
Tallinna Ulikoolis ja Tallinna Tehnikaiilikoolis ning viib libi kvantitatiivse uuringu. Uurimuse

labiviimiseks kasutatakse veebikiisitlust.

Empiirilise uurimuse tulemuste analiiiisis selgub, et akadeemilise personali atesteerimise protsessi
on vdimalik tdhustada, suurendades seejuures ka personali rahulolu sellega. Akadeemiline
personal peab atesteerimise protsessi vajalikuks, kuid seejuures tajutakse protsessil suurema
osakaaluga kontrolli funktsiooni, mitte arendamise funktsiooni. Arenguvestlustel késitletakse
atesteerimise teemat minimaalselt. Kriteeriumid atesteerimisele on akadeemilisele personalile
pigem selged. Vastajad leidsid, et atesteerimise komisjoni koosseis ja liikmete pddevus peavad
tagama Oigetel alustel atesteerimisotsuse vastuvOtmise. Atesteerimisotsuse vaide iilevaatajaks
peab samuti olema selleks eraldi moodustatud padevatest litkmetest komisjon. Tugevam seos
akadeemilise personali atesteerimise ning toOtasustamise ja edutamise vahel suurendab

akadeemilise personali rahulolu protsessiga ja nende ettevalmistust selleks.

Autor teeb uuringu tulemuste analiilisi pdhjal ettepanekud Eesti avalik-0iguslikele iilikoolidele
akadeemilise personali atesteerimise tOhustamiseks ning toob vélja vdimalikud piirangud

tulemuste tolgendamisel.

Votmesodnad: atesteerimine, personali hindamine, hindamise vajadus, akadeemiline personal,

ulikool.



SISSEJUHATUS

Kéesoleva magistritéo teema on akadeemilise personali atesteerimise protsessi arenguvdimalused
Tallinna Ulikooli (TLU) ja Tallinna Tehnikaiilikooli (TalTech) vordluse niitel. TLU ja TalTech on
Eesti avalik-diguslikud iilikoolid, mille missiooniks on Korgharidusseaduse § 20 Ig 2 jargi
edendada teadust, kultuuri ja elukestvat Opet, osutada iihiskonnale vajalikke dppe-, teadus- ja
loometegevusel pdhinevaid teenuseid ning toetada {ilidpilastest vastutustundlike ja

algatusvoimeliste kodanike kujunemist.

Organisatsioonid peavad end pidevalt kohandama turu ja tihiskonna loodud tingimustele vastavalt.
Organisatsioonide iiheks eesmérgiks on konkurentsivdime saavutamine ja selle hoidmine.
Konkurentsivdime eelduseks on aga inimressursi jarjepidev arendamine. Kuivord inimressursi
eduka juhtimise ja haldamise eeldusteks on tdotaja eesmérkide midratlemine ja modtmine, siis
kasutavad organisatsioonid selleks personali hindamist. (De Andres et al. 2010, 21) Uuringud
kinnitavad, et hindamise protsessi ldbiviinud organisatsioonid on seelébi suurendanud oma

tulemuslikkust ligi 43% (Zemke 2003 viidatud De Andres ef al. 2010, 22).

Personali hindamine on iga kindla ajavahemiku jdrel ldbiviidav protsess, mille kdigus hinnatakse
to0taja panust organisatsiooni eesmérkide tditmisel. Personali hindamise eesmirgid ning nendega

seotud tegevused voiks jagada viide rithma (Mone ef al. 2011, 206):

toosoorituse ja -tulemuste eesmirkide seadmine;
- tagasisidestamine ja tunnustamine;

- tootaja arengu juhtimine;

- vahehindamiste ldbiviimine;

- usaldussideme loomine.

Eesti avalik-diguslikes iilikoolides nimetatakse akadeemilise personali hindamist atesteerimiseks.
Korgharidusseaduse § 35 1dike 1 kohaselt on atesteerimine akadeemilise personali perioodiline
hindamine, mille kdigus hinnatakse tootaja toGtulemusi ja ametikohal esitatavatele nduetele

vastavust, seejuures médratakse kindlaks ka to6taja sobivus ametikohale. Iga Eesti avalik-diguslik



iilikool on vaba valima ja kehtestama korra, mille alusel akadeemilisi to6tajaid atesteerida. TLUs
on selliseks dokumendiks Tallinna Ulikooli tédsuhete eeskiri ning TalTechis akadeemilise karjéri

korraldus.

Magistritod uurimisobjektiks on valitud atesteerimise protsess. Uuringu ldbiviimiseks on kaasatud
TLU ja TalTechi akadeemiline personal. Nimetatud iilikoolid on valitud pdhjusel, et TalTech oli
esimene Eesti avalik-diguslikest iilikoolidest, kes alustas karjidrimudeli juurutamisega (TTU ...
2017, 6), millega seoses tekkis vajadus tiiustada tingimusi atesteerimise protsessile. TLU alustas
karjiiarimudelile iileminekuga 01.09.2019 (Tallinna Ulikooli siseveeb) ning on samuti selle raames

pidanud kriitiliselt iile vaatama ndudmised atesteerimise protsessile.

Kuivord Eesti avalik-Giguslike iilikoolide akadeemilise personali atesteerimise eest vastutab iga
iilikool iseseisvalt, siis on iga {ilikool ka enda nidgemuse kohaselt sOnastanud tingimused
akadeemilise personali atesteerimise protsessile, atesteeritavale kui ka atesteerimise komisjonile.
See, kui tdhus on senini olnud iithe voi teise iilikooli atesteerimise protsess, on ilmselt
iilikoolisiseselt teada, kuid praktikas ei ole seni labiviidud iihtegi vordlust tuvastamaks, milliseid
tingimusi atesteerimise protsessile rakendades oleks vdimalik saavutada maksimaalne rahulolu

atesteerimise protsessiga.

Eelolevast ldhtuvalt on magistritdod eesmargiks tuua vélja akadeemilise personali atesteerimise
protsessi arenguvdimalused ning teha omapoolsed ettepanekud teoreetilistele kisitlustele ja
labiviidud uuringu tulemuste analiiiisile tuginedes. Ettepanekute rakendamine on aluseks
tohusama atesteerimise protsessi loomisel, mis suurendab sealhulgas akadeemilise personali

rahulolu hindamise ja selle kriteeriumidega.

Eesmaérgi saavutamiseks piistitas autor jairgmised uurimiskiisimused:

1. Milline on praegune atesteerimise protsess?

2. Millisena tajuvad akadeemilised to6tajad atesteerimise protsessi pracgu?

3. Millised on akadeemilise personali ootused atesteerimise protsessile?

4. Milline voiks olla akadeemilise personali atesteerimise protsessi praktika arvestades toGtajate

hinnanguid ja arvamusi?

Kéesolev magistritod koosneb kolmest peatiikist. Esimeses peatiikis késitleb autor personali

hindamisega seonduvaid teoreetilisi aluseid, annab iilevaate personali hindamise vajadusest,
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hindamismeetoditest ja nende Oigest valimisest organisatsiooni tegevusala silmas pidades,
kriteeriumidest hindajale ja hindamise aluseks vdetavale informatsioonile ning vdimalikest
hindamisvigadest hindamisprotsessi ldbiviimisel. Personali hindamist vaatleb autor ennekdike
haridusasutuste kontekstis. To0 teises peatiikis annab autor iilevaate iilikoolide akadeemilise
personali atesteerimise protsessist ja tingimustest ning selgitab kasutatud uurimismetoodikat.
Kolmandas peatiikis toob autor vilja uuringu tulemused, nende pdhjal tehtud jareldused ning teeb
sellest ldhtuvalt Eesti avalik-diguslikele iilikoolidele omapoolsed ettepanekud, et akadeemilise

personali atesteerimine oleks senisest tdhusam ja suuremat rahulolu teeniv.

Autor soovib tdnada magistritoo juhendajat Helina Vigla, kelle koost60, ettepanekud ja soovitused
olid magistritod valmimisel suureks abiks. Samuti soovib autor tdnada kdiki uuringus osalenud

akadeemilisi to6tajaid, kes andsid oma panuse magistritdd valmimisse.



1. TEOREETILINE ULEVAADE

Kéesolevas peatiikis annab autor edasi teoreetilise iilevaate personali hindamise késitlustest,
keskendudes seejuures haridusvaldkonnale. Esmalt mairatletakse personali hindamise mdiste ning
seejarel tuuakse vilja selle teoreetilised kisitlused. Teoorias kisitletud mdisted ,,hindamine* ja
,to0taja* on kdesoleva t66 raames kisitletud ililekantavatena ,,akadeemilise personali atesteerimise

protsessile® ning ,,akadeemilisele tdotajale™.

1.1. Ulevaade personali hindamisest

Iga organisatsioon tahab muutuvas iihiskonnas olla konkurentsivdimeline ja edukas, téita piisitatud
eesmargid ning suurendada enda véirtust. Nimetatu saab olla vdimalik kasutades, iihendades ja
koordineerides koiki oma ressursse nii, et konkurents turul ei muutuks ohustavaks teguriks.
Selleks, et organisatsioon oleks voimeline koiki oma ressursse maksimaalselt kasutama, on vaja
hinnata turgu ja majandust ning muutusi selles. Oluline on tuvastada vdimalused, kuidas kasutada

dra igat ressurssi nii, et see aitaks kaasa organisatsiooni eesméarkide saavutamisele. (Salkova 2013,
91)

Hinnatuim ressurss, mida kasutades organisatsioon oma eesméirke tididab, on inimressurss. See,
millist véirtust inimressurss omab, on tuvastatav personali tootulemuslikkuse ja -soorituse
hindamise kaudu. (/bid., 91) Personali hindamine on {iks olulisemaid personalijuhtimise
funktsioone organisatsioonis (Onyije 2015, 66), mille tegemata voi tdhelepanuta jitmine voib jitta

organisatsioonid ilma tulemuslikkusest ja oma eesmérkide saavutamisest.

Personali hindamine peab toimuma kindlat eesmarki tdites. Niiteks milleks hinnatakse, kellele on
hindamist vaja, mida tehakse tulemustega. To6tajad tajuvad hindamist diglasemalt ja tunnetavad
selle vajadust, kui hindamine toimub teatud eesmérgi saavutamise nimel. (Selvarajan, Cloninger
2012) Seega on todandjal kohustus olla kursis tootajate hoiakute ja arvamustega
hindamisprotsessile (Kuvaas 2006). Organisatsioonile kui ka tdotajale peab olema selge, kas

hindamist viiakse lébi tavalise kontrolli ja tdodkorraldusliku kohustuse raames voi on sellel
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stigavam arendamise funktsioon. Praegusel ajal toimub Eesti avalik-Giguslikes iilikoolides
atesteerimine pigem kontrollimise eesmirgil, sest kontrollitakse todtaja td6tulemusi ja -saavutusi
tagasiulatuvalt ning kindlatele kriteeriumitele vastavalt (KHaS § 35 1g 1). Tulevikus voiks aga

atesteerimine keskenduda tulevikule ning tegeleda rohkem tdotaja arendamisega.

Grote (2002 viidatud Arnautu, Panc 2015, 386) hinnangul on personali hindamise eesmargid
seotud  jargmiste  personalivaldkondadega:  tagasisidestamine  tootulemuste  kohta,
tootulemuslikkuse parandamine, tootasustamine, edutamine, toosuhted (sh vérbamistegevus,
planeerimine), koolitus- ja arendustegevus nii indiviidi kui organisatsiooni tasandil, eesmérkide
seadmine. Lisaks on kirjandusest leida tugevat seost hindamise ja to6tajaga seotud tootlikkuse ja
plihendumuse, motivatsiooni (Lin, Kellough 2019, 180) ning voolavuskavatsuste (Laura 1996

viidatud Kumudha, Bamini 2013, 53; Nawaz, Pangil 2016, 28; Naeem et al. 2017) vahel.

Akadeemilise personali hindamine ja seelébi nende tulemuslikkuse parandamine ei piirdu ainult
tootajaga, vaid muudab ka iilikooli perspektiivi ning suurendab selle voimalust téita kiiremini oma
eesmirgid. Personali arendamise eesmairki tiitev personali hindamise protsess viib haridusasutuse
kutsealasele kasvule ning tdstab haridusteenuse ja teadustegevuse kvaliteeti. (Peterson 2000
viidatud Al-Ashqar 2017, 136) Hindamine annab iilikoolile kui todandjale hea sisendi teha
otsuseid nditeks tootasustamise, edutamise, koolitus- ja arenguvajaduse ning virbamistegevuse

valdkonnas. (Al-Ashqar 2017)

Personali hindamine pdhineb peamiselt kahel aspektil: esiteks tehakse tootajale selgeks, mida
temalt oodatakse, ning teiseks tuvastatakse, kui histi voi halvasti todtaja téoandja ootustele
vastanud on. Hindamine annab to6andjale teavet to6taja teadmiste ja oskuste, ndrkuste ja tugevuste
kohta, mis on omakorda aluseks analiilisida koolitus- ja arenguvajadust, kavandada jirelkasvu,
tegeleda motivatsioonipaketiga. Hindamisega kogutud teave on aluseks iihildada paremini
organisatsiooni eesmirke t06taja voimete ja oskustega ning talle antavate todiilesannetega, sh ka
tootaja isiklike eesmérkidega. (Onyije 2015) Hindamine on to6andjale vahendiks selgitada vilja
tootajate efektiivsus, mille madalseisu korral koheselt parandamist vajavate valdkondadega

tegeleda. (Arnautu, Panc 2015, 391)

Personali hindamise véljundiks on personali kujundamine ja rakendamine viisil, mis aitaks
tohustada organisatsiooni tegevust. Viljund annab vdimaluse kontrollida, kas koik

meeskonnaliikmed liiguvad sama eesmargi tditmise suunas. (Lubans 1984 viidatud Kaehr 1990,
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35) Oluline on maérkida, et eesmirke ja nende tditmist saab hinnata vaid juhul, kui tddtaja on

nendest teadlik olnud (Salkova 2013).

Personali hindamisega kogutud informatsioon tddtaja todtulemuste kohta on lahutamatu osa
tohususe ja tootlikkuse suurendamisel. Hindamistulemus voib sisaldada organisatsiooni
konkurentsivdoime ja tdhususe suurendamiseks ka olulisi riske, mis tulenevad hindamismeetodi
ebaprofessionaalsest voi sobimatust kasutamisest. (Larionov, Tsirenov 2015, 102) Naiteks kui
hindamistegevusega tuvastatakse to6taja ndrkused teatud todiilesande sooritamiseks, aga lastakse
seejuures tootajal tooiilesande tditmisega jdtkata, avaldab see modju nii organisatsiooni
tulemuslikkusele kui to6taja todmoraalile. Seda pdhjusel, et puuduvate teadmiste ja oskustega
to0taja, vaatamata oma pingutustele, ei ole vdimeline saavutama maksimaalsust. Seega on
personali hindamine tegevus, mis v0ib kaasa tuua nii pikaajalisi positiivseid kui ka mitmekordseid
negatiivseid sotsiaalmajanduslikke mojustusi. Kui olla lootuses saada hindamise kaudu

ettevotluseeliseid, siis peab hindamismeetod olema koostatud organisatsiooni eripiradest ldhtudes.

(Ibid., 102)

See, kuidas tootajad kogevad organisatsiooni kultuuri ja selle toiminguid, méérab &ra nende
ettekujutuse ja suhtumise organisatsiooni. Juhtide roll on luua usaldusside oma todtajatega ning
veenda neid organisatsiooni tegevuse ja eesméirkide tditmise vajalikkuses ja digsuses. TOOtaja
kogemus organisatoorsest tegevusest mdjutab tema pithendumust. Kui hindamine viiakse 14bi
oigetel alustel, hinnang on aus ning toimuvad jireltegevused, tunneb tddtaja end vajaliku ja
vaartuslikuna, andes seejuures endast viga palju organisatsioonile vastu. Nimetatu eeldab juhtide
ettevalmistust ja koolitust, kuidas t66tajaid hinnata ja mida hinnangutega hiljem ette votta. Véga
oluline on jirgida ettendhtud tegevuskava (nt mitte 10petada hindamist enne tagasiside andmist),
vastasel juhul vdivad tootajad tajuda organisatsiooni iikskdikset suhtumist hindamisprotsessi.

(Farndale, Kelliher 2013)

Ka t60j0ou voolavuse ja personali hindamise vahel on leitud organisatsiooni tegevust oluliselt
mojutav seos (Laura 1996 viidatud Kumudha, Bamini 2013, 53; Rubel, Kee 2015, 183). T66andja
ja -koha vahetamine on igapdevane ndhtus, erandiks peetakse pigem tiihe tddandja juures
pikaaegset tootamist (Rubel, Kee 2015). Konkreetselt Pakistani eraiilikoolide niitel tuvastasid
Nawaz ja Pangil (2016, 28-29), et akadeemiliste todtajate suur voolavus on tingitud ennekoike

haridusvaldkonna joudsast kasvust ning akadeemiliste todtajate suurest voolavusest avalikes
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iilikoolides. Igasugune todtajate litkumine, sdltumata {ilikooli diguslikust seisundist, toob kaasa

t00j0u voolavuse terves sektoris.

1.1.1. Personali hindamise vajadus

Tanapdeval on hakatud itha enam rdhutama inimliku aspekti olemasolu, suunates sellega
tadhelepanu tootajate olulisusele organisatsiooni eesmirkide saavutamisel. Todtajate puhul on
tegemist ressursiga, mida ei ole vdimalik téielikult tehnoloogiaga asendada. (Naeem ef al. 2017,
71) Uuringute kohaselt tagatakse 85% organisatsiooni joudlusest tinu tootajatele. (Larionov,

Tsirenov 2015, 102)

Miks on personali hindamisel kriitiline tdhtsus? Hindamine on efektiivne meetod kontrollida
tootajate tulemuslikkuse taset (Evans, Rugaas 1982 viidatud Kaehr 1990, 35). Inimesele on
loomuomane ajas jddda aeglasemaks ning piisida sattunud mugavustsoonis. Hindamine on
vOimalus tootajad innustada, pakkuda uusi lahendusi todiilesannete tditmiseks ning planeerida
koolitus- ja arendustegevust t00 tdhusamaks sooritamiseks. Lisaks on hindamisega voimalik
tuvastada, ehk ei ole tootaja mitte kehv oma tdotegemises, vaid voib-olla teeb ta t66d valel
ametikohal (Drucker 1976 viidatud Kaehr 1990, 35). Tootaja kompetentse ja tootulemuslikkust
hinnates on vdimalik ta paigutada hoopis sellisele ametikohale, kus tema tootlikkus on suurem
(Stebbins 1966 viidatud Kaehr 1990, 35). Personali mitte hinnates vdib jdéda todtaja potentsiaal

tuvastamata ning sellest tulenevalt ka organisatsiooni eesmérk saavutamata. (Kaehr 1990, 35)

Hindamissiisteemidele on omistatud tdhtis roll, sest regulaarne ja nduetekohane personali
hindamine aitab kaasa organisatsiooni eesmirkide saavutamisele. Tootajate rahulolu
hindamistegevusega on otseses seoses organisatsiooni eesmérkide saavutamisega: positiivselt
tajutud hindamine viljendub piihendumuses, tulemuslikkuses ja minimaalses voolavuskavatsuste
arvus (Kuvaas 2006; Kumudha, Bamini 2013, 53; Bekele et al. 2014), negatiivselt tajutud
hindamine viljendub ennekdike suhtumises organisatsiooni ja selle juhtimissiisteemi. (Nurse

2005, 1189-1190)

Algselt ehitati personali hindamissiiteem iiles selliselt, et sellel oleks otsene seos organisatsiooni
majandusnditajatega. Niiiidisajal keskendub hindamine tddtaja individuaalsete todiilesannete
vastavusse viimisele organisatsiooni eesmérkide, missiooni ja visiooniga (Wagnerova 2008
viidatud Salkova 2013, 94). Haridusvaldkonnas on personali hindamine ja sellele jérgnev
tagasiside andmine Oppe- ja teadustdo kvaliteedi parandamise vahend. Akadeemiline personal on
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teenuse pakkujaks, iiliopilased aga nende teenuste tarbijad. Mida paremini on organiseeritud
akadeemilise tootaja t60, selgemad on tema todiilesanded ja eesmirgid ja nende saavutamise
meetodid, seda lihtsamalt saab organisatsioon endast positiivset kuvandit luua. (Hill ez al. 2003

viidatud Igbojekwe, Ugo-Okoro 2015, 628)

Personali hindamise pohieesmirkideks on todsoorituse kontrollimine ning personali arendamine.
Hindamise kontrolli funktsioon keskendub tddtaja vastavuse tuvastamisele ametikoha nouetele
ning on otseses seoses teiste personaliotsustega (nt tasustamine, karjairi planeerimine). Personali
arendamist peetakse hindamise kaasaegseks véljundiks, mille aluseks on ennekdike partnerlussuhe
ning igapédevane tagasisidestamine tdosoorituse parandamiseks ja tdstmiseks. (Rynes et al. 2005,

573)

Personali arendamise liks eeldustest on tootajale hindamisjargselt tagasiside andmine. Tagasiside
julgustab todtajat tegelema enda ndrkustega, et muutuda paremaks ning saavutada korgem
tulemuslikkuse tase (Igbojekwe, Ugo-Okoro 2015, 629; Al-Ashqar 2016; Karahan, Kurtulmus
2017, 3). Uuringud tagasisidestamise vallas kinnitavad, et mida tdpsem ja sisukam on tagasiside,
seda oOiglasemalt tajuvad tootajad hindamist ning on motiveeritumad jitkama tulemuste
saavutamisega. See tdhendab, et mida diglasemaks peavad tdotajad hindamise protseduuri ja selle
pohjal antud hinnangut, seda vihem esineb ka otsuse vaidlustamist. Kui to6tajad peavad
hindamisotsust ebadiglaseks voi kallutatuks, suhtuvad nad nii hindamisprotsessi kui
hindamistulemusse negatiivse alatooniga ning voivad tulemuse sisu ja sellest tulenevat tagasisidet

ignoreerida. (Cook, Crossman 2004; Selvarajan, Cloninger 2012, 3066)

Vaatamata asjaolule, et personali hindamine vd&ib tekitada tOootajates vastakaid tundeid, on
hindamise protsessi lédbiviimine tulevikuplaanide tegemiseks hiddavajalik (Kumudha, Bamini
2013, 54). Kuivord aeg ldheb edasi, areneb ja muutub teadus, siis peavad todtajad muutuste
vooluga kaasas kdima (Al-Ashqgar 2017, 135). Ulikoolides on personali hindamine juhtimise
platvormi osa, mille iiks eesmirkidest on akadeemilise personali hoidmine ja nende karjadiri
planeerimine. Paraku vdib aga tdootajakauge ning kehvasti ldbimdeldud hindamise protsess
kujundada tootajates negatiivseid hoiakuid ning suurendada kavatsusi organisatsioonist lahkuda.

(Kumudha, Bamini 2013, 54)

Oiglane ja libipaistev personali hindamine avaldab positiivset mdju tddtajate hoiakutele ja

kaitumisele, mis omakorda viljenduvad organisatsiooni tdhususes (Roberson, Stewart 2006, 293;
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Tam 1996 viidatud Kumudha, Bamini 2013, 54; Lin, Kellough 2018). Mida positiivsemalt ja
suurema kasuteguriga tajub todtaja hindamist ja selle pdhjal antud hinnangut, seda
véljendusrikkamaks muutub ta organisatsiooni suhtes: avaldub soov kuuluda organisatsiooni ja
selle edu nimel teha pingutusi (Erdogan 2002, 573; Steers 1977 viidatud Kumudha, Bamini 2013,
54). Organisatsiooniline diglus ja selgus personali hindamisel kasvatab emotsionaalset sidet
tootajaga. Organisatsiooni tootajasobralik 1dhenemine oma tegevuses paneb todtajat tundma end
osana tervikust ning motiveerib teda todtama organisatsooni eesmirkide saavutamise nimel.
(Kumudha, Bamini 2013, 54) Positiivne hinnang loob tdodtajale vddrtustunde, seda enam, kui
sellega kaasneb tdiendavalt niiteks palgatdus voi edutamine. Vastupidiselt vdib aga negatiivne
hinnang motivatsiooni kahandada ning suunata tootajat kaaluma todkoha kui ka -andja

vahetamisele. (Onyije 2015, 67)

Personali hindamine on tdhusaim meetod tuvastada todtaja arengupotentsiaal ning tegeleda tema
karjadri planeerimisega organisatsiooni siseselt. To6taja karjddri planeerimine toetab omakorda
organisatsiooni joudluse parandamist ning aitab kaasa driplaneerimisele (Onyije 2015, 68).
Tootaja individuaalsele arengule keskendumise viljundiks on tdOmotivatsiooni tdus, mis
omakorda viljendub organisatsiooni eesmérkide saavutamises (Igbojekwe, Ugo-Okoro 2015, 629)
ja tootlikkuse suurenemises (Onyije 2015, 70-71). Lisaks tuleneb hindamistulemusest sisend
jérgmiste personalialaste otsuste (nt edutamine, koolitus- ja arendustegevus) vastuvdtmiseks

(Rue, Byars 2005 viidatud Karahan, Kurtulmus 2017, 4).

Miks on personali hindamine oluline akadeemilises keskkonnas? Uhiskond muutub ajas:
iileilmastumine ja tihiskondlik segunemine toob lahendused olemasolevatele probleemidele, kuid
tekitab juurde ka uusi. Olles kiill vastuvotlik uuendustele, peavad haridusasutused oma tegevuse
jitkamiseks muutuva iihiskonnaga kohanema. Néiteks muutub ja areneb teadus, sh
Opetamismeetodid, -arusaamad ja {iileiildine kultuur hariduses. Kuivord tilikoolid osalevad
aktiivselt teadmiste loomises, siis on iilikoolidel praeguses iihiskonnas ja majanduses
mirkimisviirne roll: akadeemiline personal vastutab iilidpilaste professionaalse arengu eest. (Al-

Ashgar 2017, 135)

Ulikoolide iiks olulisemaid huve on akadeemilise personali tédtulemuslikkuse jitkusuutlikkuse
hindamise protsess, mille tulemusena suurendatakse iiliopilaste Oppetulemusi ning tdstetakse
nende kui jargmise pdlvkonna taset ja kvaliteeti. Akadeemiline ditseng on saavutatav akadeemilise

personali tootulemusi ausalt ja faktidel pdhinevalt hinnates (Ibrahimi 2013 viidatud Al-Ashqgar
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2017, 135). Nii on vdimalik tuvastada personali norkused ajas ning nendega koheselt tegeleda.
Nimetatud teguviis aitab luua iilidpilastele vidirtusliku teadmiste pagasi ning kaasaegse ja
praegustele iihiskonna tingimustele vastava sobivaima dpikeskkonna (Reddy 2006 viidatud Al-

Ashgar 2017, 135-136).

Ulikoolide 15plik edu sdltub personalist, nende hoiakutest ja kiitumisest (Arnautu, Panc 2015,
387), mida kujundavad peamiselt personali hindamissiisteemid ja nende rakendamine (Kumudha,
Bamini 2013, 53). Kuivord akadeemiline personal on hariduse ja selle arengu votmetegur, siis
tagamaks hariduse korgeid standardeid, on eriti oluline Opetamise kvaliteeti modta kui ka

akadeemilist personali hinnata. (Pimpa 2005, 115).

Ulikoolid seisavad vastakuti probleemiga, kus tugeva taustaga ja iiha pealekasvava to&jou
poolehoidu on raske vdita, sest akadeemilistele tootajatele tuleb lisaks tootasule leida ka muu
motivatsioonipaketi osa, mis motiveeriks neid todle tulema ja sinna jddma. Seega on hindamine
hea voimalus siduda to6tajat ja tema tootlikkust organisatsiooni eesmérkidega, rohutades todtaja
ainulaadsust ja voimekust. Olgugi, et organisatsioon viib suuremas plaanis tdida oma missiooni,
siis on organisatsiooni eesmérgid lihtsamini saavutatavad tootajaid kaasates. (Kumudha, Bamini

2013, 53)

1.1.2. Personali hindamise meetodid

Personali hindamine on tdhus, kui see pdhineb kindlatel standarditel ja pohimdtetel. Tootajad
peavad olema teadlikud, mida neilt oodatakse ja mida konkreetselt hinnatakse (Onyije 2015, 66).
Informatsiooni sisu ja selle kogumine hindamiseks peab olema koikidele osapooltele iiheselt selge
ja madistetav (Reddy 2006 viidatud Al-Ashqgar 2017, 137), olles sealhulgas ka aktsepteeritud (Fako
et al. 2018, 61-62). Vastasel juhul tekitab see tdotajates pahameelt ja rahulolematust
hindamismeetodi suhtes (Vroom 1964 viidatud Decramer et al. 2013, 355).

Personali hindamise meetodi valikul on oluliseks aspektiks saada maksimaalne tilevaade toGtaja
tehtud toost ja tulemustest, tema oskustest ja péadevusest, koolitus- ja arenguvajadusest,
kavatsustest ja eesmirkidest edaspidiseks (Salkovda 2013). Akadeemilise personali
hindamismeetodeid on palju ning need vodiks jagada traditsioonilisteks ja kaasaegseteks.
Traditsioonilised on jirgmised (Al-Ashqar 2017, 136-137):
- graafiline: sdnaline hinnang (nt madal, mdddukas, hea, suurepdrane), millele omistatakse
numbriline védrtus, mis lisatakse graafikule;
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sorteerimine: kasutusel viikese Oppejou arvuga iilikoolides, tdotajad jérjestatakse
kahanevas jérjekorras joudluse alusel (Shawish 2005 viidatud Al-Ashqar 2017, 136);
sundjaotuse meetod: dppejoud jaotatakse riihmadesse kindlatel alustel (kas iile voi alla
keskmise) (Maher 1999 viidatud Al-Ashgar 2017, 136);

sonavabadusel pohinev hindamismeetod: dppejoud vastutab ise enda tehtu ja deldu eest
ning jérjestus toimub selle alusel, kui palju on keegi midagi teinud vdi delnud (Shawish
2005 viidatud Al-Ashqar 2017, 136);

vordlusmeetod: to6tajad jagatakse paaridesse ning neid vorreldakse omavahel;
kontrollkiisimustik: kiisimustik sisaldab joudlust kirjeldavaid fraase, vastata saab ,,jah* voi
€1, tulemused liidetakse ning neile omistatakse kirjeldavad vairtused (Abu Sheikha 2000
viidatud Al-Ashqar 2017, 136).

Nii nagu traditsioonilised, on ka kaasaegsed hindamismeetodid saanud palju kriitikat. Arvatakse,

et need tuginevad ennekdike hindajate isiklikele arvamustele, mitte aga to6tulemustele tervikuna.

Kaasaegsed meetodid on jargmised (Al-Ashqgar 2017, 137):

kriitilise juhtumi meetod: hinnatakse tulemuslikkust seda mdjutanud faktorite (nii sisuliselt
kui arvuliselt) kaudu, millega on td6taja pidanud silmitsi seisma;

kohustuslik valikumeetud: neljast fraasist valitakse vilja kdige paremini iseloomustav ja
koige kaugemaks jadv fraas, mida pohjendatakse objektiivsest aspektist lahtuvalt; sellega
sunnitakse hindajat sligavuti minema hinnatava kditumise ja omaduste hindamisel (Abu
Sheikha 2000 viidatud Al-Ashqgar 2017, 137);

osalust hindav meetod: suulise vestluse pdhjal formuleeritakse vastused ja kirjeldus, mis
on aluseks tootajaid jarjestada (suurepirane, hea, vastuvoetamatu);

kollektivistlik hindamismeetod: tulemuslikkust hindab komisjon, millest iiks liige on
tootaja vahetu juht, eesmirk on leida viisid ja meetodid tootaja tulemusi tulevikus
parandada;

tulemuslikkuse hindamine: hinnatakse tootaja tulemuslikkust ja selle paranemist ajas,
eesmirk suurendada koostddd juhi ja alluva vahel suurema tulemuslikkuse saavutamiseks;
koostoomeetod: eesmérkide seadmine toimub vahetu juhi ja todtaja koostool (Shawish

2005 viidatud Al-Ashqar 2017, 137).

Soltuvalt sellest, mida hinnatakse ning millisesse ajavahemikku hindamisperiood jddb, saab

eristada kolme ajale fokusseeritud meetodit: minevikule, olevikule ja tulevikule orienteeritud.

Kuivord praktikas hinnatakse iildjuhul tehtud t60d ja saavutatud tulemusi vOi eesmérke
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edaspidiseks, siis on teadusuuringute kéigus leitud kodige efektiivsemateks meetoditeks personali
hinnata minevikule ja/vdi tulevikule orienteeritult. (Hronik 2007 viidatud Salkova 2013, 92)
Tuvastamaks, milliseid meetodeid akadeemilise personali atesteerimisel kasutavad Eesti avalik-

odiguslikud iilikoolid, on tarvis teada, mis on hinnatavateks objektideks.

Eesti avalik-0iguslikud iilikoolid atesteerivad todtajaid nende todvéljundeid ja -tulemusi hinnates
(TLU todsuhete eeskiri; TalTechi akadeemilise karjéiri korraldus), mis tihendab minevikule
suunatud hindamismeetodi kasutamist. Minevikule suunatud hindamismeetod eeldab tipsete
kriteeriumide olemasolu ning selleks, et tootajaid vordsetel alustel hinnata, on Eesti avalik-
oiguslikel {ilikoolidel sisedokumendid, mis sétestavad nduded ametikohale, todiilesannetele,
-vdljunditele ja -tulemustele. Keskendutakse tegelikele véljunditele ning hindamine toimub
kehtestatud standardite alusel. Tulevikule suunatud hindamismeetodit kasutab osaliselt néiteks
TalTech, kes votab atesteerimisel vaatluse ja hindamise alla professorite korral jirgneva viie aasta

eesmirkide ja nende saavutamise tegevuskava (TalTechi akadeemilise karjdiri korraldus).

Organisatsiooni jaoks parima hindamismeetodi valimisel on tarvis ldhtuda organisatsiooni
tegevusalast. Oluline on tagada meetodi usaldusviirsus, tipsus, iildine aktsepteeritus ja tdhusus.
(Salkova 2013, 99) Sobivaima hindamismeetodi viljatdotamiseks on hea kasutada seitsmest
etapist koosnevat metodoloogiat (Larionov, Tsirenov 2015, 104—105):
1) sisend personali hindamiseks peab tulenema organisatsiooni eesmirkidest;
2) peab miidrama kindlaks personali hindamise eesmérgi (nt arendamine, kontroll, tootlikkuse
suurendamine jne);
3) eesmirgi sisu tdpsustamine ja edasise tegevuskava koostamine ehk kuidas eesmirk
saavutada (nt arendamiseks on vaja koostada koolitus- ja arendustegevuse plaan;
4) toojoupotentsiaali hindamine;
5) personali hindamist mdjutavate tegurite valimine, nende olulisuse ja kaalu médratlemine
vastavalt selle mojule personali hindamisele;
6) personali hindamist méddravate tegurite klassifitseerimine, sh
- ettevotte strateegia tegur (vidliskeskkonna, sisemiste vdimete ja organisatsiooni
strateegia analiiiis, strateegiliste alternatiivide valimine organisatsiooni edasiseks
arendamiseks) — soovituslik keskenduda tootajate driomaduste hindamisele,
- isiksuse arengu tegur (karjdiri kavandamine, rakendamine ja 1dbiviimine, personali

reservi moodustamine) — isikuomaduste hindamine,
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- eesmdrgi saavutamise tegur, mille puhul on keskmeks td6taja ise nii organisatsiooni
seisukohast kui organisatsioonist ldhtuvalt; organisatsiooni efektiivsus soltub
organisatsiooni ja todtaja eesmirkide kokkulangevusest —  tOOtajate
motivatsioonipotentsiaali hindamine,

- organisatsiooni tootlikkuse efektiivsuse hindamise tegur (personali kompetentsus),

- organisatsiooni juhtimise tOhususe hindamise tegur (struktuur, juhtimise
hindamine, personali tohususe jdlgimine),

- personali arengut méérav tegur (koolitus- ja arendustegevus, véliskeskkonna ja
ithiskonna kaasamine);

7) seotakse punktis 6 nimetatud tegurid personali, isikuomaduste, motivatsioonipotentsiaali,

padevuse, juhtimisoskuste, tootulemuste, sotsiaal-psiihholoogiliste omaduste hindamisega.

Kui etapiviisiline 1dhenemine personali hindamise meetodi loomiseks on ldbitud, tuleb selgitada
hindajatele nende rolli. Juht sdnastab enda juhtimisulatuse votmevaldkonnad ja eesmaérgid, sh
oodatavad tulemused, ning annab hindamise jérel tootajale tagasisidet. Juhi roll on siduda iihtseks
tervikuks hindamise eesméirk ja tootaja eesmirgid. Selliselt meetodi loomisele ldhenedes
moodustub hindamisest tervik, mis arvestab organisatsiooni ja selle eesmérkide kui ka tdotaja ja
tema potentsiaaliga. (/bid., 105) Hindamise protseduur peab olema 1ibi viidud juhenditele
vastavalt. Vastasel juhul on oht to6taja rahulolu ja motivatsiooni langusele, t66j0u voolavusele kui

ka organisatsiooni negatiivse maine kujunemisele. (Igbojekwe, Ugo-Okoro 2015, 629)

1.1.3. Kriteeriumid personali hindamise protsessile ja hindajale

Oiglane, libipaistev ja jéirjepidev hindamismeetod kasvatab tddtajate ja juhtkonna vahelist
usaldust, organisatoorset kuuluvustunnet ning lojaalsust ja ustavust organisatsiooni vastu
(Warroka et al. 2012, 2—4). Lisaks personali hindamiseks sobivaima meetodi valimisele on oluline
formuleerida kriteeriumid hindamise protsessile ja hindajatele (Arnautu, Panc 2015, 391).
Kriteeriumid peavad andma tddandjale juhised diglase hindamisprotsessi labiviimiseks kasutades
selleks hinnatava todvaldkonnast teadlikke ning personali hindamiseks ettevalmistust saanud

hindajaid (Salkova 2013).

Kriteeriumide, mille alusel mdddetakse todtaja kiitumist ja todtulemusi, kehtestamine on
hindamise oluline eeltingimus, mis annab td6tajale modista eeldatavate saavutuste taseme. (Shaout,
Al-Shammari 1998, 323) Too6tulemusi saab hinnata tunnus-, kéitumis- ja tulemuspdhiselt.

Tunnuspdhised kriteeriumid keskenduvad todtaja isikuomadustele, kditumispdhised konkreetsele
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kiitumisele, mis tagavad t60 Onnestumise, ja tulemuspdhised tdotaja saavutustele. (Mathis,
Jackson 1994 viidatud Shaout, Al-Shammari 1998, 323) Véga oluline on tagada kriteeriumide
labipaistvus. Botswana {ilikooli niitel selgus, et personali piihendumus on otseses seoses
hindamise kriteeriumide aktsepteerimisega. Kuivord koik {iilikooli todtajad ei aktsepteerinud uusi
tingimusi, tekitas see rahulolematust. (Fako et al. 2018, 61) Pliihendumuse aspektist vaadatuna
peab akadeemiline personal hindamiskriteeriume oluliseks toOsuhte ja vastastikuse usalduse

loomise raames (Obeng, Ugboro 2017, 220).

Tootajate tootulemusi ja saavutusi saab modta seatud eesmérkide ja standarditega vorreldes.
Tootaja individuaalset panust ja tulemuslikkust saab hinnata ainult eelnevalt kokkulepitud
kriteeriumide alusel (Salkova 2013), mis on olnud iihtlasi aluseks toGtajale hindamiseks
ettevalmistumisel. T66tajaid ei tohi hinnata nende isiklike omaduste pdhjal. (Onyije 2015) Naiteks
akadeemilise personali hindamise kontekstis ei ole isikuomadused mdddetavad ning seega ei anna
hindamise protsessi kdigus isikuomadused iilevaadet selle kohta, kui hésti vdi halvasti tdotaja

tooiilesannete tditmisega hakkama on saanud.

Tootajad aktsepteerivad kergemini ja peavad Oiglasemaks hindamise protsessi ja antud
hinnanguid, sh vahetu juhi eraldiseisvat hinnangut, juhul kui hindajate seas on rohkem erineva
taustaga litkkmeid (Selvarajan, Cloninger 2012, 3077). Seega kui néiteks to0taja vahetu juht on iiks
liige hindamiskomisjonist, siis peab komisjonis olema kindlasti ka teisi erineva taustaga litkmeid,
kes vihendaksid tdendosust védratel alustel hindamisotsuse vastuvotmist. Mida rohkem erineva
taustaga hindajaid vai hindajate rithmi, seda rikkalikuma sisuga saab olema hindamisotsus (De
Andres 2010, 22). Kui palju sellised litkmeid Eesti avalik-0iguslike atesteerimiskomisjonis olema

peaks, on isekiisimus.

Hindamiskriteeriumide jaotusi on palju, osa autoreid jagab need objektiivseteks ehk vélisteks ning
subjektiivseteks ehk sisemisteks. Objektiivsed kriteeriumid keskenduvad kutsealase iilesande
tohususe hindamisele, subjektiivsed aga psiihholoogilistele tunnusjoontele tegevuse hindamisel.
Objektiivsed kriteeriumid pdhinevad sotsiaalselt kehtestatud standarditel. Need on subjektile n6
ette médratud, kes ei arenda neid iseseisvalt, vaid rakendab neid ainult. Objektiivsed kriteeriumid
on seotud tegevuse tulemusega, tihendavad alati normi ning on reeglina suunatud moddetavatele
parameetritele. Subjektiivseid kriteeriume arendab subjekt ise. Need on mitteametlikud,
reguleerimata ning individuaalsed ning nende alusel ldbiviidud hindamine on intuitiivne.

(Ovchinnikov, Tsiring 2013, 32)
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Kuivord iilikoolid on hariduse edasiandjad, siis peab haridusprotsess olema veatu ja haisti
kavandatud. Akadeemilise personali tulemuslikkust saab mdota kolmest erinevast 1dhtekohast
(Igbojekwe, Ugo-Okoro 2015, 630):
- organisatsiooni sisendist lahtuvalt: milline on personali kvalifikatsioon, tilidpilaste olemus,
materiaalsete ressursside olemasolu;
- protsessidest ldhtuvalt: millised on haridusasutuses kasutusel olevad dpetamismeetodid,
kuidas kaasatakse oma tegevusse iilidpilasi ning kas tegeletakse tagasisidestamisega;
- organisatoorsest véljundist 1dhtuvalt: millisel tasemel on {ilidpilaste kvalifikatsioon ning
tootajate tulemused ja saavutused, milline on t66hdive méadr.
Mida rohkem on kriteeriume, mille alusel organisatsiooni tulemuslikkust hinnata, seda tipsemaks
hinnang kujuneb. (/bid., 630-631) Eesti avalik-0iguslikes {ilikoolides vdetakse atesteerimise
aluseks tootaja kohta ligi 10 erinevat informatsiooniallikat, mida hindamisel hindamiskomisjon

analiiiisib ja hindab (TLU t66suhete eeskiri; TalTechi akadeemilise karjéiri korraldus).

Akadeemilise personali hindamise kriteeriumid vdiks jagada kaheks: tShususe hindamine ning
iiliopilaste tulemused/saavutused (Shulman 1986, 5-6). Nimetatud kriteeriumid on saanud ka
kriitikat: akadeemilise personali t66 tulemuslikkuse hindamiseks kasutatud hinnangud kajastavad
sageli mdju, mis ei ole otseses seoses tOhususe voi tulemuslikkusega. Lisaks on akadeemilise
tootaja tohusust keeruline madratleda, kuna eduka dpetamisega seotud tegurid on tihedalt seotud
iilliopilase muutujate ja konkreetse koolisiisteemi, kus dpetamine toimub, keskkonnateguritega.

(Stroot et al. 1998 viidatud Pimpa 2005, 116)

Akadeemiliste tootajate hindamisel on kdige enam kdneainet saanud iilidpilaste tagasiside ja
hinnangute arvestamine to0taja hindamisel, sest sisuliselt seatakse kahtluse alla tilidpilaste
pidevus akadeemilist personali hinnata. Ulidpilaste hinnangud on kiill vajalik komponent
akadeemilise tootaja hindamisprotsessis, kuid mitte piisav. Kui aga mitte arvestada iilidpilaste
hinnangute ja arvamustega, siis puudub akadeemilisel personalil dpetamise kvaliteedi kohta

igasugune tagasiside ning vdimalus end selles vallas parandada. (Archibong, Nja 2011, 79)

Ulidpilaste tagasisidesse suhtutakse skeptiliselt, sest akadeemilised to6tajad julgevad arvata, et
iilliopilastepoolne akadeemilise tootaja hindamine ei pdhine objektiivselt vaadeldavatel tulemustel
(Al-Ashgar 2017, 146). Niiteks ei ole iilidpilased adekvaatsed hindama akadeemilisi to6tajaid

jargmistel pohjustel: hindamine on mojutatud aines saadud hindest, akadeemilise tootaja ja
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iilliopilaste omavahelisest 1dbisaamisest, pooltevahelisest usaldusest voi selle puudumisest. (Hill ez
al. 2003 viidatud Igbojekwe, Ugo-Okoro 2015, 628) Kahtleval seisukohal ollakse ennekdike
korgema astme akadeemilise toGtaja (nt professor, dotsent) puhul, keda peetakse olevat
iiliopilastest olulisemalt korgemal tasemel nii kogemuse kui hariduse osas. Madalama astme
akadeemilised tootajad nagu dpetajad on vastuvotlikumad iilidpilaste hinnangutele. On leitud, et
madalama astme akadeemiline to6taja on isegi huvitatud saama iilidpilastelt tagasisidet, et end

parendada ja saavutada paremaid tulemusi. (Filimban 2007 viidatud Al-Ashqar 2017, 140)

Ulidpilased on piddevad hindama akadeemilise todtaja auditoorset t66d ja selles kasutatavaid
meetodeid. Ulidpilased ei pruugi vallata dppeaine ning dpetamise sisulist osa, kuid informatsiooni
edastamisviisi hindajateks on tilidpilased parimad. Sama kehtib ka kaaskolleegi hindamise puhul,
kelle dpetatav aine on otseses sdltuvuses teise akadeemilise todtaja Opetatavast ainest. (Al-Ashqar
2017, 146) Kuivord tlidpilased on need, kes diplomi saamisel ldhevad turule, et enda teenuseid
pakkuda, siis mida tugevama pdhja on nad dppet6d kéigus saanud, seda tugevamat konkurentsi on
nad voimelised ka turul pakkuma. Oluline on hindamistulemuse formuleerimisel arvestada lisaks
iilliopilaste arvamuste ja hinnangutega ka teiste kriteeriumidega. (Igbojekwe, Ugo-Okoro 2015,
634)

Nigeeria tilikoolide niitel on leitud, et vdga oluline on hinnata akadeemilise personali dppet6dd,
sest pelgalt tulemused, saavutused voi muu esinemine viljaspool iilikooli ei anna kokku tervikut
(Bernett 1992 viidatud Igbojekwe, Ugo-Okoro 2015, 632). Tipptasemel Opetamine on
iilikoolihariduse peamine eesmérk ning hindama peab kindlasti nii Oppe-, teadus- kui ka
administratiivtodd. Oppetdd ei hdlma ainult seda, mida tehakse, vaid ka seda, kuidas seda tehakse.
Oppetoo tulemuslikkuse kvaliteet eeldab, et iilikoolid valmistavad iilidpilasi ette esimesele
ametikohale. USA ja Euroopa riikide osas nimetatud hindamine toimib, kiisimus on vaid
protsentuaalses jaotuses, kui suur osa voi tdhtsus on akadeemilise tOGtaja Oppe-, teadus- voi
administratiivtool. Seega akadeemiline tootaja, kelle pdhitegevuse moodustab dpetamine, peab
saama hinnatud suurema fookusega just Oppetdd poole pealt ning selleks on hea kasutada

iilidpilaste arvamusi ja hinnanguid. (Igbojekwe, Ugo-Okoro 2015)

Hindamisprotsessi raames on hakatud rohkem tdhelepanu poorama ka iilikoolivélisele tegevusele,
mis on aluseks hinnata akadeemilise tddtaja koostdd- ja algatusvdimet. Ulikooliviline tegevus on
oluline, sest sellega mdjutab tdotaja organisatsiooni kuvandit ja mainet. (Igbojekwe, Ugo-Okoro

2015, 629) Heaks hindamise aluseks voetavaks informatsiooniks peetakse ka akadeemilise toGtaja
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enda enesehinnangut, mis annab hindajatele tohusa iilevaate sellest, kuidas todtaja iseennast ja
oma rolli akadeemilises keskkonnas tajub. Vastukaaluks nimetatule on leitud, et hierarhia kdrgema
astme tOGtajate nagu rektori ja prorektori ning dekaani ja prodekaani hinnangut ei peeta jillegi
adekvaatseks, sest neil puudub otsene kokkupuude akadeemilise tdotaja todiilesannete ja

-tulemustega ning nende saavutamise meetoditega. (Filimban 2007 viidatud Al-Ashqar 2017, 140)

Eesti avalik-diguslikes iilikoolides on iiheks oluliseks osaks hindamise protsessil arenguvestlus ja
selle tulemuste kasutamine 15pp-hindamisel. Ulikoolides on arenguvestlus tdotaja ja juhi iga-
aastane vestlus todtaja todle hinnangu andmiseks ja arengu kavandamiseks (TLU tddsuhete
eeskiri; TalTechi akadeemilise karjddri korraldus). Iga-aastaste arenguvestluste pidamine on
iilikoolides kohustuslik, kuid kas seda ka tehakse, on isekiisimus. Kuigi arenguvestluste toimumist
iikski kolmas osapool ei kontrolli ega reguleeri, siis miks on siiski oluline nende iga-aastane

toimumine?

Selline iga-aastane arenguvestluste pidamine t06taja ja organisatsiooni tegevusi silmas pidades
peab olema korralikult ja ettevalmistatult lédbiviidud, sest sellel on mirkimisvairselt suur mdju
tootajate produktiivsusele. Nimelt saab juht iilevaate tootaja tegevustest ja senistest tulemustest
ning tootaja teavet, kuidas veel tdhusamalt eesmérke téita. Pooltel avaneb vdimalus tuvastada ja
arutada ldbi probleeme ja/vdi murekohti, millega to6taja oma t66s kokku puutub ning mis on
takistavaks teguriks maksimaalselt heade tulemuste saavutamisel. Néiteks voib probleem tekkida
millestki iildisemas: t60 keskkonnast vOi -vahenditest, td0meetodi halvast valikust, koolituse

puudumisest. (Onyije 2015; Stanfield 2017)

Arenguvestlus annab akadeemilisele to6tajale voimaluse arutleda vahetu juhiga, millised on need
toolilesanded ja -tulemused, mis on iihtlasi ka positiivse atesteerimise lédbimise eeldusteks.
Nimetatud ldhenemisviis saab toimida vaid juhul, kui vahetu juht ei ldhtu vestlusel ainult
organisatsiooni huvidest ja eesmérkidest, vaid peab silmas ennekdike {iiksikisiku karjdéri ja
tooalaseid eesmérke. Pithendudes vestlusel tdotajale, tajub tootaja oma osa ja rolli organisatsioonis
ning tdendoliselt saab olema rohkem motiveeritud iiha paremaid tulemusi saavutama. (Blake 2017;
Stanfield 2017, 14) Seda pdhjusel, et tootajale antakse pidevalt tagasisidet, mis on tehtud hésti,

mida saaks paremini ja millised meetodid sellele kaasa aitaksid (Cappelli, Conyon 2018, 97).
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1.1.4. Vead personali hindamise protsessi labiviimisel

Akadeemilise personali todtulemuste hindamine on keeruline, sest ka kdige paremini iilesehitatud
hindamissiisteem voib sisaldada hindamisotsust mdjutavaid tegureid: subjektiivsus (kallutatus),
ebaselged sooritusstandardid, ebapiisav dokumentatsioon, juhendamise puudumine (Latham,
Pearlman 1999, Desander 2000 viidatud Pimpa 2005, 115). Sellest ldhtuvalt on vdga oluline, et
haridusasutus tootaks vilja just organisatsioonile kdige sobivama hindamissiisteemi, mille

rakendamine aitab kaasa kvaliteedi tdstmisele ja hoidmisele.

Hindamisotsus voib saada mdjutust organisatsiooni kultuurist ning senisest praktikast. Néiteks kui
hindajad peavad hindamisprotsessi vajalikuks, siis tdendoliselt on hindamisprotsess ka digetel
kaalutlustel 1dbi viidud. Voi kui hindamisprotsess ja -tulemus on suuremale ringile kittesaadav,
selle sisu ja ldabiviimise protseduuri kontrollib ka kolmas osapool, on hindamine samuti suurema
toendosusega juhiste ja kriteeriumite kohaselt ldbi viidud. Selleks, et viltida vdimalust lasta
moonutatud hinnangul tekkida, peavad hindajad saama koolitamist (Cook, Crossman 2004, 530).
Seejuures peab koolitamine hdlmama ka tagajirgedele keskendumist, mis voivad tekkida valedel
alusel hinnangu andmisel. Oluline on hindajatel mdista hindamise olulisust ning selle rolli

juhtimisfunktsioonina. (Longenecker et al. 1987, 191)

Personali hindamisel on raske objektiivsust tagada. Olgugi, et hindamine tugineb kindlatele
kriteeriumitele ja meetoditele, v3ib ka siin olla hindajate poolt palju kallutatust nii to6taja kasuks
kui kahjuks. Juhtide hinnang tootajatele on igal juhul subjektiivne ning antud hinnangu
digustamiseks on vaja anda palju selgitusi ja pdhjendusi (Mohrman et al. 1989 viidatud Karahan,
Kurtulmus 2017, 5). Kui todtaja tajub, et hindamine on erapoolik, poliitilistel kaalutlustel
labiviidud voi midramatu tahtsusega, kasvatab see rahulolematust (Skarlicki, Folger 1997 viidatud
Fako et al. 2018, 62). Tootajad aktsepteerivad ja viljendavad rahulolu hindamise ja -kriteeriumite
osas vaid juhul, kui nad tajuvad protseduurilist ja jaotuslikku diglust. Arusaam diglusest annab
mirku, et organisatsioon on pithendunud oma tdotajatele. Oiglane, ldbipaistev ja jirjepidev
hindamismeetod kasvatab tootajate ja juhtkonna vahelist usaldust, organisatoorset kuuluvustunnet

ning lojaalsust ja ustavust organisatsiooni vastu. (Warroka et al. 2012, 2—4)

Naiteks viib Taimaa iilikoolides hindamist ldbi kaks komisjoni: iiks hindab todtaja poolt esitatud
portfooliot, teine aga viibib auditooriumis ja hindab dpetamise metoodikat ja toimivust. Otsuse

hindamise kohta teeb aga kolmas komisjon. See viitab justkui asjaolule, et hindamine on
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maksimaalselt objektiivne ning vélistatud on kdikvoimalikud isiklikud suhted. Samas Taimaa
iilikoolide akadeemilise personali hindamise protsessi uurimisel tuvastati, et hindamisel jietakse
tdhelepanuta peamised akadeemilise tdotaja isikuga ning dpetamisega seotud votmevaldkonnad:
isiklikud ja ametialased omadused, Opetamisoskus, korraldus- ja suhtlemisoskus. Komisjonide
tegevust uurides selgus, et igal komisjonil on oma arusaam kriteeriumitest, mistdttu ei ole selge,
millist eesmédrki hindamisega tdidetakse. Lisaks puudusid komisjoni litkmetel teadmised
Opetamisest, nad ei mdistnud hindamise kriteeriume, nad olid teiste komisjonide liikkmete suhtes
skeptilised ja eelarvamustega ning olid kahtlevad hinnangu andmisel teise komisjoni hinnangu
arvestamisega. Mitme hindamiskomisjoni kasutamine miinuseks on leitud asjaolu, et kuna to6tajal
puudub nimetatud protsessi kdigus igasugune voimalus enda seisukohta kaitsta (rdékida tagamaid,
jagada kommentaare, selgitusi), siis peetakse sellist hindamissiisteemi norgaks ja sobimatuks.

(Pimpa 2005)

Eelolevast selgub, et ei ole probleemi moodustada hindamiseks péddev hindamiskomisjon, oluliselt
raskem on suunata seda komisjoni tootama nii, et kdik osapooled hindamistegevusega rahule
jadksid. Selgub, et personali hindamisel on mérkimisvairselt keerulisem kindlustada komisjoni
objektiivseks jadmist hindamisel. On leitud, et just subjektiivsus on peamine faktor, mis viib
hindamise ebadiglasele tasemele ning millest tulenevalt langetatakse otsus valedel kaalutlustel

(Choon, Embi 2012).

Vahetu juht, kes omab tdielikku tilevaadet tootaja toGiilesannetest ja -tulemustest, on tdendoliselt
ka kdige pddevam hindaja. Paraku on aga leitud, et vahetud voi ldhedased suhted t66taja ja hindaja
vahel voivad mdjutada hindamise 16pp-hinnangut. Juhid, olles teadlikud tooétaja tavapirasest
kehvemast to0sooritusest, ei julge voi pelgavad anda reaalsusele vastavat hinnangut kartes, et see
voib tekitada tootajas pahameelt, kahandada motivatsiooni voi édrgitada soovi organisatsioonist
lahkuda. Ka juhi heatahtlikkus voib olla aluseks parema hindamistulemuse kujunemisel: tootaja
tulemused on viimasel ajal paranenud vd3i suhtutakse mdistvalt eraelulistesse probleemidesse, mis
on avaldanud mdju tO6dtaja téole; soovitakse tOGtajat julgustada tegema veel rohkem ning
suuremaid véljakutseid vastu vOtma vOi soovitakse tootaja litkumist enda osakonnast vilja
arendamise eesmirgil. Pooltevaheline kehv ldbisaamine voib samuti mojutada hinnangu andmist:
vahetu juht on kergekéelisem jagama kriitilisi kommentaare ja mdjutama seelébi teiste arvamust.

(Longenecker et al. 1987, 187—-189; Selvarajan, Cloninger 2012; Cappelli, Conyon 2018)
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Ametialast edutamist peetakse avalik-0iguslikes iilikoolides liheks akadeemilise karjééari eeliseks
(Amey 1993 viidatud Said et al. 2015, 17). Paraku on suur osa juhtidest hindamisel liigselt
hinnatava isikust ldhtuvad v4i organisatsiooni huve silmas pidades tootaja kahjuks kallutatud
pohjusel, et hindamise I0pp-hinnang on otseses seoses tOOtasustamise ja/voi edutamisega.
(Longenecker et al. 1987, 185; Selvarajan, Cloninger 2012, 3066) Kuigi tooalaste eesmérkide
taitmise itheks motiveerivaks jouks on just teadmine tasustamisest (Tiirk 2008, 41; Youn 1988
viidatud Said et al. 2015, 17) ja/vdi edutamisest, siis tulevikku silmas pidades on soovituslik
uurida, kui hindamisel ja selle otsusel puuduks igasugune seos tootasustamise ja/voi edutamisega,

kas see tagaks ka objektiivsema ja ausama hindamistulemuse.

Kuigi akadeemilise tdotaja tasustamine ei ole atesteerimise iiks peamisi eesmirke, siis ei tohiks
jééada tasusiisteem absoluutse tdhelepanuta. Too6taja tootulemused ja muud Oppe-, teadus- voi
loometegevusega seotud pingutused peaksid saama hiivitatud, et hoida td6taja motivatsiooni
saavutada jargmisi ja veel paremaid tulemusi. Kuigi té6taja toStulemused on ennekdike olulised
tootajale toosuhte jitkamiseks, siis panevad todtajate todtulemused pikemasse perspektiivi ka

iilikooli enda eesmaérkide tditmise ja nende kvaliteedi. (Tiirk 2008)

Lisaks eelnevalt viljatoodud teguritele peetakse enim levinumateks hindamisvigadeks jargmisi
(Lin, Kellough 2018, 181):
- koik tulemused voi tegevused hinnatakse positiivseks/negatiivseks, sest iiks tulemus voi
tegevus on seda;
- hindamisotsus tehakse to6taja esmamulje pdhjal;
- hindaja annab kdrgema hinnangu, sest tajub sarnasust hinnatavaga;
- tootajaid hinnatakse neid iiksteisega vorreldes ning jdetakse korvale hinnatavaga seotud
tingimused ja eripérad,
- tootajat hinnatakse keskmise voi muu skaala alusel, ldhtumata td6tajast kui individuaalsest

hinnatavast.

Juhid on ise on toonud vélja hulga pohjuseid, miks on nad teadlikult hindamisotsuse langetamiseks
olnud to6taja kahjuks kallutatud. Néiteks on tahetud tdotajat ,,Sokeerida®, et ta pingutaks jargmine
kord rohkem paremate tulemuste saavutamise nimel; juhid ei ole soovinud maksta toGtajale
kdrgemat tootasu voi teda edutada ning anda hoopis kaudselt teada, et ta voiks organisatsioonist
vabatahtlikult lahkuda. Moned juhid kinnitasid, et soovisid negatiivse hindamistulemusega ndidata

tootajale, kes on juht ja milline on tema vdimupositsioon. (Longenecker et al. 1987, 189-190)
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Lisaks on hindamisotsuse kujunemisel saanud saatuslikuks hinnatava delikaatsed isikuandmed:
sugu, rass, rahvus, eetiline kuuluvus, vanus, puudeseisund jne (Rubin, Edwards 2018 viidatud Lin,

Kellough 2018, 181).

Kui eelnevalt loetletud hindamisvead on isikust tulenevad, siis teoreetikud on tuvastanud ka
hindamisprotsessist tulenevaid vigu, mis on ajendanud voi olnud aluseks tegema védraid, seda nii
positiivses kui ka negatiivses suunas, otsuseid (Lin, Kellough 2018, 182—186):

- puudulikud nduded voi standardid hindamisprotsessile;

- puudulik informatsioon todtaja todtulemuste kohta;

- ajaline surve otsuse langetamiseks;

- tootajate hindamiseks ettevalmistuse ja/voi koolituse puudumine;

- hirmutunne;

- korgema juhtkonna toetuse puudumine;

- podhjendamatult kdrgete hinnangute andmine tulenevalt eelnevatest kdrgetest hinnangutest;

- ndue esitada samasugused hinnangud, mis varemgi, et véltida korgete hinnangute

tekkimist;

- mahukad reeglid dokumenteerimisele.

Kuivord eelpool loetletud tegurid on omavahel seotud, siis tuleks ennekoike alustada hindajate
koolitamisega, et hindajad valdaksid hindamiseks vajalikke oskuseid (Onyije 2015, 67; Lin,
Kellough 2018, 196). See tihendab, et vastutus langeb organisatsioonile, kelle {ilesandeks on viia
hindajate padevus sellisele tasemele, et hindamisotsuse vastu votmisel ei oleks otsus mdjutatud

eelnevalt nimetatud teguritest kui ka hindajate enda poolt tehtavatest hindamisvigadest.

Eelolevast ldhtuvalt annab magistritd autori hinnangul teoreetiline iilevaade edasi tdhtsamad
punktid personali hindamise vajadusest: kuidas tdsta tulemuslikkust ning saavutada eesmérkide.
Personali hindamine rdhutab olulisust, kuidas hindamisprotsessi 1dbi viies tOGtajate
arengupotentsiaale tuvastada ja nende tagasisidestamise kaudu motiveerimise ja
arendamistegevusega tegeleda. Teoreetiline osa toob vilja personali hindamise meetodid,
kriteeriumid protsessile ja hindajale, mille dige, hindamisvigu viltiv ning organisatsioonist

lahtuvalt sobivaimate rakendamine viljendub tulemuslikkuses, pithendumuses ja rahulolus.

Kéesolevas peatiikis vilja toodud personali hindamise teoreetilised alused on olnud aluseks

uuringu ldbiviimiseks, mille metoodika ja sisu on autor lahti kirjutanud teises ja kolmandas
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peatiikis. Lahtudes teoreetilises osas kisitletust, uurib autor akadeemilise personali atesteerimise
protsessi protseduurilist osa TLUs ja TalTechis, sh ndudeid atesteeritavale ja komisjonile ning
atesteerimise seost teiste personalivaldkondadega (nt tasustamine, koolitus- ja arendustegevus

jne).
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2. EMPIIRILINE UURIMUS

Magistritod teises peatiikis annab autor iilevaate vaatluse all olevast akadeemilise personali

atesteerimise protsessist ning selgitab kasutatud uurimismetoodikat.

2.1. Ulevaade akadeemilise personali atesteerimisest TLUs ja TalTechis

Atesteerimine TLUs toimub Tallinna Ulikooli tédsuhete eeskirjas ning TalTechis Tallinna

Tehnikaiilikooli akadeemilise karjddri korralduses sétestatud tingimuste alustel.

Kuivord TLU on alates 01.09.2019 liinud iile karjisrimudelile ning seoses sellega on tekkinud
vajadus muuta sisedokumente, siis on siinkohal oluline selgeks teha, millistel tingimustel ja millise
korra alusel akadeemilisi to6tajaid 01.09.2019 seisuga atesteeritakse. Alates 01.09.2019 voi hiljem
tahtajatu toolepingu alusel todle asunud akadeemilisi todtajaid atesteeritakse kehtiva TSE alusel.
Tootajate, kellega on tdoleping sdlmitud hiljemalt 31.08.2019 voi varem, atesteerimine toimub
kiilll kehtiva tdosuhete eeskirja alusel, kuid vastavalt eelnevalt kehtinud (kuni 31.08.2019)
toosuhete eeskirja lisadele. Seda pdhjusel, et nimetatud to6tajad vormistati tdole tol ajal kehtinud
TSE tingimuste alusel ning nende 5-aastane ettevalmistusperiood atesteerimiseks on toimunud just
nimelt sel hetkel kehtinud to6suhete eeskirjale vastavalt. Niiteks tootaja, kelle atesteerimine peaks
toimuma aastal 2020, ei jouaks nii lithikese aja jooksul tédita kdik need atesteerimise ldbimise
eeldused, mis on kirjas kehtivas toosuhete eeskirjas. Kiill aga hinnatakse peale atesteerimist tootaja
vastavust uues mudelis toodud ametinduetele ja tehakse direktorile ettepanek, millisele
positsioonile tdotaja vastab. TalTechi akadeemilisi tootajaid atesteeritakse 01.09.2019 seisuga
kehtiva akadeemilise karjddri korralduse alusel ning koik iileminekuperioodi eelsed digusaktid ja

korrad, mis reguleerisid akadeemilise personali atesteerimist, on kehtetuks tunnistatud.
Atesteerimiskomisjon TLUs votab vastavalt todsuhete eeskirjale tootaja tootulemuste ja

ametinduetele vastavuse hindamisel aluseks ametikoha tooiilesanded, ametinduded ja oodatavad

tulemused ning muud hindamisperioodi puudutavad jargmised andmed:
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- tootaja koostatud kirjalik tilevaade voi véljavote todiilevaate keskkonnast Oppe- ning
teadus- ja arendus- vOi loometegevuse tulemuste ja enesetdiendamise kohta koos tdotaja
hinnanguga tdotulemustele ning arengu- ja karjdérisoovid. Tenuurisiisteemi ametikoha
tootaja, teenekas professor, lektor, teenekas lektor ja Opetaja esitavad ka akadeemilise
Opetamise mapi;

- eelnevalt nimetamata dppetddd ldbiviiva isiku puhul iilidpilaste tagasiside;

- todtaja vahetu juhi kirjalik hinnang to6taja tootulemuste kohta;

- tootajaga peetud hindamis- ja arenguvestluste kokkuvdtted nende olemasolul;

- eelmise atesteerimise tulemused;

- muud materjalid, mida t66taja voi komisjoni litkmed vajalikuks peavad.

Atesteerimiskomisjon TalTechis votab todtaja tootulemuste ja ametinduetele vastavuse
hindamisel aluseks TalTechi akadeemilise karjdéri korralduses sitestatud vastava ametikoha
kirjelduse, personaalse ametijuhendi, akadeemilise hindamise maatriksis vidlja toodud
toovaljundid ja eeldatavad tulemuslikkuse niitajad ning jirgmised dokumendid:
- CV koos publikatsioonide loeteluga (vastavalt Eesti Teadusinfosiisteemi struktuurile);
- akadeemilise tegevuse portfoolio (sh enesehinnang oma tdotulemustele akadeemilise
hindamise maatriksi pohjal);
- hinnatava perioodi arengu- ja karjadrivestluste tulemused;
- iliopilaste tagasiside Opetamise ja Oppeainete kohta viimasel hindamisperioodil, mille
véljastab dppeosakond atesteerimiskomisjoni poolt esitatud nimekirja alusel;
- muud tdotaja voi atesteerimiskomisjoni poolt vajalikuks peetavad materjalid;
professori ametikohtade puhul jirgneva viie aasta eesmérkide ja nende saavutamise tegevuskava,
mille pikkus kokku on kuni 1500 sona, ning eelmiseks atesteerimiseks vOi ametikohale

kandideerimiseks koostatud tegevuskava.

Atesteerimise aluseks vdetava informatsiooni iiheks osaks on todtaja ja tema vahetu juhi iga-
aastane vestlus, mille kdigus antakse hinnang to6taja eelneva todperioodi todle ning kavandatakse
jargmise tooperioodi tegevuskava (TLU toosuhete eeskiri; TalTechi akadeemilise karjédri
korraldus). TalTech on nimetanud vestluse arengu- ja karjairivestluseks, kuid kuivdrd nii TLU kui
ka TalTechi dokumentide kohaselt on vestluse eesmérk ja sisu vorreldavad, siis kasutab kidesoleva
t00 autor edaspidi nimetatud vestluse raames mdistet arenguvestlus. Modlemas iilikoolis tuleb
peetud arenguvestlused fikseerida ja siilitada selleks ettenihtud andmebaasis (TLU tddsuhete

eeskiri; TalTechi akadeemilise karjééri korraldus).
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Tingimused atesteerimiskomisjoni koosseisule TLUs sétestab TLU téosuhete eeskiri, mille § 34
16ike 1 alusel atesteerib tenuurisiisteemi professorit vihemalt viielitkmeline atesteerimiskomisjon,
iilejadnud akadeemilisi tootajad aga vdhemalt kolmeliikmeline atesteerimiskomisjon. TalTachi
akadeemilise karjéari korralduse § 23 loigete 1 ja 2 kohaselt atesteerib kdiki akadeemilisi tootajaid,

sh professorit, vihemalt kolmeliikmeline atesteerimiskomisjon.

Atesteerimise komisjoni liikmel, v.a iilidpilasel, peab TLU tddsuhete eeskirja kohaselt olema
toestatult vihemalt sama kdrged padevused kui atesteeritaval. TalTechi akadeemilise karjééri
korraldus ei reguleeri ndudeid komisjoni litkmete padevusele, kiill aga kehtib TalTechis
atesteerimiskomisjoni statuut, mis seab iildised tingimused komisjoni liikkmetele. Statuudi kohaselt
peavad olema atesteerimiskomisjoni liikmed viljapaistva akadeemilise ja kaaluka iihiskondliku
reputatsiooniga akadeemilised isikud. See tdhendab, et komisjoni litkme kvalifikatsioon peab
olema vastavuses professori, vanemlektori voi -teaduri ametikoha nduetega ning tegemist on
erialaselt piddeva isikuga teadussuunal, kuid kellel puudub seejuures kohustus nimetatud

ametikohal t66tada.

Nii TLUs kui TalTechis annab atesteerimiskomisjon pdhjendatud hinnangu td6taja totulemuste
ja ametinduetele vastavuse kohta. Otsuseid saab olla kaks: tootaja ja tema tootulemused vastavad
ametinduetele voi need ei vasta ametinduetele. Sellest tulenevalt tdotaja kas jatkab oma todsuhet
iilikooliga samal vdi jargmisel karjddriastmel (toimub edutamine), saab aja kordusatesteerimiseks
vdi algatatakse todtajaga solmitud toolepingu erakorraline iilesiitlemine. (TLU tdosuhete eeskiri;

TalTechi akadeemilise karjdiri korraldus)

Nii TLU kui TalTechi positiivse atesteerimise iiheks viljundiks on vdimalus liikuda karjéiriredelil
aste korgemale. Edutamine so0ltub ennekdike kahest asjaolust: kas tegemist on korralise
atesteerimise vOi vaheatesteerimisega ning kas tootaja vastab nduetele senisel ametikohal ja/voi
nduetele ametikoha jirgmisel karjiiriastmel. (TLU to6suhete eeskiri; TalTechi akadeemilise
karjddri korraldus) TLU todsuhete eeskirjast on vdimalik leida lahtikirjutatult liikumised
karjadriastmete vahel, TalTech karjddrilist litkumist akadeemilise karjééri korraldus ei reguleeri,
kiill aga on d{likooli karjadrimudelit vaadates ja lugedes vodimalik tuvastada, millisele

karjadriastmele tootajal voimalik litkuda on.
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Tasustamine ei ole TLUs ja TalTechis otseselt seotud atesteerimisega. Kiill aga on iilikoolides
akadeemiliste tootajate edutamine otseses seoses tasustamisega, mis tuleneb nii TLU kui TalTechi
tootasustamise eeskirjadest. Igale ametikoha liigile vastab iiks kindel palgaaste ning igale
palgaastmele vastab kuu pdhipalga alammaéér tdistdoajaga tootamise korral. See tihendab, et kui
tootaja tootasuks on tema praegusel ametikohal palgaastme alamméiér ning positiivse atesteerimise
jarel viiakse tootaja lile jargmisele (kdrgemale) ametikohale, siis suureneb ka tema to6tasu seoses

ametikohale méératud palgaastme vahetumisega.

2.2. Uurimismetoodika

Magistritod raames viis autor ldbi uuringu, mille eesmirgiks oli koguda informatsiooni
atesteerimise protsessi ja selle erinevate osade kohta TLU ja TalTechi akadeemiliselt personalilt.
Informatsiooni kogumise allikana kasutas autor kvalitatiivset ja kvantitatiivset uurimismeetodit.
Informatsiooni allikaks olid kvalitatiivset uurimismeetodit kasutades TLU ja TalTechi
sisedokumendid ning kvantitatiivset uurimismeetodit kasutades TLU ja TalTechi akadeemiliste

tootajate arvamused, hinnangud ja ettepanekud.

Kvalitatiivse uurimismeetodina kogus autor informatsiooni TLU ja TalTechi akadeemilise
personali atesteerimise kohta iilikoolide dokumente kasutades. Selleks todtas autor libi TLU
toosuhete eeskirja ja TalTechi akadeemilise karjdéri korralduse ning nende dokumentide lisad, et
anda edasi llevaade atesteerimise sisust ja selle kriteeriumitest nii atesteeritavatele kui

atesteerimise komisjonile.

Kvantitatiivse uurismeetodina kasutas autor kiisimustikku, millele said TLU ja TalTechi
akadeemilised todtajad vastata Google Forms keskkonnas ajavahemikul 09.09.2019-29.09.2019.
Kiisimustiku edastamine toimus e-posti vahendusel. Vastamisperioodi jooksul edastati lisaks
esimesele kirjale ka kaks meeldetuletuskirja (esimene niddal pédrast kiisimustiku esmast
véljasaatmist ning teine 4 pdeva enne tdhtaja saabumist). Kiisimustiku tditmine oli vabatahtlik,
vastaja isikule tagati anoniiiimsus. Kvantitatiivse uurimismeetodina kasutati kiisimustikku, sest see
on tohus ning kindel viis koguda informatsiooni paljudelt vastajatelt korraga, tagades vastajatele

seejuures anoniilimsuse (Gillham 2007, 6).
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Kisimustik (Lisa 1) koostati ldhtuvalt teooriast ning praegusest akadeemilise personali
atesteerimise protsessist TLUs ja TalTechis. Kiisimustik koosnes tutvustavast juhendist, kus
vastajatele selgitati uuringu eesmairki ja teema aktuaalsust, tulemuste rakendust ning vastajate
vastuste olulisust. Kiisimustik oli koostatud eesti keeles, kuid vastaja soovi korral edastati talle
kiisimustik inglise keeles PDF failina (Lisa 2). Ingliskeelse kiisimustiku eesmirk oli olla
abimaterjal, sest eesti keelt mitte kdnelev/valdav vastaja pidi jitma oma vastused eestikeelse

kiisimustiku juurde Google Forms keskkonnas.

Kiisimustikus oli kokku 35 erineva vormiga kiisimust, millest seitse olid vabatahtlikuks
vastamiseks. Kiisimustikus oli nii avatud kui kinniseid kiisimusi ning valikvastustega kiisimusi voi
hinnatavat véidet, millele tuli vastata Likerti skaalal iihest neljani (1 — ei ole lildse ndus, 2 — pigem
ei ole ndus, 3 — pigem ndus; 4 — tdiesti ndus, 0 — ei oska 6elda voi 1 — ei ole iildse oluline, 2 —
pigem ei ole oluline, 3 — pigem oluline, 4 — viga oluline, 0 — ei oska 6elda). Modtmisskaaladest
kasutas autor veel ,,jah* ja ,ei” vastustega ning mitme vastusevariandiga kiisimusi. Tulemuste
hindamiseks arvutati vélja aritmeetiline keskmine (m), standardhélve (SD) ja mood (M,) kokku
ning iilikoolidepdhiselt eraldi. Erinevates iilikoolides todtavatest vastajate vastuste vordlemiseks

viidi 14bi t-test, kus olulisusnivooks valiti 0,05.

Kiisimused jagunesid kuude teemaplokki: taustinformatsioon vastaja kohta, atesteerimise
vajalikkus, atesteerimine kui hindamise protsess, atesteerimise aluseks voetav infomatsioon,
atesteerimise komisjon, arenguvestlused, atesteerimisotsus. Seitsmes plokk oli tdiendava
informatsiooni kogumiseks, milles anti vastajale voimalus jagada enda kommentaare ja teha
omapoolseid ettepanekuid, juhul kui autor jéttis vastaja jaoks midagi olulist kdsitlemata, ning jitta

oma e-posti aadress, juhul kui sooviti saada uuringu tulemustest kokkuvaotet.

Taustinformatsioonina soovis autor teada saada, millises iilikoolis to6taja tootab, kui mitu korda
ja millisel ametikohal on teda atesteeritud. Atesteerimise kui hindamise protsessi plokis koguti
informatsiooni atesteerimise vajalikkuse, sageduse, protseduuri ning jirgneva tegevuskava kohta
tasustamise ja edutamise valdkonnas. Atesteerimise aluseks vdetava informatsiooni plokis koguti
arvamusi selle kohta, kui oluliseks peab vastaja hindamise aluseks voetavat informatsiooni, selle
sisu ning objektiivsuse tagamist. Neljandas plokis koguti arvmusi ja hinnanguid atesteerimise
komisjoni koosseisu ja t60, viiendas arenguvestluste sisu ja mdtte ning kuuendas

atesteerimisotsuse ja selle vaidlustamise kohta.
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Kiisimustiku ~ vastused koondati kokku ning kogutud andmeid analiiiisiti SPSS
andmetdotlusprogrammiga, tabelid ja  joonised  koostati  kasutades MS  Exceli

tabelarvutusprogrammi.

Magistritdd uuringu valimisse kuulusid TLU ja TalTechi akadeemilised todtajad. Valimisse
kuulumise eeldusteks oli kehtiv toosuhe ning atesteerimisel osalemise kogemus vdi eelmisel
aastal, s.o kuni 31.12.2019, atesteerimisele minemise kohustusega ehk ldhiajal atesteerimisele
suunatud staatusega olemine. Nimetatud tingimustele vastas TLU akadeemilisest personalist 66
tootajat (13,5% TLU todtajaskonnast) ning TalTechi akadeemilisest personalist 126 tddtajat
(13,3% TalTechi tdotajaskonnast). Valimi moodustamiseks saadi andmed TLU ja TalTechi
personaliosakonnalt ning iilikoolide avalikult kittesaadavatest dokumentidest, valimisse kuulunud

isikute kontaktandmed saadi ulikoolide veebilehtedelt.
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3. UURINGU TULEMUSED, JARELDUSED JA ETTEPANEKUD

Magistritod kolmandas peatiikis toob autor vilja uuringu tulemused, sealhulgas vastajate
hinnangud ja arvamused. Autor analiilisib uuringu tulemusi tilikoolidepdhiselt kui ka tildkogumist
lahtuvalt ning teeb ettepanekud, kuidas tdhustada atesteerimise protsessi vastajate ootustest ja

eripiradest ldhtuvalt.

3.1. Uuringu tulemused

Kiisimustikule vastas kokku 52 inimest, nendest 12 TLU ja 40 TalTechi tootajat. Vastajatest 46
(88,5%) on atesteerimise kogemusega, 6 (11,5%) TalTechi tootajat ei ole atesteerimisel osalenud.
Suurem osa iildkogumist (31, 59,6%) on osalenud atesteerimisel iiks kord (vt joonis 1) ning
molemas iilikoolis on kdige rohkem tootajaid atesteeritud professori ametikohal, seejérel teaduri

(sh vanemteadur) ja lektori (sh vanemlektor) ametikohal.

=0
=]
» )

3
=4
=5

Joonis 1. Uldkogumi protsentuaalne jaotus atesteerimisel osalemise kordade osas
Allikas: Autori koostatud

Vastajatest 4 (7,7%) leidis, et atesteerimine ei ole vajalik (vt joonis 2). Nimetatud vastajad leidsid
sealhulgas, et atesteerimine on vajalik ainult todandjale. 67,3% vastajatest arvab, et atesteerimist

on vaja nii tddandjale kui todtajale ning 9,6% vastajatest, et ainult todtajale (vt joonis 3). Nii TLU
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kui TalTechi td6tajatest enamik (kokku 95,8%) arvab, et atesteerimine peaks toimuma iga kindlaks
méiiratud perioodi tagant ning iilekaalukalt (66,7%) arvati, et see peaks toimuma iga viie aasta

tagant. 8 vastajat leidis, et ka 4-aastane periood oleks sobiv.

m Jah
m Fi

Joonis 2. Hinnang atesteerimise protsessi labiviimise vajadusele
Allikas: Autori koostatud

Molemale [ 35
Tootajale [N 5
Tooandjale NN 12
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Vastajate arv tildkogumis

Joonis 3. Uldkogumi hinnang , kellele on atesteerimist vaja“
Allikas: Autori koostatud

9-nda kiisimusteplokiga, mis sisaldas tiheksat vdidet, soovis autor teada saada, kuivord ndustuvad
vastajad vdidetega atesteerimise protsessi kohta. Vastused tuli valida Likerti 4-pallisel skaalal.

Tulemused on esitatud lisas 3.

Selgus, et vastajate lildkogum pigem nodustub, et atesteerimisel on arendav funktsioon (m=2,83,
SD=1,02) ning ndustub téiesti, et sellel on kontrolliv funktsioon (m=3,29, SD=0,92) (vt joonis 4).
Kuivord t-testi kohaselt ei ole tilikoolide todtajate vastuste erinevused statistiliselt olulised, siis
vOib Oelda, et mdlema iilikooli todtajad pigem ndustuvad, et atesteerimine puudutab eelkdige

tootaja individuaalset arengut (m=2,98, SD=0,98), mdjub todtaja motivatsioonile positiivselt
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(m=2,79, SD=1,18) ning juhib todtajat paremate tulemusteni (m=2,77, SD=1,00). Ka atesteerimise
pohimdtted (m=2,92, SD=0,97) ning protsess ise (m=2,98, SD=1,08) on todtajatele pigem selged.
Viitele ,,atesteerimise protsess keskendub akadeemilise t60 kitsaskohtade parandamisele® vastati
iisna vordselt, et sellega pigem ndustutakse (32,7%) ja pigem mitte (30,6%). T-testi labiviimisel
selgus statistiliselt oluline erinevus keskmiste vahel viite ,atesteerimine on vajalik eelkdige
iilikooli eesmirkide saavutamiseks* (t(50)=2,407; p<0,05) korral, mis tulenes eelkdige TLU

tootajate suurest ,,ei oska 6elda“ hinnangust.

3.25 3.29

TLU TalTech iildkogum

M arendav funkstioon  ®kontrolliv funktsioon

Joonis 4. Aritmeetilised keskmised atesteerimise protsessi funktsioonidele
Allikas: Autori koostatud

TLU vastajatest 50% ning TalTechi vastajatest 55% leidsid, et iilikoolis peaksid toimuma to6toad
ja/vai infotunnid atesteerimise teemal ning seda kas iiks kord aastas vdi vahetult enne atesteerimist.
Kodige rohkem arvati, et iilikoolis peaks olema igal ajal kéttesaadav inimene, kes oskab

atesteerimise teemal kiisimustele vastata ning asjakohast ndu anda.

Jargmine kiisimusteplokk, mis koosnes kuuest viitest, puudutas atesteerimist ja sellest tulenevalt
tootasustamist ja edutamist. Vastamine toimus 4-pallisel Likerti skaalal. Tulemused on esitatud
lisas 4. Kuivord t-testi ldbiviimisel selgus, et iilikoolide to6tajate vastuste aritmeetiliste keskmiste

vahed ei ole statistilised olulised, siis analiiiisiti vastuseid tildkogumi pShjal.

Vastajad on pigem nous, et todtasu otsused peavad pohinema atesteerimise tulelmustel (m=2,81,
SD=1,17) ning tiiesti ndus, et atesteerimisele peaks jargnema tootasu tasu (m=2,81, SD=1,33).
Vastajad leidsid, et atesteerimine pigem ei peaks toimuma ainult edutamise eesmirgil (m=2,21,

SD=1,11), kuid edutamise otsused peavad kindlasti pdhinema atesteerimise tulemustel (m=2,92,
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SD=1,17). Nii teadmine tootasu kui ka edutamise (vastavalt m=3,06, SD=1,00 ja m=2,98,

SD=1,13) kohta motiveeriks vastajaid atesteerimiseks rohkem valmistuma.

Kiisimustega 13-17 kogus autor informatsiooni atesteerimise aluseks voetava informatsiooni
kohta. Vastajad pidid hindama 4-pallisel Likerti skaalal, kui oluliseks peavad nad loetletud
informatsiooniallikaid atesteerimisel. Ulikoolide tddtajate vastuste vahel statistiliselt olulised
erinevused puuduvad. Uldkogum peab loetletud informatsiooniallikaid kas pigem oluliseks voi
viga oluliseks (m=3,12, SD=0,89). Kolme kdige olulisemaks atesteerimise aluseks vdetavast
informatsioonist peab iildkogum t66taja endapoolset kirjalikku iilevaadet oma tegevustest ja
tootulemustest (m=3,65, SD=0,65), publikatsioonide loetelu (m=3,48, SD=0,73) ning
tootajapoolset (enese)hinnangut oma tegevustele ja todtulemustele (m=3,44, SD=0,73). Koige
vihem olulisemaks informatsiooniallikaks osutusid muud materjalid, mida tdotaja/komisjon

vajalikuks peavad (m=1,88, SD=0,89) (vt joonis 5 ja lisa 5).

Tootajapoolne kirjalik lilevaade oma. . - —— S 3 (5
Publikatsioonide loctelu n— —————— 3 43
Todtajapoolne (enese)hinnang oma. . I 3 44
Vahetu juhi kirjalik hinnang to6taja. . I 3 38
Tootaja CV  mE—— 3 .37
Panus haridus- ja teadusvaldkonna. . I 3 33
Tunnustused T 3 7
Ulidpilaste tagasiside n  ——— 3] 3
Oppetood ldbiviiva todtaja endapoolne. . H  — ———— 3 (6
Jargneva perioodi (viie aasta) tegevuskava I 3 .06
Arenguvestluste tulemused I .02
Eelmise atesteerimise tulemused (juhul kui.. S - ——SSS—— ) Q5
Muude isikute (nt kolleegid, partnerid). . - ————— ) ] |
Muud materjalid, mida to6taja/komisjon. . n  ——————— ] 88

0 1 2 3 4
Skaala

Joonis 5. Uldkogumi hinnangud (m) atesteerimise aluseks vdetavale informatsioonile
Allikas: Autori koostatud
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Uldkogumist 69,2% hindas positiivseks atesteerimise tuginemise objektiivselt vaadeldavatele
tulemustele. Lisaks toodi vélja, et nimetatud hindamist ja selle tulemust mojutavad ennekoike
komisjoni ebapéddev koosseis, kes ei hinda tdotaja tegelikku toopanust ning olulist rolli mangivad
alluva ja juhi vahelised vdimusuhted. Uldkogum pigem ndustub, et hindamiskriteeriumid on neile
selged (m=2,90, SD=0,93) ning ollakse pigem rahul senise protsentuaalse jaotusega Oppetdo,
teadus- ja arendus- voi muu loometegevuse ning administratiivtod vahel (m=2,60, SD=1,05), kuid
seejuures pigem ei ndustuta, et nimetatud hindamiskriteeriumid on td6taja kontrolli all (m=2,23,
SD=1,04). Vastustest ilmnes, et 38,5% iildkogumist pigem ei ndustu ning 42,3% pigem ndustub,
et atesteerimine pohineb ainult eesmirkidel ja tulemustel, mis on eelnevat kokku lepitud. Kdige
suurema osakaaluga (iildkogumist 65,5%) pigem ei ndustuta, et hinnata tuleks ennekdike
pingutust, mitte 1dpptulemust (m=1,96, SD=0,89), ligildhedaste osakaaludega (pigem ei ndustuta
44,2% ning pigem ndusutatkse 34,6%) leiti, et hindama peab seda, mis on tehtud, ning jitma
arvestamata selle, mis on jiinud tegemata (m=2,20, SD=1,05). Uldkogum ndustus kdige enam
(51,9%), et atesteerimisel aluseks vdetavad informatsiooni tuleb hinnata proportsionaalselt tootaja

tookoormusega (m=3,15, SD=1,18). Tulemused on leitavad lisast 6.

Kiisimused 18-26 olid atesteerimise komisjoni koosseisu ja piddevuse kohta. Mdlema iilikooli
tootajad leidsid, et atesteerimise komisjon (v.a professori korral) peaks koosnema vidhemalt
kolmest inimesest. Teine populaarseim vastus oli, et komisjon peaks olema S5-liikmeline.
Professori atesteerimise korral vastati mdlemast iilikoolist ithtmoodi, et komisjoni liikmeid peaks

olema pigem 5, seejérel oli teine populaarseim vastus, et komisjon vdiks olla 3-litkmeline.

Vastajatel paluti avaldada arvamust Likerti 4-pallisel skaalal, kui oluliseks peavad nad kiisimuses
loetletud isikute atesteerimise komisjoni litkmeks olemist nii professori kui kdigi teiste
akadeemiliste tootajate atesteerimise korral. Tulemused on esitatud lisas 7. Statistiliselt olulised
erinevused ilmnesid dekaani (vastavalt komisjoni liikmeks olemine v.a professori t(50)=3,163;
p<0,05 ja professori t(50)=4,139; p<0,05 korral) ning instituudi direktori (vastavalt komisjoni
litkmeks olemine v.a professori t(50)=2,851; p<0,05 ja professori t(50)=2,782; p<0,05) osas (vt
joonis 6). Erinevus tulenes asjaolust, et TLU struktuuris dekaanid puuduvad ning TalTechis on
vorreldes TLUga instituudi direktori roll erinev, mistdttu hindasid to6tajad ka nende vajalikkust

atesteerimise komsijoni litkmeks olemisel veidi erinevalt.
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Joonis 6. Hinnangud dekaani ja instituudi direktori atesteerimise komisjoni liikkmeks olemisel
Allikas: Autori koostatud

Vastustest ilmnes, et kdige olulisemaks atesteerimise komisjoni (v.a professori korral) litkkmeks
peavad vastajad vahetut juhti (m=3,37, SD=1,03), seejérel akadeemilise suuna juhti (m=3,12,
SD=1,11) ning instituudi direktorit (m=3,08, SD=1,10). Kdige ebaolulisemaks akadeemilise
komisjoni litkmeks peetakse dekaani (m=1,87, SD=1,17) ning {ilidpilast (m=1,96, SD=0,93).
Professori atesteerimise korral said iildkogumist hinnanguks ,,vdga oluline* kdige rohkem
instituudi direktor (73,1%) ja akadeemilise suuna juht (61,5%), nendele jérgnesid vahetu juht
(53,8%), vilisekspert (53,8%) ja dekaan (51,9%). Kdige ebaolulisemaks komisjoni litkmeks

peetakse professori atesteerimisel iilidpilast (m=2,04, SD=1,17).

11 (91,7%) TLUs todtavatest vastajatest ning 31 (77,5%) TalTechis todtavatest vastajatest leidis,
et atesteerimise komisjon tuleks moodustada igal atesteerimisel atesteeritavast ldhtudes. 19,2%

iildkogumist aga leidis, et atesteerimise protsessi peaks 1dbi viima ainult iiks kindel komisjon.

Ainult 1 TalTechis to6tavatest vastajatest iildkogumist leidis, et atesteeritaval ei peaks olema digus
nduda komisjoni litkme vilja vahetamist ennekdike huvide konflikti d&rahoidmise eesmairgil, 51
(98,1%) vastajat leidis, et see peaks olema atesteeritavale vdoimaldatud. Seejuures leidsid vastajad
suurema osakaaluga (57,7%), et ka vahetul juhil ei peaks olema vdimalust otsustada komisjoni
koosseisu iile. Kiill aga arvatakse ilildkogumist suurema osakaaluga (63,5%), et atesteeritava

ettepanekul/soovil vdiks olla komisjoni koosseisus rohkem litkmeid.
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Vastajad, kes on varasemalt atesteerimisel osalenud, hindasid viiteid atesteerimise komisjoni
kohta Likerti 4-pallisel skaalal. T-testi 1dbiviimisel ei tuvastatud iilikoolide td6tajate vastuste vahel

statistiliselt olulisi erinevusi. Tulemused on esitatud lisas 8.

Selgus, et vastajate arust on atesteerimise komisjon olnud pigem objektiivne (m=3,09, SD=1,05)
japadev (m=3,11, SD=1,10) oma t66d tehes. Komisjon kuulab &ra atesteeritava kommentaarid ja
tadhelepanekud (m=3,35, SD=0,09) ning pigem arvestab 10pliku hinnangu andmisel koiki
asjaolusid (m=2,72, SD=1,19), sh ka atesteeritava kommentaaride ja tdhelepanekutega (m=3,04,
SD=1,10). Vastajad pigem ndustuvad, et komisjon laseb end mdjutada positiivsest/negatiivsest
eelinformatsioonist atesteeritava kohta (m=2,04, SD=1,37) ning komisjoni 1dpliku hinnangu
andmist pigem mojutavad hiljuti toimunud siindmused ja/vdi viimasena saavutatud tulemused
(m=1,83, SD=1,31). Eelnimetatud kahe viimase viite osas esines ka suures ulatuses ,,ei oska
oelda“ (vastavalt 21,6% ja 25% tildkogumist). Siiski saab oelda, et tootajad on pigem rahul
komisjoni téoga (m=3,00, SD=1,10).

Viited arenguvestluste ja nende ldbiviimise kohta olid esitatud iihe plokina, kus vastaja pidi
vastama 4-pallisel Likerti skaalal. Tulemused on esitatud lisas 9. Kuivord t-testi lédbiviimisega
autor tuvastas, et kahe iilikooli tdotajate vastuste vahel puudub statistiliselt oluline erinevus, siis

toob autor vilja vastused iildkogumist ldahtuvalt.

Uldkogum pigem ndustub, et ,,arenguvestluste toimumine on vajalik” (m=2,83, SD=1,02). Ukski
vastaja ei andnud sellele viitele hinnaguks ,ei ole iildse ndus“. Vastuste osakaal viite
»arenguvestluste toimumine on minu jaoks oluline* osas jaotus vordselt: 50% tildkogumist leidis,
et see ei ole iildse voi ei ole pigem vajalik ning 50% leidis, et see on pigem vai tdiesti vajalik.
Arenguvestlusi peetakse pigem iga aasta regulaarselt (m=2,52, SD=1,13) ning suurema osakaaluga
(53,8%) vastustest selgus, et vestluse raames atesteerimise teemat pigem voi iildse ei puudutata.
Selgus, et vastajad ei valmistu ka ise arenguvestluseks eesmirgiga kisitleda ka atesteerimise
teemat (m=1,94, SD=1,15). Viite ,arenguvestluste pidamine toetab minu valmistumist
atesteerimiseks* iga punkt skaalal sai vastajate poolt valitud sama osakaaluga, mistdttu on raske
oelda, kas véitega ndustutakse tdielikult, pigem, pigem mitte voi iildse mitte. Sarnaselt vastati ka
viitele ,,arenguvestlusel seatud eesmirgid on seotud atesteerimise ldbimise eeldustustega®.
Fikseeritud (veebikeskkonnas ja/voi paberil) arenguvestlused on pigem komisjonile heaks
sisendiks atesteerimisel (m=2,35, SD=1,24) ning pigem toetavad tootaja atesteerimise edukat

labimist (m=2,10, SD=1,30).
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Arenguvestluste ja nende ldbiviimise kohta esitatud véiteplokis esines vorreldes iilejadnud
kiisimustiku kiisimustega kdige rohkem ,,ei oska delda“ vastuseid. Vastuste erinevust vois mérgata
ka kahe iilikooli totajate vahel, kus TalTechi tootajate vastustest selgus, et TalTechis akadeemilise
tootaja ja vahetu juhi vahel peetud arenguvestlustel ja nende sisul on rohkem seost atesteerimisega

vorreldes TLUga.

Kiisimused 28-33 olid atesteerimisotsuse, selle vaidlustamise, ning kordusatesteerimise kohta.
Ulekaalukalt (94,2%) arvati, et tdotajapoolset atesteerimisotsuse vaiet peaks libi vaatama selleks
eraldi moodustatud komisjon. Lisaks leiti, et nimetatud vaiet voiks ldbi vaadata ka instituudi
ndukogu, eetikakomisjon, iilikooli akadeemiline komisjon, ametiiihingu esindaja vdi muu
sOltumatu ekspert. Mdlema iilikooli tootajad leidsid (kokku 59,6%), et mdistlik aeg
atesteerimisotsuse vaidlustamiseks oleks 2 nidalat. Uheniddalast ajavahemikku peeti kdige

ebamoistlikumaks.

Nii TLU kui TalTechi tootajad arvasid suurema osakaaluga (59,6%), et iga akadeemiline tootaja,
kes ei libi atesteerimist, peaks saama eranditult voimaluse kordusatesteerimiseks. TLU tootajatest
50% ning TalTechi tootajatest 34,6% arvasid, et kordusatesteerimiseks antav maksimaalne aeg
peaks jdima vahemikku 7-12 kuud, 25% TLU td6tajatest ning 34,6% TalTechi todtajatest aga
leidsid, et nimetatud aeg peaks jddma vahemikku 2-6 kuud. 2 vastajat ei valinudki ajavahemikku,
sest on kategooriliselt kordusatesteerimise vastu. Kiill aga leiti suurema osakaaluga (vastavalt TLU

75% ja TalTech 42,3%), et kordusatesteerimiseks madratud aeg peaks olema koigile ithesugune.

Kiisimustiku 10pus anti vastajatele vdimalus jdtta kommentaare, mida tuleks antud teema raames
veel uurida voi késitleda. Ligi 25% vastajatest leidsid, et iileiildises mottes on atesteerimine liiga
mahukas protsess: ettevalmistus vitab pohitoost vdga palju aega. Lisaks on tegemist stressi
tekitava protsessiga, atesteerimise ldbimise eeldusi on palju ning kohati ji4b arusaamatuks, kuidas
tapsemalt eelduste tditmisi hinnatakse (nt publikatsioonide, tunnustuste jm arv vs sisu). Leiti, et
atesteerimise jérel ei anta tdotajale piisavalt tagasisidet, ennekdike millises vallas ennast arendada
vOi millele rohkem téhelepanu pdorata. Atesteerimine peaks keskenduma téo6taja juhtimisele, tema
vOimete ja oskuste parandamisele, mitte aga teatud iilesande voi tulemuse on tdhtaegsele
taitmisele. Jagati kommentaare ka sellele, et komisjon ldhtub oma otsuses vdimusuhetest, selle
padevuses kaheldakse ning juhtkond ise ei suhtu atesteerimisse tdsiselt. Lisaks leiti, et ka

prorektorid peaksid osalema atesteerimisel.
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3.2. Jareldused ja arutelu

Kéesolevas alapeatiikis analiilisib autor uuringu tulemusi ldhtuvalt esimeses peatiikis késitletud
teoreetilistest alustest ning sissejuhatuses piistitatud uvurimiskiisimustest:

1. Milline on praegune atesteerimise protsess?

2. Millisena tajuvad akadeemilised to6tajad atesteerimise protsessi praecgu?

3. Millised on akadeemilise personali ootused atesteerimise protsessile?

4. Milline voiks olla akadeemilise personali atesteerimise protsessi praktika arvestades tO6tajate

hinnanguid ja arvamusi?

Tuvastamaks, milline on praegune atesteerimise protsess Eesti avalik-diguslikes iilikoolides ning
leidmaks vastust seejuures esimesele uurimiskiisimusele, uuris autor TLU ja TalTechi
akadeemilise personali atesteerimise protsessi. Saamaks iilevaadet akadeemilise personali
atesteerimise protsessist, kasutas autor selleks Tallinna Ulikooli tddsuhete eeskirja ning Tallinna

Tehnikaiilikooli akadeemilise karjddri korraldust (vt alapeatiikk 2.1.).

TLU ja TalTechi sisedokumentidega tutvudes selgus, et iilikoolide nduded atesteerimise
protsessile, atesteeritavale kui ka komisjonile erinevad védhesel mairal. Selleks, et tuvastada, kui
olulise erinevusega on tegemist, viis autor libi uuringu ning vdrdles kahe {ilikooli tootajate
vastuseid, kasutades selleks t-testi. Kuivord vastuste vahel praktiliselt ei ilmnenud statistiliselt
olulisi erinevusi, siis koondas autor saadud tulemused kokku ning analiiiisis neid kui akadeemiliste

tootajate vastuseid.

Teisele, kolmandale ja neljandale uurimiskiisimusele vastab autor alljargnevates 16ikudes. Kuivord
autori uuring ja uuringu tulemused on iiles ehitatud kuuele teemaplokile (taustinformatsioon
vastaja kohta, atesteerimise vajalikkus, atesteerimine kui hindamise protsess, atesteerimise aluseks
voetav infomatsioon, atesteerimise komisjon, arenguvestlused, atesteerimisotsus), siis vastab autor
teisele, kolmandale ja neljandale uurimiskiisimusele korraga samuti teemaplokkide kaupa. Lisaks
arutleb autor akadeemilise personali atesteerimise vajaduse ning selle kontrolli vdi arendamise

funktsiooniks olemise iile.

Magistritods on tehtud viiteid sellele, et personali hindamine on vajalik nii té6andjale kui
tootajale. Pohjuseid on mitmeid: hindamise jdrel saab tddandja langetada mitmeid

personaliotsuseid (nt tasustamine, edutamine, koolitus- ja arenguvajadus), tuvastada tootaja
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arengupotentsiaal ning seeldbi suurendada tootaja tulemuslikkust ja organisatsiooni tootlikkust
(Kaehr 1990; Igbojekwe, Ugo-Okoro 2015; Onijye 2015; Al-Ashqar 2017). Akadeemilises
keskkonnas on akadeemilise personali hindamise eesmairgiks tdsta haridusteenuse kvaliteeti
(Peterson 2000 viidatud Al-Ashqar 2017, 136). Autori ldbiviidud uuringust selgus, et ka suurem
osa vastajatest leiab, et akadeemilise personali atesteerimine on vajalik ning seda nii td6andjale
kui téotajale: mdlemad osapooled saavad iilevaate tootaja voimetest ja oskustest ning sellest, kas

ja kuidas neid arendada voi kasumlikumalt rakendada.

Hindamise iiks eesmérkidest on personali arendamine (Rynes et al. 2005, 573) ning uuringu
tulemustest selgus, et ka akadeemilised todtajad tajuvad atesteerimisel pigem arendamise
funktsiooni. Olgugi, et vastajad pigem ndustusid viitega ,,atesteerimine puudutab eelkdige tootaja
individuaalset arengut®, selgus siiski uuringu tulemuste analiiiisist, et akadeemilise personali
atesteerimist peetakse ennekdike kontrollivaks tegevuseks. Atesteerimise kontrolli funktsioonile
viitab ka asjaolu, et hindamise aluseks kasutatakse minevikus tehtud tdid ja saavutatud tulemusi
(Hronik 2007 viidatud Salkova 2013, 92) ning langetakse atesteerimisotsus just nende niitajate

poOhjal.

Atesteerimise kontrolli funktsioonile viitab ka atesteerimisotsuse vastu votmine komisjoni poolt,
mille sisuks on kas atesteerimise labimine voi mitte voi kordusatesteerimisele lubamine. Teisisdnu
hindab komisjon atesteerimise aluseks vdetavat informatsiooni ning langetab otsuse, mis voib olla
iithtlasi aluseks 10petada akadeemilise to6tajaga toosuhe. Kui iilikooli hindamise eesmaérgiks oleks

ennekdike arendamine, siis ei peaks todsuhte 10petamine antud kontekstis vdimalik olema.

Samas ei tohi jatta markimata, et kontrolli funktsiooni olemasolu digustab asjaolu, et kuivord
teadus, sh Opetamismeetodid, -arusaamad ja tileiildine kultuur haridusvaldkonnas pidevalt muutub
jaareneb, siis peavad akadeemilised tootajad sellega kursis olema (Al-Ashgar 2017, 135). Tootaja,
kes piisib vanade, sh iganenud hariduskultuuri juures, tekitab sellega iilidpilastele probleeme

tulevikus, kes iilikoolist lahkudes ei oma kdige uuemaid ja asjakohasemaid teadmisi ja elutarkusi.

Akadeemilise personali atesteerimise arendamise funktsiooni tagamiseks on heaks sisendiks
tootaja ja vahetu juhi vahel peetavad iga-aastased arenguvestlused, mille iiheks osaks on todtaja
arengu planeerimine (TLU to6suhete eeskiri; TalTechi akadeemilise karjdri korraldus). Selgus, et
véitega ,,peame vahetu juhiga arenguvestlusi regulaarselt igal aastal“ oldi suures ulatuses tiitsa

ndus. Uuringust selgus, et akadeemilised tddtajad peavad atesteerimise toimimist pigem
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vajalikuks. Onyije (2015) sonul on arenguvestluste pidamine vajalik, et juht saaks iilevaate toGtaja
tegevustest ja tulemustest ning tootaja juhiseid, kuidas veel tohusamalt eesmirkide tditmiseks enda
oskusi ja teadmisi rakendada. Uhtlasi on vahetul juhil vdimalik arenguvestluse raames todtajat
toetada ja suunata piiiidlema eneseteostuse poole (Stanfield 2017). TLUs ja TalTechis peetavad
arenguvestlused on hea véimalus akadeemilisi tootajaid suunata ja toetada tditma atesteerimise
labimise eeldusi, tdites selleks sobivaid eesmirke voi tooiilesandeid. Uuringust aga selgus, et
vestlustel atesteerimise teemat pigem ei kisitleta ning ka to6tajad ei valmistu selleks eesmérgiga
rddkida atesteerimisest ja selle ldbimise eeldustest. Seejuures ndustusid aga uuringu vastajad
suurema osakaaluga, et vestlusel seatud eesmirgid on pigem seotud atesteerimise ldbimise
eeldustega. See tdhendab, et vaatamata konkreetsele atesteerimise teema kisitlemisele, toetab

arenguvestlus kaudselt siiski atesteerimise ldbimiseks seatud tingimuste tditmist.

Lisaks arenguvestlustele votab atesteerimiskomisjon atesteerimise aluseks mitmesugust erineva
mahu ja sisuga informatsiooni (vt Ik 26-27). TLU tddsuhete eeskirjas ja TalTechi akadeemilise
karjééri korralduses on loetletud atesteerimise aluseks voetav informatsioon, mille arusaamisele
ja modistmisele aitavad kaasa nimetatud dokumentide lisad. Seda selleks, et akadeemilisel
personalil oleks voimalik tingimustega tutvuda ning sellest 1dhtuvalt valmistuda atesteerimiseks.
Hindamiskriteeriumide ldbipaistvuse ja selguse tagamine on véga oluline (Fako et al. 2018, 61-
62), sest seeldbi antakse tOGtajatele moista eeldatavate saavutuste, nende kvaliteedi ja kvantiteedi
taseme (Shaout, Al-Shammari 1998, 323). Autori uuringu tulemused kinnitavad, et atesteerimise
pohimotete ja protsessi ning hindamiskriteeriumite selgus on todtajatele pigem tagatud, kuid siiski
voiksid tilikoolis toimuda to6toad ja/voi infotunnid atesteerimise teemal ning iilikoolis vdiks olla
igal ajal kattesaadav inimene, kes oskab atesteerimise teemal kiisimustele vastata ning asjakohast
ndu anda. TLU ja TalTechi personaliosakonnas on nimetatud teadmistega inimene leitav, kuid

uuringu tulemuste pdhjal vaib delda, et todtajateni see informatsioon ei ole joudnud.

Uks eeldustest tipsema hindamistulemuse saamiseks on tddtaja  todsoorituse ja
-tulemuslikkusega seotud erineva informatsiooni hindamine (Igbojekwe, Ugo-Okoro 2015, 630-
631). Seda métet jirgivad ka TLU ja TalTech, kes vdtavad atesteerimise aluseks ligi 10 erinevat
informatsiooniallikat. Autori l4biviidud uuringus osalejed leidsid, et ndutud mahus informatsiooni
esitamine komisjonile on aegadudev, stressi tekitav ning igapdeva tood hiiriv. Lisaks ei ole
voimalik koikidele komisjoni liikmetele tiheselt selgeks teha, kui suure kaaluga iiks voi teine osa
esitatavatest dokumentidest on. See tihendab, et kuigi suures mahus erineva sisuga atesteerimise

aluseks voetav informatsioon tagab ausama atesteerimisotsuse, siis oleks tarvis nimetatud
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informatsiooni kogumine muuta todtajale mugavamaks. Nimetatule aitaksid kaasa infotunnid

ja/voi tootoad atesteerimise teemal ning atesteerimist puudutavad vestluse osad arenguvestlustel.

Magistritods arutles autor, kas iilidpilased on padevad hindama akadeemilisi to6tajaid voi mitte
(Pimpa 2005; Al-Ashqgar 2017), sest hinnang vOib olla mdjutatud {iilidpilasele antud hindest,
pooltevahelisest ldbisaamisest, usaldusest voi selle puudumises (Hill et al. 2003 viidatud
Igbojekwe, Ugo-Okoro 2015, 628). Autori uuringu tulmuste pdhjal selgus, et TLU ja TalTechi
akadeemilised todtajad peavad iilidpilaste tagasisidet kui iiht atesteerimise aluseks vdetvat
informatsiooni pigem oluliseks. Sellest tulenevalt vdib jireldada, et iilidpilaste tagasisidesse
suhtutakse tdsiselt ning akadeemilised to6tajad vajavad seda (lisaks atesteerimise komisjonile), et

muuta ja/voi parendada enda dpetamistegevusi.

Selgus, et kdige vajalikumaks atesteerimise aluseks voetavaks informatsiooniks peetakse toGtaja
endapoolset kirjalikku lilevaadet oma tegevustest ja tulemustest kui ka hinnangut neile. Sellega sai
autor kinnitust, et tdotaja enesehinnang on kasulik ja tdhus abivahend hindamisel (Filimban 2007

viidatud Al-Ashgar 2017, 140).

Akadeemilise personali atesteerimise iiheks olulisemaks osaks on atesteerimise komisjon, kes
langetab atesteerimisotsuse atesteerimise aluseks voetava informatsiooni podhjal. Teoreetikute
sonul vodivad komisjoni liikkmete puudulikud teadmised kriteeriumitest kui ka suhtumine
hindamise protsessi viia otsuseni, mis tekitab rahulolematust osapooltes. Olgugi, et vastajad pigem
ndustusid véidetega ,,komisjon on olnud padev viimaks lébi atesteerimist™ ja ,,iildiselt vdib jadda
komisjoni todga rahule®, siis leidsid moned vastajad, et komisjoni litkmed ei ole olnud valdkonnast
teadlikud voi ei oldud nii lithikese ajaga suudetud atesteerimise aluseks vdetava informatsiooniga
tutvuda. See tdhendab, et viltimaks vdimalust lasta moonutatud voi arusaamatusel pShinevat
hinnangul tekkida, peavad saama hindajad koolitamist (Longenecker et al. 1987; Farndale,
Kelliher 2013; Lin, Kellough 2018). Teadaolevalt ei 14bi atesteerimise komisjoni litkmed selleks
eraldi ettendhtud sisuga koolitust voi muud programmi, mis tdstaks nende padevust litkmeks

olemisel.

De Andres’i (2010, 22) ning Selvarajan ja Cloninger’i (2012) pdhjal kirjeldas autor, et mida
rohkem on komisjonis erineva taustaga inimesi, seda tdendolisemalt voetaks hindamisotsus vastu
oigetel alustel. Uuringus osalejad leidsid, et pigem oleks kasulik, kui komisjoni liikmeks oleks ka

vilisekspert voi muu iilikooliviline ekspert, kuid seejuures seati kahtluse alla, kas nimetatud isikud

44



on voimelised aru saama todtaja poolt esitatud atesteerimise aluseks vdetavast informatsioonist
nii, et otsus oleks Oiglane. Vastajad pigem ei ndustunud, et ilidpilane peaks olema samuti
komisjoni liikmeks. Niiteks ei ole iilidpilase ja professori tase vorreldav ning seetdttu ei saa
professorist oluliselt vihemate teadmistega tilidpilane viimast hinnata. See tdhendab, et igasuguste
isikute komisjoni liikmeks olemine tuleb 14bi mdelda ning nende komisjoni liikkmeks valimisel

kindlustada, et nimetatud isik on selleks tdesti padev.

Oluliseks atesteerimise komisjoni liikmeks nii eraldi professori kui kdikide teiste akadeemiliste
tootajate atesteerimise korral pidasid vastajad vahetut juhti. Teaduskirjanduses arutletakse aga
palju selle iile, kas vahetu juht on sobiv hindaja: ta omab kiill to6taja t60st ja tulemustest kdige
paremat {levaadet, kuid I0pp-hinnangu andmist vdivad mdjutada omavahelised suhted
(Longenecker 1987; Selvarajan, Cloninger 2012; Cappelli, Conyon 2018). Sellest tulenevalt vdib
oelda, et vahetu juht peaks saama kindlasti koolitamist personali hindamisel teemal. Lisaks leidsid
uuringus osalejad ligi 100%-lise osakaaluga, et atesteeritaval peaks olema huvide konflikti
drahoidmise eesmargil digus nduda komisjoni litkme vélja vahetamist. Huvide konflikti tekkimise

toendosus on kodige suurem just nimelt vahetu juhi korral.

Autor kogus uuringuga informatsiooni selle kohta, kui palju peaks olema atesteerimise komisjonis
litkkmeid {ileiildiselt ning eraldi professori korral. De Andres’i (2010, 22) pdhjal kirjeldas autor, et
mida rohkem on erineva taustaga inimesi hindajateks, seda tdpsemaks hindamisotsus kujuneb,
kuid milline arv hindajaid oleks optimaalne, sdltub igast hindamisprotsessist eraldi. Uuringust
selgus, et komisjon peaks olema vdhemalt 3-liikmeline ning professori atesteerimise korral
viahemalt 5-liikkmeline. Maksimaalne komisjoni litkmete arv, mida uuringus vélja toodi, oli 10. See
tahendab, et ka vastajate hinnangul kindlustab suurearvuline komisjon tdpsema ning diglasema

otsuse.

Nii, nagu on oluline tagada komisjoni litkmete isikute erinevus (De Andres, 2010; Selvarajan,
Cloninger 2012), on vaja see tagada ka hindamisotsuse vaidlustamisel. Uuringuga sai autor sellele
kinnitust, et atesteerimisotsuse vaide iilevaatamiseks peaks olema moodustatud eraldi komisjon,
mille erineva taustaga litkkmed on piddevad otsust rahuldama ja tagama vdimalikult objektiivse
tulemuse. Uuringus osalejad tdid vélja mitme erineva taustaga isikuid voi gruppe, kes voiksid
tegeleda hindamisjirgsete vaidlustamise tegevustega, nditeks instituudi ndukogu, eetikakomisjon,

iilikooli akadeemiline komisjon, ametilihingu esindaja vdi muu sdltumatu ekspert. Lisaks on tarvis
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tegeleda hindamisotsuse vastuvotmisel sisulise tagasisidestamisega, et akadeemilisel to6tajal oleks

voimalik enda ndrgemaid kiilgi tdiustada.

Rahalise tasu ja to6taja pingutuse ning motivatsiooni vahel on leitud olevat tugev seos (Tiirk 2008,
42; Said et al. 2015). Sellele sai kinnitust autor ka oma uuringuga, kus vastajad ndustusid, et
teadmine to6tasu tdusu voi edutamise kohta motiveeriks neid atesteerimiseks rohkem valmistuma.
Sealhulgas arvasid vastajad, et nii edutamise kui tasustamise otsused peavad pohinema
ateseerimise tulemustel. Karjaarimudeli rakendamisega on joutud sinna maani, kus atesteerimise
jérgselt hinnatakse todtaja sobivust jargmise astme ametikohale. Kaudne seos atesteerimisel ja
tootasustamisel on samuti: litkkudes karjddrimudelis jargmisele astmele, muutub ka todtasu
alampiir, mistdttu peab todandja tagama vihemalt alampalga kdesoleval ametikohal. Siinkohal on
kiisitav, kui todtaja todtasu on olnud alampalgast kdrgem, kas seda tuleks siiski jirgmise astme
ametikohale liikumisel proportsionaalselt tdsta vOi mitte. Uuringus osalejad leidsid, et

atesteerimisele peaks jargnema kindlasti tootasu tdus.

Kéesoleva magistrit6o raames labiviidud uvuringul tekkisid ka piirangud. Akadeemilise personali
atesteerimise protsessi negatiivsete kiilgede vilja toomiseks on tootajatel selleks liiga véhe
praktilisi kogemusi. Lisaks ei saavutatud uuringu kiligus soovitud vastuste hulga arvu. Kuigi TLU
ja TalTechi tootajate vastuste vahel puudusid olulised erinevused ning autoril oli voimalik uuringu
tulemusi esitleda kui akadeemiliste to6tjate hinnanguid ja ootusi atesteerimise protsessile, siis
soovitab autor antud uuringut kasutada tulevikus pilootuuringuna sama vO0i sarnase teema
uurimiseks. Soovitud hulga vastuste arvu saamiseks soovitab autor kaasata uuringusse kdik Eesti

avalik-0iguslikud iilikoolid.

TLU ja TalTechi atesteerimise protsessi tingimustele tuginedes koostatud kiisitlusega saadi
informatsiooni selle kohta, milline on akadeemilise personali rahulolu protsessi 1dbiviimise ning
nduetega. Akadeemiliste todtajate hinnangute pdhjal on voimalik delda, millised on akadeemilise
personali ootused atesteerimise protsessile ning millised atesteerimise valdkonnad vajavad
muutmist vOi tdiustamist. Arvestades uuringu tulemuste analiilisi ja jareldustega, teeb autor

omapoolsed ettepanekud akadeemilise personali atesteerimise protsessi tdhustamiseks.
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3.3. Ettepanekud

Lihtudes uuringu tulemustest ja jareldustest teeb autor ettepanekud, millistele akadeemilise

personali atesteerimise protsessi osadele tdhelepanu poodrata, kui on soov protsessi tohustada ning

kujundada tootajates hindamisprotsessi suhtes positiivsemaid hoiakuid.

Ulikoolis peavad toimuma 1-2 korda aastas infotunnid ja/vdi to6toad atesteerimise teemal,
kus akadeemilisel tootajal oleks vdimalik osaleda ning saada vastuseid tekkinud
kiisimustele.

Vahetu juhi ja akadeemilise tootaja vahel toimuvatel arenguvestlusel peab késitlema ka
atesteerimise teemat. Seda on oluline teha iga-aastasel arenguveslusel, mitte ainult viimasel
ehk vahetult enne atesteerimist, et tootajal oleks vdimalik kogu ettevalmistuse perioodi
(tavaliselt 5 aastat) viltel hoida korras ning pideva tdiustamise all atesteerimise aluseks
voetavaid dokumente.

Vahetu juhi iilesanne on tagada, et akadeemiline to6taja saab aru ja mdistab kdiki
atesteerimise tingimusi ning ndudeid ja eeldusi selle 1dbimiseks.

Oluline on arendada sisulist tagasisidestamist atesteerimise jirgselt, et tootajal oleks
voimalik saada iilevaadet oma norkadest kiilgedest ning tegeleda nende parandamisega.
Selline tegevus suurendaks iihtlasi ka atesteerimise arendamise funktsiooni osakaalu.
Atesteerimise komisjoni moodustamisel tuleb veenduda, et kdik komisjoni liikkmed on
padevad atesteeritavat hindama. Oluline on ka komisjoni moodustamisel tagada paaritu arv
litkmeid. Soovituslik on komisjoni litkmetele edastada enne atesteerimist meelespea, mille
sisuks on meelde tuletada, et akadeemilise to6taja hindamine toimub esitatud dokumentide
alusel, mitte isikust ldhtuvalt.

Ennekdike huvide konflikti drahoidmise eesmirgil ning vdga pdhjendatud korral tuleb
lubada akadeemilisel tootajal voi muul komisjoni liikmel vdimaldada teha ettepanek
komisjoni koosseisu muuta.

Atesteerimisotsuse vaide ldbivaatajaks peab olema selleks eraldi moodustatud paaritu
arvulise koosseisuga komisjon.

Oluline on arutleda teemal, kas atesteerimist ja tootasustamist, juhul kui akadeemilise
tootaja tootasu on ametikoha miinimumist suurem, saab siduda nii, et nimetatud seos
suurendaks t0dtajate motivatsiooni atesteerimiseks valmistuma ja selleks ettendhtud

eeldusi tditma.
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Autor on arvamusel, et arvestades uuringu piirangutega, aitavad magistritdos esitatud ettepanekud
koikidel Eesti avalik-0iguslikel iilikoolidel edukamalt akadeemilise personali atesteerimist labi
viia, saavutades seeldbi suurema rahulolu, tulemuslikkuse ja piihendumuse akadeemiliste toGtajate

Scas.
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KOKKUVOTE

Kédesolevas magistritods uuriti, kas akadeemilise personali atesteerimise protsessil on
arenguvOimalusi, mille rakendamine aitaks suurendada personali rahulolu protsessiga, sealhulgas
ka nende pithendumust ja tulemuslikkust. Histitoimiv ja organisatsiooni osapooltele sobiv
hindamissiisteem toetab eesmirkide saavutamist, aitab hoida to6tajaid, nende oskuste ja voimete

taset ning on suur osa motivatsioonipaketist.

Ténapideval on hakatud personali hindamisele omistama itha enam arendamise funktsiooni ning
tahaplaanile jaetakse pigem kontrolli funktsioon. Hindamise tulemusi kasutatakse selleks, et saada
sisend koolitus- ja arendustegevuseks, tegeleda personali planeerimisega, téiustada
motivatsioonipaketti, lahendada tasustamise ja edutamise kiisimused ning rakendada
maksimaalselt to6taja oskusi ja voimeid organisatsiooni eesmérkide saavutamiseks. Tulemusliku
personali hindamise eelduseks on eesmirgi olemasolu. Vastasel juhul ei tunneta to6tajad protsessi
vajadust, protsess viiakse ldbi tdenéoliselt ebatdhusaid meetodeid kasutades ning hindamisotsus
voetakse vastu valedel kaalutlustel ning selleks ebapéddevate isikute poolt. See toob omakorda
kaasa rahulolematuse tOootajaskonna seas, mis véljendub pithendumuse, tulemuslikkuse ja

tootlikkuse vihenemises, sealhulgas ka t66j0u voolavuses.

Autor viis ldbi empiirilise uuringu, mille analiilisi tulemustena leiti vastused piistitatud uurimis-
kiisimustele. Ulevaatest akadeemilise personali atesteerimisest TLUs ja TalTechis selgus, et kuigi
iilikoolide akadeemilise personali atesteerimise protsess on sisuliselt sama, siis nduded ja eeldused
atesteerimisele erinevad vidhesel médral. Ennekdike on erinevusi atesteerimise aluseks voetavas
informatsioonis ning komisjoni koosseisus, mis tuleneb iilikoolide struktuurilisest erinevusest.

Uldkogum ndustus, et atesteerimine on vajalik ning seda nii tootajale kui ka tédandjale.

Tulemuste analiiiisist selgus, et akadeemilised todtajad tajuvad atesteerimise protsessil rohkem
kontrolli funktsiooni kui arendamise funktsiooni. Atesteerimise aluseks votab komisjon suure
hulga informatsiooni, mille kokku koondamiseks kulub to6tajal palju aega. Lisaks on see toGtajale

stressi tekitav ja igapdeva t6od hdiriv. Olgugi, et akadeemilistele todtajatele on atesteerimise
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nduded ja eeldused pigem selged, siis jddb vajaka informatsiooniallikast, mille kaudu oleks
voimalik end atesteerimise teemal kursis hoida. Nimetatud informatsiooniallikateks peaksid olema
vahetu juht igapdevaselt ning infotunnid ja/vai tootoad, kus akadeemilised to6tajad saavad osaleda
ja enda teadlikkust atesteerimise teemal tdsta. Ka arenguvestlustel peaks olema atesteerimise

teema sisukamalt késitletud.

Vastajad leidsid, et atesteerimiskomisjon peab koosnema vdhemalt kolmest, viiest vdi suurema
arvu inimestest, oluline on tagada siinkohal paaritu arv komisjoni liikkmeid. Uldjuhul peaks
atesteerimise komisjon olema moodustatud atesteeritavast ldhtuvalt. Olulisemateks komisjoni
litkkmeteks peavad vastajad vahetut juhti, akadeemilise suuna juhti ning instituudi direktorit, kdige
ebaolulisemaks dekaani ja iilidpilast. Komisjoni td6ga on akadeemiline personal pigem rahul, kuid
siiski leiti, et komisjon laseb end mdjutada positiivsest vdi negatiivsest eelinformatsioonist
atesteeritava kohta ning ka 16pliku hinnangu andmist mdjutavad hiljuti toimunud siindmused ja/vai
viimasena saavutatud tulemused. Komisjoni otsuse vaidlustamisega peaks vastajate hinnangul

tegelema selleks eraldi moodustatud komisjon.

Uuringu tulemuste analiiiisil selgus, et teadmine nii tootasu tousu kui ka edutamise kohta
motiveeriks tootajaid atesteerimiseks rohkem valmistuma. Vastajad leiavad, et atesteerimisele
peab jirgnema tooOtasu tdus ning ka muud tootasu ja edutamise otsused peavad pohinema

atesteerimise tulemustel.

Autor keskendus kéesolevas td0s atesteerimise protsessi arenguvdimalustele ning ldhtudes
teoreetilistest kdsitlustest ja uuringu tulemustest tegi autor omapoolsed ettepanekud akadeemilise
personali atesteerimise protsessi tdohustamiseks, et muuhulgas tagada suurem rahulolu to6tajate
seas ning suurendada motivatsiooni saavutada paremaid tulemusi. Akadeemilise personali
teadlikkust atesteerimisest saab tdsta mitmel moel: vahetu juhi jarjepidev toetus, atesteerimise
teema kisitlemine arenguvestlustel, infotundide ja/voi todtubade ldbiviimine atesteerimise teemal.
Lisaks on vo0imalik atesteerimise tulemuste sidumise edutamise ja tasustamisega ning
atesteerimise jargse tagasidestamise kaudu kasvatada tootajates motivatsiooni ja tahet saavutada
paremaid tulemusi. Akadeemilise personali veendumine atesteerimise komisjoni padevuses tagab

samuti positiivse hoiaku protsessi suhtes.

Autori uuringu tulemustele vastavalt kohandatud ettepanekud on heaks sisendiks atesteerimise

protsessi tohustamiseks koikidele Eesti avalik-diguslikele iilikoolidele. Kiill aga tuleb siinkohal
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arvestada ka tuvastatud piirangutega. Akadeemilise personali atesteerimise protsessi negatiivsete
kiilgede vélja toomiseks on tootajatel selleks liiga vihe praktilisi kogemusi. Lisaks ei saavutatud
autori labiviidud uuringu kéigus soovitud hulga vastuste arvu. Autor soovitab antud uuringut
kasutada tulevikus pilootuuringuna sama vO0i sarnase teema uurimiseks, kaasates seejuures

uuringusse koiki Eesti avalik-0iguslikke iilikoole.
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SUMMARY

OPPORTUNITIES FOR DEVELOPMENT OF THE ACADEMIC EMPLOYEES’
ATTESTATION PROCESS: A COMPARISON OF TALLINN UNIVERSITY AND TALLINN
UNIVERSITY OF TECHNOLOGY

Anna Serstjuk

This master’s thesis seeks to establish whether the attestation process has opportunities for
development, which in turn would grow employee satisfaction rate towards the evaluation
procedure in general, and also stimulate employee dedication and increase performance. The
attestation process is the object of research for this master’s thesis, whereas the academic
employees of Tallinn University (TU) and Tallinn University of Technology (TalTech) have

provided the necessary input.

Throughout history organisations have had to adapt to the developing conditions of the market and
the society. Today one of the principle goals of an organisation is to cultivate specific levels of
competitiveness, which in turn are strongly related to the necessity of constant advancement of
human resources. Since the prerequisite to successful management and administration of human
resources is the classification and evaluation of employees’ goals, then for that purpose
organisations utilise employee assessment. In the public universities of Estonia, the evaluation of
academic staff is called attestation. According to the Higher Education Act § 35 “Evaluation”
means periodical assessment of the work performance of an academic staff member and
compliance of the staff member with the requirements applicable to the position for the purpose
of supporting the development and career opportunities of the staff member, and determining the

suitability of the evaluated staff member for the position.

The purpose of this master’s thesis is to define the possible opportunities for development for the

attestation process of academic staff, while making subsequent recommendations that rely on
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relevant scholarly literature and analysis of the results of the conducted survey. The following
research questions were set out:

1. How does the attestation process look like now?

2. How is the attestation process perceived by the academic employees currently?

3.  What are the expectations of the academic employees for the attestation process?

4. What should the academic employees’ attestation process be taking into account assessments

and opinions of employees?

The author conducted an empirical survey, and analysis of the survey’s results provided answers
to the research questions. The results of the survey showed that the academic staff perceives the
attestation process to be having more of a controlling function, rather than, say, a developmental
function. The attestation committee bases its evaluation on the accumulation of a vast range of
information, which for the employee takes a lot of time to collect, creating stress and disrupting
everyday work. The requirements and prerequisites to attestation are considered to be clear, though
the universities should hold more frequent briefings which the academic staft specifically could
participate in and raise their awareness about the topic of attestation. Also during the performance
appraisal interview the immediate superior should treat the attestation topic with much more

thoroughly.

The respondents to the survey found that the attestation committee should consist of at least three
persons, wheras it is important to ensure an odd number of members. Usually the attestation
committe should be assembled according to the person being evaluated. Roles seen as most
important are the immediate superior, head of academic study area and the director of academic
unit. In turn, the most insignifant of roles were given to the dean and the student. The academic
staff was generally pleased with the work of the committee, however, it was found that the
committe allows itself to be affected by positive/negative information about the evaluated person,
known beforehand. Also the final assessment of the committee is seen to be very much affected
by recent events and/or accomplishments. In case the decision of the committee is challenged,

there should be a specially formed committee to deal with such.

The results of the survey revealed also that being cognizant of an income increase or promotion
would motivate the academic staff to prepare themselves more for the process ahead. The
respondents found that the attestation process should be followed with an income increase, and

that the decisions on income and promotion should be based on the results of the attestation.
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Following the theoretical frameworks of attestation and the results of the survey, the author made
recommendations to further develop the attestation process of academic staff, ensuring a greater
satisfaction rate among employees and motivating them to achieve better results. Raising
awareness of the academic staff about the attestation process can be achieved in many ways:
constant support from the immediate superior, discussing the attestation topic during performance
appraisal interviews, holding briefings about the attestation process. In addition, employee
motivation and the desire to achieve better results can be accomplished by tying the results of the
attestation with promotion and income, as well as giving feedback after attestation. Being
convinced of the expertise and competences of the attestation committee will also ensure a positive

attitude towards the attestation process in general.

The author finds its recommendations, adapted to the results of the survey, could be used as
valuable input to further developing the attestation procedures of all Estonian public universities.
However, one must also consider limitations established in the survey. One of such is the
realisation that academic staff in general currently lack the practical experience to define the
negative aspects of any given attestation process. Also the sample of respondents did not reach the
desired number, thereby potentially decreasing the value of some of the conclusions and/or
generalisations. The author recommends to utilise the survey in this master’s thesis as a pilot
survey to later come back to this or a similar research topic, and then involving staff to sample

from already all Estonian public universities.

The author would like to thank the supervisor to this master’s thesis Helina Vigla, whose
recommendations and suggestions were crucial for this thesis to be a success. Also the author
would like to thank all the academic personnel that were willing to share their responses in the

conducted survey — their input was extremely important in writing this master’s thesis.
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LISAD

Lisa 1. Kiisimustik eesti keeles

AKADEEMILISE PERSONALI ATESTEERIMISE KUI HINDAMISE PROTSESSI
ARENGUVOIMALUSED TALLINNA ULIKOOLI JA TALLINNA
TEHNIKAULIKOOLI VORDLUSE NAITEL

Hea vastaja!

Avalik-Giguslike iilikoolide toimimise iiheks lahutamatuks osaks on akadeemilise personali
atesteerimine. Kuivord Eesti avalik-iguslikud {ilikoolid on oma t66s autonoomsed, siis ei ole
akadeemilise personali atesteerimise protsessi riigi tasandil reguleeritud.

Poordun Teie poole palvega osaleda uuringus ning tdita kiisimustik. Kiisimustikuga kogutakse
andmeid Tallinna Ulikooli ja Tallinna Tehnikaiilikooli akadeemiliselt personalilt atesteerimise
protsessi kohta. Kiisimustiku eesmérgiks on selgitada vilja atesteerimise kitsaskohad ning teha
seejirel ettepanekud Tallinna Ulikoolile ja Tallinna Tehnikaiilikoolile atesteerimise protsessi
tohustamiseks.

Kiisimustikule on oodatud vastama kd&ik {ilikooli akadeemilised tddtajad: nii atesteerimise
kogemusega kui ka atesteerimisel mitte osalenud tootajad. Iga vastaja panus on oluline ning
asendamatuks sisendiks hdstitoimiva atesteerimise protsessi edasiarendamiseks.

Kiisimustiku 16pus on Teil vdoimalus jitta oma e-posti aadress, kuhu saadetakse uuringu tulemuste
kokkuvdte. Kokkuvdte saadetakse magistritdo valmimisel jaanuarikuu 2020 jooksul.

Vastamine votab aega 10-15 minutit ning vastaja isik jadb tulemuste tdlgendamisel anoniitimseks.
Viimane pidev vastuste esitamiseks on 29.09.2019.

Juba ette tdnades

Anna Serstjuk

TalTech personalijuhtimise eriala magistrant
sherstjuk.anna@gmail.com

TAUSTINFORMATSIOON
1. Millise iilikooli tootaja olete?
(Valige ainult iiks)
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Lisa 1 jarg

1 Tallinna Ulikool
[0 Tallinna Tehnikatilikool
[0 Muu:

2. Kas olete osalenud atesteerimisel?
(Valige ainult iiks)
(] Jah
[ Ei

3. Mitmel korral olete osalenud atesteerimisel?
(Valige ainult iiks)
1
2
3
04
71 5 ja/voi rohkem

4. Millisel ametikohal on teid atesteeritud?
(Valige koik sobivad)
] Professor
[J Dotsent
[ Lektor
'] Teadur
1 Opetaja
[1 Muu:

ATESTEERIMISE PROTSESS
5. Kas atesteerimine on vajalik?
(Valige ainult iiks)
1 Jah
1 Ei

6. Kas atesteerimine on vajalik iga teatud/kindlaks méiratud perioodi tagant?
(Valige ainult iiks)
1 Jah
1 Ei

7. Atesteerimine voiks toimuda ...

(Valige ainult iiks)
(] Iga aasta
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1 Iga kahe aasta tagant

1 Iga kolme aasta tagant

] Iga nelja aasta tagant

1 Iga viie aasta tagant

"1 Rohkem kui viie aasta tagant

T Tootaja peaks saama alati ise valida, millal ta soovib atesteerimisele minna
[J Muu:

8. Kellele on atesteerimist vaja?
(Valige koik sobivad)
T Tootajale
Tl To6andjale

9. Kuivord noustute jirgmiste viidetega atesteerimise kui hindamise protsessi kohta?

(Valige igal real ainult iiks) Ei Pigem | Pigem | Téiesti | Ei
ole ei ole | ndus | ndus | oska
iildse | ndus oelda
nous

Atesteerimisel on arendav funktsioon.

Atesteerimine  puudutab  eelkdige  tdotaja
individuaalselt arengut.

Atesteerimine mojub tdodtaja motivatsioonile
positiivselt.

Atesteerimine  juhib  tOOtajat  paremate
tulemusteni.

Atesteerimisel on kontrolliv funktsioon.

Atesteerimise pohimdtted on mulle selged.

Atesteerimise protsess on mulle selge.

Atesteerimise protsess keskendub akadeemilise
t00 kitsaskohtade parandamisele.

Atesteerimine on vajalik eelkdige {ilikooli
eesmarkide saavutamiseks.

10. Kas iilikoolis peaksid toimuma tootoad ja/voi infotunnid atesteerimise teemal?
(Valige ainult iiks)
1 Jah
1 Ei

11. Kui vastasite eelmisele kiisimusele “jah”, siis millal voi kui tihti peaksid nimetatud
tootoad ja/voi infotunnid aset leidma?
(Valige ainult iiks)
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1 1 kord aastas

1 2 korda aastas

"1 Rohkem kui 2 korda aastas

T Vahetult enne atesteerimist

[ Ulikoolis peaks olema igal ajal kiittesaadav inimene, kes oskab atesteerimise teemal
kiisimustele vastata ja asjakohast ndu anda

[l Muu:

12. Palun vastake, kui nous olete jargmiste viidetega atesteerimise ja sellest tulenevalt
tootasustamise ja edutamise kohta.

(Valige igal real ainult iiks) Ei Pigem | Pigem | Téiesti | Ei
ole ei ole | ndus | ndus | oska
iildse | ndus oelda
nous

Atesteerimisele peaks jargnema tootasu tous.

Atesteerimine peaks toimuma ainult edutamise

eesmargil.
Tootasu otsused peavad pohinema atesteerimise
tulemustel.
Edutamise otsused peavad pohinema

atesteerimise tulemustel.

Teadmine to6tasu tousu kohta motiveeriks mind
rohkem atesteerimiseks valmistuma.

Teadmine edutamise kohta motiveeriks mind
rohkem atesteerimiseks valmistuma.

KUSIMUSED ATESTEERIMISE ALUSEKS VOETAVA INFORMATSIOONI KOHTA
13. Atesteerimisel aluseks voetav informatsioon — kui oluliseks peate igat jargnevat:

(Valige igal real ainult iiks) Ei ole | Pigem | Pigem | Viga | Ei
ildse |ei ole | oluline | oluline | oska
oluline | oluline oelda

tootaja CV
tootajapoolne  kirjalik  iilevaade  oma
tootulemustest ja tegevustest

tootajapoolne (enese)hinnang oma
tootulemustele ja tegevustele

vahetu juhi kirjalik hinnang  todtaja
tootulemuste kohta

muude isikute (nt kolleegid, partnerid) kirjalik

hinnang todtaja tootulemustele ja tegevustele
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Oppetédd  ldbiviiva  tootaja  endapoolne
iilevaade ja analiilis Opetamisarusaamade,
Opetamistegevuse ja Opetamisalase arengu
kohta

publikatsioonide loetelu

tunnustused

panus haridus- ja  teadusvaldkonna
arendamisse ja juhtimisse

arenguvestluste tulemused

iilidpilaste tagasiside

eelmise atesteerimise tulemused (juhul kui on
toimunud eelnevat atesteerimist)

jargneva perioodi (viie aasta) tegevuskava

muud materjalid, mida tootaja/komisjon
vajalikuks peavad

14. Teiepoolsed ettepanekud, millist informatsiooni peaks/voiks komisjon atesteerimisel
lisaks eelpool loetelule arvestada atesteerimisotsuse vastu votmisel.

15. Kas teie arust tugineb atesteerimine objektiivselt vaadeldavatele tulemustele?
(Valige ainult iiks)
1 Jah
1 Ei

16. Kui vastasite eelmisele kiisimusele “ei”, siis palun pohjendage, mida ei ole voimalik
komisjonil objektiivselt hinnata voi mis osas ei ole/ei ole olnud hindamine objektiivne?

17. Palun vastake, kuivord ndustute jirgmiste viidetega atesteerimisel aluseks voetava
informatsiooni kohta.

(Valige igal real ainult iiks) Ei Pigem | Pigem | Téiesti | Ei
ole ei ole | ndus | ndus | oska
iildse | ndus oelda
nous
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Mulle on selge, millised on hindamiskriteeriumid
(TLU: ametinduded; TalTech: maatriks).
Hindamiskriteeriumid on minu kontrolli all.

Ma olen rahul senise protsentuaalse jaotusega
oppetdd, teadus- ja arendus- VvOi muu
loometegevuse ning administratiivtoo vahel.

Hindama peab seda, mis on tehtud, ning jitma
arvestamata selle, mis on jdénud tegemata.

Hinnata tuleks ennekdike pingutust, mitte
16pptulemust.

Atesteerimine pohineb ainult eesmirkidel ja
tulemustel, mis on eelnevalt kokku lepitud (TLU:
ametinduded; TalTech: maatriks).

Atesteerimisel aluseks voetavat informatsiooni
tuleb  hinnata  proportsionaalselt  todtaja
tookoormusega.

KUSIMUSED ATESTEERIMISE KOMSIJONI KOHTA
18. Mitmest inimesest peaks koosnema atesteerimise komisjon (v.a professori korral)?
(Valige ainult iiks)
02
3
4
5
[J Muu:

19. Mitmest inimesest peaks koosnema atesteerimise komisjon professori atesteerimise

korral?

(Valige ainult iiks)

02

3

4

5

[ Muu:

20. Palun hinnake, kui oluliseks peate jirgmiste isikute atesteerimise komisjoni liikmeks
olemist (v.a professori korral).

(Valige igal real ainult iiks) Ei ole | Pigem | Pigem | Vdga | Ei
iildse |ei ole | oluline | oluline | oska
oluline | oluline oelda

dekaan

instituudi direktor
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21.

22.

23.

24.

25.

akadeemilise suuna juht

vahetu juht

akadeemilise komisjoni liige

vélisekspert

iilikooliviline ekspert

iilidpilane

Palun hinnake, kui oluliseks peate jargmiste isikute atesteerimise komisjoni liikmeks
olemist professori atesteerimise korral.

(Valige igal real ainult iiks) Ei ole | Pigem | Pigem | Viga | Ei
ildse |ei ole | oluline | oluline | oska
oluline | oluline oelda

dekaan
instituudi direktor
akadeemilise suuna juht

vahetu juht

akadeemilise komisjoni liige

vélisekspert

iilikooliviline ekspert

iilidpilane

Kas atesteeritaval peaks olema 0igus néuda komisjoni liikkme vilja vahetamist (huvide
konflikti drahoidmise eesmiirgil)?

(Valige ainult iiks)

1 Jah

1 Ei

Kas atesteeritava ettepanekul/soovil vdiks olla komisjoni koosseisus rohkem liikmeid (n.6
soovitajaid)?

(Valige ainult iiks)

1 Jah

1 Ei

Kas atesteeritava vahetul juhil peaks olema voimalus otsustada komisjoni koosseisu iile
(kes peaks liikkmeks olema, kes mitte)?

(Valige ainult iiks)

1 Jah

1 Ei

Kas iilikoolis peaks olema iiks kindel atesteerimise komisjon voi selle moodustamine
peaks soltuma konkreetselt atesteeritavast?

(Valige ainult iiks)

1 Uks kindel komisjon
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"1 Igal atesteerimisel tuleks komisjon moodustada atesteeritavast 1dhtuvalt

26. Kas noustute jirgmiste viidetega komisjon pidevuse kohta (juhul kui Teid ei ole
varasemalt atesteeritud, siis jitkake jargmise kiisimusega)?

(Valige igal real ainult iiks) Ei ole | Pigem | Pigem | Téiesti | Ei
ildse |ei ole | ndus | ndus oska
ndus | ndus oelda

Komisjon on olnud oma t66s objektiivne.

Komisjon on olnud pédev viimaks lébi
atesteerimist.

Komisjon kuulab ara atesteeritava
kommentaarid ja tdhelepanekud.

Komisjon arvestab 10pliku hinnangu andmisel

atesteeritava kommentaaride ja
tahelepanekutega.
Komisjon laseb end mdjutada

positiivsest/negatiivsest  eelinformatsioonist
atesteeritava kohta.

Komisjoni  10pliku  hinnangu  andmist
mdjutavad hiljuti toimunud stindmused ja/voi
viimasena saavutatud tulemused.

Komisjon arvestab 10pliku hinnangu andmisel
koiki asjaolusid.

Uldiselt voib jisda komisjoni tddga rahule.

KUSIMUSED ARENGUVESTLUSE KOHTA
27. Palun vastake, Kkuivord noustute jargmiste viidetega arenguvestluste ja nende
libiviibimiste kohta.

(Valige igal real ainult iiks) Ei ole | Pigem | Pigem | Taiesti | Ei
ildse |ei ole | ndus | ndus | oska
ndus | ndus oelda

Arenguvestluste toimumine on vajalik.

Arenguvestluste toimumine on minu jaoks
oluline.

Peame vahetu juhiga arenguvestlusi regulaarselt
igal aastal.

Arenguvestlustel kasitleme ka atesteerimise

teemat.
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Valmistun arenguvestluse jaoks eesméirgiga
kisitleda ka atesteerimise teemat.

Arenguvestluste  pidamine toetab  minu
valmistumist atesteerimiseks.

Arenguvestlusel seatud eesmirgid on seotud
atesteerimise ldbimise eeldustega.

Fikseeritud (veebikeskkonnas ja/vdi paberil)
arenguvestlused on komisjonile heaks sisendiks
atesteerimisel.

Fikseeritud (veebikeskkonnas ja/vdi paberil)
arenguvestlused toetavad minu atesteerimise
edukat ldbimist.

KUSIMUSED ATESTEERIMISOTSUSE, SELLE VAIDLUSTAMISE JA KORDUS-

ATESTEERIMISE KOHTA

28.

29.

30.

31.

32.

Kas tootajapoolset atesteerimisotsuse vaiet peaks lidbi vaatama selleks eraldi
moodustatud komisjon voi on rektor piisavalt objektiivne isik atesteerimisotsuse vaiet
rahuldama?

(Valige ainult iiks)

1 Eraldi moodustatud komisjon

1 Rektor

-] Muu:

Palun nimetage veel iilikooli tootajaid voi muid isikuid, kes voiksid tootajapoolset
atesteerimisotsuse vaiet libi vaadata ja otsust vastu votta.

Milline aeg oleks moistlik atesteerimisotsuse vaidlustamiseks?
(Valige ainult iiks)

1 1 nddal

1 2 nddalat

71 kuu

[ Muu:

Kas iga akadeemiline tootaja, kes ei liibi atesteerimist, peaks saama eranditult voimaluse
kordusatesteerimiseks?

(Valige ainult iiks)

1 Jah

1 Ei

Kas kordusatesteerimiseks miiratud aeg peaks olema koigile iihesugune?
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(Valige ainult iiks)
71 Jah
1 Ei

33. Milline voiks olla maksimaalne aeg, mis antakse tootajate kordusatesteerimiseks?
(Valige ainult iiks)
711 kuu
1 2-6 kuud
1 7-12 kuud
[ Muu:

34. Juhul kui kiisimustikuga jii puudutamata moni oluline osa atesteerimise protsessist, siis
olge lahke jitma kommentaare.

35. Juhul kui soovite saada uuringu tulemustest kokkuvotet, siis jitke palun oma e-posti
aadress. Kokkuvdte uuringu tulemustest edastatakse jaanuaris 2020.

Téanan Teid vastamast!
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Lisa 2. Kiisimustik inglise keeles

OPPORTUNITIES FOR DEVELOPMENT OF THE ACADEMIC EMPLOYEES’
ATTESTATION PROCESS: A COMPARISON OF TALLINN UNIVERSITY AND
TALLINN UNIVERSITY OF TECHNOLOGY

GENERAL INFORMATION

1. In which university do you work?
(Mark only one)
1 Tallinn University

] Tallinn University of Technology
1 Other:

2. Have you participated in attestation?
(Mark only one)
[ Yes
[l No

3. How many times have you participated in attestation?
(Mark only one)
1
12
3
14
1 5 and/or more

4. What position did you hold when participating in attestation?
(Check all that apply)
I Professor
] Associate Professor
'] Lecturer
" Research Fellow
] Teacher
1 Other:

ATTESTATION PROCESS
5. Is attestation necessary?
(Mark only one)
[ Yes
[l No
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6.

7.

8.

Is attestation necessary after a certain period of time?
(Mark only one)

[ Yes

[l No

Attestation should take place ...

(Mark only one)

[l Every year

7] After every two years

1 After every three years

T After every four years

1 After every five years

T After more than every five years

"1 Employee should always be allowed to choose when to be evaluated
1 Other:

To whom attestation is necessary?
(Check all that apply)

"1 Employee

"1 Employer

9. Please select the answer that best describes your opinion about the attestation process.

(Mark only one per row) Strongly | Somewhat | Somewhat | Strongly | Can
disagree | disagree agree agree not
say

Attestation has a  developing
function.

Attestation focuses mostly to
employee’s individual development.

Attestation has a positive effect to
employee motivation.

Attestation leads the employee to
better results.

Attestation has a  controlling
function.

The principles of attestation are clear
to me.

The process of attestation is clear to

me.
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Attestation process focuses on
remedying shortcomings of
academic work.

Attestation is mostly necessary to
fulfil university’s goals.

10. Should the university organise workshops and/or briefings on the topic of attestation?
(Mark only one)
[ Yes
[J No

11. If you answered the previous question “yes”, then when or how often should these
workshops and/or briefings take place?
(Mark only one)
'] Once a year
Tl Twice a year
] More than twice a year
1 Right before attestation
7 University should provide contact person that is always able to answer and give pertinent
advice on the topic of attestion
1 Other:

12. Please select the answer that best describes your opinion about compensation and
promotion.

(Mark only one per row) Strongly | Somewhat | Somewhat | Strongly | Can
disagree | disagree agree agree not
say

An income increase should follow
attestation.

Attestation should be organise with
the purpose of promotion.

Decisions on income should be based
on the results of attestation.

Decisions on promotion should be
based on the results of attestation.

Being cognizant of an income
increase would motivate me to better
prepare for attestation.

Being cognizant of a promotion
would motivate me to better prepare
for attestation.
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INFORMATION USED AS BASIS UPON ATTESTATION
13. Information used as basis upon attestation — please evaluate the importance for each of
the following:

(Mark only one per row) Not Likely Likely Very Can
important | not important | important | not
at all important say

Cv

the employee’s written overview of
the work results and actions

the employee’s written self-
assessment of the work results and
actions

immediate  superior’s  written
assessment of the employee’s work
results

a written assessment of the
employee’s work results and actions
from the employee’s colleagues,
partners

employee’s (that conducts study
work) overview and analyses on
teaching principles, activities and
development

list of publications

acknowledgements

contribution to education and
research related development and
management

summaries of assessment and
development interviews held with
the employee

students’ feedback

the results of the previous

evaluation

an action plan for the following
period (next five years)

other materials which the employee
or the committee members consider
necessary
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14. Your proposals regarding what information can/should the committee consider during
attestation in addition to above-mentioned.

15. According to your opinion is attestation based on objectively observable results?
(Mark only one)
[ Yes
[J No

16. If you answered “no” to the previous question, then please explain what is not possible
for the committee to objectively evaluate or in what part has/has not the evaluation been
objective.

17. Please select the answer that best describes your opinion about the information used basis
upon attestation.

(Mark only one per row) Strongly | Somewhat | Somewhat | Strongly | Can
disagree | disagree agree agree not
say

Criterions of attestation are clear to
me (TU: job requirements; TalTech:
Academic Evaluation Matrix).

Criterions of attestation are under my
control.

I am satisfied with the current
balance between teaching, research
and development or other creative
activity and administrative work.

One must evaluate that which has
been done and not consider that
which has not been done.

First and foremost the effort should
be evaluated, not the end result.
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Attestation is based only on
previously agreed principles and
results (TU: job requirements;
TalTech: Academic  Evaluation
Matrix).

Information used as basis upon
attestation must be evaluated in
proportion to employee’s work load.

ATTESTATION COMMITTEE
18. The attestation committee (evaluating academic employees except a professor) should
consist of how many members?
(Mark only one)
12
03
14
a5
1 Other:

19. The attestation committee (for professor evaluation) should consist of how many
members?
(Mark only one)
12
3
14
5
1 Other:

20. Please evaluate the importance of the following persons potentially participating as
members in the attestation committee (evaluating academic employees except a
professor).

(Mark only one per row) Not Likely Likely Very Can
important | not important | important | not
at all important say

Dean

Director of academic structural unit

Head of academic study area

Immediate superior

Member of academic committee

Expert from outside the unit

Expert from outside the unit who is
not an academic
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21.

22.

23.

24.

25.

26.

Student ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘

Please evaluate the importance of the following persons potentially participating as
members in the attestation committee (for professor evaluation).

(Mark only one per row) Not Likely Likely Very Can
important | not important | important | not
at all important say

Dean

Director of academic structural unit

Head of academic study area

Immediate superior

Member of academic committee

Expert from outside the unit

Expert from outside the unit who is
not an academic

Student

Should the employee have a right to demand the exchange of an attestation committee
member (to avoid conflict of intrests)?

(Mark only one)

[ Yes

[J No

Should the attestation committee have more members upon employee proposal/request?
(Mark only one)

[ Yes

[l No

Should the immediate superior of the employee have a possibility to decide who is and is
not a member of the attestation committee?

(Mark only one)

[ Yes

[J No

Should the university have one certain attestation committee or should the formation of
such a committee depend on a specific employee?

(Mark only one)

1 One certain committee

1 Committee formation depending on the employee

Please select the answer that best describes your opinion about the attestation
committee’s competence.
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(Mark only one per row) Strongly | Somewhat | Somewhat | Strongly | Can
disagree | disagree agree agree not
say

The committee has been objective in
its work.

The committee has been competent
to conduct attestation.

The committee hears commentary
and observations of the employee.

Upon final assessment the committee
considers the commentary and
observations of the employee.

The committee lets itself to be
affected by positive/negative
provisional information about the
employee.

Final assessment of the committee is
affected by recent events and/or
accomplishments.

Final assessment of the committee
considers all circumstances.

In general one can be satisfied with
the committee’s work.

DEVELOPMENT INTERVIEW
27. Please select the answer that best describes your opinion about the development
interviews and the conducting of such.

(Mark only one per row) Strongly | Somewhat | Somewhat | Strongly | Can
disagree | disagree agree agree not
say

Conducting development interviews
are necessary.

Conducting development interviews
are important for me.

I have annual development
interviews with my immediate
superior regularly.

During development interviews we
touch the topic of attestation.
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I prepare myself for the development
interview with the goal of talking
about the attestation.

Conducting development interviews
support ~my  preparation  for
attestation.

Goals set during development
interviews are linked to the
prerequisites of a  successful
attestation.

Written development interviews are a
great input to attestation.

Written  development interviews
support my successful attestation.

DECISION OF THE ATTESTATION COMMITTEE

28.

29.

30.

31.

Should an appeal against the decision of the attestation committee be reviewed by an
especially formed committee or is the rector sufficiently objective person to satisfy a
claim against the decision of the attestation committee?

(Mark only one)

"1 Especially formed committee

] Rector

1 Other:

Please name other university work positions or other persons that could review the
appeal against the decision of the attestation committee and make a judgement.

When should the challenge against the attestation decision be due?
(Mark only one)

7 1 week after

71 2 weeks after

7 1 month after

1 Other:

Shoud every academic employee that has failed attestation be invariably eligible for re-
attestation?

(Mark only one)

[ Yes

[l No
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32.

33.

34.

35.

Should the time for re-attestation be set the same for everyone?
(Mark only one)

[ Yes

[l No

What should be the maximum time given for re-attestation?
(Mark only one)

71 1 month

1 2-6 months

1 7-12 months

1 Other:

In case the questionnaire did not touch some important part of the attestation process,
then please be kind to leave your commentary.

If you would like to get a summary of the results of this research, then please write your
e-mail. A summary of the research results shall be presented in January 2020.

Thank you for answering!
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Lisa 3. Vastajate hinnangud atesteerimise protsessi kohta

Kuivord ndustute jirgmiste m |[SD |M, [Uk |m |[SD |M, |tdfp
viidetega atesteerimise kui

hindamise protsessi kohta?

Atesteerimisel on arendav 2,83 | 1,02 1]2,83]1,19 3 | 1(50)=-0,024;
funktsioon. 212,830,998 3| p=0,98
Atesteerimine puudutab eelkdige | 2,98 | 0,98 112,92 1,31 4 | 1(50)=0,256;
tootaja individuaalset arengut. 213,00/0,88 3 | p=0,80
Atesteerimine mojub téotaja 2,79 | 1,18 112,75 1,29 - | t1(50)=0,128;
motivatsioonile positiivselt. 212801 1,16 3 | p=0,90
Atesteerimine juhib toGtajat 2,77 | 1,00 11275 1,14 3| 1(50)=0,075;
paremate tulemusteni. 212,78 10,97 3 | p=0,94
Atesteerimisel on kontrolliv 3,291 0,92 4 11]3,25|0,87 4 1 t(50)=0,164;
funktsioon. 213,30/ 0,94 4 | p=0,87
Atesteerimise pohimdtted on 2,92 10,97 112,83 1,27 3| %(50)=0,363;
mulle selged. 212,95]0.88 3 | p=0,72
Atesteerimise protsess on mulle | 2,98 | 1,08 4 112,92|1,24 31 t(50)=0,233;
selge. 2[3,00[ 1,04 4|P=082
Atesteerimise protsess 2,27 (1,22 2 11192 1,24 2 | t(50)=1,142;
keskendub kitsaskohtade 212,381 1,21 - | p=0,26
parandamisele.

Atesteerimine on vajalik 2,79 | 1,21 112,08 1,88 0 | t(50)=2,407;
eelkdige iilikooli eesmirkide 213,00/0,85 3 | p<0,05
saavutamiseks.

Allikas: Autori koostatud uuringu tulemuste alusel

m — aritmeetiline keskmine

SD — standardhélve

M, — mood

Uk 1 — Tallinna Ulikool

Uk 2 — Tallinna Tehnikaiilikool
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Lisa 4. Vastajate hinnangud atesteerimise ning tootasustamise ja edutamise

seose kohta

Palun vastake, kui nous olete m SD |[M, |Uk |m SD | M, |tdf,p
jirgmiste viidetega

atesteerimise ja sellest

tulenevalt tootasustamise ja

edutamise kohta.

Atesteerimisele peaks jargnema | 2,81 | 1,33 4 13,00 1,35 4 | 1(50)=-0,568;
todtasu tous. 212,751 1,34 4 | p=0,58
Atesteerimine peaks toimuma 221 (1,11 11225129 2 | t(50)=-0,136;
ainult edutamise eesmaérgil. 212201 1,07 2 | p=0,90
Tootasu otsused peavad 2,811 1,17 112,83 |1,59 4 | 1(50)=-0,086;
pohinema atesteerimise p=0,60
tulemustel. 212,801 1,04 3

Edutamise otsused peavad 292 1,17 4 112,92|1,62 4 | 1(50)=0,021;
pohinema atesteerimise p=0,99
tulemustel. 212,931]1,02 -

Teadmine tootasu tousu kohta 3,06 | 1,00 4 13,17 1,19 4 | 1(50)=-0,428;
motiveeriks mind rohkem p=0,67
atesteerimiseks valmistuma. 213,03]0,95 4

Teadmine edutamise kohta 2,98 | 1,13 4 1292 1,51 4 | 1(50)=0,222;
motiveeriks mind rohkem p=0,86
atesteerimiseks valmistuma. 213,00 | 1,01 4

Allikas: Autori koostatud uuringu tulemuste alusel

m — aritmeetiline keskmine

SD — standardhélve

M, — mood

Uk 1 — Tallinna Ulikool

Uk 2 — Tallinna Tehnikaiilikool
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Lisa 5. Vastajate hinnangud atesteerimisel aluseks voetava informatsiooni

kohta (loetelu)

Atesteerimisel aluseks voetav | m SD |[M, |Uk |m SD | M, |tdf,p

informatsioon - kui oluliseks

peate igat jiirgnevat?

Tootaja CV 3,37 1 0,89 4 1]3,33|1,16 41 t(50)=0,141;
213,38[081| 4|p=0.89

Tootajapoolne kirjalik tilevaade | 3,65 | 0,65 4 113,6710,65 4 | 1(50)=-0,077,

oma tegevustest ja tulemustest 213.65]0,66 4 | p=0,94

Tootajapoolne (enese)hinnang 3,44 1 0,73 4 113,42 0,67 4 | 1(50)=0,138;

oma tegevustele ja 213,4510,75 4 | p=0,89

tootulemustele

Vahetu juhi kirjalik hinnang 3,38 | 0,66 4 113,42 0,67 4 1 1(50)=-0,190;

tootaja todtulemuste kohta 213.38/0,67 4 | p=0,85

Muude isikute (nt kolleegid, 2,811 1,00 112,42 1,51 4 1 t(50)=1,581;

partnerid) kirjalik hinnang p=0,28

tootaja tegevustele ja 21293]0,76 3

tootulemustele

Oppetood ldbiviiva todtaja 3,06 | 0,98 1]3,17 0,84 41 1(50)=-0,436;

endapoolne tilevaade ja analiilis p=0,66

Opetamisarusaamade, 213.0311.03 3

dpetamistegevuse ja ’ ’

Opetamisalase arengu kohta

Publikatsioonide loetelu 3,48 | 0,73 4 113,7510,45 4 | 1(50)=-1,479,
21340078 | 4|p=0,06

Tunnustused 3,27 1 0,77 4 1]3,330,65 3 | 1(50)=-0,326;
20325]081| 4|p=075

Panus haridus- ja 3,33 10,86 4 1]3,33]0,49 3 | 1(50)=-0,029;

teadusvaldkonna arendamisse ja 213331094 4 | p=0,98

juhtimisse

Arenguvestluste tulemused 2,92 | 1,03 113,17 1,12 3| t(50)=-0,937;
212.85]1,00] 3|P=0.35

Ulidpilaste tagasiside 3,13 091 13,421 0,67 4 | t(50)=-1,233;
213,050,96 3| p=0,22

Eelmise atesteerimise tulemused | 2,85 | 1,04 1]3,08(1,17 - | 1(50)=-0,902;

(juhul kui on toimunud eelnevat 212,78 11,00 3 | p=0,37

atesteerimist)

Jargneva perioodi (viie aasta) 3,06 | 0,78 113,08 0,67 3| t(50)=-0,129;

tegevuskava 213,05]0,82 3 | p=0,90

Muud materjalid, mida 1,88 | 1,44 111,42 1,68 0 | t(50)=1,295;

tootaja/komisjon vajalikuks 21203135 3 | p=0,20

peavad

Allikas: Autori koostatud uuringu tulemuste alusel

m — aritmeetiline keskmine
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SD - standardhilve

M, — mood

Uk 1 — Tallinna Ulikool

Uk 2 — Tallinna Tehnikaiilikool
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Lisa 6. Vastajate hinnangud atesteerimise aluseks voetava informatsiooni

kohta
Palun vastake, kuivord m SD |M, |Uk |m SD | M, |tdf,p
noustute jirgmiste viidetega
atesteerimisel aluseks voetava
informatsiooni kohta?
Mulle on selge, millised on 2,90 | 0,93 12,83]1,03 t(50)=-0,295;
hindamiskriteeriumid. (TalTech: p=0,77
maatriks; TLU: ametinduded). 212931092
Hindamiskriteeriumid on minu 2,23 11,04 111,92 1,38 t(50)=1,197;
kontrolli all. 212331092 p=0,35
Ma olen rahul senise 2,60 | 1,05 112,25 1,29 t(50)=1,308;
protsentuaalse jaotusega p=0,20
Oppetdo, teadus- ja arendus- voi 212701097
muu loometegevuse ning
administratiivto0 vahel.
Hindama peab seda, mis on 2,20 | 1,05 112,08 1,38 t(50)=0,626;
tehtud, ning jitma arvestamata p=0,53
selle, mis on jddnud tegemata. 21230094
Hinnata tuleks ennekodike 1,96 | 0,89 111,50 1,17 t(50)=2,131;
pingutust, mitte 16pptulemust. 212,101 0,74 p=0,16
Atesteerimine pohineb ainult 2,46 | 0,94 112,50 1,09 t(50)=-0,160;
eesmarkidel ja tulemustel, mis p=0,87
on eelnevalt kokku lepitud 212451090
(TalTech: maatriks; TLU:
ametinduded).
Atesteerimisel aluseks voetavad | 3,15 | 1,18 4 112,751,71 4 | 1(50)=1,365;
informatsiooni tuleb hinnata p=0,33
proportsionaalselt tootaja 213,2810,97 4
tookoormusega.

Allikas: Autori koostatud uuringu tulemuste alusel

m — aritmeetiline keskmine

SD — standardhélve

M, — mood

Uk 1 — Tallinna Ulikool

Uk 2 — Tallinna Tehnikaiilikool
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Lisa 7. Vastajate hinnangud atesteerimise komisjoni koosseisu kohta

Palun hinnake, kui oluliseks m SD |M, |Uk |m SD | M, |tdf,p

peate jirgmiste isikute

atesteerimise komisjoni

lilkmeks olemist (v.a

professori korral).

Dekaan 1,87 | 1,17 1 11,00 (1,04 0 | t(50)=3,163;
212,13 1,10 1| p<0,05

Instituudi direktor 3,08 | 1,10 4 112,33]1,44 4 | 1(50)=2,851;
20330[0,89| 4]|p<0,05

Akadeemilise suuna juht 3,12 | 1,11 4 112,92 1,44 4 1 t(50)=0,701;
23,18 1,01 4 | p=0,49

Vahetu juht 3,37 (1,03 4 11]2,67|1,44 4 1 t(50)=2,863;
203,58(0,79| 4]p=0,06

Akadeemilise komisjoni liige 2,48 | 1,23 3 112,58 1,44 3| t(50)=-0,327;
20245 1,18 3|P=0,75

Vilisekspert 2,40 | 1,00 2 11225]1,14 2 | 1(50)=0,607,;
21245[096] 2|P0.55

Ulikooliviline ekspert 2,171 0,99 2 11,92 1,24 2 | t(50)=1,029;
21225[090| 2|p=031

Ulidpilane 1,96 | 0,93 2 11225]1,14 2 | t(50)=-1,234;
211,880,85 1| p=0,22

Palun hinnake, kui oluliseks m SD |M, |Uk |m SD | M, |tdf,p

peate jirgmiste isikute

atesteerimise komisjoni

liikmeks olemist professori

atesteerimise korral.

Dekaan 2,85 | 1,48 4 111,50 1,51 0 | t(50)=4,139;
20325[1,21] 4|p<0.05

Instituudi direktor 3,46 | 1,08 4 11275]1,55 4 1 t(50)=2,782;
2/3,68/080| 4]|p<0,05

Akadeemilise suuna juht 3,23 | 1,20 4 11292|1,44 4 1 t(50)=1,036;
20333 ]1,12] 4]p=031

Vahetu juht 3,06 | 1,26 4 11(2,50(1,70 4 1 t(50)=1,787;
21323[1,07 4]p=0,18

Akadeemilise komisjoni liige 2,77 | 1,35 4 113,00 1,35 4 1 t(50)=-0,670;
212,70 1,36] 4|p=051

Vilisekspert 3,08 | 1,20 4 1]325]|1,29 4 | t(50)=-0,565;
213,031,109 4|p=0.58
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Ulikooliviline ekspert 2,67 | 1,20 112,75 1,22 - | 1(50)=-0,251;
212,651,221 4 | p=0,80

Ulidpilane 2,04 | 1,17 1]2,17]1,19 2 | 1(50)=-0,429;
212,00(1,18 1 | p=0,67

Allikas: Autori koostatud uuringu tulemuste alusel

m — aritmeetiline keskmine

SD — standardhélve

M, — mood

Uk 1 — Tallinna Ulikool

Uk 2 — Tallinna Tehnikaiilikool
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Lisa 8. Vastajate hinnangud komisjoni pidevuse kohta

Kas noustute jirgmiste m SD |M, |Uk |m SD | M, |t df,p
viidetega komisjoni pidevuse

kohta (juhul kui Teid ei ole

varasemalt atesteeritud, siis

jatkake jirgmise

kiisimusega)?

Komisjon on olnud oma t66s 3,09 | 1,05 112,57 11,50 3| t(44)=1,642;
objektiivne. 213241082 3 p=0,23
Komisjon on olnud padev 3,11 | 1,10 112,92|1,24 3 | t(44)=0,699;
viimaks lébi atesteerimist. 213,18 1,06 - | p=0,49
Komisjon kuulab dra 3,351 0,90 4 113,17 1,19 4 | 1(44)=0,808;
atesteeritava kommentaarid ja 21341078 4 | p=0,42
tdhelepanekud.

Komisjon arvestab 16pliku 3,04 | 1,10 11]3,001,28 - | 1(44)=0,158;
hinnangu andmisel atesteeritava p=0,88
kommentaaride ja 213,06 1,04 3
tahelepanekutega.

Komisjon laseb end mojutada 2,04 | 1,37 111,75 1,42 3 | t(44)=0,864;
positiivsest/ negatiivsest p=0,39
eelinformatsioonist atesteeritava 21215135 3

kohta.

Komisjoni 16pliku hinnangu 1,83 | 1,31 11,67 1,44 0 | t(44)=0,488;
andmist mdjutavad hiljuti p=0,63
toimunud stindmused ja/ voi 2| 1,88 | 1,27 3

viimasena saavutatud tulemused.

Komisjon arvestab 16pliku 2,72 | 1,19 1]2,67|1,44 - | 1(44)=0,170;
hinnangu andmisel koiki 212,74 1,11 3 | p=0,87
asjaolusid.

Uldiselt vdib jasda komisjoni 3,00 | 1,10 11]2,67|1,50 t(50)=1,233;
tooga rahule. 213121091 p=0,22

Allikas: Autori koostatud uuringu tulemuste alusel

m — aritmeetiline keskmine

SD — standardhélve

M, — mood

Uk 1 — Tallinna Ulikool

Uk 2 — Tallinna Tehnikaiilikool
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Lisa 9. Vastajate hinnangud arenguvestluste kohta

edukat 1abimist.

Palun hinnake, kuivord m SD |M, |Uk |m SD | M, |tdf,p
noustute jirgmiste viidetega

arenguvestluste ja nende

libiviimiste kohta.

Arenguvestluste toimumine on 2,83 1,02 11242 1,31 3| 1(50)=1,607;
Vajalik. 2 2’95 0’90 3 p=0,1 1
Arenguvestluste toimumine on 2,38 | 1,11 112421 1,00 2 | t(50)=-0,113;
minu jaoks oluline. 21238]1,15 3 | p=0,91
Peame vahetu juhiga 2,521 1,13 112,921 1,31 4 | t(50)=-1,404;
arenguvestlusi regulaarselt igal 212,401 1,06 3 | p=0,17
aastal.

Arenguvestlustel kisitleme ka 2,00 | 1,16 11,50 1,17 1| t(50)=1,744;
atesteerimise teemat. 212,15] 1,12 3 | p=0,09
Valmistun arenguvestluse jaoks | 1,94 | 1,15 11,75 1,14 1 | t(50)=0,660;
eesmirgiga kisitleda ka 212,001 1,16 - | p=0,51
atesteerimise teemat.

Arenguvestluste pidamine toetab | 2,25 | 1,24 112,17 1,19 1| t(50)=0,907;
minu valmistumist 212281126 2 | p=0,80
atesteerimiseks.

Arenguvestlusel seatud 2,08 | 1,30 112,08 1,62 - | 1(50)=-0,019;
eesmairgid on seotud 212.08]1.21 3 | p=0,99
atesteerimise ldbimise

eeldustega.

Fikseeritud (veebikeskkonnas 2,351 1,24 111,92 1,62 - | 1(50)=1,386;
ja/vodi paberil) arenguvestlused p=0,28

on komisjonile heaks sisendiks 212,481 1,09 3

atesteerimisel.

Fikseeritud (veebikeskkonnas 2,10 | 1,30 111,92 1,62 - | 1(50)=0,540;
ja/voi paberil) arenguvestlused p=0,59
toetavad minu atesteerimise 212,15 1,21 3

Allikas: Autori koostatud uuringu tulemuste alusel

m — aritmeetiline keskmine

SD — standardhélve

M, — mood

Uk 1 — Tallinna Ulikool

Uk 2 — Tallinna Tehnikaiilikool
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Lisa 10. Lihtlitsents

Lihtlitsents 16puto6 reprodutseerimiseks ja 16putod iildsusele kiittesaadavaks tegemiseks’

Mina, Anna Serstjuk (autori nimi) (siinnikuupiev: 26.06.1992),

1. annan Tallinna Tehnikaiilikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose ,,Akadeemilise
personali atesteerimise kui hindamise protsessi arenguvdimalused Tallinna Ulikooli ja Tallinna
Tehnikatilikooli vordluse nditel” (I6putoé pealkiri), mille juhendaja on Helina Vigla (juhendaja
nimi),

1.1. reprodutseerimiseks 10putdo sdilitamise ja elektroonse avaldamise eesmirgil, sh TalTechi
raamatukogu digikogusse lisamise eesmérgil kuni autoridiguse kehtivuse téhtaja
16ppemiseni;

1.2. iildsusele kittesaadavaks tegemiseks TalTechi veebikeskkonna kaudu, sealhulgas TalTechi

raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse kehtivuse tihtaja 1dppemiseni.

2. Olen teadlik, et kdesoleva lihtlitsentsi punktis 1 nimetatud digused jddvad alles ka autorile.

3. Kinnitan, et lihtlitsentsi andmisega ei rikuta teiste isikute intellektuaalomandi ega isikuandmete

kaitse seadusest ning muudest digusaktidest tulenevaid digusi.

'Lihtlitsents ei kehti juurdepddsupiirangu kehtivuse ajal, vilja arvatud iilikooli oigus loputoéd
reprodutseerida iiksnes sdilitamise eesmdrgil.
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