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LUHIKOKKUVOTE

Magistritod eesmark on saada ulevaade Eesti avalik-0iguslike tlikoolide akadeemiliste to0tajate
atesteerimise korraldusest, leida sarnasusi ja erinevusi ulikoolide atesteerimiste tavades ning leida

parendamiskohti akadeemiliste tootajate toosoorituse hindamise korralduses.

Uuring viidi 1&bi, analttsides kuue avalik-0igusliku Glikooli atesteerimise korraldust satestavaid
dokumente ning intervjueerides samade Ulikoolide atesteerimisi korraldavaid t60tajaid ja
atesteerimiskomisjonide juhte. Poolstruktureeritud intervjuudel osales kokku 16 inimest.
Intervjuude kisimustik olid jaotatud kolme teemaplokki: 1) protsess, 2) Glikooli to6tajate kaasatus,
3) labipaistvus, usaldusvaarsus, digluse tunnetamine. Intervjuud salvestati, tekst transkribeeriti ja
analliusiti teoorias kasitletud teemade I8ikes, kasutades kvalitatiivse sisuanaltiisi juhtumidlest
tehnikat.

Eesti avalik-0iguslikes UGlikoolides hindab atesteerimiskomisjon perioodiliselt atesteeritava
eelneva tooperioodi to6sooritust. Ulikoolid kasutavad atesteerimisel komplekshindamist, et saada
parim ulevaade tootaja toosooritusest. Ulikoolid pakuvad to6tajatele piisavalt infot atesteerimise
eesmargist, protsessist ja hindamiskriteeriumitest. Atesteerimiskomisjonidesse on (ldiselt
kaasatud atesteeritavaga sama valdkonna eksperdid ja valisliikmed. Ulikoolid peavad oluliseks
huvide konflikti valtimist. Atesteerimiskomisjonide liikmed valitakse eelkdige nende erialaste
teadmiste ja saavutuste jargi, mistdttu soolise tasakaalu jalgimine ja&b tahaplaanile. Madal
teadlikkus eelarvamustest ja kognitiivsest kallutatusest loob soodsa pinnase kallutatusele,
seepérast on soovitatav atesteerijaid koolitada. Atesteerimiskomisjonid l&htuvad t6otajate
toosoorituse hindamisel eelkdige ametikohale esitatud nduetest, kuid vahesel maaral tehakse
erandeid. Ulikoolides vdiks olla selgem arusaam, milliseid to6valdkondi tédsoorituse hindamisel

enam tahtsustada.

Mérksdnad: akadeemiline t606taja, atesteerimine, avalik-Giguslik tlikool, 6igluse tunnetamine,

eelarvamused, kallutatus.



SISSEJUHATUS

Kiiresti muutuvas keskkonnas vajavad dlikoolid teaduse kvaliteedi tagamiseks ning selle
tdstmiseks toosoorituse hindamise susteemi, mille abil seada akadeemilistele tootajatele eesmarke,
mdG6ta nende taitmist, anda todtajatele tagasisidet, planeerida karjaari ning pakkuda koolitus- ja
arenguvdimalusi. Suurendamaks akadeemiliste tdotajate kindlustunnet ning tdstmaks
akadeemiliste ametikohtade atraktiivsust seni mujal rakendust leidnud erialaspetsialistide seas,
muudeti Ulikooliseaduse 2015. aastal joustunud muudatusega seni tdhtajalised tddlepingud
tahtajatuteks (UKS § 55° Ig 2). Selleks, et tihtajatute toosuhetega tagada korghariduse
uuendusmeelsus ja jatkusuutlikkus, kohustati seadusemuudatusega kdrgkoole ja teadusasutusi
akadeemilisi tootajaid atesteerima. (Haridus- ja teadusministeerium, 2014) Eesti akadeemiliste
tO0tajate atesteerimised on reguleeritud 2019. aastal joustunud kdrgharidusseaduses, mille
kohaselt lasub teadusasutustel kohustus tahtajatu to6lepinguga akadeemilisi tootajaid atesteerida
vahemalt Uks kord iga viie aasta jooksul (KHaS 8 35). Atesteerimise korralduse tapsemate
pdhimotete valjaarendamised ja teostus on jaetud Glikoolidele. Seni ei ole uuritud, kuidas on kdik
Eesti avalik-0iguslikud likoolid parast kdrgharidusseaduse joustumist atesteerimisi rakendanud.
Magistritod uuringu fookusesse on voetud atesteerimiste korraldused Eesti avalik-Giguslikes

Ulikoolides.

Seoses uue korra rakendumisega osutatakse 2021. aastal 1dbiviidud uuringu ,,Euroopa teadlaste
harta ja juhendi pdhimdtete jargimine Eesti teadus- ja arendusasutustes® 10pparuandes (Parre et
al., 2022) muu hulgas atesteerimiste kitsaskohtadele. Parre jt (2022) kohaselt on Ulikoolides
diskrimineerimine ja ebavordne kohtlemine endiselt probleemiks. Samast uuringust selgus, et
teadusasutuses kasutatavad hindamiskriteeriumid hinnatakse pigem heaks vOi vaga heaks.
Uuringus tuli vélja ka rahulolematust hindamisslisteemiga, samulti, et asutusesiseste hindamistel ei
ole tagatud erapooletus ega kasutata rahvusvahelist kompetentsi. Harta soovitus ulikoolidele on
vadrtustada rohkem teadlaste thiskonnale suunatud ja Uhiskonda kaasavat tegevust teadlaste
hindamise kriteeriumites, sh eestikeelset tegevust ning vaadata tile soovituslike teemade nimekiri,
milles teadlased peaksid saama ettevalmistavat ja jatkukoolitust mh voérdne kohtlemine ja
mittediskrimineerimine. Teadlaste harta soovitab, et vordse kohtlemise tagamiseks peaks

hindamiskomisjonides valitsema sooline tasakaal. (Parre et al., 2022)



Magistritdd eesmérk on uurida Eesti avalik-0Giguslike dlikoolide akadeemiliste todtajate
atesteerimise korraldust ning teha parendusettepanekuid. Magistritd raames hinnatakse, kuivord
Oiglased, labipaistvad ning kaasavad on akadeemiliste tootajate atesteerimise korraldused Eesti
avalik-0iguslikes Ulikoolides. Uurimuse tulemused on laiendatavad kdikidele Eesti asutustele, kus

atesteeritakse akadeemilisi to0tajaid.

Eesmargi saavutamiseks on pustitatud jargmised uurimiskisimused:

1. Milline on Ulikooli tootajate atesteerimise eripara vorreldes tdotajate hindamisega teistes
organisatsioonides?

2. Millised eesmdrgid on Eesti ulikoolid atesteerimisele seadnud ning millised on atesteerimise
Kriteeriumid?

3. Milliseid probleeme esineb Eesti akadeemiliste tootajate atesteerimisel?

4. Mida saavad Ulikoolid teha atesteerimisprotsesside parendamiseks?

T60 teoreetiline osa kasitleb seisukohti personali tdosoorituse hindamisest ja nende rakendamisest
akadeemilisele keskkonnale, hindamismeetodeid, levinuimaid probleeme todsoorituse hindamisel
ning akadeemiliste hindamiste eripérasid. Kirjanduse tlevaate Idhtepunktid seotakse akadeemiliste
tOOtajate toGsoorituse hindamisega.

T66 empiiriline osa kasitleb atesteerimiste korraldust Eesti avalik-6iguslikes tlikoolides. Selleks
analliusitakse ja vorreldakse likoolide atesteerimist reguleerivaid dokumente ning viiakse l&bi
intervjuud atesteerimist korraldavate toOtajatega ja atesteerimiskomisjonide juhtidega. Uuring
annab Ulevaate, kuidas on korraldatud atesteerimised Eesti suurimates avalik-Biguslikes
ulikoolides. Juhul, kui analtusist selgub, et lahtutakse sarnastest pdhimdtetest, voib seda pidada
laiemalt Eesti akadeemiliste tootajate suhtes Giglaseks. Kui hindamisel lahtutakse erinevatest
kriteeriumitest ja pohimotetest, soodustab see t06tajate ebadigluse tunnet. Uuringu tulemusena

saab Ulevaate Ulikoolide atesteerimiste erinevustest ja sarnasustest.



1. TEOREETILINE ULEVAADE

T60 teoreetiline osa annab (levaate tdosoorituse hindamisest, akadeemiliste to6tajate todsoorituse
hindamiste eripdradest, headest tavadest ning akadeemilisel hindamisel tekkida voivatest
probleemidest. Uldiste pdhimdtetena vdib akadeemilise kirjanduse pdhjal vilja tuua, et ige
meetodi valik annab maksimaalse vdimaluse saada tagasisidet todtaja to6tulemuste kohta.
Kriteeriumid personali hindamise protsessile ja hindajale peavad olema Giglased ja labipaistvad
ning hindamisperioodi alguses tootajale piisavalt selgitatud. Hindamine peab olema p6hjendatud
ja eesmérgiparane. Viimasena tuuakse valja akadeemiliste t6oOtajate atesteerimisega seotud

eriparad.

1.1. Teoreetilised seisukohad personali hindamisest ja nende rakendumisest

akadeemilisele keskkonnale

Toosoorituse hindamine on siisteemne protsess tootajate tulemuslikkuse parandamiseks ning
toosoorituse sidumiseks asutuste eesmarkidega. Alapeatikk vaatleb tdosoorituse hindamise
pdhimdisteid, eesméargistamise vajadust, hindamise kommunikeerimise, jarjepidevuse ja tapsete
moddikute vajalikkust ning seisukohti, kuidas hasti korraldatud t66soorituse hindamise protsess
on kasulik organisatsiooni tulemuslikkusele ning osutab selle erisustele akadeemilises

keskkonnas.

Jargnevalt on toodud esile tdosoorituse hindamise mdiste erinevaid kasitlusi. Kuigi eesti keelde on
performance appraisal/review tolgitud mitmeti (t66soorituse voi tulemuslikkuse hindamine,
tulemuslikkuse Glevaatamine) (Joosep, 2018; Serstjuk, 2020), kasutatakse kéesolevas uurimuses
Turki publikatsioonides kasutatud mdistet toosoorituse hindamine. Tirki (2005) kohaselt on
toosoorituse hindamine (performance appraisal) personalijuhtimise to6riist, mida kasutatakse
teatud aja tagant t60 tulemuste kindlaks maaramisel, nende todtajale edastamisel ja vaarilisel
hivitamisel ning t60 parendamise planeerimisel. Abu-Doleh ja Weir (2007) méaaratlevad to6taja
tulemuslikkuse hindamist kui tksikmddtmise tulemuste perioodilist hindamist teatavate nduete voi
eelnevalt kehtestatud standardite alusel. Té6soorituse hindamine on tegevused, mille kaudu
organisatsioonid pltavad hinnata tootajaid ja arendada nende padevust, parandada tulemuslikkust
ja jagada preemiaid (Fletcher, 2001). Armstrongi (2014) kohaselt téhistatakse mdistega
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performance appraisal (tulemuslikkuse hindamine) tulemusjuhtimise tulemuslikkuse hindamise
aspekti. Armstrong soovitab valtida mdistet performance appraisal selle seostamise tottu
sooritusele hinnangu andmise halvimate aspektidega, st juhtide tlalt-alla avaldusega selle kohta,
mida nad oma alluvatest arvavad, mida kasutatakse késu- ja kontrollivahendina. On kasutatud ka
moistet “tulemuslikkuse iilevaatamine* (performance review) (Erdogan, 2002), mis viitab, et
tulemusjuhtimine pdhineb thisel dialoogil ja kokkuleppel. Akadeemiliste tootajate tdosoorituse
hindamine ei pdhine niivérd dialoogil vGi kokkulepetel, vaid hindamiskomisjoni poolsel

atesteeritava eelneva todperioodi todsoorituse hindamisel.

T60taja todle hinnangu ja tagasiside andmine peab olema eesmargistatud. To0soorituse hindamise
eesmargiks on tootajate motiveerimine, arendamine ja t6hus rakendamine. Rynes'i (et al., 2005)
kohaselt teenib todsoorituse hindamine Uldiselt kahte pdhieesmarki: esimene on hindav, nagu
mdiste "hindamine" tdhendab, ja teine on arenguline. Akadeemiliste to6tajate hindamisel kehtivad
samad eesmargid: hinnatakse tootaja eelmise tooperioodi todsooritust ning antakse soovitused
jargnevale tooperioodile. Todsoorituse hindamise eesmargid on méératletud jargmiselt (Grote,
2002):

e anda tootajatele tagasisidet nende tulemuslikkuse kohta;

¢ hdlbustada otsuseid palgatdusu, edutamise vBi koondamise kohta;

e soodustada tulemuste parandamist;

e seada ja mdGta eesmaérke;

e madratleda individuaalsed ja organisatsioonilised koolitus- ja arenguvajadused,;

e saada kinnitust, et tehakse hdid varbamisotsuseid,;

e toetada juriidiliselt personaliotsuseid;

e parandada uldist organisatsioonilist tulemuslikkust.

Haridusslsteemis lisandub eelpool nimetatutele veel ks eesmark: vajadus viia haridus kdrgele
kvalitatiivsele tasemele. Kas Eesti teadusruumis on senised atesteerimised viimast eesmarki

taitnud, ei ole seni valja selgitatud.

Toosoorituse hindamise Gnnestumiseks peab tddandja lahenema delikaatsele teemale teadlikult, et
vahendada teadmatusest tulenevaid hirme ja tagada tOotajate koost6d. Kui t6dandja ei
kommunikeeri hindamisprotsessi usaldusvaarsust, v6ib hindamine pdhjustada toétajates hirmu
vOimaliku tootasu langemise vOi enesevéarikuse riivamise tottu. Narcisse ja Harcourt (2008)

leiavad, et toosoorituse moddikutest tOotajatele teavitamine on oluline, et tootajad tajuksid



hindamise Biglust. Oigluse tajumine pole mitte ainult organisatsioonikultuuri tugisammas, vaid
vajalik ka tootajate heaolu jaoks (Ashkanasy, 2011). Hetkel puuduvad andmed Eesti akadeemiliste

tootajate Giglustunde tajumisest todsoorituse hindamisest.

Hindamise Giglaseks tajumiseks on vajalik kasutada tdpseid moddikuid. Too6tajatele tuleb anda
teavet kasutatavast hindamissiisteemist ja sellest, kuidas see neid mdjutab. Ebaselgetel standarditel
on negatiivne mdju tajutavale diglusele. Mida objektiivsemaid standardeid tésoorituse hindamine

jargib, seda suurem on to6tajate poolt tajutav diglus. (DeNisi ja Pritchard, 2006; Erdogan, 2002)

Hindamiskriteeriumid peavad olema Oigesti sOnastatud, selgelt maéaratletud, hésti
dokumenteeritud, piisavalt selgitatud, arusaadavad, kergesti jargitavad ja eelistatavalt kehtestatud
vastastikusel kokkuleppel. Tdéotajad vastutavad ainult tulemuste eest, millest neile on
nduetekohaselt kommunikeeritud. Narcisse ja Harcourt (2008), Rubin ja Edwards (2020, Ik 1941)
ning Kammerlind (et al. 2004, 1k 909) soovitavad to6tajate vastuseisu valtimiseks kaasata to6tajaid

hindamissusteemi valjatéotamisse.

Toosoorituse hindamise peamisteks néitajateks on tootajate tootulemused ja tegevus. DeNisi ja
Pritchard (2006) ning Kavanagh (et al., 2007) on leidnud, et tdhusa t6dsoorituse hindamise alus
on jarjepidevate hindamiskriteeriumite kehtestamine. Isegi kui hindamiskriteeriumid on selgelt
madratletud, tajuvad tdotajad neid ebadiglastena, kui neid ei rakendata jarjepidevalt. Samal
seisukohal on Arnautu ja Panc (2015), kelle hinnangul on tulemuslikkuse hindamine pidev ja
slistemaatiline protsess, mis aitab organisatsioonil hinnata tootajate to6tulemusi vorreldes

séatestatud standarditega.

On leitud seoseid tOotajate tunnetatud Giglusel téosoorituse hindamisel ja organisatsiooni
tulemuslikkuse vahel. Cheng'i (2014) uurimuse kohaselt tajutav organisatsiooniline diglus voib
ennustada tootajate organisatsioonilise piihendumise taset. Mahama ja Cheng (2013) leidsid, et
Oiglane toosoorituse hindamine vOib positiivselt mojutada individuaalset kaitumist ja
organisatsiooni  tulemusi. Positilvne 0Oigluse tajumine vOib edendada organisatsiooni
pihendumust, tédga rahulolu ning parandada tulemuslikkust (Viswesvaran ja Ones, 2002; Lau ja
Moser, 2008; Zainuddin ja Isa, 2019).

Arnautu ja Panc (2015) kohaselt on todsoorituse hindamise todriist oluline erialaste koolituste

planeerimisel, tootlikkuse tdstmisel, tootasu korrigeerimisel, personali jaotuse madramisel,
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koolitus- ja arendusvajaduste esiletoomisel jne. Arnautu ja Panc’i seisukohast v6ib jareldada, et
akadeemilise personali tdosoorituse hindamise kasulikkus peab olema ilmne nii t6tajaile, kes
jOuavad arusaamisele oma tugevatest kiilgedest ja parandamist vajavad valdkondadest, kui ka
juhtidele (dekaanid, rektorid), kes labi tO6tajate toGtulemuste hindamiste néevad tootajate

efektiivsust.

1.1.1. Personali hindamise meetodid

Toosoorituse hindamise meetodid erinevad, kuna té6andjad on piddnud valja todtada Uha
tbhusamaid viise tootajate tootulemuste mddtmiseks. Lisaks mangivad erinevate meetodite
kasutuselevotmisel rolli teadusuuringute tulemused, tehnoloogia areng, hinnatavate tagasiside ja
muutuv seadusandlus. Alapeatikk keskendub to6soorituse hindamise meetodite kirjeldusele, mida

vOib lahterdada erinevalt.

Hindamise tbhususe madravad valitud hindamiskriteeriumid, valitud hindaja v6i hindajad,
hindamismeetodid ja nende rakendamise kvaliteet. To0taja todsoorituse hindaja peab valima
tootaja t60 iseloomule vastavad hindamismeetodid, et anda td6tajale parimat konstruktiivset
tagasisidet, muuta t66d efektiivsemaks ning anda hindajale teadmised, kuidas t66d tdhustada.
Tootajate todsoorituse hindamisel on kaks vormi: mitteformaalne ja formaalne (sistemaatiline).
Venclova (et al., 2013, Ik 20-21) kohaselt peetakse mitteformaalse hindamise all silmas t66taja
tooprotsessi ajal juhipoolset pidevat hindamist. Giangreco (et al., 2012) defineerivad formaalset
tootajate hindamist kui ststemaatilist ametlikku organisatsioonilist protsessi, mis vdimaldab
vOrrelda tootajalt oodatavat ja tegelikku tulemuslikkust. Kéesolev t66 keskendub formaalse to6taja
toosoorituse hindamisele. Eesti avalik-Oiguslike akadeemiliste to0tajate todsoorituse hindamist

nimetatakse atesteerimiseks.

Uheks toosoorituse hindamise meetodite kategoriseerimise viise on meetodite ajalisse rilhmadesse
paigutamine (Venclova et al., 2013; Turk, 2005). Venclova ja Tirki seisukohad on ajalisse
rihmadesse paigutamisest erinevad (Tabel 1). Venclova eristab kolme ajalist riihma: minevik,
olevik ja tulevik. Turk piirdub kahe ajalise kategooriaga: minevik ja tulevik. Kuigi kahe autori
vaadetel on mitmeid kattuvusi, erinevad nende seisukohad juba ajarihmade arvu poolest. Seda
vOib selgitada aja kestvuse erineva tunnetamisega. Tirk ei mérgi t6é6taja enese hindamist, samas
seda on viimastel aastatel tulemusliku hindamismeetodina pigem esile tdstetud. See viitab, et

toosoorituste hindamise meetodid ja nende kategoriseerimised voivad aja jooksul muutuda.
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Tabel 1. Té6soorituste hindamismeetodite ajalised kasitlused

Minevikul | Olevikul | Tulevikul
Toosoorituse hindamismeetodid p6hinevad | pohinevad | pdhinevad

meetodid | meetodid | meetodid

Venclovaetal. — X, TUrk —Y
Standardite taitmise pdhine hindamine X, Y — —
Kriitilised juhtumid X, Y — -
Hindamisskaala X, Y — —
Kéitumuslik hindamisskaala X, Y — —
Jarjestamine X, Y — -
Essee ehk subjektiivne Kirjeldus Y — —
Kontrollnimekiri X — —
Konfidentsiaalne aruanne X — —
Hindamis- ja arenguvestlus — X Y
Mitmeallikaline ehk 360kraadiline hindamine — X X, Y
Hindamiskeskuse meetod — — X
Enese hindamine — — X
Eesmargiline juhtimine — Y

Allikas: autori koostatud, kasutatud allikad Venclova et al., 2013; Turk, 2005

Tdosoorituse hindamise meetodid v6ib jaotada ka traditsioonilisteks ja kaasaegseteks meetoditeks
(Al-Ashgar, 2017; Barreto et al., 2022). Tabelis 2 on vélja toodud todsoorituse hindamise
meetodite traditsioonilisteks ja kaasaegseteks jagunemised. Al-Ashqar kasitleb traditsioonilisi ja
kaasaegseid meetodeid akadeemiliste tOdtajate atesteerimise valguses. Ta leiab traditsioonilise
suuna meetodites ebatéiusi: hindamisviisid tuginesid hinnatavate ja hindajate isikuomadustele ja
eelarvamustele, mitte mdddetavatele eesmarkidele. Seega pakub ta valja ka uuemad meetodid
akadeemiliste tO6tajate todsoorituste hindamiseks. Al-Ashqgar (2017) leiab, et dppetd6 tdosoorituse
kollektiivse hindamise vdtmeelemendid on nii tudengid, kolleegid, juhid kui ka hinnatav ise. Seega
on oluline ka atesteeritava eneseanalliis. Barreto (et al., 2022) peab traditsioonilise
hindamismeetodite eeliseks, et need annavad hinnatavale tagasisidet nende t66tulemuste kohta ja
vOimaldavad hinnatavatel véljendada oma muret. Ta leiab, et kaasaegsed todsoorituse hindamise
meetodid on pigem kallutatud t60alastele saavutustele ja to6tulemuste hindamisele ning sobivad
kdige paremini organisatsioonidele, kes seisavad silmitsi tempoga ning tuginevad
tulemuslikkusele, tulemustele ja tdotajate tootlikkusele. Nii Al-Ashgari kui ka Barreto peavad
oluliseks valida sobivad t6dsoorituse hindamise meetodid, mis thtivad organisatsiooni vajaduste
ja eesmarkidega. Pikaajalises riiklikus alarahastuses ulikoolidel ei ole vdimalik pakkuda

kvaliteetset korgharidust ega konkurentsivéimelist tootasu (Teadus- ja Arendusndukogu, 2022).
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Ukrainski (et al., 2015) osutavad, et projektipdhise rahastuse osatédhtsus kogu teadus- ja
arendustegevuse rahastamisel on tlisuur. Arvestades adrmuslikku projektipdhisusust, konkurentsi
kasvu ja Glikoolide rahanduslikku ebastabiilsust, liiguvad Glikoolid ha enam organisatsioonide
alla, mis on kallutatud t66alastele saavutustele ja to6tulemuste hindamisele. Teemat on lahemalt

vaadeldud akadeemiliste tootajate hindamiste eripdrade peatikis.

Tabel 2. To6soorituste hindamismeetodite traditsioonilised ja modernsed késitlused

. . . . . Traditsioonilised Modernsed
Toosoorituste hindamismeetodid meetodid meetodid

Barreto et al. — X, Al-Ashqgar - Y

Jarjestamine X —
To0tajate paarisvordlus X, Y —
Hindamisskaala X, Y -
Sundjaotamise meetod X -
Sundvaliku meetod X Y
Kontrollnimekiri X, Y -
Kriitilised juhtumid X Y
Graafiline hindamisskaala meetod X, Y -

Essee ehk subjektiivne kirjeldus X

Tdokoha jalgimise meetod X

Konfidentsiaalne aruanne X -
Y
Y

Sorteerimismeetod

Vabasdnaline hindamine
Juhtimine eesmérkide jargi -
Kaitumuslikult ankurdatud hindamisskaala meetod —
Hindamiskeskuse meetod -
Mitmeallikaline ehk 360kraadiline hindamine —
Personalikulude ja t6hususe vordlus -
Jalgimise ja kvalitatiivse intervjuu meetod -
Kollektiivse hindamise meetod —

Tulemustel p6hinev hindamine —
Allikas: autori koostatud, kasutatud allikad Al-Ashqgar, 2017; Barreto et al., 2022

X
<

<<= [ XXX | X

Tirk leiab, et parima Ulevaate saab to6taja toosooritusest, kasutades korraga erinevaid meetodeid,

mis on teisisdbnu todsoorituse komplekshindamine. Van den Brink’i (2010) kohaselt sdltub

hinnatava t66taja edu asjaolust, mil mééral hindaja hinnatava iht voi teist néitajat tahtsustab ning

kuidas ta neid télgendab. Hindajatel vdivad olla erinevaid vaatenurgad td0soorituse néitajate

kohta, mille tulemuseks v6ivad olla kallutatud hinnangud. T66soorituse komplekshindamine vaib
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vahendada eelarvamuste mju ja anda pdhjalikuma Ulevaate td6taja tulemustest. Ideed saab le

kanda ka akadeemilise t60taja atesteerimisele.

1.1.2. Toosoorituse hindamisel esinevad enamlevinud probleemid

Tdosoorituse hindamisel esineb paratamatult vigu. Alapeatikis késitletakse tddsoorituste

hindamistel esinevaid enamlevinud probleeme.

Uks peamisi probleeme td6soorituse hindamisel on hindajate vead ja eelarvamused. Kuna
toosoorituse hindamised on seotud inimese osalusega, ohustavad vead ja eelarvamused téhusat

hindamist. Joonisel 1 on vélja toodud levinumad hindamisel tehtavad vead.

}Luj?faifh];zammt e Hinnatav kirjutas . Hinnatav tervitas mind ESIMESE MULJE VIGA

ilesarmet faitmas hasti halvasti ja projekti hasti, jarelikult sudamlikult, jarelikult taon | Hinnang antakse lahtivalt

hindab edaspidi hinnatavat ksikide | ta on hea tootaja. | P SN meeldiv inimene esmarmuljest.

aspelitides kirgelt'madalalt. A IR T

KESKSE TENDENTSI VIGA Ma ei taha olla oma & .Y | | .Esimesed testi tulemused ANKURDAMISE EFEKT
Hindaja jiab kinni esimese

Tottsjaid hinnatakse tavaliselt | hinnangutes 3rmuslik | 3> olid head — kas on vaja veel
| hindamisskaala keskpunkiga. | = edasi Kontrollida™ | ‘ ettejuhtuva info (anly) killge ning ‘

korrigeerib vastavalt algset visrtust.

TOOTAJATE .. VORDLUS-

VOI KONTRASTIEFEKTID™ Hinnatav on ~Hinnatav on meeldiv MINUGA-SARNANE-EFEKT
Téitajaid himatakse iiksteisega probleemsest sublejanagy mina, Hinnatavat hinnatakse

virreldes, mitte konkreetsetest ‘ osakonnast. Kiillap ta jérelikult on ta sama tubli. kérgemalt, kui ta kiitub
Jiteeriumidest ldhtuvalt. on samuti probleemne * hindajale sarnaselt. ‘

Joonis 1. Levinumad hindamisel tehtavad vead.
Allikas: autori koostatud, kasutatud allikas Belle et al., 2017

Toosoorituse hindamiste tulemused vodivad olla kallutatud tunnetuslike ehk kognitiivsete
eelarvamuste tdttu. Kognitiivsed tunded on seotud tundega, kui lihtne on malust teavet hankida
(Andersen ja Hjortskov, 2016, Ik 652). Haloefekt on (ks enamlevinumatest tédsoorituse
hindamisel tehtavatest kognitiivsetest vigadest. Haloefekt esineb juhtudel, kui hindaja néaeb
hinnatavat taitmas Uhte Glesannet hasti, mistdttu hindab ta edaspidi hinnatavat korgelt koikide
ulesannete taitmisel. (Belle et al., 2017; Lin ja Kellough, 2019, 1k 181). Belle (et al., 2017) nimetab
teiseks suuremaks kognitiivseks veaks ankurdamise efekti, mis esineb juhtudel, kui hindaja jaab
kinni esimese ettejuhtuva info (ankru) kullge ning korrigeerib vastavalt algset vaartust. Oluline on

olla eelarvamustest teadlik, et ennetada nende mdju todsoorituse hindamisel.

Hirshleifer (et al., 2021) on seisukohal, et esmalt saadud teave kipub varjutama hiljem saadud

teavet ning esmamuljed mojutavad pusivalt arusaamu ja edaspidist kaitumist. Esmamulje
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kallutatus paneb toosoorituse hindaja liigselt tahtsustama esialgset muljet. Kui esmamulje on
positiivne, siis tuleviku hinnangud kipuvad olema tlemdara positiivsed. Hirshleifer toob oma
uurimuses valja ka vastupidise efekti, mis toimub olukorras, kui esmamulje on negatiivne.
Eelarvamused nii hindaja kui ka hinnatava poolt vdivad 6dnestada hindamise tdhusust ja
kasulikkust (Kromrei, 2015, Ik 53). Sellest tulenevalt on vaja jalgida, et esmamulje ei laseks
hindaja edaspidist hinnangut kallutada. Nii on véimalik hinnata t66taja todsooritust voimalikult

Oiglaselt.

Kolleegidel on nii erinevaid kui ka sarnaseid omadusi. Alves (et al., 2016) ja Thornton (et al.,
2019) on leidnud, et minuga-sarnane efekt viitab seisundile, kui hindaja soosib tootajat, kellega tal
on kdige sarnasemad demograafilised tunnused ja hoiakud. Vordlusefekt ilmneb pigem hindaja ja
hinnatava sarnasuste, mitte erinevuste puhul. Zahed ja Ardabili (2017, Ik 255-256) uuringu
kohaselt pdhjustab minuga-sarnase-efekti ilmnemine to6tajates, kel on teistsugused vaated,
usaldamatust juhtide vastu, tddga rahulolematust ja ebadnnestumisi eesmarkide saavutamisel.
Juhti umbusaldav to6taja tunneb psihholoogilist survet oma tegevusi ja otsuseid digustada.
Organisatsiooni konkurentsi jaoks mdojub efekt kahjulikult. Eelarvamuste vahendamiseks on
oluline kehtestada selged hindamiskriteeriumid ning edendada organisatsioonis mitmekesisust ja

kaasatust.

Tootajate ,,vordlus- voi kontrastiefektid” ilmnevad koos stereotiilipse suhtumisega hinnatavasse
gruppi. Grupi uus liige samastatakse Ulejadnud rihmaga vo6i vastandatakse sellest eemale ning
stereotlitp ja&b kogu riithma jaoks alles (Palmer ja Gore, 2014, Ik 327). Ideed saab laiendada t66taja
toosoorituse hindamisele: todsooritust vorreldakse teiste tootajate sooritusega ning see kas
samastatakse vdi vastandatakse Ulejaanud toéosooritustega. Olles teadlik, kuidas ,,vordlus- voi

kontrastiefektid“ hinnangut mdjutavad, on v8imalik hinnata to6taja tddsooritust objektiivsemalt.

Hindajatel v6ib olla kalduvus valtida &armuslike hinnangute andmist to6tajate tootulemuste kohta,
mistottu Kiputakse hindama koiki tootajaid keskmiselt. ,,Keskse tendentsi viga“ ilmneb, kui
tootajaid hinnatakse tavaliselt hindamisskaala keskpunktiga (Lin ja Kellough, 2019, Ik 181).
Tegemist ei pea olema tingimata skaalaga, vaid ka keskpérase hinnanguga. Tod6tajat kunstlikult
keskparaselt hinnates ei saa tootaja todsooritusest diget aimu. Oluline on véltida ,,keskse tendentsi

viga*“, julgustades to0soorituse hindajaid andma ausaid ja tdpseid hinnanguid.
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Eelarvamuste vahendamiseks ja hindaja efektiivsuse parandamiseks on soovitatud koolitada
hindajaid levinumatest vigadest, hindamise t6hususe tostmisest ning tutvustades valjatootatud
hindamisstandardeid (Smith, 1986). Samasugusele jareldusele jduab oma uurimuses Kromrei
(2015, Ik 61): individuaalseid toosoorituse hindamise tavasid saab parandada, véhendades

eelarvamusi, l&henedes slisteemselt ja kasutades enesehindamist.

Tdosoorituse hindaja vBib olla oma hinnangutes paratamatult kallutatud ja eelarvamustega. Eesti
Vabariigi pohiseadus keelab diskrimineerimise rahvuse, rassi, nahavérvuse, soo, keele, péritolu,
usutunnistuse, poliitiliste voi muude veendumuste, samuti varalise ja sotsiaalse seisundi voi muude
asjaolude tottu, eriti, kui hindaja ei kuulu samasse gruppi (PS § 12). Tdé6soorituse hindaja vdib
kaituda kallutatult v&i diskrimineerivalt, mistdttu hinnang ei ole vaga tdpne ning hinnatav vdib
tajuda hindamisprotsessi negatiivselt (Banks ja Roberson, 1985, Ik 128; Turk, 2005, Ik 250; Rubin
ja Edwards, 2020, 1k 1940). Tuarki (2005, Ik 250) kohaselt vdib hindaja olla ka ebapadev ning
hinnangutes ddrmuslik v6i vordsustav, mistéttu on vaja kasutada organisatsioonile Gigeid ja
vOimalikult tdpseid hindamismeetodeid. Smith (1986) soovitab vigade véltimiseks pakkuda
hindajatele vigade koolitust, mis teeb hindajaid teadlikuks levinumatest kallutatustest ja
hindamisvigadest. Tostmaks hindajate teadlikkust levinud eelarvamustest ja vigadest, on vaja
rakendada t&pseid hindamiskriteeriumeid ning hindajaid koolitada, et nad saaksid eelarvamustest

teadlikumaks ja suudaksid kallutatust valtida.

Kammerlind (et al., 2004, 1k 909) ja Wright (2004, Ik 352) osutavad, et todsoorituse hindamised
on juhtudel, kui to66tajad on olnud vahem kaasatud tegevuste planeerimise ja otsustamise
etappidesse, kuid neilt oodatakse parenduste rakendamist, seostatud rahulolematuse suurenemise,
motivatsiooni puudumise, vastupanu, passiivsuse vBi puhendumuse puudumisega. ToOotajate
kaasamine hindamisprotsessi parendamisse suurendab hinnatavate usaldust tddsoorituse
hindamiste vastu (Kammerlind et al., 2004, Ik 909; Rubin ja Edwards, 2020, Ik 1941). Teine viis,
kuidas tootajate hindamisprotsessi digluse tajumist suurendada, on hindajate koolitamine, mis

tagab hindajate jarjepidevuse hindamisprotsessis (Rubin ja Edwards, 2020).

Tootulemuste hindamisega on seotud erinevaid valjakutseid. Uhest kiljest on t66 tulemuste
hindajal eetiline ja diguslik kohustus anda hinnatavate té6tulemustele tdpne hinnang (Bohlander,
et al., 2000). Teisalt vdivad valised tegurid anda tulemuslikkuse subjektiivsele hindamisele
ebausaldusvéaarse mddtme (Gomez-Mejia et al., 2007). Naiteks vdivad atesteerijad hinnata

atesteeritavat leebelt voi ebatdeselt, valtimaks konflikte, ennetamaks kaebustega tegelemist voi
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soovist saada teise t0otaja heakskiitu (Bol, 2011). Subjektiivne hindamine toob endaga kaasa
probleemi, kus hindajate antud hinnang ei ole alati kooskdlas hinnatava to6tulemuste ja panusega,
mis kahjustab hinnatavate tajutavat Oiglust. Subjektiivsuse efektiivsusest tulemuslikkuse
hindamisel ja selle seosele tOdtajate tajutava Gigluse temaatikat on kasitlenud Hartmann ja
Slapnic¢ar (2012), Bellavance (et al., 2013) ning Nawaz ja Pangil (2016). Subjektiivne
otsustusvdime, mis on tulemuslikkuse hindamise praktika osa, on ks olulisemaid
organisatsioonilise digluse tajumise allikaid (Folger ja Konovsky, 1989). Koolitamata tddsoorituse
hindajad voivad valtida vestlusi negatiivsetest tulemustest ja v6tta hinnatavalt véimaluse saada
toelist, kasulikku tagasisidet tulemuslikkusele ja potentsiaalset positiivset mdju hinnatava
tulevasele tootulemusele (Kromrei, 2015, Ik 57). Smithi (1986) kohaselt pakub t&hususe
standardite koolitus hindajale todsoorituse hindamise vdrdlusraamistikku, muuhulgas tagasisidet
toosoorituste hinnangutele ja vordluse ekspertide valjatodtatud standardsete hinnangutega. Ta
leiab, et tbhususe hindamise koolitus suurendab hinnangute tpsust, kui hindajad saavad teadlikuks
tdhususe hindamisest ning hindamisskaalade v@imalustest. Teadlikkus omakorda parandab

todsoorituse hindamise Gldist tapsust ja tootajate digluse tajumist.

Hasure (et al., 2019, Ik 76) rohutavad, et tddsoorituse hindaja hoiaks todsoorituste hindamise
tulemusi ja dokumentatsiooni konfidentsiaalsena. Uhe hinnatava to6soorituse tulemusi ei tohiks
arutada teise hinnatavaga. Eelnevast v@ib jareldada, et nii toimides on suur tdendosus hindaja
usalduse kaotamiseks kdigi hinnatavate silmis. Kuigi see arusaam vdiks olla iseenesest mdistetav,
on hea korrata tile hindajatele konfidentsiaalsuse ndude, mille hulka kéib ka hindamisdokumentide

kasitsemine.

Tdosoorituse mdbtmise tdiuslikku, vigadeta hindamissiisteemi on keeruline luua. Kolleegi
toosooritusele ausa ja diglase hinnangu andmine v@ib olla hindajale stressirohke. Kui kaalul on
tootasu, edutamine voi tookoha séilitamine, on loomulik hinnatava kaitsereaktsioon. Seetfttu on
oluline nii  téosoorituse hindajaid kui ka tootajaid toOsoorituse  eesmarkidest,

hindamiskriteeriumitest ning hindamistega kaasnevatest probleemidest jarjepidevalt koolitada.

1.1.3. Akadeemiliste to6tajate hindamiste eriparad

Eesti avalik-0iguslikes tlikoolides on ulidpilaste arv jarjepidevalt vahenenud: kui 2012.—2013.
Oppeaastal dppis avalik-0iguslikes Ulikoolides 47883 tudengit, siis 2022.—2023. dppeaastal dppis

samades Ulikoolides 34341 tudengit. Sarnaselt on véhenenud ka vastuvdetute ja IGpetanute arv.
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(Haridus- ja teadusministeerium, 2023) Vé&henenud dlidpilaste arv on andnud p&hjuse
akadeemiliste tootajate hindamisstisteemi Ulevaatamiseks. Tirk (2008) on oma t66s valja toonud,
et olukorras, kus Glidpilaste arv véheneb, on téésoorituse hindamisel oluline roll akadeemilise

personali tulemuslikkuse tdstmisel ning kdrghariduse tldise kvaliteedi tGstmisel.

Ulikoolid seisavad Ulesande ees parandada akadeemiliste to6tajate tulemuslikkust. Jacobsen ja
Andersen (2014, lk 85) on seisukohal, et tulemuslikkuse juhtimise ja parandamise oluline
valjakutse on vélja to6tada tulemusjuhtimise stisteemid, mis motiveerivad to6tajaid optimeerima
individuaalset ja seeldbi ka organisatsiooni tulemuslikkust. Ulikoolide akadeemilise personali
toosoorituse hinnatavad valdkonnad vdib jagada kolme riihma: teadust6d, Gppetdo ja uhiskonna
ndustamine. Jacobsen ja Andersen (2014, Ik 86) leiavad, et dpetamine peaks olema akadeemilise
tootaja peamine Ulesanne. Nad leiavad, et siiski on paljude teadusasutuste keskne eesmérk

rahvusvaheliste publikatsioonide avaldamine.

Jacobseni ja Anderseni (2014, Ik 85-87) kohaselt on ulikoole, mis innustavad teadlasi rohkem
avaldama rahvusvahelisi artikleid, kasutades rahalistel stiimulitel pdhinevatel tulemusjuhtimise
slisteeme. Samuti kasutatakse sanktsioneerivaid susteeme, mis nduavad teatud miinimumarvu
teadusartiklite avaldamist. Enamik teadusasutusi reguleerib ainult publikatsioonide kvantiteeti.
Teadustod protsessi on védga keeruline monitoorida, kuid tulemusi on véga lihtne kontrollida,
pannes paika teadusartiklite arvu, mida iga akadeemiline to6taja peab avaldama. Tulemusp6hised
palgaskeemid innustavad teadlasi saavutama héid tulemusi valdkondades, mis tasuvad end é&ra, ja
vahendavad nende pingutusi nende t60 muude oluliste aspektide (nt 6petamise ja hiskonda
panustamise) osas. Teadlaseid on innustatud avaldama rohkem artikleid, mis on samas madalama
kvaliteediga. (Andersen ja Pallesen, 2008, Ik 43) Seetdttu v3ib akadeemiliste tootajate todsoorituse
hindamist pidada puudulikuks, kuna r8huasetus on pigem teadusartiklite avaldamisel ja

konverentsi ettekannetel kui 6petamise téhususel.

Samas on riike ja teadusasutusi, kes vaartustavad l8ppeesmargina teadustod korget kvaliteeti.
Macdonald ja Kam (2007) véaidavad, et kvaliteetajakirju iseloomustavad erinevad néitajad, mis
taanduvad tsiteeringute arvule. Osa teadlasi on mdistnud, et mida rohkem tema artiklit
tsiteeritakse, seda tGendolisem on, et seda tsiteeritakse uuesti. Artiklit tsiteeritakse, sest seda
tsiteeritakse. Ubari (2013, Ik 50) kohaselt ei mddda tsiteeritavuski sisulist kvaliteeti. Ulikoolidel
on valjakutse tootada vélja tulemusjuhtimise susteemid, mis motiveerivad to6tajaid optimeerima

oma individuaalset panust, mis omakorda parandab Ulikoolide eesmérkide saavutamist.
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Frey ja Osterloh (2006) on seisukohal, et teadlastel on pigem kdrge sisemine motivatsioon, mida
varjutab uurimissuuna nihkumine finantsiliselt kasulikumasse suunda. Téanapdeval sdltuvad
teadusasutuste uurimist6od teadlaste ja ka ettevOtete vastastikkusest koostoost, seega vdib olla
autorite panust keeruline méadrata. Sgrenseni (et al., 2016, Ik 6) kohaselt tuleb teadusprojektide
rahastuse taotlemisel l&bida tihe konkursi kadalipp ning edu saavutab ainult tipptasemel teadus.
Serensen toob vdlja, et tipptaseme all mdistetakse eelkdige teadusuuringutesse, teadlastesse ja
teadusasutustesse sisseehitatud olemuslikku kvaliteeti, mille arendamine nduab aega. Ta leiab, et
eksperthinnang on ainus viis tipptaseme hindamiseks. Nouded akadeemilistele tootajatele on
asutuse siseste dokumentidega selgelt maaratletud, seda nii varbamise kui ka tdollesannete

raamistikus, mis htlasi kvantifitseerib akadeemiliste to0tajate tegevust ja panust.

1.2. Teoreetilise osa kokkuvote

Magistritdo teoreetilise osa aluseks on viimastel kiimnenditel ilmunud teaduslikud tekstid, mis
kasitlevad toosoorituse hindamise ldiseid pShimdtteid, haid tavasid ning hindamisel tekkida
vOivaid probleeme ja lahendusi. Tuginedes teoreetilistele allikatele on valja toodud jargmised

olulisemad lahtekohad:

e TooOsoorituse hindamise diglaseks tajumiseks peab todandja kommunikeerima
hindamisprotsessi eesmérke, usaldusvaarsust ja hindamisel kasutatavaid moddikuid. See on
vajalik nii organisatsiooni tulemuslikkuse kui ka to6tajate heaolu jaoks. Kirjandusest lahtuvalt

on parim viis tootajate ja todsoorituse hindajate teadlikkuse tdstmiseks tootajate koolitamine.

e Tohusaks todsoorituse hindamiseks peab tédsoorituse hindaja valima tootaja t6o iseloomule
vastavad hindamismeetodid. Kui téoprotsessi ajal saab juht anda tootajale mitteformaalset
tagasisidet, siis formaalse tOdsoorituse hindamine on slstemaatiline ametlik
organisatsiooniline protsess, mis vdimaldab vdrrelda tOotajalt oodatavat ja tegelikku
tulemuslikkust. Akadeemiline kirjandus soovitab hindamisel kasutada korraga erinevaid
meetodeid.

e Too0soorituse hindajad teevad vigu ning nad vdivad olla oma hinnangutes kognitiivselt
kallutatud ja alateadlike eelarvamustega. Koolitustega on vdimalik tdsta hindajate teadlikkust
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kallutatusest, eelarvamustest, subjektiivsest hindamisest ja hindamisel tehtavatest muudest

vigadest.

e Teadusasutuste eesmark avaldada rahvusvahelisi publikatsioone pdrkub  kokku
seisukohtadega, kus akadeemiliste todtajate pohiline td6eesmérk peaks olema kdrge Gppetdo
kvaliteet vGi Uhiskonna teenimine. Vajalik on leida ja edastada tihtne sdnum akadeemiliste

toosoorituste hindajaile, millist todvaldkonda enim vaartustada.

Tagamaks atesteerimiste diglast tajumist akadeemiliste tootajate hulgas, késitleb magistritdo Eesti
avalik-0iguslike ulikoolide atesteerimisi labi teoorias esitatud seisukohtade. Teooria labitootamise
kaigus on olulised teemad ning teoreetilised allikad koondatud (htsesse tabelisse (Lisa 1).
Tuginedes teoreetilisest kirjandusest saadud teadmisele, on vélja to6tatud empiirilise osa raamistik

ning uurimisté6 kisimustikud.
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2. EMPIIRILINE UURING

2.1. Metoodika kirjeldus

Magistritod empiiriline osa uurib Eesti Ulikoolide akadeemiliste tootajate atesteerimise korraldust.
Uuringus analliusitakse, millistel tingimustel korraldatakse akadeemiliste tO6tajate atesteerimisi
ning kuidas need dlikooliti erinevad. Selle pohjal tootatakse vélja jareldused ja ettepanekud

atesteerimiste parendamiseks. Uurimuse etapid on kirjeldatud joonisel 2.

Intervjuu Andmete

Eirjanduzega || Uurimis- Teema- Do entide - i
; ; . kum kiisimustibu \\ Intervioud e -
tutvumine, ?Tzetm#i plnklcld_e s costamine ja 1 :af:lalum ja
analiiis midramine koostamine tam jareldused

taiendamine

6 dlikool

Teema-
atesteerimist| | plokkide ja
korraldavad | | ldisimustilos
dolkumendid] | arendamine
testintervijun
izeendaga

16 intervjuud
atesteerimmist
korraldavate
tédtajateza ja
komizjoni
jubtidega

Kirjad vuringu| | Kokku-

tutvustuse, lepped
intervjuu intervjnes-
kiisimustiku || ritavatega
ja ndusolelu

vormiga

\
Ette-
panelud

Joonis 2. Uurimist60 etapid. Noolekujulised kastid néitavad pohitegevusi uuringu jooksul.
Tegevuste tulemid ja kdrvaltegevused on kirjeldatud nooltega tihendatud kastides.
Allikas: autori koostatud

Uuring on labi viidud kahes etapis:

1. Uuringu valimisse kuulunud avalik-diguslike Glikoolide atesteerimist kasitlevatele
dokumentidele tuginenud institutsionaalsed analtitsid,;

2. Intervjuud avalik-Oiguslike (likoolide atesteerimist  korraldavate tOOtajate  ja

atesteerimiskomisjoni juhtidega ning nende analiius.

Uuringu esimeses etapis vorreldi ja analtlsiti Glikoolide atesteerimist reguleerivaid
normdokumente. Analliis keskendus atesteerimise korralduslikule Kkdljele: atesteerimiste
intervallid, komisjonide koosseis, kaasatud td6tajad, huvide konflikti drahoidmine, otsustes
valjatoodavad tulemused, vaide vOimalused. Dokumente analiilsiti 2023. aasta jaanuaris-

veebruaris eesmérgiga valja selgitada, kuivord sarnanevad ja erinevad Ulikoolides kehtestatud
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regulatsioonides atesteerimiste késitlused. Dokumendianalliisi k&igus kaardistati valimisse
kuulunud dlikoolide dokumendid, mis reguleerivad (Ulikooli akadeemiliste tO6tajate
atesteerimisega seotud kusimusi, ning anallusiti lahtuvalt uurimuse teooriast. Anallusitud

dokumentide nimekiri asub tabelis 3.

Tabel 3. Akadeemiliste tootajate atesteerimist reguleerivad dokumendid Eesti avalik-0iguslikes

ulikoolides
Ulikool Atesteerimise normdokument
Tartu Ulikool (TU) Akadeemiliste tootajate atesteerimise kord
Tallinna Tehnikaiilikool (TTU) Akadeemilise karjaari korraldus
Tallinna Ulikool (TLU) Toosuhete eeskiri
Eesti Maalilikool (EMU) Akadeemilise karjaari korraldus
Eesti Kunstiakadeemia (EKA) Akadeemiliste t0tajate t0Osuhete eeskiri
Eesti Muusika- ja Teatriakadeemia (EMTA) | Oppejéudude ja teadustéotajate atesteerimise kord

Allikas: autori koostatud

Atesteerimise korralduse kohta, mida dokumendianaltsist ei olnud vdimalik vélja lugeda, saadeti
kirjalikud kusimustikud valimisse kaasatud ulikoolide akadeemiliste tO0tajate atesteerimise
korralduse eest vastutavatele tOotajatele ja atesteerimiskomisjonide juhtidele. Intervjuud viidi labi
kahe grupiga: 1) atesteerimisprotsessi eest vastutavate tdotajatega, kel on Uldisem nagemus
atesteerimiste korraldusest, 2) atesteerimiskomisjonide juhtidega, kes puutuvad kokku erinevate
atesteerimiste juhtumitega. Intervjuudel osales 6 Ulikooli peale kokku 16 inimest. To0tajate arv
asutuste Idikes oli 3 osalejat, erandina tihe tlikooli 1 osaleja, kes korraldab atesteerimisi ning on
samas ka komisjoni juht. 5 vastanut to6tasid mitteakadeemilisel ametikohal. Akadeemilistest
ametikohtadest olid esindatud 1 lektor, 1 dotsent, 1 vanemteadur, 2 kaasprofessorit ja 6 professorit.
Uuringus osales 12 naist ja 4 meest. Tabelis 4 on vélja toodud uuringus osalejate arv ulikoolide
kaupa.

Kuna uut informatsiooni intervjuude ké&igus juurde ei lisandunud, saavutati valimis
killastumispunkt (Guest et al., 2006). Intervjuud toimusid veebipdhiselt Big Blue Button’i
keskkonnas poolstruktureeritud intervjuudena, et tagada vajalik paindlikkus. Intervjuud salvestati,
tekst transkribeeriti, kasutades Tallinna Tehnikatlikoolis véljatootatud transkriptsiooniprogrammi
(Olev ja Alumde, 2022), ja anallusiti teemade I6ikes, kasutades kvalitatiivse sisuanallusi
juhtumitlest ehk horisontaalse analuitsi tehnikat. Analiiusi kdigus kodeeriti olulisemad marksonad

ja fraasid, rihmitati sarnasuse alusel ning analisiti vastavalt akadeemilises kirjanduses esile
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toodud teemade kaupa. Kdik intervjuudes osalenud allkirjastasid uuringus osalemise ndusoleku
vormi (vt lisa 4). Intervjuu kiisimustik atesteerimise eest vastutavatele to6tajatele on esitatud lisas

2. Intervjuu kiisimustik atesteerimiskomisjonide juhtidele on esitatud lisas 3.

Tabel 4. Uuringus osalejate arv Glikoolide kaupa

Olikool Atesteerir__n_isi _ Ates_te_:eri_rr_]is-
korraldav tootaja komisjoni juht

Tartu Ulikool (TU) 1 2

Tallinna Tehnikaiilikool (TTU) 1 2

Tallinna Ulikool (TLU) 1 2

Eesti Maatlikool (EMU) 1 2

Eesti Kunstiakadeemia (EKA) 1 2

Eesti Muusika- ja Teatriakadeemia (EMTA) 1

Allikas: autori koostatud

Arvestades, et uuringus osalejate valim on véike, oli oluline, et kusitletavad oleksid véimalikult
objektiivsed, edastades infot oma Ulikoolis kehtivate praktikate kohta. Selle tagamiseks selgitati
intervjueeritavatele, et uuringu labiviija tagab andmete konfidentsiaalsuse sellega, et vastuseid ei
personaliseerita, vaid andmed esitatakse nahtuste ja kaitumisviiside kogumina, tuues valja

esinevaid seaduspérasused.

Intervjuud analliusiti, kasutades juhtumitlest ehk horisontaalset analliisi (cross-case analysis)
(Kalmus, et al. 2015). Erinevatest intervjuudest koguti kokku kdik konkreetse teema kohta kaivad
tekstiosad ja vorreldi teema késitlemisi k6igi kogutud intervjuude 16ikes. Analiiisi eesmargiks oli

Ulikoolide atesteerimiste vordlemine.

Atesteerimist reguleerivate dokumentide ning intervjuude kisimustiku teemaplokid
1. Protsess

1.1. Sagedus

1.2. Keskkond, mugavus, turvalisus

1.3. Atesteerimiskomisjonid

1.4. Teiste osapoolte tagasisidega arvestamine

1.5. Edutamine, ametikohade vaheline liikumine, madalamale karjaariastmele liikumine

1.6. Vaidlustamine
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2. Ulikooli to6tajate kaasatus

2.1. Tootajate kaasatus atesteerimise korra véljat6tamisse ja parendamisse
2.2. Tootajate teavitamine atesteerimise vajalikkusest, mdddikutest, protsessist
3. Labipaistvus, usaldusvéarsus, digluse tunnetamine

3.1. Uhtsete kriteeriumide rakendamine

3.1.1. Komisjonide objektiivsus

3.1.2. Miinimumnduetega arvestamine

3.1.3. Atesteerimiste parendamiskohad

3.1.4. Atesteerijate padevus

3.2. Vordse kohtlemise tagamine

3.2.1. Komisjoniliikmete teavitamine kallutatusest, eelarvamustest

3.2.2. Sooline tasakaal komisjoniliikmete hulgas

Jargnevalt on koostatud uuringute tulemuste pdhjal tldistav analiiis, kuivord ja kuidas Eesti
avalik-0iguslikes Ulikoolides jargitakse (htseid atesteerimise p&himdtteid, kuidas olukord
akadeemiliste  toOtajate  atesteerimise  pBhimdtete  jargimisega  Ulikoolides  toetab
korgharidusseaduse eesmdrkide elluviimist riiklikul ~ tasemel. Tulemused erinevatest
osauuringutest (dokumendianaltits, kiisimustik ja intervjuu) on esitatud kolme valdkonna I5ikes:
1) protsess, 2) Ulikooli tootajate kaasatus, 3) labipaistvus, usaldusvaarsus, digluse tunnetamine.

Pakutakse valja soovitused ilmsiks tulnud kitsaskohtade lahendamiseks.

2.2. Ulevaade akadeemilise personali atesteerimistest Eesti avalik-0iguslikes

tlikoolides atesteerimist reguleerivate dokumentide pdhjal

Eesti uUlikoolide atesteerimise korra sisseseadmiseks vOi varem kehtestatud eeskirjade
ulevaatamiseks andis tduke 01.09.2019 kehtima hakanud kdrgharidusseadus, mis kohustab avalik-
Oiguslikke ulikoolide akadeemilisi tootajaid perioodiliselt hindama véhemalt korra viie aasta
jooksul (KHas § 35).

Dokumendianalutsi aluseks on tabelis 3 vélja toodud kuue Eesti avalik-6iguslike Glikooli

atesteerimist reguleerivad normdokumendid, mis on avalikult kattesaadavad.
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Ulikoolide atesteerimised on kirjeldatud uldistes toGsuhteid reguleerivates dokumentides, mis
sdtestab kas kdigi vOi akadeemiliste to6tajate t66 korralduse. Erandiks on TU ja EMTA, kus on
kehtestatud akadeemiliste tootajate atesteerimise kord eraldiseisvana dokumendina. Uldiselt
moodustavad atesteerimiskomisjoni professorite hindamiseks rektorid, kaasprofessorite
hindamiseks dekaanid ning Ulejadnud akadeemiliste tOdtajate puhul struktuuritiksuste juhid

(instituutide direktorid). EMTA-s moodustab atesteerimiskomisjoni rektor.

Personaliosakonnad teavitavad atesteeritavaid ja instituutide juhte eesolevast atesteerimisest
eelmise aasta I8pus vi uue aasta alguses. TTU personaliosakond teavitab osapooli kaks kuud enne
atesteerimiskoosolekut. Varasem tdotajate teavitamine, et to6taja jouaks oma todtulemused
kriitiliselt Ule vaadata, ei pruugi olla reguleeritud eeskirjas, kuid see vdib toimuda

personaliosakonna ja instituutide vahelise kokkuleppe alusel.

Atesteerimiskomisjonidesse kuuluvad vahemalt kolm liiget. Kérgemate professori karjaariastmete
korral eelistatakse kaasata tlikooliviliseid eksperte (TU, TLU). TLU kasutab viliseksperte ka
kaasprofessori, vanemteaduri ja lektorite atesteerimisel. TTU iiheks komisjoniliikmeks on
atesteeritava instituudi direktor. EMU kdigi tootajate (v.a professorid) ja TLU teadurite
atesteerimistel kaasatakse (ks liige valjastpoolt struktuuriliksust. Sonadigusega UliGpilaste
esindajad on komisjonidesse arvatud v&i hindamisse kaasatud TU-s ja TLU-s. TU, TLU ja EKA
kaasavad atesteerimiskomisjonide koosolekule lisaks ka atesteeritava (TTU ja EMTA puhul
vastavat infot dokumentidest ei leidnud). Atesteerimiskomisjoni liikmete kvalifikatsioon peab

olema vastavuses atesteeritava ametikoha kvalifikatsiooninduetega TTU-s ja TLU-s.

Kadrgharidusseaduse kohaselt atesteeritakse kbiki akadeemilisi todtajaid vahemalt korra viie aasta
jooksul. TTU ja TLU atesteerivad lektorite erinevaid karjadriastmeid kolme ja nelja aasta jooksul.
TTU atesteerib teadureid ja vanemteadureid kolme aasta jooksul. Ulikoolid v@imaldavad
pohjendatud juhtudel ennetihtaegseid atesteerimisi. TLU on seadnud kaasprofessoritele

tingimuse, et ennetdhtaegne atesteerimine ei tohi toimuda enne kolme aastat.

Huvide konflikt on reguleeritud kdikide tlikoolide atesteerimist korraldavates eeskirjades, v.a
TTU, kus atesteerimise puhul ei ole huvide konflikti eraldi reguleeritud, kuid huvide konflikti
valtimine on reguleeritud 2021. aasta tookorralduse eeskirja lisas 1 ,,Huvide konflikti véltimise ja

korruptsiooni ennetamise kord“ kus punktis 5 on sdtestatud huvide konflikti viltimise ja
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korruptsiooni ennetamise pohimdtted. Huvide konflikti ennetab atesteerimiskomisjoni
moodustaja, vajadusel komisjoni liige taandatakse ja asendatakse.

Pdhiline atesteerimise alus on atesteeritava td6aruanne voi portfoolio eelneva todperioodi kohta,
kus atesteeritav annab oma to0le ka hinnangu. Professorid esitavad oma eelneva tooperioodi
tegevuskava kui ka tulevase tooperioodi kohta tegevuskava TU-s, TTU-s ja TLU-s. EMU-s
esitavad professorite kdikide Karjaariastmete esindajad jargneva perioodi arenguvisiooni. TU
valistootajate atesteerimisel arvestatakse lisaks omandatud eesti keele oskust. TU-s ja EMU-s
arvestatakse ka vahetu juhi (TU-s ka instituudi juhi ja programmijuhi) hinnangut. TLU-s ja EMU-
son lisatud ka ulidpilaste tagasiside. EMTA atesteeritavad esitavad CV, kuid sisulist eneseanalusi

neilt ei nduta.

Ulikoolides on satestatud ka edutamised. Enamikes (likoolides on vdimalik atesteerimisjargselt
teatud piirangutega ametikohtade vahel liikuda, erandiks on EMU ja EKA, kus edutamine toimub

ainult ametikoha siseselt. EMTA-s ei ole edutamine reguleeritud.

Juhul, kui tootaja ei vasta kehtestatud ametikoha nduetele, véimaldavad dlikoolid
korduvatesteerimisi: TU kolme aasta jooksul; TLU kaasprofessoritele kolme aasta jooksul,
professoritele kahe aasta jooksul ning ulejaanud akadeemilistele tootajatele Uhe aasta jooksul,
EMU (ihe aasta jooksul. TTU korduvatesteerimise aega tépselt ei satesta, vaid nimetab mdistlikku
aega tootulemuste parandamiseks. Kui tootaja ndudeid endiselt ei taida, on vdimalik likoolidel
toolepingud erakorraliselt Ules oelda. Tegelikkuses tdhendab see pigem mitteakadeemilisele
ametikohale liikumist. EKA-s ja EMTA-s on satestatud v@imalus asuda t66le madalamal

karjaariastmel, suuremates ulikoolides véimalus puudub.

Atesteeritaval on vBimalik atesteerimisotsuse projektile anda tagasiside tihe nadala jooksul TLU-
s ja EMU-s. See annab komisjonile vdimaluse enne otsuse joustumist otsus veel (ile vaadata. TU
ja TTU on selle vérra pikendanud otsuse vaidlustamise tahtaega: kaks nadalat (vs TLU, EMU ja
EKA (iks nadal, EMTA 10 paeva). TU-s ja TTU-s on atesteeritaval véimalik esitada vaie otsusega
mittendustumise korral. TLU-s ja EMU-s saab vaiet esitada ainult atesteerimise tingimuste vGi
labiviimise korra rikkumise korral. Ulikooli rektor/akadeemiline sekretar/dekaan, EMTA puhul

senat, on kohustatud andma vastuse tihe kuu jooksul vaide saamisest.
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TLU ja EKA on likoolidest ainsad, kes vdimaldavad osalise koormusega toétaja toGtulemusi
hinnata proportsionaalselt. Valjavdte TLU toosuhete eeskirjast: ,Juhul, kui tddtaja on
atesteerimise aluseks oleval hindamisperioodil tdotanud vaiksema todkoormusega kui 0,5,
hinnatakse tootaja tootulemuste vastavust proportsionaalselt tookoormusega®. Selline sdnastus
tekitab kusimuse, et kui 0,5 koormusega tootaja peab téitma tdiskoha miinimumndéuded, kas siis
0,45 koormusega saab proportsionaalse hindamise alusel toétada. Siiski, proportsionaalne
koormuse arvestamine tekitab hinnatavates enam digluse tunnet, arvestades, et teised tlikoolid
nduavad osalise koormuse taitmisel tdiskoha miinimumnduete tditmist. Viimane v0ib asetada

pere- vdi muude kohustustega tottajaid ebasoodsasse olukorda.

2.3. Individuaalintervjuude tulemused

Uuringus osalejate intervjuud analtdsiti jargmistes teemaplokkides:

2.3.1. Toosoorituse hindamine tlikoolides

Uuringus osalenute vastuste pohjal esitavad atesteeritavad atesteerimisdokumente kahel viisil:

ulikooli veebipdhise dokumendihaldussiisteemi kaudu vdi e-kirjaga personaliosakonna esindajale.

TU-s, EMU-s ja EKA-s on sisse viidud kord, kus atesteeritavad to6tajad esitavad oma
atesteerimisdokumendid atesteerimiskomisjonile dokumendihaldussiisteemi kaudu. EKA-s
taidavad tootajad iga-aastaselt arenguvestluste vormi dokumendihaldussiisteemis, mille andmed
on voimalik I8pparuandena viie aasta tagant vélja votta. See eeldab to6tajalt iga-aastast vormi
taitmist, kuid hoiab &ra viie aasta aruande jaoks tegevuste meeldetuletamise ja mahuka dokumendi
koostamise. Vastajad hindavad keskkonda keeruliseks neile, kes selles harva toimetavad.
Tootajaile, kes igapdevaselt dokumendihaldussiisteemiga kokku puutuvad, ei valmista
atesteerimisdokumentide esitamine ega to6tajale tagasiside andmine probleeme. Kiill aga peetakse
keskkonda esteetiliselt véljakutsuvaks.

Intervjueeritav 15: ,, Uksnes selle iile kurdetakse, /.../ et ta néieb vdlja nagu tiheksakiimnendate
aastate internet, ja sellepdrast, et inimestel on selline esteetiline torge ja /.../ muidugi ta on natuke

vddras ja nii edasi, aga ta on tegelikult hasti lihtne.

26



TTU-s, TLU-s ja EMTA-s koguvad atesteeritavate materjalid kokku personaliosakonna téétajad
e-kirjadena ning laadivad dokumendid pilveteenuse pakkuja Microsoft OneDrive’i vBi Google
Drive’i. TLU esindaja pdhjendas e-posti teel dokumentide kogumist asjaoluga, et see on tootajatele
mugav. TTU esindaja leidis, et kdige kindlam on personalitdétaja poolt dokumendid kokku koguda
ja ules laadida, kuna to6taja voib kogemata pilveteenuse kaustast midagi dra kustutada, mistottu
on antud tootajatele vaataja Oigused ning personalitdotajale  volitus dokumendid
atesteerimiskomisjoni jaoks Drive’i iiles laadida.

Intervjueeritav 4. ,, No mina palun atesteerivat, et ta saadaks oma portfoolio, ja kui ta ka muid
dokumente tahtis, mulle otse meili peale ja siis mina laen nad lles OneDrive kausta, kuhu ma siis
lisan kdik muud vajalikud dokumendid ka ja siis hiljem jagan selle OneDrive kausta linki nii

atesteeritava enda kui komisjoniga. *

2.3.2. Konfidentsiaalsus

Enamik uuringutes osalejatest peab dokumentide kasutamise keskkonda turvaliseks, samas nad
tunnistavad, et nende teadmised kiberturvalisusest ei ole vaga kdrged.

Intervjueeritav 8. ,, Vaib-olla, kui ta oleks sisselogimisega, ehk oleks turvalisem mingi keskkond
vOi platvorm. Aga ta on praegu lihtsalt kaks Glikooli meiliaadressi vahetavad omavahel. Noh, ma

arvan, et see on turvaline.

Ulikoolide atesteerimiskomisjonide suurus ja koosseis oleneb, millisel positsioonil toétajat
atesteeritakse. Komisjoni liilkmeskond on atesteeritavaga tldiselt vdhemalt samal, kuid pigem
kdrgemal positsioonil. Professorite puhul on Gldiselt hindajate arv suurem, kuna neid hindavad
plsikomisjonid. Madalamatel positsioonidel on komisjonid dldiselt 3-5-liikmelised ning
rakendatakse pdhimatet, et pohiliselt on hindajad samast instituudist, kuid vahemalt ks liige on
valisliige, mis vGib tahendada inimest nii valjastpoolt instituuti kui ka tlikooli. TU esindaja s6nul
on lisaks tiheks valisliikmeks Gppetehnoloog. TLU ja EKA esindajad nimetasid (ihe komisjoni
litkmena lidpilaste esindajat.

Intervjueeritav 1: ,,Igas komisjonis on vihemalt viis liiget. Baas kolm. /.../ Komisjoni suurus
natukene sOltub, mis ametikohta atesteeritakse. Lektori puhul on see komisjon vaiksem,

kaasprofessori, professori puhul suurem. “
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Uuringus osalejad pidasid oluliseks komisjonidesse valdkondade ekspertide kaasamist, mis alati
ei vbimaldanud rakendada soolist tasakaalu. Sooline tasakaal on olenenud ka asjaolust, kuidas
erinevatel liikkmetel on vGimalik komisjonide t66s osaleda. EKA esindaja sdnul on keeruline
rakendada soolist tasakaalu, kui atesteerimiskomisjoni to6sse on kaasatud Glikoolivélised
eksperdid. EMU esindaja sonul jalgib soolist tasakaalu komisjoni moodustaja. Valimi vastuste
pohjal saavad dlikoolide tOotajaskonnad soolise tasakaalu tahtsusest otsustuskogudes (ha
teadlikumaks ning vdimalusel tasakaalu rakendatakse. Vaiksemates (likoolides on keeruline
eksperte valides jalgida soolist tasakaalu, kuna valdkonna eksperte vdibki olla ainult loetud arv.

Intervjueeritav 15. ,, Meil on iihe inimese kaal niivord suur, et lihtsalt on teatud valdkonnad, kus
ongi tiks voi paar inimest, keda saab kasutada nditeks selles komisjonis. /.../ Sellepdrast /.../ oli,

3

tdesti, sooliselt tasakaal paigast dra. -

Uuringus osalejate vastustest selgub, et komisjonilitkmed tutvuvad atesteerimisdokumentidega
enne atesteerimiskoosolekut. Koosolekul on voimalik atesteeritavale esitada tdiendavaid kiisimusi.
Parast atesteeritavaga kohtumist peavad komisjonid aru, misjarel koostatakse atesteerimisotsus ja

protokoll. EMU esindajate s6nul atesteeritav koosolekul ei osale.

2.3.3. Eesmargistatud tagasiside: hindav, arenguline, hdlbustamaks otsuseid

Vastajate véitel mojutavad atesteerimisotsust toOtaja atesteerimisaruanne, portfoolio ja/voi
enesereflektsioon. Kdik tlikoolid mdadavad 6ppetdd kvaliteeti tlidpilaste tagasiside jargi. TU ja
TTU vastajate sonul kaasatakse ppetdod tegeva isiku atesteerimisel komisjoni tudengite esindaja.
TTU komisjoni on kaasatud didaktikaalane ekspert, naiteks vanemlektor vdi 6ppe-kaasprofessor,
kes jalgib, et atesteeritav teeks kvaliteetset dppetood. TTU, EKA ja EMU esindajate sonul esitavad
Oppeosakonnad 6ppeinfoststeemist valjavatte atesteeritava tudengite tagasiside kohta, seejuures
TTU-s vietakse tagasiside kdikide atesteeritava poolt antud ainekursuste kohta. EMTA-s on
tudengite tagasiside osa dppejou enesereflektsioonist. TU, TLU ja EMU vastajate vastuste pdhjal
on teine allikas, kust todtaja tootulemuste kohta infot kogutakse, atesteeritava vahetu juht.
Stigavamaks aruteluks on pdhjust juhtudel, kui juhi ja to6taja arvamused lahknevad. TLU-s ja
EMU-s on otsene juht kutsutud komisjoni koosolekule. TTU, EKA ja EMTA esindajate vastustest
selgub, et pigem hoiduvad atesteerimiskomisjonid juhi kdest tagasisidet kiisimast.

Intervjueeritav 5: ,, Ma liiga palju ei ole sellist nagu tagaselja infot kogunud, et juhilt. Ma ei ole
tegelikult kdinud rddkimas seotud isikutega enne atesteerimist.

EKA esindaja nimetab olulise atesteerimisotsuse mdjutajana teadusarendus- ja loometegevust.
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Ulikoolide dokumentide analliGsist ning kusimustikule vastajate vastustest nahtub, et labi
atesteerimise on ametikohtade vahel liikumise vGimalused ulikoolides olemas, va EMU-s, kus
ametikohtade vahel liikumised toimuvad ainult Gleminekuperioodil uuele karjadrimudelile. TU
esindajate sonul saab karjaariredelil liikuda tilespoole ehk tegemist on sisuliselt edutamisega: TU
liilkumissuunad on kas lektori v&i teaduri rajalt kaasprofessoriks-professoriks. TTU, TLU, EMU,
EKA, EMTA uuringus osalejate sdnul on kéige tavalisemad liikumised labi edutamise teadurist
vanemteaduriks vOi lektorist vanemlektoriks/dotsendiks. Intervjueeritavate vastuste pdhjal saab
liilkuda professori ametikohale reeglina labi avaliku konkursi (v.a TU). Liikumine professori
kohale sGltub olulisel mé&aral asjaolust, kui palju on instituudil vdimalusi koht luua.

Intervjueeritav 5: ,, Niiiid selle professori kohaga on seotud viga suur see rahaline pool, eks, et
kuna professori tookoht néuab ulikoolipoolset vai siis instituudi poolselt seda kindlalt suunates.
Et siis seal tuleb juba see, et kas siis instituudil on vdimalus professorikoht luua, et isegi kui
inimene on need nduded taitnud, siis vdib-olla, et hetkel ei ole vbimalust sellist professori kohta

luua, kuna ei ole selliseid vahendeid. *

Vastajate sdnul tihelt akadeemiliselt ametikohalt allapoole liikumisi reeglina ei ole, va EMU-s ja
EMTA-s, kus on voimalik liikuda lektori positsioonilt dpetaja kohale. Ulikoolide esindajate
vastustest selgub, et kui tootaja ei vasta oma senise ametikoha nduetele, siis antakse talle tulemuste
parandamiseks (ks voi kaks aastat, mdnel juhul kuni kolm aastat.

Intervjueeritav 2: ,,See pikendusaeg véib-olla ikkagi vaga-vaga pikk. Niud voin numbritega
eksida, kas ei olnud aasta miinimum ja monel puhul meil siin kolm aastat. Minu jaoks on taiesti
absurdne, kui inimene ei taida koiki tingimusi, et see saab veel pikenduse ajamiseks kolm aastat,

siis tegelikult siis kolm aastat on ju (ametis) inimene, kelle kvalifikatsioon ei vasta ametikohale *

Uks viis ametinBuetele mittevastavat tootajat hoida on vormistada ta spetsialisti ehk
mitteakadeemilisele ametikohale.

Intervjueeritav 6. ,, Tavaliselt toimub see siis, kui selle meie eakamad kolleegid, iitleme nii, siis
hakkavad juba vaikselt nii-6elda valjuma sealt akadeemilisest maailmast, sest nad sealt noh,
votame naiteks vanemteaduri positsioonilt 1&hevad kas siis juhtivspetsialisti positsioonile voi

sellisele mitteakadeemilisele kohale.
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2.3.4. Tootajatele kommunikeerimine, hirmu vahendamine

TU, TTU, TLU, EMU, EKA uuringus osalejate viitel jagatakse to6tajatele infot atesteerimise
eesmargist, moddikutest ja protsessist eelkdige Ulikooli siseveebi kaudu, kus on tootajatele
kattesaadavad vajalikud juhendmaterjalid. TU, TLU, EMU, EKA, EMTA vastajad tdid valja, et
teine viis atesteeritavatele vajaliku edastamiseks on koolitused. EMTA esindaja sonul on sisse
viidud tagasiside vestluse siisteem osakonna juhi ja atesteeritava vahel, kus paar aastat enne
atesteerimist arutatakse labi atesteerimist puudutavad teemad. Lisaks tdid valja TU, TTU, TLU,
EMU, EKA esindajad, et atesteerimist korraldav to6taja saadab teavet atesteerimiste kohta koos
kirjaliku kutsega atesteerimisele.

Intervjueeritav 7: ,, Meil on siin toimunud infotunnid, on toimunud koolitused ja naiteks siseveebis
juhendmaterjalid ja e-posti teel ka tegelikult kdigile, kes lahevad atesteerimisele eeloleval
perioodil. Jagatakse materjale, selgitatakse, siis ka tegelikult vastatakse individuaalselt

kUsimustele. “

TTU ja EMTA esindajate hinnangul on tootajate teadlikkus atesteerimisest aasta-aastalt paranenud
vOrreldes atesteerimise susteemi sisseviimisega, kui kdrgharidusseadus rakendus.

Intervjueeritav 16: ,, Niiiid, kus on kolm aastat juba olnud igal aastal (atesteerimisel)
mitukimmend Oppejoéudu, nuld on seda teadvustatud ka lektorite ja teadurite poolt, et see on
rutiinne siisteem ja ma arvan, et tdnaseks pdevaks on see teadlikkus juba pdris korge. “

Samas nendivad TU, TTU, TLU, EMU ja EKA esindajad, et teadlikkus v&iks olla kdrgem.
Uldjuhul hakatakse atesteerimise vastu huvi tundma siis, kui tootaja kutsutakse atesteerimisele.
Tekkinud kisimustega podrdutakse personaliosakonna poole.

Intervjueeritav 7: ,, Esimest korda hakatakse atesteerimisele tahelepanu pédrama siis, kui enda

¢

atesteerimise tihtaeg hakkab ldhenema*

2.3.5. Tapsed moddikud. Mis on olulisim maaraja: teadusttd, Oppetdd voi Uhiskonna

ndustamine?

Kdikide dlikoolide vastajate sonul lahtuvad atesteerijad tOotajate todsoorituse hindamisel
ametikohale esitatud nduetest. TU, TTU, EMU, EKA, EMTA esindajad nimetavad erandi
tegemise kohaks juhtusid, kui atesteeritava the hinnatava té6valdkonna nduded on tdidetud

niivord suureparaselt, et atesteerijate hinnangul kompenseerib mdne puudujaégi teisel alal.
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Intervjueeritav 12: ,, Me oleme kiillaltki noudlikud olnud siin teadustéode ja ka oppetéo osas, aga
naiteks ka paljudel t66tajatel ei olegi vdimalust olnud osaleda mingis Glikooli juhtimistegevuses,

/.../ see ei saa mddravaks loppotsuse tegemisel.

TTU, TLU, EKA esindajate arvamuse kohaselt vdib erandiks lugeda juhud, kui toétaja to6tab
vdikese koormusega. Sellisel juhul ei ole mdeldav, et to6taja suudaks koiki taiskoormuse
miinimumndudeid taita ning tédsooritust hinnatakse proportsionaalselt.

Siiski, on kohti, kus erandeid ei tehta:

Intervjueeritav 4. ,, Kui sa oled ikka teadur, kellelt noutakse véiga palju publitseerimist voi lausa
vanemteadur, see on sul nork, aga naiteks mingisugune avalik suhtlus on seal vaga tugev, siis see

komisjoni arvates ei kaalu seda iile.

2.3.6. Jarjepidevate hindamiskriteeriumite kehtestamine

Eesti avalik-Oiguslikes ulikoolides alustatid atesteerimistega erinevatel aegadel, kuid suurem
murrang toimus 2019. aastal, kui kdrgharidusseadus kohustas kdiki korralisi akadeemilisi to6tajaid
ja nende toosooritusi regulaarselt hindama. Kuna atesteerimise regulatsioonid on dlikoolis
vordlemisi uued, siis on TU, TTU, EMU, EKA, EMTA esindajate sdnul atesteerimist korraldavaid
dokumente vajaduse ilmnemisel muudetud. Eelkdige vaatavad personaliosakonnad, kas saab ilma
senati maarust muutmata korralduses muudatusi sisse viia, kuna atesteerimist korraldavad
maarused ei reguleeri kdike detaile. Suuremates dlikoolides on dokumentatsiooni muutmise
protsessi labi viia keerulisem, kui véiksemates, kuna Ulikoolide suuruse tdttu on vaja arutellu
kaasata enam asjaosalisi. Vaiksemate Glikoolide esindajad (EKA, EMTA) ei pea protsessi kuigi
keerukaks. Vastajate vastustest selgub, et eelkdige muudetakse regulatsioonis atesteerimise
korraldust puudutavaid punkte. Atesteerimise p6himdtted on paigas ning neid kergekaeliselt ei
muudeta.

Intervjueeritav 16: ,, Péhjusi voib siin olla laias laastus kaks: kui riiklik seadusandlus kuidagi
muutub ja sellega tuleb kohanduda v6i kui atesteerimise protsessis praktika on nédidanud, et

3

midagi oleks vaja teisiti teha.

2.3.7. Oigluse tajumise tagamine

Kdoikides ulikoolides on voimalik atesteerimisotsuseid vaidlustada. Intervjuudes antud vastuste

pdhjal on seni vaidejuhtumeid kokku vordlemisi vahe: TU-s kiimmekond, TTU-s kolm, TLU-s

kuni kaks, EMU-s iiks ning Ulejaanutes tlikoolides vastajate teadmiste kohaselt vaidlusi ei ole
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esinenud. TLU ja EMU kasutavad vaide ennetamiseks praktikat, kus parast otsuse kavandi
tootajale teadmiseks tegemist on to6tajal vdimalik anda otsuse kohta omapoolne tagasiside the
nadala jooksul. Seega atesteerimiskomisjon saab td0taja tdhelepanekutele reageerida ning
vajadusel otsust imber sdnastada.

Intervjueeritav 7: ,, Enne otsuse kinnitamist saadetakse téotajale kooskolastamiseks. et just valtida
neid vaideid. Et pdhimdtteliselt otsus formuleeritakse &ra ja to6taja saab enne otsuse kinnitamist

esitada omapoolsed vastulaused.”

2.3.8. Hindajate tehtavad vead, kallutatus ja eelarvamused

Uuringus osalejate tldine arvamus on, et Glikoolides eelarvamusi atesteeritavate suhtes ei esine.
Juhul, kui keegi komisjoniliikmetest peaks olema eelarvamusega, on komisjonis esindatud mitu
liiget ning eelarvamuslikul suhtumisel ei oleks vdimalik paéseda esile.

Intervjueeritav 8: ,, Kui kellelgi on isiklik eelarvamus, siis see ei paista valja. Kuna meil on neli
liiget, kes hindavad, siis tihe inimese, vdib-olla, kui ta ka peidaks sinna oma eelarvamuse ja selle
tottu kuidagi hindaks karmimalt, siis see ei lahe Iabi, selleparast et tlejaanud kolm on ju ka veel. *

Vastajad pohjendavad diskrimineerimise puudumist organisatsioonikultuuriga, kus tdotajate
mitmekesisus ja tootajaskonna rahvusvahelistumine on igapdevase t00 toimimise osa. Vastajate
vaitel on dlikoolid to6tajatele tutvustanud akadeemilist head tava ja vordse kohtlemise juhendeid,
samuti on toimunud 0le-tlikoolilised koolitused. Vastajad leiavad, et eelarvamusega to6tajad
ulikoolis kaua ei saaks tootada. Uuringus osalejate vastuste kohaselt ei ole atesteerijaid eraldi

eelarvamuste teemal Ulikoolides koolitatud.

Uuringus osalejate vastuste pohjal tlikoolid valdavalt soolist tasakaalu atesteerimiskomisjonides
ei jalgi. Pdhjuseks toovad vastajad valdkondlikud eriparad, millest tulenevalt on sooline tasakaal
uhele vdi teisele poole kaldu, mis omakorda teeb keeruliseks soolist tasakaalu saavutamise
atesteerimiskomisjonides. Erandiks on EMU ja EMTA, kus vastajate vaitel pooratakse soolisele
tasakaalule tdhelepanu komisjoni moodustamisel. Vastajad leiavad, et kahe soo esindatus on
komisjonides siiski olemas.

Intervjueeritav 16: ,, Me jdrjest rohkem hakkame seda teadvustama, et igasugused otsustuskogud,
isegi  suuremaarvulised eksamikomisjonid ja kaitsmiskomisjonid, aga ka siis, toesti,

I3

atesteerimiskomisjonid, et soolise tasakaalu teemat tuleb siin jilgida. *
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Intervjueeritav 1. ,, Valdkondlikke eripdrasid on: STEM-valdkonnas voib olla komisjone, kus on
rohkem mehi, ja sotsiaalteadustes komisjonid, kus rohkem naisi. Aga me oleme teadvustanud, et

3

see on teema, mida tuleb vaadata.

Uuringus osalejate sonul on atesteerimiskomisjonide t66s leitud pidevalt parendamiskohti ning
ulikoolid on tagasisidest voi tdhelepanekutest ldhtuvalt atesteerimise korraldust parendanud.
Uuringus osalejad t6id vélja teemasid, mis kusitluse hetkel vajasid nende meelest tahelepanu:

1. Edutamisele mineva td06taja atesteerimine liigub taseme vdrra kdrgemale komisjoni.

2. Atesteerimisvestlus peaks muutuma enam arengut toetavaks.

3. Otsuste koostamine vajab oskuslikumat lIahenemist.

4. Atesteerimisele kuluv ajakulu ei vasta personaliosakonna nagemusele.

5. Personaliosakond ei peaks otsima atesteerimiskomisjonide aegasid.

6. Parandada kommunikatsiooni atesteerimiste teemal, et atesteerimisele kuuluvad t66tajad ei
laheks liiga stressi eelolevast atesteerimisest.

7. Atesteerimisliikmete jarjepidevust vaiks teadlikumalt hoida l&bi aastate.

8. Koolitused, et eri liksustes toimuvad atesteerimised oleksid thtlasemad.

9. Atesteerimiskoosolekul peaks olema voimalik osaleda atesteeritaval.

10. Koolitada atesteerijaid julgemalt poorata tdhelepanu atesteeritava puudustele.

11. Sobis rohkem eelmine kord, kus olid viieaastased valmiststklid, kuna siis olid kandidaadid,
kelle vahel valida.

12. Suurendada majavaliste ekspertide kaasamist.

2.3.9. Atesteerijate koolitamised

Vastustest selgus, et akadeemiliste tootajate hindamisel on padevus tagatud eelkbige hindajate
akadeemilise positsiooniga. Samuti peetakse oluliseks, et atesteerimiskomisjonis oleks
valdkondade tipptegijad. TU, TLU, EMU, EKA vastustest selgub, et atesteerijad on saanud
koolitusi voi on labi viidud atesteerimist kasitlevaid infotunde.

Intervjueeritav 5: ,, Valik on iildiselt tehtud nii, et litkmed peaksid olema siiski korgeimal
akadeemilisel tasemel. Me ei saa panna teadureid atesteerima vanemteadureid, siiski liikmed on
reeglina professorid. Ja jéilgime siis seda, et oleks erineva suuna pealt tulemus kaetud *
Intervjueeritav 14: , Meil on ka nduded, et mis tasemel sa pead olema, et Uhes vdi teises

I3

atesteerimiskomisjonis osaleda, ja see diversiteet siis. *
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2.3.10. Tootajate kaasamine atesteerimisprotsessi parendamisse

Kdikide ulikoolide esindajate sonul kaasati vOimalikult lai spekter UGlikoolide tdotajatest
atesteerimist reguleerivaid alusdokumentide valjatootamisel. Moodustati t6orihmad, kisiti
tootajatelt sisendit ning tutvustati laiemale ringile valmimisjargus voi valminud dokumenti.
Samamoodi vaitsid kbikide Glikoolide esindajad, et tootajaid kaasatakse ka atesteerimise protsessi
parendamisse, kill aga véaiksemas mastaabis, kui dokumentide véljatootamisel. VVoetakse arvesse
jooksvat tagasisidet atesteeritavatelt ja atesteerijatelt ning vajadusel tehakse korras muudatusi. Hea
viis tagasisidet saada on koguda kokku arvamusi péarast koolitusi v8i rahulolu-uuringutes.

Intervjueeritav 10: ,,Iga tagasiside, mis tootajatelt tuleb, vOetakse arvesse, ja kui neid tuleb

mitmelt poolt, siis voimalusel me seda arvestame. *

2.3.11. Tapse hinnangu andmine, subjektiivsus

Ulikoolides on atesteerimiskomisjone mitu, valja arvatud EKA-s, kus on (ks
atesteerimiskomisjon. Erinevate komisjonide koosseisude t6ttu vOivad erineda ka atesteerimiste
tulemused. Uuringus osalejate sdnul ritatakse seda vahendada atesteerimiskomisjonide liikmeid
koolitades (TU) voi personaliosakonna esindajat kaasates (TU, EMU, EKA). Kdikide ulikoolide
vastajad tddevad, et atesteerimiskomisjonides taielikku objektiivsust saavutada on v@imatu, kuid
uks viis objektiivsust suurendada on kaasates vélisliiget ning jélgides tdotajatele esitatud
ametindudeid.

Intervjueeritav 12: ,, Meil koigil on oma isiklikud arvamused, hinnangud, oma isiklik
maailmavaade, aga tervikuna loomulikult laias plaanis me putame ja olemegi ikkagi jarginud

neid, millised on millised on nouded, ootused, mis on kirja pandud siis ametinouetes. “

Vastajate vastuste pBhjal on atesteerija ja atesteeritavate vaheline voimalik huvide konflikt
iilikoolides komisjonide moodustamisel kontrollitud ja ennetatav. Uhised publikatsioonid
kontrollitakse juba komisjonide moodustamisel ning isikliku suhte puhul on komisjoniliikmed end
atesteerija rollist taandanud. TTU ja EMTA vastajad peavad to6alast suhet pigem vGimaluseks
atesteeritava tausta kohta rohkem avada. Isikliku suhtena mainivad uuringus osalejad pereliiget
(TU, TTU, TLU, EMU, EKA), lahedast kolleegi (TU, TTU, TLU, EMU, EKA) vdi sdprussuhet
(EKA).
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2.4. Arutelu ja jareldused

Kuna (likoolide vastuvdetute ja IOpetajate arv on langusjoones, on pidanud Ulikoolid
akadeemiliste tootajate tO6tulemuste juhtimisele suuremat tahelepanu poérama, et motiveerida
tootajaid optimeerima individuaalset ja seelébi ka organisatsiooni tulemuslikkust. Samas ei saanud
edasi toimida Glikoolide endine slisteem, kus akadeemiliste tootajate td6lepingud kehtisid kuni viis
aastat kuni uue avaliku konkursini, seega akadeemiliste tootajate tdolepingud muutusid
tahtajatuteks. Vastavalt kdrgharidusseadusele alates 2019. aastast lasub Glikoolidel kohustus

korraliste akadeemiliste tO6tajate toosooritust hinnata vahemalt iga viie aasta jooksul.

Uurimistod eesmargiks oli saada Ulevaade Eesti avalik-Giguslike ulikoolide akadeemiliste
tootajate atesteerimise korraldusest ning kuivdrd Giglaseks, labipaistvaks ning kaasavaks peavad
uuringus osalejad akadeemiliste tooOtajate atesteerimise korraldust Eesti avalik-Oiguslikes
ulikoolides. Uuringu kaigus otsiti vastuseid jargmistele kiisimustele:

1. Milline on Ulikooli tootajate atesteerimise eripara vorreldes tootajate hindamisega teistes

organisatsioonides?

Nii Abu-Doleh ja Weir (2007) kui ka Tirk (2005) maaratlevad to6taja toosoorituse hindamist kui
uksikmddtmise tulemuste perioodilist hindamist teatavate nduete voi eelnevalt kehtestatud
standardite alusel. Eesti avalik-diguslikes (likoolides akadeemiliste tdotajate atesteerimine
pdhineb samal kasitlusel, kus atesteerimiskomisjon hindab perioodiliselt atesteeritava eelneva

tooperioodi todsooritust.

Teoreetilises kirjanduses esitatud todsoorituste hindamiste meetodite maaratlustest (Venclova et
al., 2013; Turk, 2005; Al-Ashqar, 2017; Barreto et al., 2022) kasutavad Ulikoolid, l&htuvalt
atesteerimist korraldavatest dokumentidest ning intervjuude vastustest, akadeemiliste t6otajate
atesteerimisel komplekshindamist, mis koosneb eelkdige jargmistest meetoditest:

e atesteeritava enese hindamine eelneva perioodi téGaruandes/portfoolios;

e standardite taitmise pdhine hindamine ametikohale esitatud nduete pohjal;

¢ konfidentsiaalne aruanne vahetult juhilt;

¢ hindamis- ja arenguvestlus atesteeritava ja atesteerimiskomisjoni vahel,

e tagasiside dppetdo kvaliteedi kohta dppeinfostisteemist ja/voi tlidpilaste esindajalt.
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2. Millised eesmérgid on Eesti Glikoolid atesteerimisele seadnud ning millised on atesteerimise

kriteeriumid?

Eesti avalik-Oiguslikud  Ulikoolid on ldhtunud atesteerimise eesmargi sbnastamisel
korgharidusseadusest. Ulikoolide atesteerimist Kkorraldavates dokumentides on kirjeldatud
atesteerimise eesmargina méaérata kindlaks ja tagada t0otaja sobivus tema ametikohale, samuti
toetada t00taja professionaalset arengut ja karjaarivoimalusi.

Akadeemiline kirjandus soovitab todtajaid piisavalt teavitada toosoorituse mdoddikutest, et
vahendada tO6tajate hirme ning suurendada hindamise Gigluse tajumist (Narcisse ja Harcourt,
2008). Ulikoolid on suurel maaral atesteerimiste Gnnestumiseks lahenenud teadlikult, vihendades
atesteeritavate teadmatusest tulenevaid hirme, pakkudes piisavalt infot mitme kanali kaudu
atesteerimise eesmargist, protsessist ja hindamiskriteeriumitest. Infot saab siseveebist, e-posti teel,

koolitustel ning individuaalselt ndustamiselt personaliosakonnas.

Atesteerimiskomisjonide liikmeskonnad moodustatakse akadeemilistest tdotajatest, kes on
atesteeritavaga Uldiselt vahemalt samal, kuid pigem k&rgemal positsioonil. Komisjonidesse on
uldiselt kaasatud atesteeritavaga sama valdkonna eksperdid ning ka valisliikmed. Komisjone
ndustab tavaliselt personaliosakonna esindaja, kes aitab hoida Uhtset taset to6tajate hindamisel.

Ulikoolid peavad oluliseks huvide konflikti valtimist. Huvide konflikt on kirjeldatud kdikide
valimis olnud dlikoolide regulatsioonides. Uuringus kusitletute vastustest selgus, et huvide
konflikti ennetavad atesteerimiskomisjonide moodustajad, kes enne komisjonide koosseisude
Kinnitamist uurivad atesteeritavate ja atesteerimiskomisjonide liikmete vdimalikku suhet.

Vajadusel komisjoniliikmed taandavad end komisjoni toost.

Vordse kohtlemise tagamiseks soovitab teadlaste harta (Parre et al., 2022) jalgida
hindamiskomisjonides soolist tasakaalu. Ulikoolid on kehtestanud soolise vdrddiguslikkuse
plaanid ja vordse kohtlemise tegevuskavad, kuid uuringus osalejate vastustest nahtub, et pigem
keskendutakse atesteerimiskomisjoni valdkonna tippspetsialistide kaasamisele ja osalejate
vBimalustele komisjonide t60s kaasa teha kui soolise tasakaalu jélgimisele. Vastajate hinnangul

on siiski tldiselt nii nais- kui ka meessugu komisjonides esindatud.
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Akadeemilisest kirjandusest néhtub, et tédsoorituse hindamiskriteeriumid peavad olema selgelt
maédratletud, tootajatele piisavalt selgitatud ja kergesti jargitavad. Atesteerimiskomisjonid
ldhtuvad tootajate toosoorituse hindamisel eelkdige ametikohale esitatud nduetest. Erandeid
tehakse vahe ja ainult juhtudel, kui puudusega valdkonna tulemuse kompenseerib moni teine
hinnatav té6valdkond, kus to6taja on saavutanud silmapaistvaid tulemusi. Teatud juhtudel antakse
tOotajatele to6tulemuste parandamiseks aega 1-3 aastat, mille jooksul peab t66taja puudujaagid
likvideerima. Puuduste likvideerimiseks antavad ajad erinevad ulikooliti ja ametikohtade kaupa.
Uuringus osutati asjaolule, et kolmeaastane lisaaeg puuduste likvideerimiseks on liiga pikk,

arvestades, et seni taidab ametikohta ametinGuetele mittevastav t0otaja.

3. Milliseid probleeme esineb Eesti akadeemiliste to0tajate atesteerimisel?

Hasure (et al.,, 2019, Ik 76) peavad oluliseks tédsoorituste hindamiste tulemuste ja
dokumentatsiooni konfidentsiaalsena hoidmist. Kui tldiselt on atesteerimisstusteemid Glikoolides
saadud tdhusalt toimima ning kasutatakse kas eraettevotte pakutavat pilveteenust, e-posti voi
dokumendihaldusstisteemi, siis dokumentide keskkondade turvalisuse tase on soovitatav eraldi

hinnata kiiberturvalisuse ekspertide poolt.

Ulikoolide akadeemiliste tGétajate toosoorituse hindamisel jargitakse kehtivaid ametindudeid.
Uuringus osalejad nentisid, et mdningatel juhtudel on atesteeritava ametinduete taitmisse suhtutud
teatava jareleandmisega, juhul, kui hindajate meelest ei ole puudujadk moénes valdkonnas véga
suur ning teises valdkonnas saavutatu kompenseerib kiillaga puudujiagi. Uldiselt ei tehta
jareleandmisi teadust6d nduete kohalt, samas ei ole maaratletud, milline hinnatav tédvaldkond —
publitseerimine, dppetd6 voi panus thiskonda — on hindamisel tdhtsam voi vdhemtahtsam.

Osad ulikoolid hindavad td6tulemusi proportsionaalselt vastavalt atesteeritava tookoormusele voi
atesteerimisperioodi pikkusele, kuid on dlikoole, kus jareleandmisi ei tehta ka osalise koormuse
puhul. Ametikohale kehtestatud nduded peavad olema igal juhul téidetud. See voib tekitada
ebadigluse tunnet tootajates, kes peavad osalise koormusega tootades tditma samad néuded, mis
on madaratud taiskoha koormusega to6tajale. Erinevused dlikoolide vahel vdivad suurendada Eesti

teadusmaastikul tegutsevates tootajates diglustunde riivamist.

Akadeemilise kirjanduse kohaselt peab té6soorituse hindamine olema eesmaérgistatud. Rynes'i (et

al., 2005) jargi on toosoorituse hindamise kaks pohilist eesmarki hindav ja arenguline.
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Akadeemiliste to0tajate atesteerimine on siisteemne protsess, hindamaks t66taja arenguvoimalusi
iilikoolis. Ulikoolide akadeemiline areng on suunatud ilespoole, seega atesteerimise tulemusena
jadvad tootajad reeglina kas senisele positsioonile vdi liiguvad edutamise tulemusena karjaaris
ules. Mitmed dlikoolid véimaldavad horisontaalset liikumist ametikohtade vahel. Puuduseks v@ib
tuua professorite kohtade vahesust, kuigi tootajatelt eeldatakse tihti just Glespoole liikumist.
T6otajale voib mojuda demotiveerivalt, kui ta tdidab professori nduded, kuid puudub vaba koht,
kuhu liikuda.

Akadeemiline kirjandus osutab, et tddsoorituse tapset hindamist ohustavad vead ja eelarvamused,
mistottu hinnatav vOib tajuda hindamisprotsessi negatiivselt (Belle et al., 2017; Andersen ja
Hjortskov, 2016; Kromrei, 2015; Rubin ja Edwards, 2020). Uuringus osalejad pidasid tlikoolide
atesteerimiskomisjone vahemalt néiliselt eelarvamustest ja kallutatusest vabaks. Leiti, et
ulikoolide mitmekesine organisatsioonikultuur soodustab sallivust to6tajaskonnas. Vastajad
leidsid, et juhul, kui mdnel komisjonilitkmel peaks tekkima atesteeritava suhtes eelarvamus, siis
komisjonid on piisavalt suured, et (ihe hindaja eelarvamused vdiksid alusetult prevaleerida. Samas
vOib oletada, et uuringus osalejad ei pruugi olla teadlikud alateadliku kallutatuse olemusest. Kui
eelarvamused rahvuse, soo ja muude néitajate pdhjal on tldiselt teada ning seeldbi ka lihtsamini
ennetatavad, siis teadlikkus kognitiivsest kallutatusest vGib olla madalam. Madal teadlikkus loob

soodsa pinnase kallutatusele.

4. Mida saavad Ulikoolid teha atesteerimisprotsesside parendamiseks?

Eesti avalik-6iguslikud ulikoolid jagavad Uhist eesmarki atesteerimise rakendamisel, kuid moneti
nagemused, milliseid tdovaldkondi enam t&htsustada, erinevad nii institutsioonide, komisjonide
kui ka riiklikul tasandil. Teadlaste harta (Parre et al., 2022) soovitab pddrata enam tahelepanu
uhiskonna teenimisele. Tirk (2008) ning Jacobsen ja Andersen (2014, |k 85) osutavad, et
tahtsustada tuleks eelkdige dppetdd kvaliteeti, mida toetab Eesti tlikoolide vahenev tudengite arv.
Uuringust selgus, et atesteerimiskomisjonides peetakse olulisimaks ja lihtsamaks teadust66 mahu
hindamist, kuna see on konkreetselt mdddetav. Ulikoolides vGiks olla selgem arusaam, milliseid

valdkondi tédsoorituse hindamisel enam téhtsustada ning kas ja millistes ndudmistes anda jarele.

Uuringus osalejate vastustest nahtus, et atesteerimisotsuste vaideid on olnud Ulikoolides véhe. Hea
praktika on otsusega rahulolematu atesteerituga vestlemine vGi otsuse kavandile tagasiside

andmise vOimalus, et todandja ja to6taja jouaksid Uhisele arusaamisele otsuse sisust ja komisjoni
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pdhjendustest. To6tajaga suhtlemine hoiab dra birokraatlikke vaideid ning suurendab tootajate
usaldust tehtud otsuse suhtes.

Ideaalis vOiksid Ulikoolid jouda atesteerimisprotsessi thtlustamiseks kokkuleppele, kuidas ja mil
madral atesteeritavate tookoormust nduete taitmisel arvestada. Uuringus osalejate vastuste pohjal
vOib jareldada, et Ulikoolid jagunevad atesteeritavate tdokoormuse arvestamisel pdhimotteliselt
kaheks. On dlikoole, kus jareleandmisi ei tehta, kuna oluline on tagada vastava positsiooni
professionaalsuse tase. Vastanduvad ulikoolid, kes arvestavad tO6tajate koormusega ning ka
tootaja ja juhi vaheliste individuaalsete kokkulepetega, mis vdivad erineda ulikoolis kehtestatud
uldistest nduetest. Kuna to6tajate koormust arvestavad proportsionaalselt nii suuremad kui ka
vaiksemad wlikoolid, ei saa jareldada, et atesteerimisel koormuse arvestamine sdltuks mdnest

kindlast tunnusest.

Ulikoolide atesteerimiskomisjonide liikkmed valitakse eelkdige nende erialaste teadmiste ja
saavutuste jargi. Ulikoolides tundub olevat usaldus tippspetsialistide professionaalsusesse suur,
seega ei ole tuntud vajadust komisjoniliikmeid hindamise teemal koolitada, et atesteeritavate
Oigluse tajumist suurendada. Rubin ja Edwards (2020) soovitavad jarjepidevuse tagamiseks
hindajaid koolitada. Uuringus osalejate vastuste pdhjal vajavad mitmed hindamisega seotud
valdkonnad  koolitamist, nditeks atesteeritavaga  hindamisvestluse  pidamine ning
atesteerimisotsuse s@nastamine, julgemalt tdhelepanu pddramine atesteeritava tdosoorituste
puudustele. Kuigi dlikoolid tuginevad atesteerimiskomisjoni liikmete professionaalsetele
teadmistele ning ka varasematele komisjonides osalemiste kogemusele, vdivad koolitused aidata
muuta hindamistavad jarjepidevamaks ja Giglasemaks, mis omakorda suurendab atesteeritavate

usaldust protsessi.

Parre (et al., 2022) soovitavad vordse kohtlemise tagamiseks saavutada hindamiskomisjonides
sooline tasakaal. Kuigi intervjuudes osalejate sonul on tlikoolid muutunud teadlikumaks soolise
vordoiguslikkuse rakendamise olulisusest otsustuskogudes, siis selgub vastustest, et reeglina

teadlikult komisjonide moodustamisel soolist tasakaalu ei jalgita.

Uuringu peamised jareldused

Atesteerimiskomisjonid koosnevad akadeemilistest to0tajatest, kes on atesteeritavaga vahemalt

samal, kuid pigem kdrgemal positsioonil. Komisjonide t66sse on kaasatud atesteeritavaga sama
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valdkonna eksperdid, vélisliikmed, Oppetoodd tegeva atesteeritava puhul dppevaldkonna esindaja,
ulidpilaste esindaja ning personaliosakonna esindaja. Kirjalikud tagasisided kogutakse t06taja
vahetult juhilt, programmijuhilt, Gppeosakonnalt (lidpilaste tagasiside kohta. Ulikooliti erineb,

kellelt tagasisidet kiisitakse vodi milliseid todalaselt seotud isikuid koosolekule kaasatakse.

Atesteerimiskomisjonides on huvide konflikt Uldiselt ennetatud atesteerimiskomisjonide
moodustamisel. Kui atesteerimise protsessi kaigus ilmneb huvide konflikt, siis komisjoni liige
taandab end komisjoni toost. Atesteerimiskomisjonide moodustamisel pdodratakse tahelepanu
valdkonna tippspetsialistide kaasamisele ja tOGtajate vOimalustele komisjonitdds osaleda.
Teadlikult soolist tasakaalu pigem ei jalgita. Uuringus osalejad pdhjendasid seda asjaoluga, et tihti
ei ole vdimalik soolist tasakaalu komisjoni tuua, kuna valdkonnad on komisjonitddks sobivatel
positsioonidel pigem hele poole kaldu. Soovitatav on valdkonna tippteadlaste kaasamise kérval
jalgida atesteerimiskomisjonides ka soolist tasakaalu, et tagada vdimalikult diglane hindamine

ning sooliselt vordne kaasamine organisatoorses panuses tlikoolile.

Atesteerimiskomisjonid lahtuvad td6tajate todsoorituse hindamisel eelkdige ametikohale esitatud
nduetest. Teatud juhtudel, kui atesteeritava uhe t6ovaldkonna tulemused tletavad piisavalt mone
teise soorituse puudused, on atesteerimiskomisjonid lugenud tdole esitatud nduded téidetuks.
Jareleandmised nduetes voivad riivata teiste atesteeritavate diglustunnet. On Ulikoole, kes
hindavad todtulemusi proportsionaalselt vastavalt atesteeritava toékoormusele, ning ulikoole, kus
osalise koormuse puhul t66tulemusi proportsionaalselt ei arvestata. Erinevused Glikooliti vdivad

kaasa tuua tootajate rahulolematust ja ebadiglustunnet.

Ulikoolide karjadrimudelid on suunatud ulespoole liikumisele. Kui to6taja eelneval perioodil
kdrgema positsiooni ametindudeid ei tdida, ka lisaaega andes, siis temaga todsuhe l8petatakse.
Samas vOiks kaaluda karjaariredelil allapoole litkumise vBimaldamist, et kasutada &ra tootaja
potentsiaal temale vastavale tasemele. Kui td6soorituse hindamise ks eesmérk on hoida to6tajaid
ulespoole suunatud karjéérirajal, siis tuleks tootajate sobivuse korral talle sobivat ametikohta
pakkuda. Samas ei ole professorite positsioone vdimalik nii palju luua, kui on nuetele vastavaid
tootajaid. Samale positsioonile jddmine vaba koha puudumise tottu voib tekitada tdotajas

ebadigluse tunnet.

Uuringust l&htub, et usaldus oma eriala valdkonna tippspetsialistide professionaalsuse vastu on

suur, seega ei ole tuntud vajadust komisjoni liikmeid hindamise, eelarvamuste ja kallutatuse teemal
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koolitada. Uurimuse autor soovitab siiski atesteerijaid enam koolitada, et atesteerimistel
alateadlikke vigu valtida. Koolitused v6ivad muuta hindamistavad jarjepidevamaks ja

diglasemaks, mis omakorda suurendab atesteeritavate usaldust atesteerimise protsessi.

Riiklikul, likoolide ning atesteerimiskomisjonide tasemel puudub Uhine arusaam, millist
akadeemilise to0taja toGvaldkonda atesteerimisel tahtsustada. Kuna 6ppet6d kvaliteeti vGi panust
uhiskonda ei ole lihtne tdenduspdhiselt hinnata, siis vdivad komisjoniliikmed vajada tuge, kuidas

seda teha.

Ulikoolidel on soovitatav hinnata dokumentide keskkondade turvalisuse taset kiiberturvalisuse
ekspertide poolt, eriti pilveteenuste vdi e-posti kasutamist dokumentide vahendamiseks. Samuti
tuleks Ule vaadata dokumentide kasitlemise l&bipaistvus ning kehtivuste téhtajad. Osades
ulikoolides on kasutusel veebipdhised dokumendihaldussiisteemid, mis taidavad dokumentide

menetlemise nduded.
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KOKKUVOTE

Eesti akadeemiliste tOGtajate atesteerimised on reguleeritud 2019. aastal j6ustunud
kdrgharidusseaduses, mille kohaselt lasub teadusasutustel kohustus tahtajatu t6dlepinguga
akadeemilisi tootajaid atesteerida vahemalt (iks kord iga viie aasta jooksul. Ulikoolidele on jaetud

vabadus korraldada to6tajate atesteerimine asutuse jaoks sobivalt.

Uurimistdd eesmargiks oli vélja selgitada, millised on akadeemilises kirjanduses vélja toodud
peamised toosoorituse hindamise aspektid ning milliseid neist Eesti avalik-diguslikes tlikoolides
rakendatakse. Magistritod raames hinnatakse, kuivdrd Giglased, labipaistvad ning kaasavad on
akadeemiliste tOOtajate atesteerimise korraldused Eesti avalik-Oiguslikes ulikoolides. Eesmérgi
saavutamiseks pustitas autor jargmised uurimiskisimused:

1. Milline on Ulikooli tootajate atesteerimise eripara vorreldes tdOtajate hindamisega teistes
organisatsioonides?

2. Millised eesmdrgid on Eesti ulikoolid atesteerimisele seadnud ning millised on atesteerimise
Kriteeriumid?

3. Milliseid probleeme esineb Eesti akadeemiliste tootajate atesteerimisel?

4. Mida saavad Ulikoolid teha atesteerimisprotsesside parendamiseks?

Magistritdo teoreetilises osas on kirjeldatud, kuidas kasitleb akadeemiline kirjandus tédsoorituse
hindamist ning sellega seotud probleeme ja lahendusi. Teoreetilised lahtepunktid on seotud

akadeemiliste tootajate tdosoorituse hindamisega.

TGO empiirilises osas viidi 1abi uuring, analtiisides kuue avalik-6igusliku tlikooli atesteerimise
korraldust sétestavaid normdokumente ning intervjueerides samade ulikoolide atesteerimistega
korraldavaid tdotajaid ja atesteerimiskomisjonide juhte. Poolstruktureeritud intervjuudel osales
kokku 16 inimest. Intervjuud salvestati, tekst transkribeeriti ja analtUsiti teoorias késitletud
teemade lbikes, kasutades kvalitatiivse sisuanaltlsi juhtumidlest ehk horisontaalse anallisi
tehnikat.

Eesti avalik-0iguslik Glikoolides on atesteerimise eesmark madrata kindlaks ja tagada tootaja

sobivus tema ametikohale ning toetada toGtaja professionaalset arengut ja karjadrivdimalusi.
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Akadeemiliste toOtajate atesteerimisel hindab atesteerimiskomisjon perioodiliselt atesteeritava
eelneva tooperioodi toosooritust, kasutades komplekshindamist.

Uuringust selgus, et wlikoolides on kaivitatud atesteerimiste ststeem edukalt. On loodud
vOimalused mugavaks atesteerimisdokumentide jagamiseks ning tagasisidestamiseks.
Atesteerimiskomisjonid véldivad huvide konflikti, kuid pé6ravad véhem t&helepanu kognitiivse
kallutatuse ja eelarvamuste vahendamisele atesteerijate hulgas. Samuti vajab teadlikumat
ldhenemist soolise tasakaalu tagamine hindamiskomisjonides. Atesteeritavate usaldust
atesteerimise protsessi aitaksid tOsta koolitused erinevatest atesteerimistega seotud tahkudest.
Ulikoolide ja atesteerimiskomisjonide erinevused erinevate hindamiskriteeriumite tdlgendamisel
ja tahtsustamisel ning tookoormuse arvestamisel vdivad kaasa tuua akadeemilises to6tajaskonnas
rahulolematust ja ebadiglustunnet. Soovitav on Ulikoolidel paremini Iabi mdelda akadeemilised
karjaadrimudelid, et tlespoole suunatud karjaarirajad ei porkuks tlikooli poolt pakutavate tegelike

vOimalustega.

Uuringu tulemusi ja kisimustikku saab kasutada teiste teadusasutuste akadeemiliste tdotajate
atesteerimise korralduse hindamiseks. Soovitus on teha uuringus osalenud tlikoolidel omavahel
koostddd, et vahendada Ulikoolide tleseid hindamiskriteeriumite erinevusi. Samuti on soovitatav
hindamiskomisjonide liikmeid enam koolitada, et suurendada hinnangute tapsust ja vahendada
alateadlikku kallutatust.

Magistritod edasi arendamisel voiks otsida atesteerimise korralduse parendamiskohti lahtuvalt

atesteeritavate hinnangutest atesteerimisele ning hindamiskriteeriumitele.
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SUMMARY

ACADEMIC STAFF EVALUATION IN ESTONIAN PUBLIC UNIVERSITIES

Katre Andreson

In a rapidly changing environment, universities need a performance evaluation system to ensure
and improve the quality of research, measure academic staff performance, and offer career
development opportunities. To increase job security for academic staff and to make academic
positions more attractive to specialists, academic staff members fixed-term employment contracts
were changed to ordinary contracts. To ensure innovation and sustainability in higher education
through indefinite employment, a higher education and research institutions were required evaluate
academic staff members. Academic staff member evaluation in Estonia is regulated by the Higher
Education Act, which came into force in 2019, under which research institutions are obliged to
evaluate academic staff members with indefinite employment contracts at least once every five
years. The implementation of more specific principles for the evaluation process was left to
universities. To date, there is no thorough study that has examined how Estonian public

universities have implemented academic evaluations.

The aim of the research was to identify the main aspects of performance evaluation outlined in

academic literature, and to determine which of these are applied in Estonian public universities.

The master's thesis aims to assess fairness, transparency, and inclusiveness of the evaluation

procedures in Estonian public universities for academic staff members. To achieve this goal, the

following research questions were posed:

1. What are the distinctive features of academic staff members evaluation compared to employee
performance appraisals in other organisations?

2. What goals have Estonian universities set for evaluation and what are evaluation criteria?

3. What problems occur during evaluation of Estonian academic staff members?

4. What can universities do to improve evaluation processes?

In the theoretical part of the Master's thesis, the author described how academic literature addresses
performance appraisal as well as related problems and solutions. The author applied the theoretical

framework to academic staff member performance evaluation.
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In the empirical part of the thesis, a study was conducted by analysing normative documents
regulating academic staff member evaluation in six public universities and by interviewing those
organising academic evaluation as well as the heads of the evaluation committees from the same
universities. A total of 16 people participated in semi-structured interviews. The interviews were
recorded, transcribed, and analysed according to the theoretical themes, using qualitative content

analysis technique, i.e. case-specific analysis.

In Estonian public universities, the purpose of academic evaluation is to assess the work
performance of an academic staff member, compliance of the staff member with the requirements
applicable to the position to determine their suitability for the position and support their
professional development and career opportunities. The evaluation committee periodically
evaluates the previous work performance of academic staff members using a comprehensive

evaluation.

An evaluation committee consists of academic staff members whose positions are at least
equivalent to, but preferably higher than the one of the academic staff member being evaluated.
Generally, conflicts of interest are prevented when forming evaluation committees. In case of a
conflict of interest the committee member withdraws from the committee's work. Generally, little
attention is paid to gender balance in the committees. The participants in the study justified this by
saying that it is often difficult to bring gender balance to the committee, as some scientific fields
tend to balance towards one gender in general, and the experts from both genders are hard to find.
The author recommends following gender balance in evaluation committees to ensure fair

assessment and maintain gender balance in decision-making bodies.

Evaluation committees primarily base their assessment of a staff member work performance on
the requirements set for the position. In certain cases, if the results of the evaluee's work in one
area exceed the shortcomings in another, the evaluation committee deems the requirements of the
position fulfilled. Some universities evaluate work performance proportionally according to the
staff member workload, while others do not consider work performance proportionally for part-
time positions. Differences between universities or evaluation committees may result in a staff

member dissatisfaction and a sense of injustice.
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University career models are geared towards upward mobility. If a staff member does not meet the
higher position job requirements in the previous period, even with extra time, their employment is
terminated. However, it may be worth considering the possibility of allowing downward mobility
on the career ladder to realise the staff member potential at a corresponding level. If the goal of
work performance evaluation is to keep staff members on an upward career path, then suitable
employment should be offered to those who fill the requirements for a higher position. Remaining

in the same position due to the lack of vacancies can create a sense of injustice in an employee.

The study shows that there is a high level of trust in the professionalism of top specialists in
committees, so most participants of the study did not see the need to train committee members on
the subject of evaluation and biases. However, the author of the study recommends that evaluators
receive more training to avoid subconscious errors during process. Training can make evaluation

criteria more consistent and fairer, which in turn increases the trust of those being evaluated.

At the national, university, and evaluation committee levels, there is no common understanding of
which academic work areas need more attention when evaluating academic work performance.
Committee members need guidance in how to evaluate one’s quality of teaching or contribution

to society.

The author recommends having universities assess the level of security of document management
systems by cybersecurity experts, especially the use of cloud services or email for document

exchange.

The results of the study and the questionnaire can be used to assess the evaluation process for
academic staff members in other research institutions. The author recommends the participating
universities collaborate more to reduce differences in evaluation criteria. It is also advisable to
train members of evaluation committees to increase evaluation accuracy and reduce subconscious

biases.
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Lisa 2. Personaalintervjuu kisimustik atesteerimisi korraldavatele tootajatele

Protsess

1. Palun kirjeldage tlikooli atesteerimise dokumentide esitamise viisi, keskkonda.

2. Palun andke oma hinnang atesteerimisdokumentide esitamise keskkonna mugavusele ja
turvalisusele.

3. Palun kirjeldage viimast atesteerimiskomisjoni (komisjoni suurus, milliste valdkondade
esindajad, sooline tasakaal komisjonis, asendusliikmete olemasolu vms). Kas
atesteerimiskoosolek ongi atesteerimine vOi varasemalt koostatud hinnangu formuleerimine?

4. Mil madral mojutavad atesteerimisotsust erinevad tagasisided atesteeritavaga seotud isikutelt
(juhtidelt, tudengitelt, projektide kohta, dppetdo kvaliteedi kohta)?

5. Kui palju on Teie teada teie ulikoolis atesteerimisotsuseid vaidlustatud? Millised olid vaide
tulemused? Millised olid jareldused, edasised tegevused?

6. Palun andke hinnang ametikohtade vahel liikumise, edutamise ja madalamale karj&ériastmele
lilkumise vBimalustele.

Ulikooli to6tajate kaasatus

7. Kui sageli vaadatakse (le wlikoolis kehtestatud atesteerimise korda? Mis pOhjusel seda
tehakse? Kas see protsess on lihtne voi keerukas?

8. Mil méaral kaasati Ulikooli to6tajaid atesteerimise korra valjatodtamisse?

9. Kuidas on ulikooli to6tajad kaasatud atesteerimise protsessi parendamisse?

10. Kuidas informeeritakse Glikooli tootajaid atesteerimise eesmargist, moddikutest, protsessist?
(koolitused, infotunnid, juhendmaterjalid)

11. Milline on Teie hinnangul (Ulikooli tdotajate teadlikkus atesteerimisest nii sisu kui
korralduslikust kiiljest?

Labipaistvus, usaldusvaarsus, digluse tunnetamine

12. Kuidas on tagatud erinevates atesteerimiskomisjonides vordvaarsed to6tajate hindamised?

13. Kuidas on ennetatud atesteerijate ja atesteeritavate vaheline huvide konflikt (lhised
publikatsioonid, perekondlikud sidemed)?

14. Kuidas on tagatud atesteerijate objektiivsus?

15. Mil maéaral lahtub atesteerimiskomisjon tdotajate miinimumnduete taitmisest? Millistel
juhtumitel on tehtud erandeid?

16. Mida saaks v0i tuleks parandada Teie hinnangul atesteerimiskomisjonide t60s?

17. Kuidas on tagatud atesteerijate piisav padevus? (Kas korraldatakse konkurss, méaratakse

kaskkirjaga, kas atesteerijaid koolitatakse vms)
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Lisa 2 jarg

18. Kuidas on ulikoolis ennetatud eelarvamused atesteeritava rahvuse, rassi, nahavarvuse, soo,
keele, péritolu, usutunnistuse, poliitiliste vbi muude veendumuste, samuti varalise ja sotsiaalse

seisundi vdi muude asjaolude tottu?
19. Kuidas dlikool teavitab atesteerimiskomisjoni liikmeid v&imalikust kallutatusest ja

eelarvamustest?
20. Kas ja kuidas on rakendatud soolist tasakaalu atesteerimiskomisjonide lilkkmeskonnas?
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Lisa 3. Personaalintervjuu kusimustik atesteerimiskomisjoni juhtidele

Protsess

1.

Palun andke oma hinnang tlikooli atesteerimisdokumentide esitamise keskkonna mugavusele
ja turvalisusele.

Palun kirjeldage viimast atesteerimiskomisjoni (komisjoni suurus, milliste valdkondade
esindajad, sooline tasakaal komisjonis, asendusliikmete olemasolu vms). Kas
atesteerimiskoosolek ongi atesteerimine v@i varasemalt koostatud hinnangu formuleerimine?
Mil madral mojutavad atesteerimisotsust erinevad tagasisided atesteeritavaga seotud isikutelt
(juhtidelt, tudengitelt, projektide kohta, dppetd6 kvaliteedi kohta)?

Kui palju on Teie teada teie ulikoolis atesteerimisotsuseid vaidlustatud? Millised olid vaide
tulemused? Millised olid jareldused, edasised tegevused?

Palun andke hinnang ametikohtade vahel liikumise, edutamise ja madalamale karjaariastmele

litkumise v8imalustele.

Labipaistvus, usaldusvaarsus, digluse tunnetamine

6.
7.

10.
11.

12.

13.

14.

Kuidas on tagatud erinevate atesteerimiskomisjonide poolt vérdvaarsed tootajate hindamised?
Kuidas on ennetatud atesteerijate ja atesteeritavate vaheline huvide konflikt (Uhised
publikatsioonid, perekondlikud sidemed)?

Kuidas on tagatud atesteerijate objektiivsus?

Mil maaral lahtub atesteerimiskomisjon tddtajate miinimumnduete taitmisest? Millistel
juhtumitel on tehtud erandeid?

Mida saaks vdi tuleks parandada Teie hinnangul atesteerimiskomisjonide t66s?

Kuidas on tagatud atesteerijate piisav padevus? (Kas korraldatakse konkurss, maaratakse
kaskkirjaga, kas atesteerijaid koolitatakse vms)

Kuidas on Glikoolis ennetatud eelarvamused hinnatava rahvuse, rassi, nahavarvuse, soo, keele,
péaritolu, usutunnistuse, poliitiliste v6i muude veendumuste, samuti varalise ja sotsiaalse
seisundi vOi muude asjaolude tottu?

Kuidas ulikool teavitab atesteerimiskomisjoni liikmeid vdimalikust kallutatusest ja
eelarvamustest?

Kas ja kuidas on rakendatud soolist tasakaalu atesteerimiskomisjonide liikmeskonnas?
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Lisa 4. Uuringus osaleja ndusoleku vorm

Akadeemiliste toOtajate atesteerimise korraldus Eesti avalik-iguslikes tlikoolides
UURINGUS OSALEJA TEADLIK NOUSOLEK

Austatud uuringusse kutsutu, palun Teil osaleda Eesti Ulikoolide akadeemiliste tdotajate

atesteerimise korraldust hindavas uuringus.

Magistritoé eesmark on valja selgitada, kuidas on Eesti suurimates Ulikoolides korraldatud
akadeemiliste tootajate atesteerimised, ning hinnata, kuivord diglased, labipaistvad ning kaasavad

on akadeemiliste tootajate atesteerimise korraldused.

Intervjuude kaigus otsitakse vastust kiisimusele, millised sarnasused ja erinevused on tlikoolide

vOrdluses atesteerimise pohimdtetes ja nende rakendamises.

Palun Teil osaleda individuaalintervjuus, mille kestus on orienteeruvalt 30-45 minutit. Intervjuud
salvestatakse ja transkribeeritakse ning neid hoitakse turvaliselt autori valduses ega véljastata
isikustatult kolmandatele isikutele.

Kui Te olete ndus uuringus osalema ja ndustute allolevate vaidetega, siis palun allkirjastage
kaesolev ndusolek digitaalselt ja saatke tagasi intervjuu l&biviijale.

Kinnitan, et olen kursis uuringu eesmargiga, olen saanud vGimaluse esitada uuringu kohta
kisimusi ja saanud oma kisimustele rahuldavad vastused.

Osalen uuringus vabatahtlikult ja tean, et mul on digus igal ajal uuringus osalemisest loobuda ilma
pdhjendusi andmata.

Annan ndusoleku intervjuu salvestamiseks.

Annan loa kasutada intervjuu materjale anontmiseeritult uuringu tulemuste tutvustamise

eesmargil (sh teaduspublikatsioonides).

Intervjuu salvestusi ja transkriptsioone sdilitatakse kuni magistritoéo kaitsmiseni.

NoOustun uuringus osalemisega.
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Osaleja nimi Kuupédev Digiallkiri

Vastutava isiku/uurija nimi  Kuupéev Digiallkiri

Nousoleku tagasivotmiseks palun vdtke thendust uuringu labiviija Katre Andresoniga

(katre.andreson@gmail.com) hiljemalt 31. mértsil 2023.
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I6ppemisent;

1.2 Uldsusele kattesaadavaks tegemiseks Tallinna Tehnikatlikooli veebikeskkonna kaudu,
sealhulgas Tallinna Tehnikaulikooli raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse kehtivuse
téhtaja 16ppemiseni.

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

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

kaitse seadusest ning muudest Gigusaktidest tulenevaid digusi.
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