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LUHIKOKKUVOTE

Kéesoleva magistritod eesméargiks on vilja todtada ettepanekud arenguvestluste
eesmargiparasuse tostmiseks Politsei- ja Piirivalveametis. Eesmargipédraste ja tulemuslike
arenguvestluste 1dbiviimine toetab personali planeerimise, varbamise ja valiku ning koolitus-
ja arendustegevuste efektiivsuse tousu.

Magistritoé eesmargi saavutamiseks tootas t6o autor 1dbi rohkem kui 70 teoreetilist allikat
ja teostas uurimuse Politsei- ja Piirivalveameti (edaspidi PPA) teenistujate ja juhtide seas.
Andmete kogumise meetodina rakendati ankeetkiisitlust. Juhtide osas kasutas t66 autor
koikset valimit ning teeniStujate osas siistemaatilist juhuvalimit. Kogutud andmete
analiiisimiseks kasutas t66 autor SPSS-i (versioon 24).

Saadud tulemuste alusel selgub, et PPA juhid ndevad arenguvestlusel peamiselt arendavat
eesmirki. Uldjuhul leiavad juhid aega oma iiksuse todtajate igapdevaseks jilgimiseks, kuid
kdigil juhtidel ei ole harjumust teha tootajate kohta markmeid. Juhtidel hinnangul on neil
enamasti aega vestluse labiviimiseks, kuid kokkuvdtte kirjutamiseks aega pigem napib.
Uheks suurimaks kitsaskohaks on juhtide hinnangul regulaarse viljadppe puudumine
arenguvestluste labiviimiseks. Uuringu tulemusena selgus, et juhtidel puudub selge arusaam
organisatsioonipoolsetest ootustest arenguvestlustele ning kogutud andmete kasutamise
vOimalustest organisatsiooni hiivanguks.

Teenistujatega 14dbi viidud kiisitluse tulemused niitavad, et PPA teenistujad moistavad
arenguvestluse labiviimise vajadust, kuid vestluse kaigus tekkinud eriarvamuste puhul ei saa
teenistujad oma juhiga tdstatunud teemasid avatult arutada ning arenguvestluse kaigus ei
parane oluliselt suhtlus juhiga. Lisaks tunnevad teenistujad arenguvestluse kiaigus puudust
infost, mis puudutab organisatsiooni eesmérke ja oma iiksuse t66d.

Saadud tulemuste pohjal on t66 autor esitanud PPA juhtkonnale omapoolsed ettepanekud
rahulolu tostmiseks arenguvestluste protsessi ja eesmargiparasuga.

Votmesonad: arenguvestlus, téosoorituse hindamine, tulemusjuhtimine, Politsei- ja
Piirivalveamet



ABSTRACT

RAHULOLU ARENGUVESTLUSTE PROTSESSI JA EESMARGIPARASUSEGA
NING SELLE TOSTMISE VOIMALUSED POLITSEI- JA PIIRIVALVEAMETI
NAITEL
Signe Anton

The topic of the master’s thesis is “Satisfaction with the process and purposefulness of
performance appraisal interviews and possibilities to raise it in Police and Boarder Guard
Board*“.

The aim of this masters’ thesis is to evolve suggestions for Police and Boarder Guard Board
(PBGB) to raise its purposefulness of performance appraisal interview, assuring thereby the
effectiveness of human resource planning, recruitment and selection, training and
development.

For accomplishing the aim, the author of the thesis conducted a survey among the managers
and employees of PBGB. In both cases a questionnaire was used to gather the data. The
managers  sample consisted of all managers and in case of employees the systematic random
sampling was used. To analyse the data SPSS (version 24) was used.

The analysis of the results show that in managers™ opinion the performance appraisal
interview serves mainly employee development purposes. In general, the managers noted
that they have time to observe their employees but do not have habit to take notes.
Additionally, the managers noted that mostly they have time to carry out the interview but
lack of time writing the conclusion. One of the main drawback is the lack of regular training
for carrying out performance appraisal inteviews. Furthermore, the managers marked that
they have no clear understanding of the organizational expectations of performance appraisal
interviews and the usage of data gathered during the interview.

The results of the employee group show that the employees of PBGB understand the
necessity of carrying out performance appraisal interviews. However, the difference of
opinion can not be openly discussed with the manager and during the interview the
communication between the manager and employee does not improve significantly.
Additionally, the employees noted that they lack the information about organizational goals
and the tasks of their unit.

Based on the results the author of the thesis made suggestions for PBGB management for
raising the satisfaction with the process and purposefulness of performance appraisal
interviews in PBGB.

Keywords: performance appraisal interview, performance appraisal, performance
management, Police and Boarder Guard Board
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SISSEJUHATUS

Personali strateegiline juhtimine on tdnapdeval kujunenud personalijuhtimise koige
olulisemaks valdkonnaks. PPA personalibiiroolt oodatakse strateegilise partneri rolli
vOtmist, tagamaks organisatsioonile kompetentse personali eesmérkide saavutamiseks. PPA
personalibiiroo vastutab efektiivsete ja eesmaérgiparaste personalijuhtimise stisteemide,
protsesside ja praktikate kujundamise eest, sh personali arendamisel ja todsoorituse
hindamisel. PPA personalibiiroo peab kindlustama asjakohased ja usaldusvaérsed
personaliandmed, mida PPA juhtkond vajab organisatsiooni strateegiliste eesmirkide

seadmiseks ja juhtimisotsuste tegemiseks.

Avalikus teenistuses on riik oma teenuseid jark-jargult iimber korraldanud selliselt, et need
oleksid tagatud ka vdhema t66jouga, samas on riigi soov tagada teenuste kvaliteet ja
kéttesaadavuse elanikele (Avaliku teenistuse aruanne, 2015). Seega on avalikkuse surve —
olla efektiivsem ja omada valmisolekut lahendada keerukaid probleeme, esitanud juhtidele

véljakutse, kuidas efektiivsemalt juhtida tootajate toGsooritust.

Personali arendamine ja hoidmine on strateegilises keskmes ka Siseministeeriumi ja tema
valitsemisala personalistrateegias 2015-2020, mille pohjal on PPA omakorda vélja to6tanud
oma personali arengusuunad. Sihiks on seatud ajakohane personaliplaneerimine, pikaajaline
vaade karjddri -ja arenguvoimalustele ning avatud ja kaasav organisatsioon (Politsei- ja
Piirivalveameti personali arengusuunad, 2015). Kehtestatud eesmérkide saavutamist

toetavad tulemusjuhtimise pShimotted ja kitsamalt arenguvestluse lébiviimine.

Eeltoodust tulenevalt on PPA-I oluline tagada nii oma to6tajate kui iiksuste jarjepidev
arendamine, suunamine ja hindamine, saavutamaks personali arengusuundades kehtestatud
eesmargid. Toosoorituse hindamise meetodina on PPA rakendanud iga-aastast arengu- ja
hindamisvestlust (edaspidi arenguvestlus), mis voimaldab hinnata eelneva perioodi tulemusi

ning siduda too6tajate edasise tegevuse organisatsiooni strateegiliste eesmarkidega.



Kéesoleva magistritod uurimisprobleem: PPA-s puudub iilevaade arenguvestluste

labiviimise senisest praktikast, mistdttu ei ole vdimalik lahendada sellega seonduvaid

voimalikke probleeme ega tdsta arenguvestluste otstarbekust juhtimisinstrumendina PPA-s.

Kéesoleva magistritod eesmirgiks on vilja todtada ettepanekud arenguvestluste
eesmargiparasuse tostmiseks PPA-s, toetades seeldbi personali planeerimise, viarbamise ja

valiku ning koolitus- ja arendustegevuste efektiivsust.

Eesmirgi saavutamiseks on autor piistitanud jargnevad Uurimiskiisimused:

1. Kuidas teadusallikates kisitletakse arenguvestluste Ilébiviimise seoseid
tulemusjuhtimisega ning milline on arenguvestluste ldbiviimise eeldatav mdju
organisatsiooni tulemuslikkusele?

2. Kuidas PPA-s sitestatud arenguvestluse ldbiviimise pohimdtted ja regulatsioon
organisatsioonis tegelikult rakendub?

3. Kuidas hindavad PPA t6o6tajad ning erinevate tasandite juhid arenguvestluste senist
praktikat?

4. Millised on juhtide ja tootajate ettepanekud arenguvestluste efektiivsuse tostmiseks?

T6o tulemusena valmivad probleemistiku teoreetilisel késitlusel ja empiirilise uuringu

tulemusel pohinevad ettepanekud arenguvestluste eesmérgipérasuse tdstmiseks PPA-s.

Magistrito6 on jaotatud kolmeks osaks. Magistrito kaks esimest peatiikki tuginevad
teoreetilistele allikatele. Esimeses peatiikis késitletakse tulemusjuhtimise pohimdtteid ning
antakse iilevaade tulemusjuhtimise protsessist. Teoreetilise o0sa teises peatiikis
keskendutakse arenguvestlustele, kisitletakse arenguvestluse olemust, eesmirke ja protsessi.
Lisaks vaadeldakse, kuidas organisatsioonil on vdimalik tagada juhtide asjatundlikkus
arenguvestluste ldbiviimisel ning missugused on peamised arenguvestluse ldbiviimisel
esilekerkivad probleemid. Teise peatiiki 10pus antakse {iilevaade PPA-s Kkehtivast

arenguvestluse korrast ja protsessist.

Magistritod empiirilises osas on vaatluse all PPA kui organisatsioon, mille pohiiilesanneteks

on Euroopa vilispiiri tagamine; kodakondsuse miératlemine, dokumentide véljastamine;



turvalisus ja avalik kord riigi sees ning kuritegude menetlemine ja ennetamine (Politsei- ja

Piirivalveameti kodulehekiilg, 2017).

Empiirilises osas on antud iilevaade t66s kasutatud kahe kiisitluse iilesehitusest ja sisust.
Esimene kiisimustik on moeldud PPA juhtidele/juhtimisfunktsiooniga spetsialistidele ning
teine PPA tootajatele/teenistujatele. Info kogumiseks kohandas autor Anne von Elverfeldti

(2005) kiisimustikku, vastavalt PPA-s kehtivale arenguvestluse protsessile.

Kisitluse eesmérgiks oli vilja selgitada PPA-s kehtiv arenguvestluste praktika, juhtide ja
tootajate rahulolu kehtiva regulatsiooniga ning tootajate ja juhtide ettepanekud
arenguvestluste tdiustamise osas. Viimases etapis viis autor ldbi kiisitluse tulemuste
analiilisi, mille pohjal to6tati vélja soovitused PPA-le rahulolu tdstmiseks arenguvestluste

protsessi ja eesmargiparasusega.

Magistritod autor soovib tidnada juhendajat Merle Lohmust igakiilgse abi ja sisukate
ettepanekute eest magistritdé koostamisel. Lisaks soovib t66 autor tinada kolleege Politsei-
ja Piirivalveametist, kes leidsid aega uuringus osaleda ning andsid seelédbi oma panuse

magistritdd empiirilise osa valmimisse.



1 TULEMUSJUHTIMINE

Tulemusjuhtimine (performance management) on kujunenud vilja eesmargilise juhtimise
(management by objectives) baasil. Nii eesmaérgilise juhtimise kui tulemusjuhtimise puhul
on fookus suunatud eesmaérkide piistitamisele ja nende saavutamisele. Eesmargilist juhtimist
tutvustas 1954. aastal Peter Drucker, kelle kontseptsiooni jargi on organisatsiooni ja selle
erinevate liksuste eesmdrgid ja tegevused omavahel seotud ning nendest eesmirkidest
lahtuvalt maaratakse tiksikisiku eesmargid. Seatud eesmarkidest saavad standardid, mille
tditmise jargi to0sooritust moddetakse. Seega on eesmargilise juhtimise fookus tegelikul
saavutusel (Caruth & Handlogten, 2001; Dransfield, 2000; Gomez-Mejia, Balkin & Cardy,
2004; Sims, 2002).

Eesmargilist juhtimist on kritiseeritud eelkdige seetottu, et see keskendub iiksikisiku
tulemuslikkusele, puudub vdimekus kiiresti reageerida muudatusetele ning lisaks voib
kannatada t66 kvaliteet, kuna eesmirgiks on kvantiteet. Need kitsaskohad panid
organisatsioone hiilgama eesmargilist juhtimist ning iile minema tulemusjuhtimisele
(Pulakos, 2009), mis erinevalt eesmaérgilisest juhtimisest on pidev protsess, mitte
iihekordne, eraldiseisvate intervallidena toimuv toiming (Armstrong, 2009).
Tulemusjuhtimise kui protsessi olulisust on méarkinud ka mitmed teised autorid (Aguinis,
2009; Bevan, 2014; Dransfield, 2000; Heinrich, 2002; Yadav & Dabhade, 2013), lisades, et
tulemusjuhtimise protsess on suunatud organisatsiooni strateegiliste eesmirkide
saavutamisele. Lisaks protsessi ja strateegiliste eesmirkide olulisusele on Armstrong
(2009:9) markinud, et ,tulemusjuhtimine on loodud organisatsiooni tddsoorituse

parandamiseks l4bi liksikisikute ja meeskondade to6soorituse arendamise*.

Eesmarkide seadmise olulisust on vélja toonud mitmed autorid (Moynihan, 2008; Bonner &
Sprinkle, 2002), rohutades, et eesmérgid peavad olema selgelt sonastatud ja nende tditmist
peab saama mdota. Eesmirgi seadmise teooria (goal-setting theory) kinnitab, et inimesed,
kellel on selged ja viljakutset pakkuvad eesmirgid jouavad parema toosoorituseni, Kui
inimesed, kellel on liiga kerged voi higusad eesmérgid (nt anna endast parim) (Locke &
Latham, 2002, 1990, viidatud Locke & Latham, 2006 jargi).



Kuigi tulemusjuhtimist on vaadeldud valdavalt erasektori kontekstis (nt Bevan, 2014,
Dransfield, 2000), on naiteid ka avalikust sektorist. Verbeeten (2008) uuris Hollandi avaliku
sektori organisatsioonides, kuidas tulemusjuhtimise praktikad mdjutavad tédsooritust.
Uuringu tulemused néitasid, et selgete ja moddetavate eesmirkide sOnastamine on
positiivselt seotud nii kvantitatiivse todsooritusega (nt efektiivsus, pakutud teenuste arv) kui

ka kvalitatiivse to0sooritusega (nt tdpsus, innovatsioon).

Tulemusjuhtimise praktikat on hiljuti uuritud ka Austraalia avaliku teenistuse tootajate
hulgas. Léabiviidud uurimuses leiti, et tulemusjuhtimine toob endaga kaasa tOGtajate
piihendumise korgema taseme, suurendab rolliselgust, tagab tootajatepoolse mdistmise neile
seatud ootuste osas ning annab fookuse tOodsoorituse parandamiseks. Lisaks tdstab
tulemusjuhtimine t66tajate kohanemisvoimet, mis omakorda suurendab vdimet mdista ja

reageerida muutustele (West & Blackman, 2015).

Kokkvotteks voib oelda, et tulemusjuhtimine on eesmirkide saavutamisele suunatud
juhtimisprotsess, mille abil soovitakse ldbi hindamise ja arendamise saavutada nii

tiksiksisikute, tootajate kui kogu organisatsiooni tulemuslikkus.

1.1 Tulemusjuhtimise protsess

Tulemusjuhtimine on jérjepidev protsess, mis holmab endas tsiikliliselt ja jirjepideval viisil
toimuvaid etappe jargnevalt: planeerimine, teostamine, hindamine, iilevaatus ja uuS
planeerimine. Tulemusjuhtimise protsessi kdigus maédratletaksegi esmalt eesméirgid ja
valitakse strateegiad eesmirkide saavutamiseks ning seejirel mdddetakse, arendatakse ja

tasustatakse nii tiksikute to6tajate kui meeskondade todsooritust. (Aguinis, 2009)

Esmalt tuleb luua eeltingimused ehk vajadusel anda tootajatele teadmisi organisatsiooni
missioonist, strateegilistest eesmirkidest ja todtaja toost (Aguinis, 2009). Jargnevalt
solmitakse juhi ja alluva arutelu kdigus kokkulepped konkreetsete tulemuste ja kditumiste
osas (nt mis on vaja teha ja kuidas seda peaks tegema). Edasi piiiidleb tootaja tulemuste
saavutamise poole ning tootab oma arenguvajaduste kallal (Aguinis, 2009; Yadav &
Dabhade, 2013).
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Jéargneb todsoorituse hindamise etapp, mis on tulemusjuhtimise keskseks elemendiks. Selles
etapis vaadeldakse, mil maiéral soovitud kiditumine on aset leidnud ning kas soovitud
tulemused on td6taja poolt saavutatud (Aguinis, 2009; Yadav & Dabhade, 2013). Ulevaatuse

etapis toimub arenguvestlus, kus antakse tootajale ametlikku tagasisidet. (Aguinis, 2009).

Viimased etapid on uute eesmérkide planeerimine ja kokkulepete sdlmimine, sh eesmarkide
tditmise tdhtacgade midramine. Hindamise etapi tulemuste pohjal panevad juht ja alluv
ttheskoos paika uued eesmérgid (Aguinis, 2009; Yadav & Dabhade, 2013). Uute plaanide
tegemine ja konkreetsete eesmérkide seadmine on iilimalt oluline, kuna see drgitab to6tajaid
andma endast maksimumi (Mesmer-Magnus & Viswesvaran, 2007). Lisaks panevad seatud
eesmargid paika, missugust ja mis tasemel toosooritust oodatakse (Shrivastava & Purang,

2011).

Bevan (2014) rohutab tulemusjuhtimise protsessis vahetu juhi rolli olulisust. Protsessi
toimimist peab ta voimalikuks ainult siis, kui juhid késitlevad tulemusjuhtimist pideva
protsessina organisatsiooni eesmérkide saavutamiseks, mitte ei piirdu ainult korra aastas
toimuva vestlusega alluva eesmérkide seadmiseks ja todtulemuste hindamiseks.

Tulemusjuhtimise tsiiklist annab iilevaate joonis 1.

—> Ettevotte eesmérgid

'

Tootaja isiklikud eesmérgid

Tagasiside tsiikkel ¢
Hindamine
Koolitus- Tasud,
vajadus preemiad

~

Toosoorituse paranemine

Joonis 1 Tulemusjuhtimise tsiikkel
Allikas: Bevan (2014:4)

11



Soovides organisatsioonis tulemusjuhtimist rakendama hakata, on esmalt Kriitilise
tdhtsusega paika panna eesmérgid 10pptulemuse saavutamiseks. Oluline on, et tippjuhtkond
selgitaks nii keskastme- kui esmatasandijuhtidele vdga konkreetselt, mida on vaja teha
soovitud eesmérkide saavutamiseks. Sel juhul moistavad koik osapooled tulemusjuhtimise

strateegilist olulisust organisatsiooni jaoks (Aguinis, 2009).

Kokkuvdtvalt voib 6elda, et tulemusjuhtimise tsiikliline protsess hdlmab endas planeerimist,
teostamist, hindamist, tilevaatust ja uuesti planeerimist. Tulemusjuhtimist rakendades on
organisatsioonil oluline jilgida, et iga tO0Otaja tegevuse motestamine ldhtuks

organisatsioonile seatud eesmarkidest.
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2 ARENGUVESTLUSED

Eelmises peatiikis vaadeldud tulemusjuhtimise protsessi iiks osa on ka hindamine, tdpsemalt
toosoorituse hindamine (performance appraisal), mille haripunktiks on arenguvestlus (enim
kasutatavad inglise keelsed terminid: performance appraisal interview, performance
discussion, employee appraisal, employee performance appraisal, performance review,
annual review) ning selle pohjal tdidetav kirjalik vorm. Td6soorituse hindamise sisendi
annavad organisatsiooni visioon, missioon ja strateegilised eesmairgid ning alliiksuste
eesmargid (Caruth & Handlogten, 2001; Sims, 2002).

Hindamise puhul rakendatakse minevikul pdhinevaid ja tulevikule orienteeritud meetodeid.
Minevikul pdhinevad hindamismeetodid on suunatud minevikku ja olevikku ehk nende
meetoditega hinnatakse tootaja senist tegevust ja saavutatud tootulemusi. Tulevikule
orienteeritud meetodid on suunatud olevikku ja tulevikku ehk hindamisel keskendutakse
tulevikule. Seejuures pooratakse pdhitdhelepanu tootaja ja organisatsiooni arendamisele
(Amidon, 2003). Tulevikku suunatud meetodite eesmairgiks on luua organisatsiooni
tootajatele soodsad tingimused seatud eesmérkide saavutamiseks (DeCenzo & Robbins,

2007; Singh, 2015). Enim levinud t66soorituse hindamise meetodid on esitatud joonisel 2.

Toosoorituse hindamise meetodid

Minevikul péhinevad meetodid Tulevikule suunatud meetodid
- hindamisskaala (rating scale) - eesmairgiline juhtimine (Management
- kaitumuslik hindamisskaala by objctives)
(behaviorally anchored rating scales) - hindamiskeskused (assessment
- kriitilised juhtumid (critical incidents) centers)
- essee (essey) - 360-kraadiline hindamine (360-degree
- nimekiri (chesklist) appraisal)
- jérjestamine (ranking) - arengu- ja hindamisvestlused
(performance appraisal interviews)

Joonis 2 Todsoorituse hindamise meetodid (DeCenzo & Robbins, 2007; Gomez-Mejia,
Balkin & Cardy, 2004; Sandlund, Olin-Scheller, Nyroos, Jakobsen & Nahnfeldt, 2011,
Singh, 2015)
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Téanapieval on todsoorituse hindamine keskendunud selgelt olevikule ja tulevikule, pdorates
tdhelepanu tootajate arendamisele ja motiveerimisele ning hdlmates endas tegevusi, mille
abil organisatsioon piiliab hinnata, dpetada ja arendada oma t66tajaid. Seega ei hdlma
téosoorituse hindamine endas ainult eelneva perioodi tulemuste hindamist, vaid keskendub

ka tootaja arengule (Dransfield, 2000).

Hindamise protsess algab todsoorituse standardite kehtestamisega, mis on vaja vilja tootada
lahtudes organisatsiooni strateegilistest eesmarkidest, t66 analiilisist ja t60 kirjeldustest.
Vilja tootatud toosoorituse standardid peaksid olema piisavalt selged ja objektiivsed, et need
oleksid mdistetavad ja moddetavad. Kui todsoorituse standardid on kehtestatud, on vajalik
neid kommunikeerida, sest to6tajad peavad teadma, mida neilt oodatakse (DeCenzo &
Robbins, 2007). Enamik organisatsioone piiiiab to0soorituse standardeid ja tootajatelt
ndutavat kditumist edasi anda ametijuhendite, kompetentside nduete voi todsoorituse
eesmarkide kaudu. Oluline on, et tootajatele selgitatakse, kuidas tema tddalane roll ja
kohustused aitavad saavutada suuremaid eesmérke. Oluline on luua seos organisatsiooni ja
tootaja vahel. Téapne hindamine on saavutatav ainult sel juhul, kui nii hindaja kui hinnatava
jaoks on véga selged kriteeriumid, mida kasutatakse to6soorituse hindamiseks. Hindamised,
millel puudub selline alus, on véga subjektiivsed ning neil puudub selge suund tulevaseks
arenguks (Boice & Kleiner, 1997; Dransfield, 2000).

Tulemusjuhtimise iiks alategevusi, mis aitab saavutada tOo0soorituse paranemist on
arenguvestluse labiviimine. Ka Asmuf3 (2013) on rohutanud, et arenguvestlus ei ole

eraldiseisev vahend, vaid moodustab olulise osa tulemusjuhtimise protsessis.

Antud t60s keskendutakse arenguvestlusele kui protsessile, mille kaudu hinnatakse nii
individuaalset to6sooritust kui keskendutakse t66taja arengule. To6sooritust kisitletakse kui
“kditumiste summat, mida kindlas kontekstis tootaja kontrollib ning mis on seotud
organisatsiooni eesmérkide tditmisega“ (Robertson, Callinan & Bartram, 2002; Bartram,
2000; Campbell, McCloy, Oppler & Sager, 1993, viidatud Tutu & Constantin, 2012:612
jargi). Seega to0sooritus holmab tegevusi voi kditumisi (sh motlemist, planeerimist jms),
mis on seotud organisatsiooni eesmarkide saavutamisega (Landy & Conte, 2009).
Organisatsioonidel on vaja kriteeriume, mille abil hinnata, mil méaéral t6Gtaja tdosooritus
tdidab organisatsiooni eesmérke (Sonnetag & Freese, 2002). Tédiendavalt on Sonnetag &

Freese (2002) mérkinud, et toosoorituse tulemus soltub lisaks individuaalsest kditumisest ka
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teistest faktoristest (nt tookeskkond) ning indiviidi to6sooritus ei ole ajas stabiilne, vaid

muutub dppimise tulemusena.

Hindamine vo0ib ldhtuda kas kontrollifunktsioonist vdi  arengufunktsioonist.
Kontrollifunktsioonist lahtuva hindamise eesmérgiks on kontrollida to6tulemusi ning sellest
tulenevalt rakendada parast hindamist konkreetseid meetmeid (nt edutamine, vallandamine),
arengufunktsioonist ldhtuva hindamise eesmairgiks on todsoorituse parandamine lébi
Oppimise ja arengu, rohutades juhi ja alluva m&jutamis- ja partnerlussuhet (Gomez-Mejia,
Balkin & Cardy, 2004).

Campbell et al. (1993, viidatud Sonnentag & Freese, 2002 jargi) on vélja toonud kolm otsest
tegurit, mis mdjutavad individuaalset toGsooritust ning voimaldavad luua eelise teiste
tootajate ees. Need kolm tegurit on:
1) deklaratiivsed teadmised (declarative knowledge) (nt teadmised faktidest,
pOhimotetest, eesméarkidest — teadmised millegi kohta)
2) protseduurilised teadmised ja oskused (procedural knowledge and skills) (nt
kognitiivsed ja psithhomotoorsed oskused, enesejuhtimise 0skus — teadmised sellest,
kuidas midagi teha)

3) motivatsioon (motivation) (nt pingutuse tase, pingutuse plisivus).

Pulakos (2009) on mérkinud, et {ildjuhul puudub organisatsioonides vajadus ja voimalus viia
lébi eraldi arenguvestlust, hindamisvestlust ja tulemustasu vestlust, vaid viiakse ldbi iiks
vestlus (performace review), sest enamasti on teemad omavahel pdimunud. Ka PPA-s
viiakse ldbi iiks vestlus, mida nimetatakse arengu- ja hindamisvestluseks ning milles
keskendutakse teenistuja eelneva perioodi t66 tulemustele ja arengutele ning kavandatakse
teenistuja edasist t0dalast tegevust ja arengut. Lisaks arvestatakse vodimalusete piires
arenguvestluse tulemusi palga voi tootasu kujundamisel (Arengu- ja hindamisvestluse
labiviimise korra kinnitamine, 2014). Osad organisatsioonid on siiski veendunud, et tuleb
teha eraldi vestlused toGtaja arengu osas ja tulemustasu voi palga osas, kuna iihe vestlusena
labiviiduna on tootajate tdhelepanu suunatud rohkem tasule kui arendamise osas saadud
tagasisidele (Mathis & Jackson, 2010).

Arenguvestlust defineerides on erinevad autorid rohutanud erinevaid aspekte. Nditeks

Zheng, Zhang & Li (2012), Begum, Sarika & Sumalatha (2015) ning Smither & London
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(2009) on vaadelnud arenguvestlust kui struktureeritud formaalset suhtlust alluva ja juhi
vahel, mille kdigus vaadeldakse alluva toosooritust. Lisaks on mérgitud, et tavaliselt viiakse
arenguvestlus 1dbi perioodiliselt ja intervjuu vormis ning vestluse rohuasetus on tugevuste
ja norkuste tuvastamisel ning oskuste arendamisel. Arenguvestlust kui formaalset ja
struktureeritud tegevust on rohutanud ka Ahmed (2015) mérkides, et vestluse 1dbiviimine on
organisatsioonile oluline, et saada {lilevaade oma tootajate tootulemustest ja anda neile

hinnang.

Kui sageli on arenguvestlust vaadeldud kui protsessi, mille kdigus hinnatakse tdotaja
individuaalset tooalast kditumist (Ahmed, 2015; Coens & Jenkins, 2000; Fletcheri, 2001),
siis Asmuf} (2008) on mérkinud, et arenguvestlusel ei ole fookus ainult tootaja hindamisel,
vaid ka tootaja arendamisel. Skandinaaviamaades ongi vaadeldud arenguvestlust Kui
dialoogi vordsete partnerite vahel, mis keskendub todsoorituse hindamise asemel hoopis
tootaja arengule ning pithendumuse suurendamisele. Arenguvestlus toimub vestluse mitte
intervjuu vormis ning pdhiline tihelepanu on selgelt suunatud t66taja arendamisele, mitte
tema eelneva perioodi tddsooritusele nagu see on Pohja-Ameerikas (Asmul3, 2013). Sarnasus
Skandinaaviamaade ja Pohja-Ameerika arenguvestluste osas on see, et mdlemas piirkonnas
on arenguvestlus ajaliselt piiritletud ehk toimuvad regulaarselt (iildjuhul korra aastas), on
ette planeeritud ja ette valmistatud. Arenguvestlusel on arutlusel todtaja motivatsioon,
to0sooritus, suhtumine, rahulolu ja pithendumus (Nathan, Mohrman & Milliman, 1991,
AsmuB, 2013 jargi).

Nagu eelnevalt mérgitud, toimub arenguvestlusel arutelu tdotaja ja juhi vahel ning peamine
fookus on to6taja arengul, eesmarkidel ja vajadustel. Pettijohn, Pettijohn & d”Amico (2001)
on vilja toonud, et arenguvestluse eesmdrgiks on anda tdotajale tagasisidet tema
tootulemuste kohta, poorata tdhelepanu arenguvoimalustele, seada eesmidrke uueks
perioodiks ning parandada suhtlemist t66taja ja juhi vahel. Seelébi soovitakse viia tootaja
toosooritus kooskdlasse organisatsiooni eesmdrkidega ning aidata tootajal isikliku

arenguplaani formuleerimist.

Park (2014:388) on arenguvestlust defineerides toonud rohutatult sisse juhi vaate, tdstes
arenguvestlust esile kui juhtidele mdeldud tddriista, ,,millega saab juhtida todtajaid viisil,
mis ajendab neid todtama efektiivselt organisatsiooni heaks, andes tdodtajatele tasusid ja

tunnustust (nt ametikdrgendust, palgatousu) vOi rakendades sanktsioone (nt
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ametikorgenduse edasi lilkkkamine, boonuste mitte maksmine ja palga vihendamine)

vastavalt iga todtaja todsooritusele.*

Arenguvestluse kasuteguritena on Demmke (2007) vilja toonud jérgneva:

- modlemad osapooled (st nii juht kui alluv) saavad detailsemat infot tehtava t66 osas;

- modlemad osapooled saavad teada, missugused ideed ja kontseptsioonid teisel osapoolel
on ning missugune on suhtumine toosse;

- mdlemad osapooled saavad vastastikuse iilevaate teise iilesannetest ja to6 meetoditest;

- vahetu juht saab parema teadmise oma alluva vajadustest ja soovidest todalase arengu
osas ning saab seeldbi toetada ja kiirendada alluva arengut;

- modlemad partnerid saavad parandada oma koostddoskusi, vastastikust moju liksteisele

ning iihist tookliimat.

Seega kokkuvotvalt voib 6elda, et arenguvestlus on tulemusjuhtimise protsessi osa, mille
fookus on suunatud t66taja tugevuste ja norkuste viljaselgitamisele ning to6taja arengule

dialoogi vormis.

2.1 Arenguvestluse  seosed  tulemusjuhtimise  protsesside ja

personalijuhtimise valdkondadega

Personalijuhtimisel on kanda suur roll organisatsioonis tootavate inimeste arendamisel ja
kujundamisel.  Organisatsiooni arendamine ja edendamine paremate tulemuste
saavutamiseks on tihedalt seotud tulemusjuhtimisega. Tulemusjuhtimise protsesside
kvaliteeti toetavad omakorda personaliarendamise valdkonnad, nt kompetentsisiisteem,
talendijuhtimine (mille eelduseks on personali hindamine) voi teadmusjuhtimine. Lisaks
saab 1dbi personalijuhtimise parandada tulemusjuhtimise protsessi hindamise etappi,
panustades nditeks tulemustasu siisteemide véljatootamisse. Lisaks on tulemusjuhtimisega
tihedalt seotud teised personaliprotsessid, mis tegelevad niiteks tulemuste voi nende

puudumise analiiiisimisega ning tagasisidestamisega (\VVabrit-Raadla, 2016).

Kuna 14bi tootajate jérjepideva hindamise on saavutatav organisatsiooni tdhusus, kasv ja
konkurentsieelis (Obisi, 2011), on arenguvestlustel iilimalt oluline roll organisatsioonides.

Organisatsiooni arenguvestluste efektiivsus tagab organisatsioonile edu personali
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planeerimisel, viarbamisel ja valikul, koolitamisel ja arendamisel, karjadri planeerimisel,
tulemustasustamisel, to6tajate organisatsioonisisesel paiknemisel ning to6taja potentsiaali
hindamisel (Mondy, 2010). Ka Clifton (2012) maérgib, et inimressursi efektiivse kasutamise
seisukohalt ja kokkuvottes iga organisatsiooni piisimajddmiseks, on arenguvestlused

kriitilised, madrates dra niiteks tootajate karjdédriarengu ja koolitusvajadused.

Tulemusjuhtimine tagab olulise infot ka personali planeerimiseks ja viarbamiseks, andes
organisatsioonile teadmisi tootajate oskuste ja potentsiaali osas. Naiteks voib vestluste
kaigus selguda, et organisatsioonis pole piisaval hulgal tootajaid, kes voiksid juhi positsiooni
iile votta. Saadud info pdhjal on vdimalik tdotajate véljadpet suunata, podrates suurema
rohuasetuse vajalike oskuste omandamiseks. Lisaks annavad arenguvestlusel kogutud
andmed {lilevaate organisatsiooni todtajate tugevustest ja norkustest, andes sellega sisendi
tootajate jarelkasvu planeerimisse. Oluline on, et organisatsioon teaks oma ténaseid ja
tuleviku talente, et osata teha otsus, missuguseid oskusi on vaja véljast juurde hankida ning

missugused oskused on olemas organisatsiooni sees (Aguinis, 2013; Mondy, 2010).

Lisaks personali planeerimisele ja varbamisele on selge seos ka tulemusjuhtimise ja
koolitamise vahel — tulemusjuhtimine annab infot tOGtajate arenguvajaduste osas,
voimaldades organisatsioonil olemasolevat koolitusressurssi kdige efektiivsemalt kasutada
ja tagada seeldbi oma toGtajate todsoorituse paranemine (Aguinis, 2013). Oluline on osutada
kindlatele koolitus- ja arenguvajadustele arenguvestluse kdigus. Naiteks, kui kogutud info
pohjal ndhtub, et paljudel organisatsiooni esmatasandi juhtidel on raskusi distsipliini
hoidmisega oma fiiksuses, peaks koostama neile vastava koolitusprogrammi, mille
labimisega on vOimalik puudulikke oskusi arendada. Lisaks peaks tootajate arendamist ja
voimalikke karjdériteid vaatama ka laiema pilguga, hindamaks arenguvestlustel kogutud
infot pohjal organisatsiooni to6tajate tugevusi ja ndorkusi ning méadrates tootajate potentsiaali.
Vastavalt vajadusele saab seejdrel tootajaid organisatsiooni sees limber paigutada (nt
edutamine, {leviimine teise iksusesse, madalamale ametikohale viimine) voi

organisatsioonist vélja aidata (nt toosuhte 13petamine, koondamine) (Mondy, 2010).

Hinnates arenguvestlustel tootajate tugevuste ja eesmirkide saavutamise taset, on
organisatsioonil voimalik teha ratsionaalseid otsuseid toGtajate tasustamise ja premeerimise
osas. Premeerides tootajaid, kelle kditumine aitab saavutada organisatsiooni eesmérke, on

organisatsiooni strateegilise plaani keskseks osaks (Mondy, 2010). Seega on oluline, et
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organisatsioon teavitaks oma tootajaid strateegilistest eesmérkidest, eriti toimuvate
muudatuste valguses, et tootajad saaksid kohandada oma t66d vastavalt uuenevatele
eesmérkidele (Latham & Wexley, 1981, viidatud Coutts & Schneider, 2004 jérgi). Iga
tootaja peab olema teadlik, mil mééral tema té0sooritus {ihildub organisatsiooni muutuvate
eesmirkide ja strateegiatega, vastasel juhul vdivad kditumismustrid jidda aja jooksul
muutumata (Coutts & Schneider, 2004). Ka Ahmed (2015) on juhtinud tdhelepanu indiviidi
ja organisatsiooni eesmaérkide iihildamisele, mérkides, et kui individuaalsed eesmirgid on
joondatud organisatsiooni eesmarkide jargi, on pandud alus efektiivse arenguvestluse

stisteemi loomisse.

Kokkuvdtvalt voib 6elda, et kuna ootused organisatsioonidele on suured, seda nii kvaliteedi
kui teeninduse osas, on arenguvestlus iilimalt oluline to0riist inimressursi efektiivse
kasutamise vaates ja organisatsiooni piisimajadmiseks (Clifton, 2012; Krug, 1998).
Organisatsiooni arenguvestluse siisteem on osa efektiivsest personalijuhtimise praktikast,
mille abi saab juhtida to6tajaid arengule, saavutades seeldbi ka organisatsioonile seatud

ootused.

2.2 Arenguvestluse eesmirgid

Arenguvestlustel on organisatsiooni jaoks neli suuremat eesmérki: administreeriv, arendav,
strateegiline ja rolli defineeriv. Igbal, Saees & Budhwar (2014), kes vaatlesid viimase 30
aasta arenguvestluse teemalisi uurimusi leidsid, et enamik neist piirneb administratiivsete ja
arendavate eesmarkide kdsitlemisega (nt Dorfman et al., 1986; Farh et al., 1991; Selvarajan
& Cloninger 2011; Varma et al., 2008, viidatud Igbal, Saces & Budhwar, 2014 jargi) ning
vaid véhestes uurimustes on arutletud strateegiliste (nt Noe et. al 2003, viidatud Igbal, Saees
& Budhwar, 2014 jérgi) ja rolli defineerivate arenguvestluse eesmaérkide iile (nt Youngcourt,
Leiva & Jones, 2007). Eeltoodust tulenevalt on tabelis 1 esitatud koondina ainult
administreerivad (juht on kohtuniku/hindaja rollis) ja arendavad eesmirgid (juht on

nduandja/kootsi rollis).

Nagu eelnevalt 6eldud, on kirjanduse pohjal pShirdhk administreerivatel ja arendavatel
eesmdrkidel. Siiski on osad autorid (Cleveland, Murphy & Williams, 1989; Coens &

Jenkins, 2000) lisaks vélja toonud arenguvestluse strateegilised ja ka rolli defineerivad
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eesmargid. Strateegilise eesmirgina on vélja toodud personali planeerimist, organisatsiooni
koolitusvajaduste otsustamist, juhtimise tooriistaks olemist, eesmargi saavutamise modtmist
ja hindamist, abistamist eesmérgi maératlemisel ja personalisiisteemide hindamist. Rolli
defineeriva ecesmirgina on vilja toodud organisatsiooni arenguvajaduste tuvastamist,
voimustruktuuride tugevdamist, ametikoha nduete muutmist ja struktuuri muutmist.
Coens & Jenkins (2000) on veendunud, et arenguvestluse kriitiliseks eesmérgiks on arendav
eesmadrk, sh tagasiside andmise tagamine, kiirendamaks seeldbi alluva todalast arengut. Ka
Squires & Adler (1998) on seisukohal, et arenguvestlusel ei tohi hinnata ainult to6taja poolt
saavutatut, vaid tootajale peab andma ka juhtndore tulevaseks arenguks, toetama juba
saavutatud tulemusi ja juhtima tdhelepanu puuduvatele oskustele.

Tabel 1

Arenguvestluse eesmirgid

Autorid Administreeriv eesmérk Arendav eesmérk
Cleveland, | -palga administreerimine -indiviidide koolitusvajaduste vilja
Murphy & | -edutamine selgitamine
Williams, -tO0taja todle jatmine voi -tagasiside to0soorituse osas
1989 vabastamine -teisele ametikohale iileviimine/
-tunnustus individuaalse teiste iilesannete médramine
toosoorituse eest -indiviidi tugevuste ja ndrkuste
-koondamine maéadratlemine
-kehva t6dsoorituse tuvastamine
Murphy & | -tasude jaotamine (nt palgatous, | -t00tajate arengusse panustamine
Cleveland, | boonused) -tugevuste ja norkuste vélja
1995 -ametikohaalane médramine (nt | selgitamine
teenistusalane liikumine, -toGtajate koolitamine
ametikorgendus, madalamale -tagasiside andmine
ametikohale viimine)
Coens & | -karjééri osas otsuste tegemine -tdotajate toOsoorituse parandamine
Jenkins, -toGtajate motiveerimine ja -omavahelise kommunikatsiooni
2000 tunnustamine parandamine, sh tagasiside andmine
-tootajate vihendamise voi -arengu- ja koolitusvajaduse vélja
koondamise otsuste tegemine selgitamine
-tulemustasu saajate vilja -eesmérkide seadmine
selgitamine
-palgatdusu ja boonuste
madramine
Youngcour, | -tdotaja ametikohalt -tootajate koolitamine
Leiva & | korvaldamine
Jones, 2007
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Payne, -to0ga seotud saavutuste -todtajatele tagasiside andmine,

Horner, tunnustamine (14abi tulemustasu) | parandamaks voi sdilitamaks

Boswell, -téosoorituses puudujadkide seeldbi nende tédsooritust

Schroeder | tuvastamine ja nendest -arendamist vajavate valdkondade

& Stine- | ettekandmine jargmisele madratlemine

Cheyne, tasemele -jargnevaks perioodiks standardite

2009 paika panemine

Ahmed, -toojouvajaduse selgitamine -tugevuste ja norkuste

2015 -premeerimine kommunikeerimine
-koolitusvajaduste vilja selgitamine

Allikas: autori koostatud

Kokkuvotvalt voib Gelda, et kirjanduse tilevaate pohjal domineerivad arenguvestluste osas
administreerivad ja arendavad eesmargid. Organisatsioonid soovivad eelkdige panustada
sellesse, et nende juhid oskaksid oma tdotajaid juhendada, nende tdosooritust mdota ja
arendada neid nii, et ressursse kasutataks organisatsiooni strateegiliste eesmaérkide

saavutamiseks.

2.3 Arenguvestluse protsess ja labiviimise reglement

Arenguvestluse siisteemi komponentideks on andmete kogumine, andmete hindamine ning
jargnevad tegevused (tulenevalt antud hinnangutest). Andmetena késitletakse faktilist infot,
mis on kogutud todtaja todsoorituse jalgimisel. Oluline on, et organisatsioon vaataks
kogutud info tdhendust ja vadrtust ning teeks selle alusel otsused jargneva (tulevikus aset
leidva) tegutsemise osas. Traditsioonilise siisteemi puhul on juht see, kes teeb konkreetsed

ettepanekud tegevuste osas, mida tootaja peaks tegema (Mathis & Jackson, 2010).

Lisaks Mathis & Jacksonile (2010) on arenguvestluse protsessi kolme etapilisena vilja
toonud ka teised autorid (Butcher, 2002; London, 2003; Losyk, 2002; Van De Mieroop &
Vrolix, 2014) nimetades arenguvestluse protsessi etappe jargnevalt: ettevalmistamine (nii

juhi kui tootaja poolt), ldbiviimine ja kokkuvdtte tegemine.

Ettevalmistusperioodil on oluline esmalt tdsta tootajate teadlikkust arenguvestlustest,
levitades arenguvestlusega seotud teemasid erinevate kanalite kaudu, nt intranetis voi
infolehtedel (Gordon & Stewart, 2009). Lisaks on oluline, et juhid jagaksid tootjatele infot
arenguvestluse eesmargist ja tdhtsusest, et luua seeldbi tootajates motivatsioon vestlusel

osaleda ja ka iildine heakskiit vestluse toimumise osas. To6tajatel peab enne vestlust olema
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teadmine, mis hakkab vestluse kéigus toimuma ning mis on nende digused ja kohustused.

(Demmke, 2007).

Arenguvestluseks ette valmistudes peab juht iile vaatama t6otaja ametijuhendis esitatud
tingimused, eeldatavad kéitumisstandardid, hindamisperioodiks seatud eesmaérgid,
saavutatud eesmargid ning miarkmed, mida ta on totaja osas teinud hindamisperioodi véltel.
Lisaks on oluline, et ettevalmistavas osas madratleks juht &dra tootaja tugevused ja ndorkused
ning otsustaks, missuguseid problemaatilisi teemasid késitleb ta arenguvestlusel ning
missugused teemad arutab 1abi koolituse voi kootsingu kdigus. Teemade ettevalmistamiseks
ja piiritlemiseks on organisatsioonides kasutusel erinevad vormid. Sageli kasutatakse
organisatsioonides kiisimustikke, mis annavad arenguvestlusetele ette konkreetse raami,

kuid samas kulutavad ebaefektiivselt aega (Van De Mieroop & Vrolix, 2014).

Nagu eelnevalt mainitud, peab kord aastas toimuvaks arenguvestluseks ette valmistuma ka
tootaja, valmistades ette arutelu teemad ning lugedes eelmise arenguvestluse kokkuvotet
(Jansen, Steehouder ja Gysen, 2004, viidatud Van De Mieroop & Vrolix, 2014 jargi). Ka
Gordon & Stewart (2009) rohutavad tootaja kaasamise olulisust arenguvestluse
ettevalmistamise etapis. Juhi iilesanne on anda tootajale vdhemalt nddal varem vestluse
toimumisest teada, selgitada talle, kuidas vestluseks valmistuda ning anda raamid véi tildised
kiisimused (nt Mis sa arvad, mis on sinu suurim panus organisatsioonile? Missugustes oma
t60 valdkondades voiksid sa jargneval perioodil edasiminekut niha? Mis on olnud seni
barjadriks efektiivselt tootamiseks? Mida saab teha organisatsioon sinu todsoorituse
toetamiseks?) (Losyk, 2002). Arenguvestluseks ette valmistunud to6tajate 0sas on leitud, et
nad suudavad vestluse kdigus rohkem siiveneda spetsiifilistesse to0ga seotud iilesannetesse
(Burke, Weitzel & Weir, viidatud Anderson & Barnett, 1987 jargi) ning pidada sisukat
vestlust, mis omakorda viib parema iihise arusaamani tulemuslikkusest (Gordon & Stewart,
2009; Van De Mieroop & Vrolix, 2014).

Mitmed autorid (Gomez-Mejia, Balkin & Cardy, 2004; Max & Bacal, 2003; Losyk, 2002;
Sims, 2002) peavad oluliseks, et lisaks iga-aastasele arenguvestlusele oleks juht oma
alluvatega aastaringselt pidevas suhtluses, annaks neile regulaarselt tagasisidet ning peaks
jarjepidevat logi iga tdotaja todsoorituse ja kditumise osas. Arenguvestluse viline tagasiside
andmine ning igapdevane suhtlus tootajatega on oluline, kuna arutlemine nii tekkinud

takistuste kui voimalike lahenduste iile muudab tootajatele harjumuspéraseks oma todst
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radkimise. Harjumus juhiga oma t60st radkida soosib omakorda arenguvestlusel kahepoolse

kommunikatsiooni tekkimist, véimaldades luua juhi ja alluva vahel ausa ja avatud suhtluse.

Lisaks igapédevasele tagasiside andmisele on iilimalt tdhtis viia 14bi arenguvestluse n-6
vahevestlusi, et vilistada selektiivne milu nii juhi kui alluva poolt ning véltida tillatusi iga-
aastasel vestlusel. Jarjepidevuse tagamiseks on soovitav vahevestlusi 14bi viia vihemalt kord
kvartalis (Boice & Kleiner, 1997). Vestluste regulaarsust on oluliseks pidanud ka teised
autorid (Boice & Kleiner, 1997; Demmke, 2007; Krug, 1998; Longenecker & Nykodym,
1996; Obisi, 2011), kes on rohutanud, et juhi kohustus on viia silisteemselt oma td6tajatega
1abi mitte ametlikke vestlusi. Antud vestlused annavad juhile voimaluse jilgida oma to6taja
to0sooritust ja arengut, anda talle jarjepidevalt tagasisidet ning tegeleda probleemidega
kohe, kui need tekivad, mitte oodata kord aastas toimuvat arenguvestlust probleemidega

tegelemiseks.

Vahevestluste tdhtsust arenguvestluse protsessi on markinud ka Demmke (2007). Uurides
Euroopa Liidu liikmesriikide avaliku sektori asutuste tootajate todsoorituse hindamise ja
arenguvestluste protsessi, leidis Demmke (2007), et oluline on 14bi viia lisaks korra aastas
toimuvale vestlusele ka poolaasta vestlusi, kuna todiilesanded on pidevas muutumises. Ka
uuringus osalenud juhid tdid vilja, et iga-aastaste eesmérkide seadmisel on takistuseks kiirelt
muutuvad todulesanded, mistottu tuleb eesmérke kohandada wvastavalt muutunud
tingimustele. Samale jireldusele joudsid ka Portugali politsei todsoorituse hindamise
stisteemi uurinud Gomes & Mendes (2013) ning laiemalt Portugali avaliku sektori osas Lira,
da Silva & Viseu (2016), kes rohutasid, et oluline on seatud eesmirke pidevalt jélgida ja
kontrollida, mitte ainult korra aastas toimuval arenguvestlusel. Lisaks eelnimetatule, markis
Demmke (2007), et eesmirkide seadmisel ndhakse suurimate takistustena liiga suurt
tookoormust ja kogemuse puudumist eesmérkide seadmisel. Veel toodi vilja, et takistuseks
vOib saada ka usalduse puudumine alluva ja juhi vahel, pidevad poliitilised mdjud,
mdlemapoolne motivatsiooni puudus, véljadppe puudus eesmirkide seadmise osas ja
hierarhial pdhinev organisatsioonikultuur. Vahevestluse lébiviimisel peaks juht tdstatama
jargnevad kiisimused: Kas seatud eesmérgid on endiselt moistlikud? Kuidas saaks iilesannet
tdita paremini, lihtsamalt, kiiremalt voi sddstlikumalt? Mis on uued prioriteedid? Missugust

véljadpet on vaja uuenenud eesmirkide tditmiseks? (Demmke, 2007).
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Vestluse alguses peaks juht julgustama todtajat oma arvamust avaldama ning end vabalt
tundma. Juhi tlesanne on jilgida, et vestlus oleks kahepoolne arutelu. Et tootajal oleks
mugav olla, tuleks alustada to6taja tugevustest ning alles seejarel tuua vélja valdkonnad,
milles to6taja peaks end arendama. Tagasisidet andes peab juht tooma konkreetseid néiteid,
toetudes tootaja osas perioodi viltel tehtud markmetele (Losyk, 2002; Sims, 2002). Tootajate
osas tdhelepanekute lilesmarkimist lihtsustab oluliselt elektroonse keskkonna loomine, mis
tagab lisaks protsessi ldbipaistvuse, kasutusmugavuse (nt eesmirkide seadmise ja
vahevestluste dokumenteerimise) ning aitab oluliselt kokku hoida juhtide aega (Demmbke,
2007).

Vestluse ajal on juhi kohustus anda tootajale tépset ja sisulist tagasisidet, hoidmaks &ra
vanadesse kaitumismustritesse kinnijadmist. Seejuures on juhtidel kohustus hinnata
toosooritust, jagada infot hindamise alustest, anda todtajatele teada puudujadkidest ja
ndrkadest kiilgedest ning samuti soovitusi nende parendamiseks. Juhtide jaoks on oluline
teada, et tugevdades oma tdotajate tugevusi ja médratledes dra nende norgad kiiljed, on
voimalik arenguvestlusega mirgatavalt panustada todtajate arengusse (Kluger & DeNisi,
1996). Vestlusel tagasiside andmise olulisusele ja kvaliteedile on tdhelepanu podranud ka
Shrivastava & Purang (2011), kes oma uurimuses leidsid, et iile kolmandiku India avaliku
sektori panga tootajatest ei ole rahul senise tagasiside kvaliteediga ning ootaksid, et saadud
tagasiside pdhjal saaksid nad oma t66d suunata nii, et see aitaks kaasa organisatsiooni

arengule.

Efektiivse tagasiside andmiseks on oluline ka arenguvestluse kestvus. Nimelt on leitud, et
pikem arenguvestlus annab tdendolisemalt osalejatelt positiivset vastukaja nii vestluse
protsessi kui tulemuste osas (Anderson & Barnett, 1987). Samas tuleks kaaluda, missugust
ildinfot voiks jagada ka vestluse wviliselt, nt organisatsiooni kodulehel voi
koolitusseminaridel, et vestlusel saaks keskenduda olulistele teemadele (Van De Mieroop &
Vrolix, 2014).

Vestluse kiigus tekkivate probleemide lahkamisel peab juht keskenduma kéitumisele, mis
pOhjustas probleemi, mitte isikule. Keskendumist arenguvestluse ldbiviimisel tédsooritusele,
mitte isikuomadustele, on viélja toonud ka Anderson & Barnett (1987), Couttsile &
Schneider (2004) ning Gomez-Mejia, Balkin & Cardy (2004), kellest esimene on leidnud, et

,mida suurem on rohk toosooritusele ja mitte isikuomadustele, seda tdendolisemalt tunnevad
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alluvad end enesekindlamalt ning tajuvad vestlust diglasena.“ (Anderson & Barnett,

1987:23).

Efektiivse vestluse ldbiviimiseks peab juht vestluse ajal rakendama mitmeid
kommunikatsiooni oskusi, nt mitteverbaalset osalemist (nt silmside hoidmine, peanoogutus),
avatud ja suletud kiisimuste kasutamist (avatud kiisimused info jagamiseks, suletud
kiisimused info kinnitamiseks), parafraseerimist (Nt kui ma saan digesti aru, siis sa....),
tunnete peegeldamist (nt tundub, et sa tunned end...) ning kultuurilist tundlikkust (nt viga

formaalse kultuuri puhul véltida t66taja nimetamist eesnime pidi) (Mondy, 2010).

Léhtudes hindaja rollist, on Maier (1958, viidatud Gordon & Stewart, 2009 jérgi) vilja
toonud kolm ldahenemist tagasiside andmisele: iitle ja miiii (tell and sell - hindaja radgib
spetsiifilistest eesmarkidest), iitle ja kuula (tell and listen - hinnatava suhtlus vestluse ajal on
maksimeeritud) ning lahenda probleemid (solve the problems). Seega on oluline, et toGtaja
saab vestluse ajal vabalt radkida, toimuks vastastikune probleemidele lahenduste otsimine ja
eesmirkide seadmine uueks perioodiks. Vestlusel tehtud kokkulepped tuleb koos iile vaadata
ning juht peab olema veendunud, et on saavutatud selge kokkulepe jargneva perioodi

eesmarkide osas.

Kui vestluse kdigus on olnud juhil pohjust arutada ka kehva toosoorituse pdhjuseid ja
tagajargi, siis peab juht panema kokku tegevusplaani, nt panema Kirja, kuidas juht aitab
tootajal edu saavutada ning kui suurel médral juht teatud tegevustes paranemist ootab.
Oluline on fikseerida ka konkreetsed kuupéevad, millal tdosoorituse paranemine peab olema
toimunud (Losyk, 2002). Tegevusplaan ei tule juhil kokku panna mitte ainult kehva
toosoorituse korral, vaid peale igat vestlust. Oluline on kirja panema vestluse kdigus arutatud
teemad, paika pandud tegevusplaan ning seatud eesmérgid. Koopia kirjutatud kokkuvottest
tuleb anda ka tootajale. Lisaks peab juht peale vestlust analiiisima ennast, kiisides endalt
nditeks “Kas ma olen pidevalt jilginud oma todtajaid, et mérgata teatud trende nende
toosoorituses? Kas ma annan todtajale teada, kui mérkan, et ta teeb midagi digesti? Kas mul
on kokkulepitud arenguvestluse vilised vestlused koigi tootajatega?*. (Losyk, 2002; Sims,
2002).

Juhi tilesanne on vestlusele jérgneval perioodil anda too6tajatele regulaarselt tagasisidet ja

hinnata toimuvat progressi, aitamaks to6tajatel parandada téosooritust. Kui edasiminekut ei
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ole, siis on juhi illesanne vélja selgitada pohjused, seejérel todtajaga suhelda ning teda
koolitada ja kootsida (Losyk, 2002; Sims, 2002). Labi kootsimise saavad juhid toetada oma
tootajate Oppimist ja arengut, keskendudes jargnevale: aidates tootajal kohaneda, aidates

parandada toGsooritust ja arendada tootaja potentsiaali (Mone & London, 2009).

Gilliland & Langdon (1998) on mirkinud, et kogu arenguvestluse protsess saab edukalt
toimida siis, kui nii to6tajad kui juhid tunnetavad, et see on diglane, sest ilma diglustundeta
“voib siisteemil, mis on loodud hindama, premeerima, motiveerima ja arendama, olla
tegelikult vastupidine efekt ning luua pettumust ja kdegaloomist.” (Gilliland & Langdon,
1998:211)

Suurendamaks nii Gigustunnet kui pooldavat suhtumist arenguvestlustesse tuleks
organisatsiooni tootajaid kaasata arenguvestluse siisteemi loomisse ning anda neile voimalus
avaldada arvamust seatavate kriteeriumite osas (Cawley, 1998, viidatud Kitaeff, 2011 jargi).
Lisaks on leitud, et alluvad tajuvad arenguvestluse siisteemi diglasemana, kui neile antakse
voimalus kaasa rddkida oma arenguvestluse osas ning see omakorda suurendab tdenédosust,
et alluvad aktsepteerivad arenguvestlust kui hindamise meetodi, millega mdddetakse nende
panust (Coutts & Schneider, 2004). Lisaks on leitud, et olulisemaks ennustajaks
arenguvestluse siisteemi aktsepteerimisel alluvate poolt, on juhi ja alluva vahel olev usalduse
tase (Reinke, 2003).

Kokkuvotteks voib oelda, et maksimaalse kasu saamiseks on nii juhil kui td6tajal vajalik
labida koik arenguvestluse etapid. Oluline on, et tekiks dialoog juhi ja alluva vahel ning
vestlus oleks suunatud arengule, mitte kriitikale eelmise perioodi osas. Lisaks peab

organisatsioon arenguvestluse protsessi toimimiseks tagama selle digluse.

2.4 Juhtide asjatundlikkuse tagamine arenguvestluse libiviimisel

Juhil on arenguvestluse protsessis votmeroll (Demmke, 2007; Farndale & Kelliher, 2013;
Gul, Dolu & Dogutas, 2010; Longenecker & Nykodym, 1996; Purcell & Hutchinson, 2007;
West & Blackman, 2015). Samuti on Borman (1979) ja Cardy & Kehoe (1984, mdlemad
viidatud Gomez-Mejia, Balkin & Cardy, 2004 jérgi) mérkinud, et vestlusele avaldab

suurimat moju just inimene, kes viib ldbi vestlust ehk iildjuhul vahetu juht. Ka Euroopa
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Liidu litkmesriikide avaliku sektori asutusi holmavast uuringust selgus, et peaaegu alati viib
vestlust 14bi vahetu juht, mistottu on eriti oluline tagada juhtidele professionaalse vestluse
labiviimiseks vajalikud oskused (Demmke, 2007). Hindamise kvaliteedi osas on leitud, et
seda mojutavad eelkdige hindaja intelligentsus, hinnatava t6oga tuttavolek ning vdime
eraldada olulist infot ebaolulisest infost. Eeltoodust tulenevalt peaksid organisatsioonid
keskenduma just juhtide arenguvestluse oskuste parandamisele, tagades neile vajamineva

véljadppe (Longenecker & Nykodym, 1996).

Viljadppe olulisust on esile toonud mitmed autorid (Ahmed, 2015; Boice & Kleiner, 1997;
Caruth & Handlogten, 2001; Coutts & Schneider, 2004; DeCenzo & Robbins, 2007
Demmke, 2007; Longenecker & Nykodym, 1996; Shrivastava & Purang, 2011), mérkides,
et toimiva arenguvestluse ldbiviimiseks on iilimalt oluline koolitada juhte ehk hindajaid.
Eriti oluline on kaasata koolitusse neid to6tajaid, keda on juhiks edutatud ning kellel puudub
eclnev arenguvestluse ldbiviimise kogemus (Mathis & Jackson, 2010). llma eelneva
koolituseta ldbiviidud arenguvestlused viivad sageli ebaefektiivsusele, pettumusele ja
rahulolematusele. Seega, soovides olukorda parandada, peavad juhtidele kavandatavad
koolitused katma jargnevaid teemasid:

- arenguvestluse protsess

- eesmarkide seadmine

- toosoorituse standardite mddramine

- toosoorituse standardite kommunikeerimine

- alluvate t66 vaatlemine ja hindamine

- arenguvestluse intervjuu ldbiviimine

- kootsing ja ndustamine

- objektiivse ja konstruktiivse tagasiside andmine

- konfliktide lahendamine

- pohiliste hindamisvigade véltimine

- hindamissiisteemi sidumine palgasiisteemiga

- arenguvestluse vormi tditmine
(Ahmed, 2015; Boice & Kleiner, 1997; Caruth & Handlogten, 2001; Coutts & Schneider,
2004; DeCenzo & Robbins, 2007; Longenecker & Nykodym, 1996; Mathis & Jackson,
2010).

27



Olles saanud vajaliku véljadppe, on vahetute juhtide kandvaks rolliks ndustada ja abistada
oma tdotajaid selles osas, kuidas kasutada oma ressursse organisatsiooni hiivanguks ning
seada nende ressursside kasutamine organisatsiooni strateegiliste eesmarkide jargi (Wright,
Gardner, Moynihan & Park, 2001).

Kuigi juhtide koolitamise olulisust on esile toodud mitmete autorite poolt, on siiski leitud,
et organisatsioonid kulutavad liiga vidhe vahendeid koolitustele, mis Opetaksid juhtidele
efektiivse arenguvestluse ldbiviimist (Smith, Harrington & Houghton, 2000). Koolitustele
tahelepanu podramise vahesust kinnitab ka Couttsi & Schneideri (2004) poolt 1dbi viidud
uuring, milles ligi 90% Kanada politseiametnikest leidis, et nende juhte koolitatakse
arenguvestluse osas kas ilildse mitte voi vdhesel mééral. Organisatsioonis on aga oluline
tagada, et toimuks perioodiline viljadpe arenguvestluse ldbiviijatele, et oleks tagatud nende
oskuste kvaliteet (Smith, Harrington & Houghton, 2000) ning toimuks ka véljadpe
arenguvestluses osalejatele tagamakas tootajatele eesmarkide seadmise oskuse ja
suhtlemisoskuse (Boice & Kleiner, 1997).

Juhtide koolitamise olulisust on teisest aspektist esile toonud Bernardin & Villanova (2005),
kes mérgivad, et koolitusprogrammi abil on voimalik juhtidel vdhendada arenguvestlusega
kaasnevat ebamugavustunnet ja nende poolt antavaid iilespaisutatud hinnanguid, tdstes

seelédbi juhtide tohusust hindajana.

Toosoorituse paranemisel on oluline roll ka juhilt saadaval tagasisidel. Tagasiside andmine
on aga paljudele juhtidele keerukas iilesanne. Ka Kanada politseijaoskonna td6tajate arvates
annavad kaks kolmandikku nende juhtidest neile mitteametlikku tagasisidet harva vdi moni
kord aasta jooksul. Siiski, formaalselt on vestlus 1dbi viidud 80,7% osalejatega, kuid ligi
kolmandikuga nendest ei viidud 14bi nn ndost-ndkku kohtumist. Lisaks, enamiku alluvate
jaoks ei tundu arenguvestlus olevat siigavuti minev intervjuu, mis sisaldaks arutelu alluva
praeguse toosoorituse voi ldhituleviku tddsoorituse eesmérkide osas voi omaks olulist moju
nende edasisele toosooritusele. Seega, nagu ka eelnevalt mainitud, ei selginenud enamike
uuringus osalenud politseiametnike jaoks arenguvestlusel oluliselt neilt oodatavad
toéOsoorituse standardid, todsoorituse eesmirk ning karjddri arengu eesmirk (Coutts &

Schneider, 2004).
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2016. aasta oktoobris 1dbi viidud Siseministeeriumi valitsemisala juhtimiskultuuri uuringu
tulemuste pohjal on PPA alluvate arvates nende organisatsiooni juhtidel pigem raskusi
tagasiside andmisega. Antud uuringus analiiiisiti eraldi PPA tootajate vastuseid avatud
kiisimustele, kust selgus, et “korduvalt on mainitud ka enda ja juhi vodrandumist — vihe on
sisukaid arutelusid ja otsest suhtlemist/tagasisidet. (Siseministeeriumi valitsemisala
juhtimiskultuuri uuring 2016:53). Seega néhtub antud juhtimiskultuuri uuringust, et to6tajad
tunnetavad selgelt, kui juhid ei anna neile piisavalt tagasisidet. VVahetute juhtide poolt on aga
oluline pidevalt todtajate toOsooritust jdlgida ja juhtida ning anda neile siisteemselt

tagasisidet kogu aasta véltel, mitte ainult korra aastas toimuval arenguvestlusel (Gomez-

Mejia, Balkin & Cardy, 2004; Sims, 2002).

2.5 Probleemid arenguvestluse ldbiviimisel

Arenguvestluse protsessis on mitmeid vigade tekkimise allikaid. Uheks suurimaks vigade
tekitajaks peetakse juhti. On leitud, et vahetute juhtide poolt arenguvestlusel antavad
hinnangud vdivad olla mojutatud stereotiiiipidest ning teistest isiklikest arvamustest voi
eelarvamustest (Gomez-Mejia, Balkin & Cardy, 2004). Juhtide kui hindajate ebapddevusest

tekkivad levinumad hindamisvead on koondatud joonisele 3.

Hindaja viga Praktiline moju
Standardite varieerimine (varying Sarnast toosooritust hinnatakse
standards) erinevalt.

Asjasuse efekt (recency effect) s Hindamist mdjutab info saamise
ajastus.

Keskmise hinnangu, leebuse ja ranguse
tendents (central tendency, leniency
and strictness errors)

— | Koiki to6tajaid hinnatakse tihte moodi.

Hindaja eelarvamus (rater bias) Hinnangut mgjutavad hindaja
vadrtused voi eelarvamused.

Haloefekt (halo effect) N Uldistusi tehakse td6taja iihe tunnuse
pohjal.
Kdrvutamise viga (contrast error) _, | Tootajat vorreldakse teise t6otajaga,

mitte vastavalt standarditele.
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“Minuga sarnane/minust erinev‘ viga Hindaja vordleb tootajat endaga.

Joonis 3 Levinumad hindamisvead (Mathis & Jackson, 2010; Mondy, 2010)

Seega nouab arenguvestlusel todtaja korrektne hindamine juhilt markimisvéérset pingutust.
Lisaks, kuna vestlusel peab juht olema kahes rollis, hindamisel kohtunik ja arendamisel
koots vOi ndustaja, vOib see tekitada juhis sisemise konflikti voi segaduse. Eeltoodust
tulenevalt voib arenguvestluse protsess muutuda juhi jaoks potentsiaalseks stressi allikaks,
kuna iga-aastasel arenguvestlusel seavad nii hindaja kui hinnatav vastamisi voimalusi,
piiranguid ja ndudeid (Fried, Tiegs & Bellamy, 1992; Mathis & Jackson, 2010; Pettijohn,
Pettijohn & d"Amico, 2001).

Kuigi arenguvestlus peaks todtajat motiveerima ning suunama teda arengule, on lisaks
eelnevale mitmed autorid (Bernardin, 2003; Allen & Mayfield, 1983, Heneman, 1975,
viidatud Coutts & Schneider, 2004 jargi; Lawler, 1994) vilja toonud arenguvestluse
vastupidise efekti, markides, et arenguvestluse ldbiviimine toob kaasa osapoolte
rahulolematuse, pohjustab konflikte, mojub hévitavalt juhi-alluva suhtele voi toob kaasa
védra kaitumise. Lisaks ndhakse nii juhtide kui todtajate poolt arenguvestlust sageli
biirokraatlike tegevuste jadana. Ka Léti avaliku teenistuse asutuste vaates on ndha sama
hoiakut. Selgub, et “todtajad ja nende vahetud juhid ei ole siisteemiga rahul, sest
arenguvestluse vormi tiitmine on ajamahukas ning vestluse tulemus ei oma moju palga voi
teiste boonuste osas.“ (Demmke, 2007:54). Arenguvestlust kui ametlikku ja mitte
tosiseltvoetavat protsessi tunnetavad ka ligi pooled India avaliku sektori pankade keskastme
juhid, kelle arvates on arenguvestlus lihtsalt iiks formaalne protsess, millesse ei suhtuta

tosiselt (Shrivastava & Purang, 2011).

Torksust arenguvestluste ldbiviimise osas voib tidheldada ka Eesti avalikus teenistuses, kus
aastatel 2013-2015 labiviidud arengu- ja hindamisvestluste osakaal oli 50-55% vahel, olles
2015. aastal tdpselt 50%. Tootajate gruppide pohiselt oli 2015. aastal arengu- ja
hindamisvestlusi 1dbi viidud 66% ametnikega, 36,4% eriteenistujatega ning 59% tootajatega.
Kodige suurem vihenemine on olnud just eriteenistujate grupis, kuhu kuuluvad ka
politseiametnikud. Kui 2014. aastal olid vestlused 1dbi viidud 58% eriteenistujatega, siis

aasta hiljem oli see langenud 36,4%. Seega on selgelt niha, et avalikus sektoris ei ole arengu-
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ja hindamisvestlused leidnud juhtimisinstrumendina laialdast kasutust (Avaliku teenistuse
aruanne, 2015). Kui minna konkreetsemaks, siis PPA-s on 2016. aastal iiksuste kaupa
arenguvestlus 14bi viidud jargnevalt: PPA keskiiksustes 46% toGtajatega, Pohja prefektuuris
77% tootajatega, Louna prefektuuris 49% tootajatega, Ida prefektuuris 41% todtajatega ning
Laane prefektuuris 61% tdotajatega. Kogu PPA vaates oli ldbiviidud arenguvestluste osakaal
2016. aastal 54% (Aruanne 2016. aastal l4dbiviidud arenguvestluste osas, 2017).

Arenguvestluste mitte 1dbiviimise pShjused on Krug'i (1998) arvates jargnevad:
1. Paljud juhid on kehvasti koolitatud alluvatele tagasiside andmise osas.
2. Juhtidel puudub kootsi, mentori vdi juhendaja niol toetus.
3. Kehvalt kujundatud hindamise protseduurid ja vormid suurendavad probleemi,
muutes arenguvestluse kohmakaks ja raskesti hallatavaks.
4. Tootajad panevad liiga suure koorma juhtidele ning ei arvesta, et peaksid ise votma
vastutuse oma professionaalse arengu eest ning leidma voimalusi saamaks juhilt

regulaarset tagasisidet.

Sarnaselt Krug’ile (1998) on arenguvestlusel tagasiside andmise raskust kajastanud ka
Yitzhak, Tiegs & Bellamy (1992) ning Gbadamosi & Ross (2012) leides, et tagasiside, eriti
just negatiivse tagasiside andmine arenguvestlusel on juhtidele vastuvdetamatu. Seega, kui
juhtidel oleks vdimalik, siis eeltoodust tulenevalt, vildiksid paljud juhid tagasiside andmist
oma alluvatele voi ei annaks neile iildse tagasisidet, eriti juhul, kui alluvad on ndidanud
kehvasid tootulemusi. Ka Wilson (2010) on oma uurimuses leidnud, et juhid ei soovi
tootajatele anda negatiivset tagasisidet ning on Selge tendents, et juhid annavad
arenguvestlusel tootajatele tihtlaselt positiivseid hinnanguid. To6tajate kdrgemalt hindamist
on tiheldatud ka Rumeenia avaliku sektori asutustes. Uhtlaselt kdrgemate hinnangute
andmise pohjuseks arvatakse olevat juhtide vidhene koolitamine, subjektiivsus, puudus
eesmarkide seadmise ja modtmise oskustest, ajapuudus ning arenguvestluste ametlik
formaat (Demmke, 2007).

Juhtide poolt antavat tagasisidet on vaadelnud ka Murphy & Cleveland (1991 ja 1995), kes
on leidnud, et arenguvestlusel hindaja rollis olevad to6tajad (iildjuhul juhid) tunnevad
ebamugavust, kui nad peavad hindama oma alluvate toosooritust ning andma neile
tagasisidet. Uhtlasi on leitud, et hindajad, kellel arenguvestluse ldbiviimisega kaasnev

ebamugavustunde tase on korge, paisutavad tdendolisemalt alluvatele antavad hinnangud
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tiles ning vihem tdendolisemalt eristavad oma hinnangutes alluvaid. Andes oma tootajatele
tihtlaselt korgeid hinnanguid, tundub juhtidele, et nad saavad viltida potentsiaalselt
ebameeldivaid tagajargi, mis kaasneksid iihtedele tootajatele korgete ja teistele madalate
hinnangute andmisega (Tziner, Murphy & Cleveland, 2005; Villanova, Bernardin, Dahmus
& Sims, 1993).

Tagasiside andmise problemaatilisust on uurinud ka Asmuf} (2013), kes kogus aastatel 2005-
2009 videosalvestusi arenguvestlustest. Antud videosalvestusi analiiiisides selgus, et juhtide
jaoks on negatiivse tagasiside andmine problemaatiline. Videosalvestistest on niha, et
negatiivse tagasiside andmisel kasutavad juhid kergendavaid asjaolusid, on kahtlevad,
raiskavad aega ja viivitavad probeleemi viljaiitlemisega. Lisaks selgus, et ideaalolukorda,
kus arenguvestlusel radgiks to6taja rohkem ja juht oleks pigem kuulaja rollis, ei olnud alati

saavutatud.

Avaliku teenistuse vaates on teemat uurinud Smith, Harrington & Houghton (2000), kes
vaatlesid, kuidas arenguvestluse ajal tekkiv ebamugavustunne mojutas juhi veendumust
arenguvestluse tiahtsusesse. Smith, Harrington & Houghton (2000) leidsid, et arenguvestluse
labiviimine pohjustab juhtidel ebamugavustunnet méaral, mil nad arvavad, et arenguvestluse
tulemus on seotud teiste oluliste tulemustega organisatsiooni jaoks. Kui juht on veendunud,
et arenguvestluse tulemus mojutab organisatsiooni jaoks olulisi tulemusi, siis tekib juhil
alluvaga probleemsest to0sooritusest radkides suurem ebamugavustunne kui tavaparasest
toosooritusest radkides. Seega on hindajate puhul nende edasise kditumise osas kriitiliseks
teguriks usk ja hoiakud oma organisatsiooni ja selle arenguvestluse protsessi (Tziner,
Murphy & Cleveland, 2001).

Arenguvestluse hindajate kontekstuaalseid mojusid saab jagada kahte peamisse
kategooriasse:
1) Hindajate hoiakud ja tdekspidamised otseste alluvate todsoorituse hindamise suhtes
ehk nn 1dhimdjud (proximal factors).
2) Hindajate hoiakud ja toekspidamised oma organisatsioonis suhtes ehk nn kaugmajud
mdjud (distal factors) (Murphy & Cleveland, 1995).

Lahimojude alla kuuluvad hindaja mitmesugused toekspidamisega arenguvestluse protsessi

osas. Need tdekspidamised voivad néidata, et hindajad muretsevad oma motivatsiooni voi
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vOime osas hinnata alluvaid Gigesti. Lisaks vdivad hindajad mures olla oma ettekujutuse
osas, kuidas organisatsioon kasutab arenguvestluse kédigus kogutavat informatsiooni ning
missugused organisatsioonipohised tagajirjed sellest tulenevad (Murphy & Cleveland,
1995).

Kaugmojud on need tdosoorituse hindaja tdekspidamised, mis on seotud laiema
ettekujutusega organisatsioonist. Need tegurid on nditeks organisatsiooni sisekliima ja
suhtumine organisatsiooni, mis mdjutavad hindajat kaudselt (niiteks mdjutades norme, mille

alusel tuleb hinnata todsooritust) (Tziner, Murphy & Cleveland, 2005).

Seega on arenguvestluse labiviimisel vigade tekitajaks enamasti juht, tekitades vigu 1dbi oma
ebapidevuse. Vajalike oskuste puudumine arenguvestluse ldbiviimiseks tekitab juhil raskusi
nii too6tajatele tagasiside andmisel kui raskendab juhil lahti laskmast stereotiiiipidest, teiste

arvamustest vO0i oma enda eelarvamusest to6taja osas.

2.6 Politsei- ja Piirivalveameti lithitutvustus

Politsei- ja Piirivalveamet on Siseministeeriumi valitsemisala valitususasutus (Politsei- ja
Piirivalveameti pShimaérus § 1 1g 1, 2014). PPA-s to6tas 01.02.2017 seisuga 5239 inimest
(Aruanne 01.02.2017 seisuga, 2017). PPA loodi 01.01.2010, mil liideti seni eraldi asutustena
tegutsenud Politseiamet, Keskkriminaalpolitsei, Julgestuspolitsei, Piirivalveamet ning
Kodakondsus- ja  Migratsioniamet ~ (KMA).  Endiste  politseiprefektuuride,
piirivalvepiirkondade ning KMA baasil moodustus neli territoriaalset prefektuuri. PPA
pohiiilesanneteks on Euroopa vilispiiri tagamine; kodakondsuse maéédratlemine,
dokumentide véljastamine; turvalisus ja avalik kord riigi sees ning kuritegude menetlemine

ja ennetamine (https://www.politsei.ee/et/organisatsioon/politsei-ja-piirivalveamet/).
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PPA struktuur on esitatud joonisel 4.

PEADIREKTOR

POHJA SISEAUDITI-
= ARENDUSOSAKOND | PREFEKTUUR BUROO
| TEABEHALDUS- JA || IDA SISEKONTROLLI-
MENETLUSOSAKOND PREFEKTUUR BUROO
.| ADMINISTRATSIOON || LOUNA
PREFEKTUUR
|| LAANE
PREFEKTUUR
Joonis 4. Politsei- ja Piirivalveameti struktuur (Allikas:

https://www.politsei.ee/et/organisatsioon/politsei-ja-piirivalveamet/struktuur/)

PPA on politseiasutus. Kdik eriteenistujad on politseiametnikud, sdltumata nende tdpsemast

ametinimetusest, milleks v3ib olla néiteks patrullpolitseinik, piirivalvur, uurija voi piloot.

PPA missioon on: koostd0s loome turvalisust. PPA pdhivéartusted, millest 1dhtutakse on:

avatud, inimlik, tark (https://www.politsei.ee/et/organisatsioon/politsei-ja-

piirivalveamet/pohivaartused.dot).

PPA strateegilised eesmirgid tulenevad Siseturvalisuse arengukavast 2015-2020.
Arengukava iildeesmérgiks on “tagada, et Eesti inimesed tunneksid, et nad elavad vabas ja
turvalises lihiskonnas, kus igaiihe viirtus, kaasatus ja panus kogukonna turvalisusesse
loovad {iihe turvalisima riigi Euroopas. Nutikate, optimaalsete ja mojusate lahendustega
parandatakse elukeskkonda, vdhendatakse ohtu elule, tervisel, varale ja pdhiseaduslikule
korrale ning tagatakse kiire ja asjatundlik abi.” (Siseturvalisuse arengukava 2015-2020:22).
Arengukava iildeesmirgi elluviimiseks on sonastatud kaheksa alaeesmarki. PPA-It
oodatakse eelkdige panustamist jargnevatesse alaeemarkidesse: Turvalisemad kogukonnad;

Tohusa pidstevoimekuse tagamine; Kindlam ja kiirem abi korraldamine; Kriiside
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ennetamine ja hadaolukordadeks valmisoleku suurendamine; Sisejulgeoleku suurendamine;
Usaldusvaérne ja turvaline identideedihaldus; Tohusam piirihaldus. Arengukava viiakse ellu
programmide kaudu ning iga alaeesmirgi saavutamiseks koostatakse iiks programm
(Siseturvalisuse arengukava 2015-2020). PPA 2017. aasta tegevuskavas on kokku 105
programmi tegevust, mille aluseks on eelnevalt nimetatud Siseturvalisuse arengukava 2015-
2020. Tegevuskavas on fikseeritud konkreetsed tdhtajad ja eestvedav osakond ning

kaasatavad partnerid.

2.6.1 Arengu- ja hindamisvestluse kord ja protsess Politsei- ja Piirivalveametis

PPA-s kasutatakse toosoorituse hindamise meetodina arengu- ja hindamisvestlust. Avaliku
teenistuse seadus (edaspidi ATS) § 30 16ike 1 jargi on arengu- ja hindamisvestlus vihemalt
korra aastas vahetu juhi ja temale alluva ametnikuga ldbiviidav vestlus, ,,mille kdigus
hinnatakse ametniku t66tulemusi, ametialast arengut ja koolitusvajadusi ning radgitakse 1dbi
jargmise perioodi eesmdrgid, samuti annab ametnik juhile tagasisidet juhtimise kohta.*

(Avaliku teenistuse seadus, 2012).

PPA “Arengu- ja hindamisvestluse ldbiviimise korra kinnitamise* lisas on arenguvestlust
defineeritud jargnevalt: ,, Teenistuja ja vahetu juhi vaheline vestlus, mille kdigus tehakse
kokkuvote teenistuja eelneva perioodi t60 tulemustest ja arengust ning kavandatakse
teenistuja edasist tooalast tegevust ja arengut.” (Arengu- ja hindamisvestluse ldbiviimise

korra kinnitamine, 2014)

,»Arengu- ja hindamisvestluse ldbiviimise korra kinnitamise* lisadena on kinnitatud arengu-
ja hindamisvestluse/katseaja lopuvestluse kokkuvdotte vorm (edaspidi arenguvestluse vorm)
(Lisa 1), mida tdidavad nii vahetu juht kui teenistuja ning teenistuja kditumise hindamise
kriteeriumid (Lisa 2), mis on aluseks juhile teenistuja hindamisel punktides 1-5. PPA
arenguvestluse vormil on neli erinevat plokki:

1) juhi hinnang teenistuja koostoovalmidusele, professionaalsusele, inimlikkusele,
suhtlemisele ja hoiakule ning ausameelsusele ja usaldusvéarusele (punktid 1-5) 5-
palli skaalal (vdga hea-mitte rahuldav);

2) juhi hinnang eelmise arenguvestluse kokkuvdttes kajastatud eesmérkide jm
saavutamise kohta, teenistujate todililesannete taitmisele ning teenistuja suhtumisele

enesetdiendamisse (punkt 6) vabas vormis (vaba tekstivili);
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3) teenistuja enda hinnang todiilesannete taitmisele, tookorraldusalased ettepanekud ja
koolitusvajadus (punktid 7-9) esitatuna vabas vormis;

4) vahetu juhi ja teenistuja poolt koos tdidetav osa, kus médratakse eesmargid,
tegevusplaan ja teenistuja ililesanded jargmiseks perioodiks, sh arenguarutelu ja

arenguperspektiivid ning koolitusvajadus (punkt 10) vabas vormis.

Arenguvestluse vormilt on selgelt ndha, et domineerib hindamisvestlus (punktid 1-9), kus
juht on kontrollija rollis, mitte arenemisele suunatud vestlus (punkt 10), kus juht on kootsi
rollis. Uus ldhenemine soovitab aga juhil arenguvestlusel votta pigem kootsi rolli kui
kontrollija rolli, aidates toGtajatel tolgendada erinevaid to0 situatsioone ja reageerida neile

kohaselt (Gomez-Mejia, Balkin & Cardy, 2004).

Arenguvestluse korral jérgi tuleb enne arenguvestlust nii vahetul juhil kui teenistujal tutvuda
siseveebis  avaldatud  arenguvestluse  ldbiviimise = pohimdtetega  (http://ppa-
siseveeb.polsise/juhtimine-ja-administratsioon/juhtimine/arenguvestlused/). Siseveebis
kajastatud dokumendis on antud soovitused ja juhised arenguvestluse ettevalmistumiseks nii

juhile kui teenistujale jargnevalt:

JUHT TEENISTUJA

Valmistu vestluseks: Valmistu vestluseks:

- analiiiisi teenistuja tehtud to6d, talle - analiiiisi oma t66d, enda héid ja arendamist
plstitatud eesmarke; vajavaid to6alaseid oskusi, teadmisi;

- analiiiisi teenistuja haid ja arendamist - vaata iile ametijuhend ja t6oplaan, senised
vajavaid kiilgi (sh koolitusvajadus); tilesanded;

- vaata iile toOplaan, ametijuhendid, - motle jargmise perioodi voimalikele
iilesanded jm; eesmarkidele;

- tdida eelnevalt teenistuja hindamisleht. - analiiiisi koostddd juhiga, kolleegidega jm.

Lisaks on siseveebis antud lilevaade, missugused tegevused leiavad aset vestluse ldbiviimise
etapis (nt analiilisitakse teenistuja senist toosooritust ja lepitakse kokku edasistes todalastes
eesmarkides) ja kokkuvotte etapis (nt juht analiiiisib teenistujatega labiviidud arenguvestluse
kokkuvotteid).

Arenguvestluse aluseks on eelneval aastal tdidetud arenguvestluse vorm, mille jargi saab
hinnata teenistuja arengut ja kontrollida, millised seatud eesmérkidest on saavutatud. PPA-s
on arenguvestlusel hinnangu andjaks ildjuhul juht ehk hinnang teenistuja kohta kujuneb
enamasti iihe isiku st vahetu juhi pdhiselt, mistottu on iilimalt oluline juhi péadevus

arenguvestluse labiviimisel.
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Arenguvestluse labiviimise aeg ei ole PPA arenguvestluse korras tipselt maaratletud, vaid
on sonastatud ,,1&bi viia aasta jooksul“. Samuti ei ole mééaratletud arenguvestluse ldbiviimise
jarjekorda ametikoha gruppide 1dikes. Portugali avaliku sektori nditel soovitavad Lira et al

(2016) vestlusi ldbi viia nn tilevalt-alla, alustades arenguvestlusi esmalt tippjuhtkonnaga.

Arenguvestluse korras on margitud, et kokkuvote voetakse aluseks teenistuja ergutamisel
ning politseiametnike puhul teenistusastme iilendamisel, kuid vélja pole toodud kriteeriume,
missugune tulemus tipneb teenistuja ergutamise vi teenistusastme tilendamisega. PPA-S on
kiill ametikohad hinnatud vastavalt pohitoodele (Politsei- ja Piirivalveameti teenistujate
pohitddde ning nende kirjelduste kinnitamine, 2014), kuid arenguvestluse korras ei ole

hinnangu andmist seotud ametikohale esitatud eesmérkidega ja pdhiiilesannete tditmisega.

Arenguvestluse kokkuvdte tuleb juhtidel koostada 14 pdeva jooksul peale arenguvestluse
labiviimist. Kokkuvdttest tuleb tiks eksemplar anda teenistujale, {iks jétta endale ning iiks

edastada personalibiiroole.

Vaadates PPA arengu- ja hindamisvestluse ldbiviimise korra lisa (lisa 1), siis antud
dokumendis ei ole konkreetselt sdnastatud PPA-s arengu- ja hindamisvestluse labiviimise
eesmdrki. Punkt 8 sdtestab, et arenguvestluse kdigus hinnatakse teenistuja tooiilesannete
tditmist ning teenistuja ja vahetu juhi koost6d tulemuslikkust, méératletakse teenistuja
eesmérgid ja koolitusvajadus jargmiseks perioodiks. Lisaks on punktis 12 maérgitud, et
voimaluste piires arvestab vahetu juht arenguvestluste tulemusi tegevuskavade koostamisel,
tookorraldamisel ning palga voi todtasu kujundamisel. Muuhulgas voetakse arenguvestluse
kokkuvote arvesse teenistuja ergutamisel ning politseiametnike puhul teenistusastme
iilendamisel. Seega, kui koondada antud tegevused arenguvestluse nelja suurema eesmairgi
alla (vt tabel 1), siis joonistub PPA-s selgelt vilja kaks arenguvestluse eesmarki: arendav ja

administreeriv eesmérk.
Kokkuvotvalt voib Gelda, et arenguvestluse kdigus sdolmitakse ja fikseeritakse vahetu juhi ja

tootaja vahel vastastikune kokkulepe teostatavate iilesannete, tegevuste ja saavutatavate

tulemuste osas.
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3 MEETOD

Lahtuvalt uurimisprobleemist on t66 autor piistitanud jargnevad uurimiskiisimused:

1. Kuidas teadusallikates kisitletakse arenguvestluste ldbiviimise seoseid
tulemusjuhtimisega ning milline on arenguvestluste ldbiviimise eeldatav moju
organisatsiooni tulemuslikkusele?

2. Kuidas PPA-s sitestatud arenguvestluse ldbiviimise pohimdtted ja regulatsioon
organisatsioonis tegelikult rakendub?

3. Kuidas hindavad PPA t6o6tajad ning erinevate tasandite juhid arenguvestluste senist
praktikat?

4. Millised on juhtide ja toGtajate ettepanekud arenguvestluste efektiivsuse tostmiseks?

Uurimus  viidi  magistritoé autori poolt 1dbi kahes eraldi grupis: PPA
juhid/juhtimisfunktsiooniga spetsialistid ning PPA to6tajad/teenistujad. Too autor kaasas
uurimusse modlemad arenguvestluse osapooled, nii arenguvestluse ldbiviijad
(juhid/juhtimisfunktsiooniga spetsialistid) kui need, kellega arenguvestlust 14bi viiakse
(tootajad/teenistujad), et saada PPA arenguvestluse protsessile kahepoolne hinnang.

Jargnevalt on eraldi kirjeldatud mdlema grupi uurimismetoodikat ja valimit.

3.1 Juhtide/juhtimisfunktsiooniga spetsialistide grupi uurimismetoodika ja valim

Juhtide/juhtimisfunktsiooniga spetsialistide (edaspidi juhid) grupi uuring viidi ldbi
01.03.2017-14.03.2017. Andmete kogumise instrumendiks valis t06 autor ankeetkiisitluse.
Ankeetkiisimustik koosneb suletud ja avatud kiisimustest. Kiisimustiku aluseks voeti von
Elverfeldt'i (2005) poolt koostatud kiisimustik, mida magistritod autor kohandas koost6os

juhendajaga vastavalt PPA-le.

Enne kiisimustiku laiali saatmist viis t66 autor 13.02-19.02.2017 PPA-s 1dbi pilootuuringu,
kus osales kokku 8 tootajat/teenistujat: neli PPA juhti ning neli tootajat/teenistujat.
Tulenevalt asjaolust, et uuring viidi 1dbi kahes erinevas grupis (juhtide grupp ja teenistujate
grupp), kaasati ka pilootuuringusse molema grupi esindajaid. Pilootuuringu tagasisidest
tulenevalt viidi sisse mitmeid parandusi kiisimuste sonastusse selguse tagamiseks. Lisaks

algsele versioonile, kus kaks avatud kiisimust olid kiisimustiku 10pus, tehti muudatus avatud
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kiisimuste paiknemise osas. Arvestades asjaoluga, et kiisimustiku alguses on todtaja erksam,

tosteti pilootuuringus osalenute ettepanekul iiks avatud kiisimus esimese ploki 10ppu.

Juhtide kiisimustikus (Lisa 3) on iildandmete kiisimused ja kaks avatud kiisimust ning neli
véidete plokki:

1. Kehtiv arenguvestluse kord ja vorm

2. Hindamine

3. Viljadpe ja tagasiside andmine

4

Labiviimine

Uldandmete osas koguti sotsiaal-demograafilisi tunnuseid nagu struktuuriiiksus, ametikoha
grupp, toostaaz. Viidete plokkides kasutati labivalt Likerti-tiitipi skaalat (4-palli skaala), kus
1 téhistas ,.ei ole iildse ndus* ja 4 tdhistas ,,olen tdiesti ndus®. Igale kiisimusele sai valida ka
skaalaviliselt vastuseks ,,Ei oska oOelda“. Autor leidis, et kiisimustikus on oluline
vastusevariant ,,E1 oska delda* olemasolu, véltimaks vastajate poolt suvalise vastusevariandi
valimist olukorras, kus neil ei ole néiteks piisavalt infot. Kokku oli 20 véidet, mille osas juhil
tuli markida, mil mééaral juht ndustub esitatud véidetega. Plokkides olevate véidete osas on
t00s kasutatud lithendeid pohimottel, et esmalt on mérgitud ploki pealkiri ning seejirel viite
number (nt ploki Kehtiv arenguvestluse kord ja vorm esimene vdide on margitud Kord ja
vorm_1 voi vajadusel KV_1 jne). Kui ei ole kasutatud lithendeid ja viited on vélja kirjutatud,
siis on need tekstis esitatud kaldkirjas, et tekstist oleks selgelt aru saada, missugune osa on

kiisimustikust périt véide.

Juhtide kiisimustiku sisemise reliaabluse teadasaamiseks viis t66 autor 1dbi
reliaablusanaliiiisi. Sotsiaalteadustes on reliaabluse tildtunnustatud piirvaartuseks 0.70 (Vogt
& Johnson, 2011). Kiisimustiku plokkide véidete reliaablusanaliiiis niitas, et alaplokkide
sisereliaabluskoefitsendid olid jargnevad: véidete plokk Kehtiv arenguvestluse kord ja vorm,
Cronbach'i a = 0.70; vididete plokk Hindamine, Cronbach'i 0=0.49; viidete plokk Viljaope
ja tagasiside andmine, Cronbach'i a = 0.66; vdidete plokk Ldbiviimine, Cronbach'i a = 0.75
(vilja voetud ploki viimane véide). Seega esimese ja viimase ploki osas on reliaablus piisava
tulemusega, Viljaoppe ja tagasiside andmise ploki reliaablus rahuldava tulemusega, kuid
Hindamise ploki reliaablus on madala tulemusega. Seega tuleb Hindamise ploki tulemuste

tolgendamisel olla ettevaatlik.
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Arenguvestluste kui juhtimisinstrumendi rdhutamiseks kasutas autor juhtide osas kdikset
valimit, mille moodustasid koik PPA juhid ja juhtimisfunktsiooniga spetsialistidest
teenistuse vanemad, teeninduse vanemad, piirkonnavanemad, arestimaja vanemad,
vahetused vanemad ja keskuse vanemad, kes viivad ldbi arengu- ja hindamisvestlusi. Juhtide
valimi moodustasid 266 juhti, kelle teenistussuhe ei olnud 01.03.2017 seisuga peatatud ega
ei viibinud korralisel puhkusel voi ldhetusel ning kelle organisatsiooni staaz oli vihemalt
tiks aasta. Kiisimustiku téitis 134 juhti, mis moodustab iildkogust (N=266) 50.38 % ning on

piisav tulemuste lildistamiseks.

Kiisimustiku link edastati e-maili teel. E-maili oli lisatud ka selgitus kiisitluse labiviimise
eesmirgi osas. Lisaks kinnitati, et kogutud infot késitletakse ainult magistrito raames ning
tagatud on konfidentsiaalsus. Kiisitluse perioodil saadeti osalejatele kaks meeldetuletust
ning lisaks edastati PPA koigi regioonide personalitalituste juhatajatele ja personalibiiroo
juhatajale palve, juhtida oma piirkonna juhtide ja teenistujate tdhelepanu kdimasolevale

uuringule.

Andmete analiilisimiseks kasutas autor SPSS-i (versioon 24). T66 autor viis lébi
reliaablusanaliiiisi uurimuses kasutatud kiisimustiku osas ja toi vilja kirjeldavad statistikud,
viis 1dbi dispersioonanaliilisi ANOVA keskmiste hinnangute vordluseks gruppide vahel
(ametikoha gruppide ja struktuuriiiksuste gruppide vahel) ning gruppidevahelise statistiliselt
olulise variatsiooni olemasolul selgitas autor Post hoc testiga vélja, missuguste gruppide
vahel statistiliselt oluline erinevus on. Lisaks viis t66 autor juhtide puhul 1dbi Spareman’i

korrelatsiooni analiilisi kogu kiisimustiku ulatuses.

Avatud kiisimuste analiiisimiseks kasutas autor kvalitatiivset sisuanaliiiisi. Kodeerimise
kéigus luges autor pohjalikult ja mitmeid kordi 14bi avatud kiisimuste vastused, mérkides
seejuures dra olulised laused voi sonad ning koondades need sobivate kategooriate alla.

3.2 Tootajate/teenistujate grupi uurimismetoodika ja valim

Tootajate/teenistujate (edaspidi teenistujate) grupi uuring viidi 14bi 28.02.2017-14.03.2017.

Andmete kogumise instrumendiks valis t660 autor ankeetkiisitluse. Ankeetkiisimustik

koosneb suletud ja avatud kiisimustest. Kiisimustiku aluseks voeti von Elverfeldt'i (2005)
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poolt koostatud kiisimustik, mida magistritod autor kohandas vastavalt PPA-le.

Pilootuuringu ldbiviimist on autor kirjeldanud alapeatiikis 3.1.

Teenistujate kiisimustikus (Lisa 4) on tildandmete kiisimused, kaks avatud kiisimust ning
viis véidete plokki:

1. Kehtiv arenguvestluse kord ja hindamise alused

2. Hinnang juhile

3. Eesmairkide seadmine
4. Tagasiside andmine
5

Tootajate kaasamine

Sarnaselt juhtide grupiga, koguti ka teenistujate kohta iildandmete osas sotsiaal-
demograafilisi tunnuseid nagu struktuuriiiksus, ametikoha grupp, toostaaz. Vdidete plokkide
o0sas kasutati labivalt Likerti-tiilipi skaalat (4-palli skaala), kus 1 tdhistas ,,ei ole tildse ndus*
ja 4 tédhistas ,,olen tdiesti nous®. Igale kiisimusele sai valida ka skaalavéliselt vastuseks ,,Ei
oska o6elda®. Kokku oli kiisimustikus 25 viidet, mille osas teenistujal tuli mérkida, mil
madral ta ndustub esitatud véidetega. Teenistujate grupi vdidete markimise osas on kasutatud
sama skeemi, mida on eelnevalt kirjeldatud juhtide grupi osas (alapeatiikis 3.1). Kui ei ole
kasutatud lithendeid ja viited on vélja kirjutatud, siis on need tekstis esitatud kaldkirjas, et

tekstist oleks selgelt aru saada, missugune osa on kiisimustikust périt vdide.

Teenistujate kiisimustiku sisemise reliaabluse teadasaamiseks viis t60 autor 1dbi
reliaablusanaliitisi. Kiisimustiku plokkide véidete reliaablusanaliilis néitas, et alaplokkide
sisereliaabluskoefitsendid olid jargnevad: viidete plokk Kehtiv arenguvestluse kord ja
hindamise alused, Cronbach'i a = 0.83; viidete plokk Hinnang juhile, Cronbach'i 0a=0.85;
védidete plokk Eesmdrkide seadmine, Cronbach'i o = 0.85; vididete plokk Tagasiside
andmine, Cronbach'i a = 0.89; viidete plokk Tddtajate kaasamine, Cronbach'i a =0.67.
Seega nelja esimese ploki osas on reliaablus piisavalt kdrge, vaid viimase Tdotajate

kaasamise ploki reliaablus on veidi madalama tulemusega.

Teenistujate osas kasutas autor siistemaatilist juhuvalimit. Seega, esmalt nummerdas t66
autor tildkogumi litkkmete nimekirja iiksikud liikmed, méaras valimi mahu ning seejérel valis
nimekirjast slistemaatiliselt valimisse iga 12 PPA tddtaja vai teenistuja, kes ei olnud juht,

kelle teenistussuhe ei olnud 01.03.2017 seisuga peatatud ega ei viibinud korralisel puhusel
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voi lahetusel ning kelle organisatsiooni staaz oli vihemalt iiks aasta. Kiisimustiku tiitis 49
teenistujat, mis moodustab iildkogust (N=341) 14.37 %. Antud vastamismadér ei ole piisav

tulemuste tldistamiseks.

Sarnaselt juhtide grupile, edastati ka teenistujate grupile kiisimustiku link e-maili teel ning
ka kaaskiri oli samasisuline nagu juhtide grupile. Andmete analiitisimiseks kasutas autor
SPSS-i (versioon 24). Esmalt viis t66 autor 14bi reliaablusanaliitisi uurimuses kasutatud
kiisimustiku o0sas. Seejarel tdi t60 autor vilja kirjeldavad statistikud, viis ldbi
dispersioonanaliiiisi ANOVA keskmiste hinnangute vordluseks struktuuriiiksuste gruppide
vahel ning vordlemaks erinevusi teenistujate ametikoha grupi pohiselt, viis to6 autor 14bi t-

testi.
Avatud kiisimuste analiiisimiseks kasutas autor kvalitatiivset sisuanaliiiisi. Kodeerimise

kédigus luges autor pdhjalikult ja mitmeid kordi 14bi avatud kiisimuste vastused, mirkides

seejuures dra olulised laused voi sonad ning koondas need vastavate kategooriate alla.
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4 TULEMUSED
4.1 Juhtide grupi tulemused

Juhtide grupi (N=134) kiisitluse tulemustest selgus, et enim vastajaid oli PPA keskiiksustest

(30.6%, N=41) ning vihim Ida prefektuurist (12.7%, N=17). Ulevaade juhtide grupi valimist
on esitatud tabelis 2.

Tabel 2

Valimi koosseis struktuuriiiksuste 16ikes (N=134)

Struktuuriiiksus N Protsent %
PPA keskiiksused 41 30,6
Louna prefektuur 31 23,1
Laane prefektuur 23 17,2
Pohja prefektuur 22 16,4
Ida prefektuur 17 12,7
KOKKU 134 100,0

Allikas: autori arvutused

Juhtide grupis (N=134) oli vastajate hulgas enim juhtimisfunktsiooniga spetsialiste (35.8%,
N=48) ja esmatasandi juhte (35.1%, N=47). Tépne iilevaade juhtide grupist ametikohtade
gruppide loikes on esitatud tabelis 3.

Tabel 3
Valimi koosseis ametikoha grupi 16ikes (N=134)
Ametikoha grupp N Protsent %
juhtimisfunktsiooniga 48 35.8
spetsialist
esmatasandi juht 47 35.1
keskastme juht 33 24.6
tippjuht 6 4.5
KOKKU 134 100.0
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Allikas: autori arvutused

Toostaazi vaates olid kdige suurema esindatusega juhid, kelle to6staaz on iile 20 aasta (50.0
%, N= 67) ning kdige viiksema esindatusega juhid, kes on organisatsioonis olnud kuni 5
aastat (2.2%, N=3). Enim vastajaid on t66tanud juhina 6-10 ja 11-15 aastat (N=62, 46.2%),
neile jargneb grupp juhte, kes on té6tanud juhina 1-5 aastat (N= 41, 30.6%). Kokku 12 juhti
(9%) on tddtanud juhi ametikohal/ametikohtadel kokku iile 20 aasta. Ulevaate toostaazide

0sas on esitatud Tabelis 4.

Tabel 4

Valimi koosseis td0staazi ja toOstaaz juhina loikes (N=134)

Toostaaz N  Protsent % ToostaaZ juhina N  Protsent %
1-5 aastat 3 2.2 1-5 aastat 3 30.6
6-10 aastat 12 9.0 6-10 aastat 12 23.1
11-15 aastat 24 17.9 11-15 aastat 24 23.1
16-20 aastat 28 20.9 16-20 aastat 28 14.2
iile 20 aasta 67 50.0 iile 20 aasta 67 9.0
KOKKU 134 100.0 KOKKU 134 100.0

Allikas: autori arvutused

Kiisimustiku tulemustest selgus, et 2016. aastal viidi arenguvestlus 1dbi 81.3% juhtidega
(N=109) ning 18.7% juhtidega (N=25) arenguvestlust eelmisel aastal 14bi ei viidud. Neil,
kellega arenguvestlust 1dbi ei viidud, paluti kiisimustikus mérkida, mis pohjustel nendega
arenguvestlust 2016. aastal ldbi ei viidud. Kokku 25st juhist 23 juhti (92%) kasutas voimalust
ning lisas vabale tekstiviljale oma arvamuse arenguvestluse mitte ldbiviimise kohta.
Pohjused jagunesid nelja gruppi: 1) Teenistujal puudus teadmine arenguvestluse mitte
labiviimise pohjusest (N=9), nt “Ei oska oelda®; “Ei oska kommenteerida“ 2) Puudus juhi
initsiatiiv (N=6), nt “Juht ei pidanud seda vajalikuks*; “Juht ei korraldanud, (...) tuletasin
mitu korda juhile meelde, et ta viiks minuga arenguvestluse 14bi, kuid seda ei juhtunud (...).*
3) Arenguvestlus jdeti 14bi viimata, kuna see ei mojutanud tddtaja ergutamist voi

teenistusastme {ilendamist (N=5), nt “Ei olnud iilendatavate nimekirjas®; “Ei kuulunud

44



edutatavate nimistusse®; “Kuna ergutamise situatsiooni ei olnud, siis vahetu juht
arenguvestlust ei teostanud* 4) Juhtide vahetus (N=3), nt “Toimus juhi vahetus*.

Esimese ploki 16pus oli juhtidel voimalik vastata ka avatud kiisimusele Mis Sinu arvates on
PPA-s arenguvestluse libiviimise eesmdrk? Oma arvamust avaldas 134st juhist 121 juhti
(90,3%). Kuna enamik juhte t3i oma arvamuses vélja mitu eesmérki, siis on arvamuste arv
suurem kui kogu vastajate hulk. T66 autor ei loonud eraldi kategooriat arvamuste osas, mille
arv jai alla kiimne. Need koondati kategooria Muu alla. Vastuste kategooriad koos

véljavotetega juhtide vastustest on esitatud tabelis 5:
Tabel 5

Avatud kiisimuse Mis Sinu arvates on PPA-s arenguvestluse libiviimise eesmdrk tulemused

Kategooria Arvamuste | Viljavotted juhtide vastustest
arv (N)
Tagasiside andmine/saamine | 70 “Peegeldada tagasisidet tehtule (...);

“Votta aecga molemapoolseks tagasiside
andmiseks®;  “Vastastikune tagasiside
andmine (...)*; “Saada vahetut tagasisidet

otseallikatest (...).“

Arengueesmarkide tihine | 54 “Selgitada vilja tootaja arenguvoimalused
labivaatamine ja uute (...); “Tulevikuvajaduste kaardistamine
eesmarkide seadmine (...).5 “(...) Uute eesmarkide

plistitamine.”

Arengu/koolitusvajaduste 22 “Selgitada  vilja  todtaja  vajadused
vélja selgitamine enesetdiendamiseks (...
“Koolitusvajaduste/soovide uurimine

(...); “Kaardistatakse koolitusvajadused.*

Kommunikatsioon alluva ja | 21 “Juhi ja alluva vaheline kontakt*; “(...) et
juhi vahel toimuks  informatsiooni  vastastikune
vahetus ootustest ja lootustest”; “Teabe

saamine ja vahetamine®.
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Hindamine 15 “Tootaja tugevuste ja ndrkuste hindamine
(...)"; “Hinnata eelnevat perioodi (...)";
“Anda hinnang to6taja aruandeperioodi

toodele, tegemistele.*

Formaalsus 12 “(...) Suuresti vaid biirokraatlik vajadus.
Kasu sellest eriti ei ole*; ,Peale
“linnukese” TEHTUD, pole mingit
eesmarki!; “(...) Téna olen pigem sellega
ndus, et tegemist on iihe korraldusega,

mida tuleb taita.«

Muu 25 Nt: “(...) Véhe oluline ei ole ka iilendamise
faktor (...); “Ei tea, pole aru saanud®;

“Juhtimise tooriist®.

Allikas: autori koostatud

Viidete esimese ploki Kehtiv arenguvestluse kord ja vorm vastuste vordlusest, mis on
esitatud tabelis 6, on ndha, et kdige kdrgema hinnangu sai ploki esimene véide (Madistan,
miks on vaja arenguvestlusi libi viia, M=3.46, SD=0.91) ning kdige madalama hinnangu
ploki kolmas véide (PPA-s kehtiv vorm on sobiv teenistuja hindamiseks, M=2.2, SD=1.03).
Esimeses plokis valis vihemalt 3 juhti koigi vdidetes osas ka vastusevariandi ,,Ei oska
oelda“. Vaadeldes tulemusi juhtide ametikoha gruppide 16ikes (Lisa 5, Tabel 7), eristuvad
teistest gruppidest korgemate keskmiste hinnangutega tippjuhid, kes koik (100%) moistavad
tdielikult, miks on vaja arenguvestlusi 1dbi viia (M=4.0, N=6). Enim on rahulolematud
PPA-s kehtiva arenguvestluse korra ja vormiga juhtimisfunktsiooniga spetsialistid (M=2.28
kuni M=2.72) ja esmatasandi juhid (M=2.24 kuni M=2.80).

Tabel 6

Ploki Kehtiv arenguvestluse kord ja vorm keskmiste vordlused

Plokk Kehtiv arenguvestluse Keskmine Standard-
kord ja vorm N M hélve SD
Kord javorm_1 131 3.46 0.91
Kord ja vorm_2 131 247 1.09
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Kord ja vorm_3 130 2.32 1.03

Kord ja vorm_4 131 2.73 0.89
Allikas: autori arvutused

Tabelist 8 ndhtub, et teises plokis Hindamine ndustusid juhid enim esimese vaitega (Ma pean
oluliseks objektiivselt hinnata teenistujate kditumist M=3.68, SD=0.49) ning iikski juht ei
valinud esimese véite osas vastusevarianti ,,Ei oska oelda“. Ametikoha gruppide 1dikes sai
samuti esimene véide kodige korgemaid hinnanguid (M=3.61 kuni M=3.74) (vt Lisa 5 Tabel
7), kuid tikski grupp teisest oluliselt ei erinenud. Samuti selgus Hindamise ploki tulemustest,
et juhtidel pigem on piisavalt vdimalusi oma teenistujaid nende igapdevatdos jalgida (véide
H_3; M=3.14, SD=0.82), veidi vihem on seda vdimalust tippjuhtidel (M=2.67) ning veidi
rohkem juhtimisfunktsiooniga spetsialistidel (M=3.30). Kokku 12,31% juhtidest ei osanud
oelda, kas tema iiksuse todtajad teavad, mille alusel nende to6sooritust hinnatakse (vdide
H_5). Lisaks kasutas vastusevarianti ,,Ei oska 6elda* 14 juhti (10,77%) neljanda viite Ma

tean standardeid, mille alusel toétajaid hinnata 0sas.

Tabel 8

Ploki Hindamine keskmiste vordlus

Hindamine N  Keskmine M Standardhilve SD
Hindamine_1 130 3.68 0.49
Hindamine_2 130 2.49 0.97
Hindamine_3 130 3.14 0.82
Hindamine_4 130 2.82 1.15
Hindamine_5 130 2.75 1.14

Allikas: autori arvutused

Tabelisse 9 on koondatud keskmised hinnangud véidetele, mis uurisid juhtide véljadpet ja
tagasiside andmist. Antud véidete plokk oli kdikidest juhtide kiisimustiku plokkidest koige
madalamate keskmiste skooridega (M=2.04 kuni M=2.88). Eriti madala hinnangu sai ploki
neljas vdide (Ma saan oma todsoorituse hindamise oskusi regulaarselt uuendada libi
koolituste M=2.04; SD=1.11), seejuures eristusid teistest madalama keskmise hinnanguga
juhtimisfunktsiooniga spetsialistid (M=1.78) (vt Lisa 5 Tabel 7). Teise viite (Viljadpe ja
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tagasiside 2) ja kolmanda viite (Viljadpe ja tagasiside 3) osas eristusid madalaima
keskmise hinnanguga tippjuhid, vastavalt M=2.33 (VO 2) ja M=2.12 (VO 3).
Vastusevarianti ,,Ei oska 6elda“ kasutati selle ploki kdikide véidete osas. Enim kasutasid
juhid seda varianti kolmanda viite puhul (Ma oskan anda tagasisidet kokku), kokku 16
korral (12.31% juhtidest).

Tabel 9

Ploki Viljaope ja tagasiside andmine keskmiste vordlus

Viiljadpe ja tagasiside Keskmine  Standard-
andmine N M hiilve SD
Viljadpe ja tagasisde 1 130 2.72 1.07
Viljadpe ja tagasiside_2 130 2.75 1.07
Viljadpe ja tagasiside_3 130 2.79 1.18
Viljadpe ja tagasiside_4 130 2.04 1.11
Viljaodpe ja tagasiside_5 130 2.88 1.06

Allikas: autori arvutused

Ldbiviimise ploki véidete keskmiste vordlemisel suuri erinevusi ei esinenud (M=2.96 kuni
M=3.23). Korgeima keskmise hinnangu andsid juhid teisele viitele (Ma leian aega, et
arenguvestlust libi viia) (M=3.23, SD=0.73) ning viiendale viitele (Ma pean arenguvestluse
labiviimist oluliseks) (M=3.23; SD=0.95). Ametikoha gruppide vaates on néha, et enim
leiavad koik juhtide grupid aega arenguvestlust 14bi viia (M=3.13 kuni M=3.67) ning vdhim
on neil aega arenguvestluse kokkuvétte kirjutamiseks (M=2.50 kuni M=3.09). Ldbiviimise
ploki kdikide védidete osas leidus vdhemalt {iks juht, kes valis vastusevariandi ,,Ei oska

oelda“. Tapsem tlilevaade keskmiste vordlusest on esitatud tabelis 10.
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Tabel 10

Ploki Labiviimine keskmiste vordlus

Standardhilve
Léabiviimine N Keskmine M SD
Lébiviimine 1 129 3.05 0.75
Lébiviimine 2 129 3.23 0.73
Lébiviimine 3 129 2.96 0.92
Lébiviimine 4 128 2.99 1.11
Léabiviimine 5 128 3.23 0.95

Allikas: autori arvutused

Viimasena said juhid kiisimustikku tiites avaldada oma arvamust selles osas, kuidas saaks
muuta PPA arenguvestluse silisteemi efektiivsemaks. 134st juhist pakkus omapoolseid ideid
vélja 108 (80.60%). Kuna enamik juhte juhtis tdhelepanu mitmetele teguritele, on vastuseid
rohkem kui vastanud juhte. Enim markisid juhid, et efektiivsuse saab tagada loobudes
hindamiskriteeriumitest (N=15), jéttes juhtidele vormivabaduse (N=15) ning selgitades
organisatsioonipoolseid ootusi arenguvestluste osas (N=14) ning koolitades juhte (N=12).
Téapsem iilevaade kategoriseeritud ettepanekutest koos ndidetega on esitatud Lisa 6 tabelis
11.

Juhtide ametikoha gruppide vaheliseks vordluseks viis t66 autor 14bi dispersioonanaliiiisi
ANOVA. Gruppide vaheline variatsioon oli statistiliselt oluline ainult kiisimustiku
Labiviimise ploki osas, tipsemalt jirgnevate viidete osas: Tunnen end pingevabalt
arenguvestluse ldbiviimisel (p=0.037); Ma pean arenguvestluse ldbiviimist oluliseks
(p=0.006); Ma ei nde vajadust viia ldbi arenguvestlust, kuna suhtlen oma alluvatega

igapdevaselt (p=0.010). ANOVA tulemused Lébiviimise ploki osas on esitatud tabelis 12.
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Tabel 12
Ldbiviimise ploki ANOVA tulemused

Viide ja ametikoha grupp F p

Labiviimine 1 Ametikoha grupp 0.359 0.783
Labiviimine 2 Ametikoha grupp 1.062 0.368
Labiviimine 3 Ametikoha grupp 0.883 0.452
Labiviimine 4 Ametikoha grupp 2.924 0.037
Labiviimine 5 Ametikoha grupp 4.329 0.006

Labiviimine 6 Ametikoha grupp 3.971 0.010

Allikas: autori arvutused

Tulenevalt asjaolust, et ANOVA niitab dra ametikoha gruppide vahel oleva erinevuse, kuid
ei anna tdpsemat infot, missuguste ametikoha gruppide vahel statistiliselt oluline erinevus
on, viis t60 autor 1dbi Post hoc testi véidete Ldbiviimine 4, Ldbiviimine 5 ja Lébiviimine
_6 osas. Post hoc testist selgus statistiliselt oluline erinevus jargnevalt: Tunnen end
pingevabalt  arenguvestluse  ldbiviimisel  oli  statistiliselt ~ oluline  erinevus
juhtimisfunktsiooniga spetsialistide ja esmatasandi juhtide vahel (p=0.038); Ma pean
arenguvestluse ldbiviimist oluliseks oli statistiliselt oluline erinevus juhtimisfunktsiooniga
spetsialistide ja keskastme juhtide vahel (p=0.043); Ma ei nde vajadust viia libi
arenguvestlust, kuna suhtlen oma alluvatega igapdevaselt oli statistiliselt oluline erinevus
esmatasandi juhtide ja keskastme juhtide vahel (p=0.038) ning esmatasandi juhtide ja
tippjuhtide vahel (p=0.049).

Seega selgub ANOVA tulemustest, et juhi ametikoha grupp mojutab, mil mééral juht tunneb
end pingevabalt arenguvestluse labiviimisel, kas ta peab oluliseks arenguvestluse ldbiviimist

ning kas juht néeb vajadust ldbi viia 1dbi arenguvestlust lisaks igapdevasele suhtlusele.

Jargnevalt viidi 1dbi korrelatsioonanaliiiis kogu kiisimustiku ulatuses (Lisa 7 Tabel 13). Uus
(2007) on vilja toonud, et ndrga seose puhul jadb korrelatsioonikordaja (r) absoluutvéartus
vahemikku 0-0.4, keskmise seose korral vahemikku 0.4-0.7 ning tugeva seoses korral
vahemikku 0.7-1.0. Valdavalt esinesid juhtide viidete vahel positiivsed norgad ja keskmised
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seosed (r=<0.7). Positiivsed tugevad seosed esinesid Ldbiviimise ploki esimese (Ma leian
aega, et arenguvestluseks ette valmistuda) ja teise viite (Ma leian aega, et arenguvestlust
ldbi viia) ning esimese ja kolmanda viite (Ma leian aega, et arenguvestluse kokkuvote

kirjutada) vahel ning sama ploki teise ja kolmanda véite vahel (koigil juhtudel r=0.7-1.0).

Ploki Kehtiv arenguvestluse kord ja vorm viidete osas esines positiivne ja statistiliselt
oluline korrelatsioon kdigi vdidete vahel. Tugevaim korrelatsioon esines vastava ploki teise
vaite Olen rahul PPA-s kehtiva arenguvestluse korraga ning kolmanda véite PPA-s kehtiv
arenguvestluse vorm on sobiv teenistuja hindamiseks vahel (r=0.620, p<0.01). Suhteliselt
tugev seos esines ka viidete Moistan, miks on vaja arenguvestlusi ldbi viia ning Labiviimise

ploki viienda viite Ma pean arenguvestluse ldbiviimist oluliseks (r=0.605, p<0.01) vahel.

Lébiviimise ploki vdidete vahel esines positiivne korrelatsioon, mis jai vahemikku r=0.197
kuni r=0.740. Norgim korrelatsioon oli vididete Labiviimine 1 ja Lé&bivimine 4 vahel
(r=0.197, p=<0.05) ning nii selle ploki kui kogu kiisimustiku tugevaim seos oli védidete

Lébiviimine 1 ja Lébiviimine 2 vahel (r=0.740, p< 0.01).

Viljadppe ja tagasiside andmise ploki osas esines koikide véidete vahel positiivne, enamasti
keskmise tugevusega korrelatsioon, jaddes vahemikku r=0.253 kuni r=0.535. Kd&rgeim
keskmine seos oli kolmanda viite (Ma oskan anda tagasisidet) ja viienda véite (Ma oskan

seada oma alluvatele selgeid eesmdrke, mis on asjakohased nende ametikohale) vahel

(t=0.535, p= <0.01).

Lisas 7 tabelis 13 esitatud andmetest tuleb vélja, et esines ka moningaid negatiivseid seoseid,
eelkdige Hindamise ploki viidete vahel. Ukski seos ei olnud statilstiliselt oluline. Tegemist
oli viga norkade negatiivsete seostega, nditeks Hindamise ploki esimese (Ma pean oluliseks
objektiivselt hinnata teenistuja kditumist) ja kolmanda vaite (Mul on piisavalt voimalusi
jdrgida oma teenistujaid nende igapdevases téos) vahel (r=-0.01) voi Hindamise ploki teise
viite (Téosoorituse hindamise eesmdrgil teen regulaarselt mdrkmeid teenistuja kditumise
osas) ja Viljaoppe ploki esimese viite (Ma olen piisavalt koolitatud, et viia libi
arenguvestlust) vahel (r=-0.002). Ka Hindamise ploki reliaablus oli madala tulemusega
(Cronbach'i 0=0.49).
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4.2 Teenistujate grupi tulemused

Enim teenistujaid oli PPA keskiiksustest (N=12) ja Pdhja prefektuurist (N=12). Tdpsem

ilevaade teenistujate tiksusepohisest jagunemisest on esitatud tabelis 14.

Tabel 14

Valimi koosseis struktuuriiiksuste 18ikes (N=49)

Struktuuriiiksus N Protsent %
PPA keskiiksused 12 24.5
Pohja prefektuur 12 24.5
Louna prefektuur 7 14.3
Ida prefektuur 8 16.3
Laane prefektuur 10 20.4
KOKKU 49 100.0

Allikas: autori arvutused

Ametikoha grupi jargi moodustasid vastajatest 71.4% politseiametnikud (N=35) ning 28.6%
teenistujad (N=14). Arenguvestlus viidi 2016. aastal neist 1abi 42 (85.7%) teenistujaga ning
7 (14.3%) ei viidud vestlust 1dbi. Arenguvestluse mitte labiviimise pohjust kommenteerisid
vabal tekstiviljal kuus teenistujat, kelle vastused jagunesid kolme gruppi: 1) T6dalane
litkumine (N=2), nt “Vahetasin ametikohta* 2) Puudus info arenguvestluse mitteldbiviimise
kohta (N=2), nt “Ei teagi tépselt. Muidu on ikka igal aastal olnud.” 3) Juhi initsiatiivi/aja
puudus (N=2), nt “Suure tdendosusega vahetu juhi ajapuudus*; “Seda pole ldbi viidud juba

aastaid, sellest on rdéigitud, on lubatud, kuid toimunud seda pole.*

Sarnaselt juhtidele, said ka teenistujad esimese ploki 16pus méarkida, mis nende arvates on
PPA-s arenguvestluse labiviimise eesmirk. 49st teenistujast mérkis 38 (77.5%) oma
arvamuse vabale teksti véljale. Antud vastused jagunesid nelja gruppi jargnevalt:

1) Arendamine (N=21) (nt “Analiiiisida t0Gtaja/teenistuja edasijoudmist ja arengut oma

tookohal ning selgitada vélja, mida saaks edaspidi paremini teha®; “Hinnata tootaja
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motivatsiooni ja arengut®; “Vaadata iile eelmise aasta tulemused, moelda, kuidas saab
paremini, rddkida iile, mis on jargmise aasta prioriteedid.).

2) Formaalsus (N=12) (nt “Tundub, et politseis on arenguvestluse eesmark vaid tiks...saada
kirja jarjekordne linnuke, et on tehtud*; “Et saaks teha eelmise aasta vestlusest copy-paste*;
“(...) arenguvestlus on rohkem kohustuslik kohtumine, mis tuleb &ra teha ja mingil viisil
dokumendiks kirjutada.*

3) Hindamine (N=3) (nt “Selgitada vilja ametniku piddevus oma todiilesannete tditmisel.).
4) Ei oska delda (N=2).

Tabel 15 annab iilevaate teenistujate toostaazist. Nagu ka juhtide grupi puhul, oli teenistujate

grupis enim neid, kelle toOstaaz on iile 20 aasta (N=14, 28.6%).

Tabel 15

Valimi koosseis toostaazi 10ikes (N=49)

Toostaaz N Protsent %
1-5 aastat 10 20.4
6-10 aastat 7 14.3
11-15 aastat 9 18.4
16-20 aastat 9 18.4
iile 20 aasta 14 28.6
KOKKU 49 100.0

Allikas: autori arvutused

Nagu ndha tabelist 16 ndustusid to6tajad enim ploki esimese viitega Moistan, miks on vaja
arenguvestlusi labi viia (M=2.82, SD=1.39). Kdige madalamalt hindasid teenistujad ploki
teist ja komlandat viidet, vastavalt Olen rahul PPA-s kehtiva arenguvestluse korraga
(M=2.30, SD=1.25) ning Minu tédsoorituse hindamiseks kasutatavad moodikud on mulle
arusaadavad (M=2.30, SD=1.36). Vastusevariandi ,,Ei oska 6elda* valis enim teenistujaid

viienda véite puhul Nii minul kui juhil on tihesugune arusaam heast todsooritusest (N=9,

18.4%).
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Tabel 16

Ploki Kehtiv arenguvestluse kord ja hindamise alused keskmiste vordlus

Arenguvestluse kord Keskmine Standardhilve
ja hindamise alused N M SD
Vestluse kord_1 44 2.82 1.39
Vestluse kord_2 44 2.30 1.25
Vestluse kord_3 44 2.30 1.36
Vestluse kord_4 44 2.50 1.28
Vestluse kord_5 44 2.34 1.46
Vestluse kord 6 44 2.36 1.30

Allikas: autori arvutused

Viidete teise ploki Hinnangu juhile koikide viidete keskmised olid suhteliselt madalad,

jaddes vahemikku M=2.40 kuni M=2.83. Madalaima keskmise antud plokist sai vdide Minu

Jjuht suhtub arenguvestluse protsessi tosiselt (M=2.40, SD=1.38). Tépsem iilevaade on

esitatud tabelis 17. Kdikide ploki Hinnang juhile véidete osas olid teenistujad kasutanud ka

vastusevarianti ,,Ei oska Oelda“. Enim, 9 korral, valiti ,,Ei oska 6elda‘“ vastuseks teise viite

puhul Kui ma ei néustu mulle antud hinnanguga, saan sellest oma juhiga avatult réidkida.

Tabel 17

Ploki Hinnang juhile keskmiste vordlus

Keskmine Standardhilve
Hinnang juhile N M SD
Hinnang juhile_1 43 2.60 1.42
Hinnang juhile_2 43 251 1.45
Hinnang juhile_3 42 2.83 1.40
Hinnang juhile_4 43 2.40 1.38

Allikas: autori arvutused
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Plokis Eesmdrkide seadmine esitatud viidete osas oli keskmine tihtlaselt madal (tabel 18),
jaddes vahemikku M=2.02 (Arenguvestluse kddigus saan laiema pildi organisatsiooni
eesmdrkidest) kuni M=2.93 (Mulle on selge, mida pean tegema eesmdrkide saavutamiseks).

Koigi vaidete puhul olid teenistujad kasutanud ka vastusevarianti ,,Ei oska 6elda“.

Tabel 18

Ploki Eesmdrkide seadmine keskmiste vordlus

Eesmirkide Standardhilve
seadmine N Keskmine M SD
Eesmirk 1 42 2.57 1.15
Eesmirk 2 42 2.45 1.27
Eesmirk 3 42 2.93 1.09
Eesmirk 4 42 2.21 1.26
Eesmirk 5 42 2.02 1.32

Allikas: autori arvutused

Vastavalt tabelis 19 esitatud tulemustele, said Tagasiside andmise ploki véidete osas said
madalaima hinnangu kolmas viide (Tagasisidet andes keskendub juht muutustele minu
todsoorituses, mitte ei keskendu minu isikuomadustele, M=2.10, SD=1.41), seitsmes viide
(Arenguvestluse libi paraneb téoalane suhtlus minu ja juhi vahel, M=2.00, SD=1.47) ja
kaheksas viide (drenguvestlus aitab kaasa minu edasise téosoorituse tousule, M=2.00,
SD=1.41). Samade, kolmanda, seitsmenda ja kaheksanda viite osas kasutasid teenistujad
enim vastusevarianti ,,Ei oska 6elda“, vastavalt kolmanda viite puhul 10 teenistujat (20.4%),
seitsmenda véite puhul 11 teenistujat (22.4%) ning kaheksanda viite puhul 10 teenistujat
(20.4%).
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Tabel 19
Ploki Tagasiside andmine keskmiste vordlus

Standardhilve

Tagasiside andmine N Keskmine M SD

Tagasiside_1 42 2.40 1,13
Tagasiside_2 42 2.74 0.99
Tagasiside_3 42 2.10 1.41
Tagasiside_4 42 2.55 1.29
Tagasiside_5 42 3.10 1.08
Tagasiside_6 42 2.67 1.24
Tagasiside_7 42 2.00 1.47
Tagasiside_8 42 2.00 1.41

Allikas: autori arvutused

Tabelis 20 kajastatud Todtajate kaasamise ploki mdlemad véited said madalad hinnangud.
Eriti madala hinnangu sai vdide Ma sooviksin osaleda arenguvestluse korra arendamises
(M=1.71, SD=1.38). Antud viite keskmine (M=1.71) oli kogu kiisimustiku madalaim.
Kaasamise ploki véidete osas valis kogu kiisimustiku vaates kdige rohkem vastusevariandi
,,E1 oska 6elda“ esimese viite puhul 12 vastajat (24.5%) ning teise viite puhul 15 vastajat
(30.6%).

Tabel 20

Ploki Téotajate kaasamine keskmiste vordlus

Standardhiilve
Tootajate kaasamine N Keskmine M SD
Kaasamine_1 42 1.71 1.38
Kaasamine_2 42 2.07 1.64

Allikas: autori arvutused

56



Avatud kiisimuse Palun kirjelda, kuidas saaks muuta PPA arenguvestluse siisteemi

efektiivsemaks? osas avaldas oma arvamust 49st teenistujast 25 (51.0%), kelle vastuste

pohjal joonistus vilja viis kategooriat jargnevalt:

1)

2)

3)

4)
5)

Kommunikatsiooni ning arenguvestluse ldbiviimiseks vajalike kompetentsid
suurendamine/parandamine (N=12) (nt “Peaks toimuma reaalne vestlus (...)*;
“Arenguvestlus voiks toimuda vestluse vormis mitte kirjalikus vormis nagu hetkel
toimub®; “(...) juhte kuidagi koolitada, kuidas arenguvestlust 1dbi viia ja kuidas see
oleks enesetunde poolest mugav vestlus.”).

Sobib kehtiv siisteem (N=4) (nt “Minu jaoks on hetkel arenguvestluse siisteem
piisav*; “Hetkel tundub kdik hésti.*).

Siisteemi jaikuse vdhendamine (N=3) (nt “Teatud osas voiks arenguvestlus olla
vabam, juht voiks ise otsustada, mis formaadis ta soovib vestlust ldbi viia. Oluline
on, et tulemused saaksid kirjalikult fikseeritud*; “(...) Mida sa arendad, kui ametniku
arengus on nn lagi vastavalt ametikohale kées (...)*.

Ei oska Gelda/ei tea (N=3).

Muu (N=3) (nt “See voiks olla taielikult elektroonkujul, mitte paberil, nagu tavaliselt
on. Ulemus vdiks teha hindamist tootaja kohta aasta jooksul selleks loodud
programmis ja alluv vdiks seda jdlgida. Kord aastas voiks juba arutleda, vaadata
diinaamikat, saavutusi, labikukkumisi. See oleks produktiivsem*; “(...) No seda,

mida ma siiani arvasin, juba hakatigi parandama no. gruppide loomisega. (...)“.

Viies 14bi dispersioonanaliiiisi ANOVA teenistujate struktuuriiiksuste gruppide vaheliseks

vordluseks selgus, et iihegi grupi vahel ei esinenud statistiliselt olulist erinevust (p>.05).

Vardlemaks erinevusi teenistujate ametikoha grupi pohiselt, viis t66 autor 1bi t-testi. Ainuke

statistiliselt oluline erinevus kogu kiisimustiku 13ikes ilmnes Eesmdrkide seadmise ploki

teise viite Seame koos juhiga mulle jdrgmiseks perioodiks konkreetsed eesmdrgid 0sas
(p=0.022) (politseiametnikud M=2.73; teenistujad M=1.75).
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5 ARUTELU

Arenguvestluste eesmirgipirasuse tostmiseks on esmalt organisatsioonil vaja vilja
selgitada, missugused arusaamad nii juhtidel kui teenistujatel on, kas esineb olulisi erinevusi
piirkondade voi ametikoha gruppide 16ikes ning millised on kitsaskohad, mis takistavad
eesmadrgipdrasuse tostmist. Eeltoodust tulenevalt esitab t66 autor tulemuste analiilisi pohjal
jareldused ja ettepanekud PPA-le rahulolu tdstmiseks arenguvestluste protsessi ja
eesmargiparasusega. Arutelu osas on enim keskendutud juhtide grupile, kuna teenistujate
grupi vastamisaktiivsus jdi vdga madalaks (14.37%), mistdttu ei saa teenistujate tulemusi
tildistada PPA-le tervikuna. Teenistujate madal vastamise midr voib olla tingitud
teenistujate viahesest huvist arenguvestluse teema vastu. Kuna keskmiselt oli eelmisel aastal
PPA-s arenguvestlus 1dbi viidud 54% teenistujatest (Aruanne 2016. aastal ldbiviidud
arenguvestluste osas, 2017), siis ei pruukinud paljud valimisse sattunud todtajad teemat enda

jaoks motestada ja loobusid kiisimustiku tditmisest.

Arenguvestluse eesmérkidena on kirjanduses (Igbal, Saees & Budhwar, 2014) eelkdige
maérgitud administratiivseid ja arendavaid eesmérke. PPA juhtide grupi uuringu tulemusest
nahtub, et ka PPA juhide hinnangul on arenguvestlustel eclkdige arendav eesmirke (nt
tagasiside andmine/saamine, arengueesmirkide iihine ldbivaatamine ja uute eesmirkide
seadmine), aga ka administreeriv eesmérk (nt tootajate hindamine). Samuti domineeris
teenistujate grupi uuringus osalenute arvamustes arenguvestluste arendav eesmirk. Ka
Coens & Jenkins (2000) ning Squires & Adler (1998) on maérkinud, et arenguvestluse
kriitiliseks eesmargiks on just arendav eesmirk, mille kdigus on oluline tagada alluvatele
tagasiside andmine, et kiirenda seeldbi nende tobalast arengut. Seega on viga positiivne, et
PPA juhid ndevad arenguvestluses eelkdige arendavat eesmérki ning soovivad seelibi olla

pigem kootsi, mitte kontrollija rollis.

Positiivsena selgus, et enamik (91.67% vastanutest) PPA juhte mdistab, miks on vaja
arenguvestlusi 1dbi viia. Samas, rahulolu PPA-s kehtiva arenguvestluse korraga ja vormi
sobilikkusega teenistuja hindamiseks oli oluliselt madalam. Juhtide rahulolematus kehtiva
vormiga tuli vélja ka avatud kiisimuse Palun kirjelda, kuidas Sinu arvates saaks muuta PPA

arenguvestluste siisteemi efektiivsemaks vastustest. Seega leiab t66 autor, et oluline on
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tagada, et arenguvestluse vorm ei saaks juhtidele takistuseks arenguvestluse labiviimisel ja

tulemuste fikseerimisel.

Mitmetes teoreetilistes kasitlustes (Gomez-Mejia, Balkin & Cardy, 2004; Max & Bacal,
2003; Losyk, 2002; Sims, 2002) on rohutatud, et juhi kohustus on olla oma alluvatega
aastaringselt pidevas suhtluses, anda neile regulaarselt mitte ametlikku tagasisidet ning teha
jarjepidevalt miarkmeid iga tootaja osas. LOoput6d autor analiiiisis, missugused on PPA
juhtide seisukohad. Positiivsena saab vélja tuua, et juhtide hinnangul on neil pigem piisavalt
vOimalusi oma teenistujaid nende igapdeva to0s jilgida, veidi vihem on neid voimalusi
tippjuhtidel ning veidi rohkem juhtimisfunktsiooniga spetsialistidel. Samas, on oluline
maérkida, et juhtide arvates on neil kiill vdimalik oma teenistujaid jalgida, kuid mitte kdik ei
tee enda jaoks teenistujate osas markmeid. T66 autori arvates voib iiheks pohjuseks olla
asjaolu, et juhtidel puudub voimalus méarkmeid jirjepidevalt monda elektroonsesse
keskkonda talletada. Ka avatud kiisimusele vastates tdid juhid vilja, et nende t66d lihtsustaks
elektroonne arenguvestluse keskkond, kuhu saaks jérjepidevalt teha tootaja osas
sissekandeid. Seega vdiks t66 autori arvates PPA kaaluda elektroonse lahenduse leidmist,

mis toetaks juhte to6taja arengu osas olulise info talletamisel.

PPA juhtide uuringu madalaimate keskmiste tulemustega plokiks kujunes Viljadpe ja
tagasiside andmine. Juhid leiavad, et viljadpe arenguvestluste ldbiviimiseks ei ole piisav
ning neil puudub vdimalus regulaarselt oma oskusi tdiendada. Eriti rahulolematud koolituste
puudumise osas olid juhtimisfunktsiooniga spetsialistid. Kirjanduse pdhjal (Mathis &
Jackson, 2010) on aga selgunud, et viga oluline on koolitada just neid juhte, kes on kasvanud
spetsialistist juhiks ning kellel puudub eelnev arenguvestluse ldbiviimise kogemus.
Eeltoodust tulenevalt on PPA-1 oluline pdorata esmajoones tahelepanu oma
juhtimisfunktsiooniga spetsialistidele, kuna oma eriala eksperdina ei saa neilt automaatselt
eeldada inimeste juhtimise oskusi.

Kokkuvdtvalt voib madalatest keskmistest tulemustest Viljaoppe ja tagasiside andmise
ploki osas jareldada, et PPA juhtide hinnangul on arenguvestluste ldbiviimise oskuste
tosmiseks tehtav ebapiisav. ToO6 autori arvates on lahenduseks iga-aastasesse
koolituskavasse juhtidele arenguvestluse alaste oskuste koolituste planeerimine ning
teostamine. Eriti oluline on tdhelepanu pdorata juhtidele, kes on spetsialistist juhiks edutatud

ning seetdttu ei ole juhtimisalast, sh arenguvestluste labiviimiseks vajalikku koolitust
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saanud. Viljadppe olulisust juhtide osas on réhutanud mitmed autorid (Ahmed, 2015; Boice
& Kleiner, 1997; Caruth & Handlogten, 2001; Coutts & Schneider, 2004; DeCenzo &
Robbins, 2007; Longenecker & Nykodym, 1996), mairkides, et arenguvestluse

eesmargiparaseks ldbiviimiseks on tilimalt oluline koolitada juhte ehk hindajaid.

Mitmed autorid (Butcher, 2002; London, 2003; Losyk, 2002; Mathis & Jacksonile, 2010;
Van De Mieroop & Vrolix, 2014) on markinud, et arenguvestluse protsessi juures on olulised
koik etapid, nii ettevalmistamine, ldbiviimine kui kokkuvotte tegemine. Seega soovis t00
autor vilja selgitada, kas PPA juhtidel on aega, et 1dbi teha kdik etapid. Selgus, et enim
keskenduvad juhid arenguvestluse labiviimisele ning vdhim on neil aega arenguvestluse
kokkuvdtte kirjutamiseks. Siiski on oluline teha vestlusest ka kokkuvdte, fikseerida dra
konkreetsed téhtajad ja etapid seatud eesmarkide saavutamiseks (Losyk, 2002; Sims, 2002).
Seega leiab t60 autor, et esmalt peaks juhtidele selgitama kokkuvotte kui tervikliku
arenguvestluse tihte lahutamatut osa ning seejdrel tagama juhtidele mugava voimaluse
kokkuvotete fikseerimiseks ja eelnevate aastate kokkuvotete sirvimiseks. Teadlikkuse
tostmine protsessi iga etapi olulisusest ning kasutusmugavuse tagamine suurendaks

eeldatavasti juhtide aktiivsust kokkuvdtete kirjutamise o0sas.

Avatud vastustest kiisimusele Palun kirjelda, kuidas Sinu arvates saaks muuta PPA
arenguvestluste siisteemi efektiivsemaks? selgus, et paljusid juhte hdiris kehtiv
arenguvestluse vorm (vt Lisa 1). Ettepanekutena vormi osas domineerisid kolm varianti:
loobuda arenguvestluse vormi esimesest osast Hinnang teenistuja kditumisele, tagada
vormivabadus voi luua konkreetsem ja lihtsam vorm. Seega oli juhte, kes sooviksid ise saada
voimaluse vormi valida, kuid samas oli ka juhte, kes vastupidiselt sooviksid ette saada

konkreetset ja lihtsat vormi.

Paljud juhid tunnetasid, et seni ei ole PPA organisatsioonina piisavalt selgitanud, mis on
ootused arenguvestluste osas ning kuidas organisatsioon arenguvestlustest saadud tulemusi
kasutab. Antud vastustest voib jareldada, et juhtide jaoks on oluline, et iga PPA teenistuja ja
juht jagaksid tihtset arusaama arenguvestluse vajadusest PPA kui organisatsiooni jaoks. Ka
Boice & Kleiner (1997) ning Dransfield (2000) on vilja toonud, et organisatsioon peab oma
tootajatele selgitama, kuidas nende todalane roll aitab organisatsioonil tervikuna saavutada
suuremaid eesmirke. Ulimalt tihtis on luua seos organisatsiooni ja tddtaja vahel. Siinkohal

leiab t66 autor, et PPA juhtkond peab tegema suuremat selgitustddd, pannes organisatsiooni
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liilkmed maoistma, miks PPA-s arenguvestlusi 1dbi viiakse ning kuidas nende ldbiviimine
toetab organisatsiooni arengut, ndidates seejuures, kuidas iga PPA todtaja tooalased
pingutused on seotud organisatsiooni tulemuste saavutamisega. PPA peab selgelt
véljendama oma toGtajatele arenguvestluste tahtsust, mis aitaks tootajatel selgemini tajuda

arenguvestluste olulisust.

Too6tajate madalat informeeritust on vilja toodud ka PPA-s 2017. aasta veebruaris 1abi viidud
siserahulolu uuringus, kus mérgitakse, et teave, mille osas enim PPA teenistujad puudust
tunnevad on juhtimisotsuste kujunemine ning nende osas selgituste ja pohjenduste jagamine
ning juhtimisotsuste vajalikkuse moistetavaks tegemine. Tdiendavalt ootavad PPA to6tajad
vastuseid kiisimustele: “Kuhu me peame joudma?*, “Mis muutub paremaks?*, “Mis on PPA

prioriteedid ja eesmérgid?*. (Sisekommunikatsioon, 2017).

Nagu selgus Viljaoppe ja tagasiside ploki vastustest, ei pea juhid senist PPA
koolituspraktikat arenguvestluste osas piisavaks ning ka avatud kiisimusele vastates leidis
12 juhti, et just l14bi juhtide koolitamise on vdimalik muuta PPA arenguvestluste siisteemi
efektiivsemaks. Juhid rohutasid, et koolitused peavad olema jarjepidevad ja suunatud
koikidele juhtimistasanditele. Nagu eelnevalt mirgitud, on mitmed autorid (Ahmed, 2015;
Boice & Kleiner, 1997; Caruth & Handlogten, 2001; Coutts & Schneider, 2004; DeCenzo
& Robbins, 2007; Longenecker & Nykodym, 1996) esile toonud juhtide jérjepideva

koolituse olulisust efektiivsete arenguvestluste saavutamiseks.

Lisaks leidsid mitmed juhid avatud kiisimusele vastates, et hetkel kehtiv iga-aastane vestluse
labiviimise kohustus voiks nihkuda pikema perioodi peale, nt vdiks vestlus toimuda 1-3 aasta
tagant, vastavalt vajadusele. Juhtide arvates soodustab iga-aastase vestluse ldbiviimise ndue

formalismi ning nn copy-paste tiidetud kokkuvotteid.

Analiitisides Ldbiviimise ploki tulemusi selgus, et juhtimisfunktsiooniga spetsialistid
tunnevad end arenguvestlust labi viies ebakindlamalt kui esmatasandi juhid. Sarnaselt varem
margitule, on oluline réhutada, et organisatsioon peab eriti koolitama just neid juhte, kes on
kasvanud spetsialistist juhiks (Mathis & Jackson, 2010) ehk PPA vaates eelkoige

juhtimisfunktsiooniga spetsialiste.
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Lisaks selgus tulemuste analiiiisist, et juhtimisfunktsiooniga spetsialistid peavad
arenguvestlust vorreldes keskastmejuhtidega vidhem oluliseks. Jallegi leiab autor, et PPA ei
ole péoranud piisavalt tdhelepanu juhtimisfunktsiooniga spetsialistide teadlikkuse tostmisse
arenguvestluste olulisusest ning ka nende koolitamisse. Ka korrelatsioonianaliiiis néitas, et
juhid, kes moistavad arenguvestluse ldbiviimise vajadust, peavad arenguvestluse labiviimist
ka oluliseks. Seega on PPA juhtkonnal oluline teha oma juhtide ja eriti just
juhtimisfunktsiooniga spetsialistide seas selgitustoéd arenguvestluse ldbiviimise
vajalikkusest nii organisatsiooni, juhi kui teenistuja vaates, et arenguvestluse labiviimine

muutuks koikide tasandite juhtide jaoks oluliseks.

Veel voib vélja tuua, et vorreldes esmatasandi juhtidega ndevad keskastmejuhid rohkem
vajadust viia 1dbi ka arenguvestlust lisaks igapdevasele suhtlusele. Seega peegeldub
esmatasandi juhtide hinnangutest veendumus, et igapaevasest suhtlusest alluvatega piisab.
Kord aastas toimuva vestluse vajadust seadsid juhid kahtluse alla ka avatud kiisimustele
vastates, mérkides, et PPA-S ei peaks olema kohustust igal aastal vestlust 1dbi viia, kui oma
tiksuse tootajaid ndhakse igapdevaselt. Lisaks ei ndha arenguvestluse ldbiviimise vajadust
véikestes tiksustes, kus igapdevaselt koos t66d tehakse ja seetottu ka vastastikust tagasisidet
antakse. Igapédevane suhtlus ja regulaarse tagasiside andmine alluvatele on iilimalt oluline
(Gomez-Mejia, Balkin & Cardy, 2004; Max & Bacal, 2003; Losyk, 2002; Sims, 2002), kuid
siiski on vajalik 1abi viia ka vestlus ning kord aasta kokkuvotvalt paika panna tegevusplaan
ning eesmargid. Fikseeritud eesmérkide alusel saab juht anda to6tajale jargneval perioodil

regulaarselt tagasisidet ja samas hinnata toimuvat progressi (Losyk, 2002; Sims, 2002).

Lébiviidud vuringu tulemused néitavad, et juhi ametikoha grupp mojutab, mil mééral peab
juht oluliseks arenguvestluse ldbiviimist ning kas ta néeb vajadust 1abi viia arenguvestlust

lisaks igapdevasele suhtlusele.

Korrelatsioonanaliiiisi tulemustest selgus, et juhid, kes leiavad aega arenguvestluseks ette
valmistuda, leiavad aega ka arenguvestlust 1dbi viia ja vastupidi. Seega voib jareldada, et
juhid, kes peavad oluliseks arenguvestluseks ette valmistuda, tdhtsustavad ka arenguvestluse
labiviimise olulisust ning vastupidi. V3ib eeldada, et kuna arenguvestluseks ette valmistudes
vaatab juht iile tootaja ametijuhendi, seatud eesmérgid, saavutatud eesmérgid ja
hindamisperioodil tehtud méarkmed (Van De Mieroop & Vrolix, 2014), siis olles vestluseks

pohjalikult ette valmistunud ja end seeldbi vestluseks haélestanud, on juht rohkem huvitatud
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teenistujaga arenguvestluse ldbiviimisest ja leiab selle jaoks ka aega. Eeltoodust tulenevalt

on oluline, et PPA juhtkond tostaks esile arenguvestluse koikide etappide olulisust.

Teenistujate grupi tulemuste analiiiisist selgus, et enamik teenistujaid pigem moistavad, miks
on vaja arenguvestlusi 14bi viia, kuid rahulolu PPA-s kehtiva korraga on suhteliselt madal.
Seega moistavad teenistujad tildjuhul arenguvestluse olulisust, kuid on pigem rahulolematud

kehtiva korraga.

Hindamise ploki analiiiisist selgus, et teenistujad pigem ei saa juhiga avatult radkida, kui nad
ei ndustu neile antud hinnanguga. Sama kinnitab ka 2016. aasta oktoobris 1dbi viidud
Siseministeeriumi valitsemisala juhtimiskultuuri uuring, kust selgus, et PPA alluvate arvates
on nende organisatsiooni juhtidel pigem raskusi tagasiside andmisega, toimunud on
voorandumine enda ja juhi vahel ning véhe on sisukaid arutelusid ja otsest suhtlemist. Seega,
kui juba igapdevane suhtlus on puudulik ja toimunud on iksteisest voorandumine, siis
arvatavasti ongi teenistujatel viga raske oma juhiga avatult ridkida teemadest, millega ei
olda iihel arvamusel. Ka avatud kiisimuses, kuidas muuta PPA arenguvestluse siisteemi
efektiivsemaks, on enim teenistujaid tdnase kitsaskohana mirkinud vihest voi puudulikku
suhtlust enda ja juhi vahel, mérkides, et “Peaks toimuma reaalne vestlus“ ning
“Arenguvestlus voiks toimuda vestluse vormis mitte kirjalikus vormis nagu hetkel toimub*.
Seega on oluline vilja selgitada juhi ja alluvate vahelise puuduliku kommunikatsiooni
juurpdhjused ning dpetada juhte, kuidas on voimalik kommunikatsiooni kahe osapoole vahel

tekitada, taastada voi suurendada. PPA peaks joudma selleni, et iga arenguvestlus on dialoog
vordsete partnerite vahel (Asmug, 2013), mitte juhi monoloog v61 ainult paberil fikseeritud

tulemused ilma reaalse vestluseta.

Kui Aguinis (2009) on oluliseks pidanud, et organisatsiooni missioon ja eesmérgid on viidud
tootaja tasandile, siis antud uurimuses osalenud teenistujad seda PPA vaates ei tunnetanud.
Teenistujad markisid, et nad pigem ei saa arenguvestluse kdigus laiemat pildi PPA
eesmirkidest voi oma liksuse todst. T6O autori arvates tekib laiema pildi puudumisel
organisatsioooni ja selle teenistujate vahel liink, mis takistab kokkuvdttes organisatsiooni
strateegiliste eesmérkide tditmist. Sellest tulenevalt on {ilimalt oluline, et arenguvestlustel

radgiksid juhid oma alluvatele nii PPA eesmaérkidest kui ka tiksuse eesmarkidest ja to0st.
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Tagasiside ploki vastuste analiiiisist selgus, et teenistujate arvates ei aita arenguvestlus eriti
kaasa nende edasisele tdOsoorituse tousule ning arenguvestluse ldbi ei parane oluliselt
suhtlus juhiga. T606 autori arvates voib lihe pohjusena niha asjaolu, et PPA ei ole oma juhte
jarjepidevalt koolitanud, mistdttu puuduvad juhtidel, eriti just juhtimisfunktsiooniga

spetsialistidel, vajalikud oskused vestluse labiviimiseks.

Kirjanduse pohjal on oluline arenguvestluse silisteemi arendamisse kaasta ka tOotajaid,
tekitades seeldbi neis pooldava suhtumise arenguvestlustesse (Cawley, 1998, viidatud
Kitaeff, 2011 jéargi). Magistritoo tulemuste analiilisist aga selgus, et PPA teenistujad ei soovi
osaleda arenguvestluse korra arendamises ning samuti leidsid nad, et tootajate osalemine
arenguvestluse standardite arendamises ei paranda oluliselt arenguvestluste siisteemi. Pohjus
voib peituda asjaolus, et kuna juhtide-alluvate vahel on madal usaldustase, siis ei ole
toimunud arenguvestluste silisteemi aktsepteerimist alluvate poolt (Reinke, 2003), mis

omakorda vidhendab ka teenistujate soovi panustada siisteemi arendamisse.

Tuginedes arenguvestluse teoreetilisele késitlusele ning eelkdige PPA juhtide uuringu
tulemuste analiiiisile, esitab kdesoleva magistrit6o autor ettepanekud PPA-le arenguvestluste
eesmirgipérasuse tostmiskes jargnevalt:

1. Organisatsiooni ja selle lilkmete eesmérkide kooskdla olulisuse rdhutamiseks teha
tdiendus arenguvestluse kokkuvotte vormi, mérkides punkti 10 eesméarkide seadmise
juurde jargneva tdpsustuse: ndidata dra piistitatud eesmérkide seos PPA strateegiliste
eesmaérkidega.

2. PPA teenistujate teadlikkuse tdstmiseks —arenguvestluse tdhtsusest nii
organisatsiooni, iiksuse, juhi kui to6taja jaoks, kommunikeerida PPA juhtkonna poolt
erinevate sisemiste kanalite kaudu (siseveeb, listid, koosolekud, infopdevad jms)
omapoolseid ootusi arenguvestluste osas ning tdiendavalt mérkida arenguvestluse
korda arenguvestluse 1abiviimise eesmark. Lisaks selgitada, kuidas arenguvestlustel
kogutud info tagab PPA-s personali planeerimise, virbamise ja valiku, koolituste ja
tootajate arendamise efektiivsuse.

3. Koolitada PPA juhte kootsideks ja nouandjateks, kuna arenguvestluse Kriitiline
eesmirk on tootajate arendamine. Koikidel juhtidel peavad olema oskused oma
teenistujate arenguvajaduste médratlemiseks ja oskused teenistujate suunamisel
arenguvajaduste parendamiseks. Lébi tootajate kootsimise juhtide poolt on voimalik

PPA-I tagada organisatsiooni edasiminek ja areng.
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4. Muuta arenguvestluse ldbiviimiseks oluliste oskuste ope juhtidele kohustuslikuks
juhi voi juhtimisfunktsiooniga spetsialisti ametikohale asudes. Lisaks tagada
juhtidele regulaarsed koolitused oma oskuste tdiendamiseks/parandamiseks, kuna
eduka arenguvestluse ldabiviimisel on kriitilise tdhtsusega juhi voime oma alluvaid
oskuslikult hinnata ja arendada.

5. Muuta mitte ametlikud vahevestlused jarjepidevaks tegevuseks, madratledes vastava
iilesande éra koigi juhtide ja juhtimisfunktsiooniga spetsialistide ametijuhendites.
Andes tootajatele jarjepidevalt tagasisidet ka arenguvestluse vahelisel perioodil, on
voimalik koheselt reageerida ilmnenud puudustele ja suunata oma tootajaid
parendustegevustele, tagamaks seeldbi Oiges suunas liikumise. Juhi ja alluva
vaheline jarjepidev suhtlemine ja info lilkkumine on arenguvestluse alustalaks.

6. Luua elektroonne keskkond, mis vdimaldaks juhtidel aastaringselt teha markmeid
tootaja osas. Samas keskkonnas peab olema vdimalik sisestada ka arenguvestluse
kokkuvodtte andmeid. Elektroonses keskkonnas andmete olemasolu lihtsustab ka
andmete analiilisi ning nende pohjal organisatsiooniiileste personaliotsuste tegemist.
Kogudes jirjepidevalt andmeid elektroonsesse keskkonda, on vdimalik aastate
jooksul jilgida ka tekkivaid trende.

7. Kommunikatsioonikliima parandamiseks suurendada PPA juhtide poolt teenistujate
kaasatust otsustamisprotsessidesse nii iiksusesiseselt kui organisatsioonis labivalt,
andes teenistujatele signaali, et neid véaartustatakse ning neid nidhakse olulise osana
organisatsioonist. Lisaks vdiks objektiivse hinnangu saamiseks kaaluda

kommunikatsiooniauditi 1dbiviimist PPA-s.

Magistritod empiirilise osa suurimaks piiranguks voib autori arvates pidada asjaolu, et
uuringus osalenud PPA teenistujate vastamismaar jéi tilimalt madalaks, mistdttu hinnang
PPA arenguvestluste senisele praktikale jadi pigem iihepoolseks. Organisatsiooni vaates on
aga oluline, et enne arenguvestluse protsessi tdiustamist voi korra uuendamist oleks lisaks

juhtide hinnangutele kogutud ka teenistujate hinnangud.
Kuna arenguvestlus peaks olema dialoog, mis on suunatud eelkdige toGtaja arendamisele,

mitte hindamisele, voiks antud teema edasine uurimine keskenduda konkreetselt

arenguvestluse ldbiviimise etapile ja juhtide kompetentside kaardistamisele.
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KOKKUVOTE

Lébi inimeste juhtimise on organisatsioonidel vdimalik saavutada ja hoida oma
konkurentsieelist. Selle saavutamiseks peab organisatsiooni juhtidel olema arusaam
organisatsioonis olevast teadmisest ning oskus juhtida seda viisil, mis aitaks tdotajatel
areneda ja ellu viia organisatsiooni strateegilisi eesmérke. Lébi to0soorituse hindamise ja
arenguvestluse protsessi on voimalik eesmérkide seadmisega anda tootajate tegevusele dige

suund.

Antud magistrito6 uurimusse olid kaasatud nii PPA juhid kui teenistujad. Ankeetkiisitluse
vastamismaar oli juhtide puhul 50.38% ning teenistujate puhul 14.37%. Tulenevalt tilimalt

madalast teenistujate vastamismaérast, ei ole voimalik tulemusi iildistada PPA teenistujatele.

Kogutud andmete pdhjal selgus, et PPA juhid ndevad arenguvestluses domineerivalt
arendavat eesmérki. Sellega annavad juhid selge signaali, et soovivad olla oma tootajatele
kootsid, et neid innustada ja aidata neil leida oma potentsiaali. Luues seeldbi toetava juhi-
alluva suhte on to6tajal voimalik areneda ning rakendada oma oskusi ja teadmisi parimal

viisil PPA hiivanguks.

PPA juhtidel on kiill soov oma t66tajaid arengule suunata, kuid enamiku juhtide, eriti just
esmatasandi juhtide ja juhtimisfunktsiooniga spetsialistide arvates ei ole PPA-s kehtiv
arenguvestluse vorm sobiv teenistuja hindamiseks. Antud hinnang kinnitab omakorda
juhtide poolt eelnevalt mérgitud soovi tdsta vestluse fookusesse eelkdige tootaja areng.
Eeltoodust tulenevalt on PPA juhtidel ootus, et ka arenguvestluse vorm toetaks arengule

suunatud vestlust, mitte t66taja hindamist ja kontrollimist.

Andmete analiiiisist selgus, et juhid pigem leiavad aega ja vdoimalust oma iiksuse teenistujaid
jalgida, kuid koigil juhtidel ei ole harjumuseks teha markmeid. Hetkel ei ole PPA-s mugavat
lahendust, kus juhid saaksid jarjepidevalt oma iiksuse teenistujate osas markmeid teha.
Tagades voimaluse mugavalt Kirja pandud méarkmeid vaadata ja vorrelda, vihendab ka

voimalust vestlusel erinevate hindamisvigade tekkimiseks (nt dsjasuse efekt).
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PPA juhtidelt saadud tulemustest selgus, et suurimaks kitsaskohaks arenguvestluste senise
praktika osas on regulaarse véljadppe puudumine. Juhtide koolitamine ja neile erinevates
arenguvestluse etappides vajaminevate oskuste dpetamine on aga edukate arenguvestluste
alustala. Seega on ettepanek suunata tulevikus koolitusele kdik juhi ametikohale voetavad
tootajad ning tdnaste juhtide osas alustada koolitamist esmalt juhtimisfunktsiooniga
spetsialistide seas. Oluline on, et tekiks jarjepidevus, 1dbi mille kinnistuksid vajalikud

oskused ning oleks voimalik dppida uusi oskusi (nt kootsing).

Arenguvestluse protsess moodustab terviku siis, kui ldbitakse koik kolm etappi:
ettevalmistamine, l1dbiviimine, kokkuvdtmine. PPA juhid leiavad pigem aega vestlust 1dbi
viia, veidi vihem aega vestluseks ette valmistuda ning kdige vdhem aega kokkuvotet
Kirjutada. Protsessi toimimiseks on oluline ldbida kdik etapid. Kuna kdige vihem aega jaéb
kokkuvotte kirjutamiseks, on protsessi sujuvuse suurendamiseks voimaliku lahendusena
luua elektroonne siisteem, kuhu on hdlbus andmeid kanda ja ka eelnevate aastate osas

kokkuvaétteid néha.

Andmete analiiiisisit selgus, et PPA juhtidel pole selget arusaama, missugused ootused on
organisatsioonil arenguvestluste osas ning kuidas organisatsioon kogutud tulemusi edasi
kasutab. Seega voib jareldada, et senine kommunikatsioon arenguvestluste tdhtsuse 0sas ei
ole olnud piisav. Oluline on, et iga PPA juht ja tootaja moistaks arenguvestluse kasutegurit

nii liksikisiku kui organisatsiooni jaoks.

Avatud kiisimuse osas seadsid juhid kahtluse alla korra aastas toimuva vestluse vajaduse
ning pidasid piisavaks, kui on tagatud alluvatega igapdevane suhtlus. Iga-aastase vestluse
ldbiviimist peavad vdhem oluliseks juhtimisfunktsiooniga spetsialistid vorreldes
keskastmejuhtidega. Oma seisukohti arenguvestluse labiviimise sageduse osas on juhid
véljendanud ka avatud kiisimusele vastates, markides, et ei peaks olema kohustus igal aastal
koigi teenistujatega vestlust 14bi viia. T60 autor leiab, et jdllegi on oluline organisatsioonil

tosta oma juhtide teadlikkust arenguvestlustest ja selle iga-aastase labiviimise olulisusest.

Teenistujate grupi tulemused néitasid, et enamik teenistujaid pigem mdistab arengvestluse
labiviimise vajadust. Samas margiti, et vestluse ajal tekkinud erinevate hinnangute puhul
teenistujad pigem ei saa oma juhiga tostatunud teemasid avatult arutada ning arenguvestluse

lébi ei parane oluliselt suhtlus juhiga. Puudulikku voi vihest suhtlust enda ja juhi vahel on
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teenistujad vélja toonud ka avatud kiisimuste vastustes, méarkides nditeks: “Peaks toimuma
reaalne vestlus®. Seega on teenistjate ja juhtide vahel kas tdielik vdi osaline puudulik suhtlus,
mistottu pole tootajale seatud ka selgeid eesmidrke, mis omakorda vdhendab
organisatsioonile antavat panust. Lahendusena pakub t66 autor juba eelnevalt mainitud
juhtide koolitamist. Opetades juhtidele vajalikke kommunikatsiooni vdtteid ja julgustades
juhte neid kasutama, saab luua hea baasi nii edukaks igapdevaseks suhtluseks kui iga-aastase

vestluse ldbiviimiseks.

Teenistujate vaates on arenguvestluse kitsaskohaks ka vestluse kdigus jagatav vihene info
PPA eesmairkidest vdi oma iliksuse to0st. Soovides tagada organisatsiooni jarjepidevuse on
oluline jagada tootajatega infot nii organisatsiooni kui oma tliksuse eesmérkidest, et to6tajad
teaksid kuhu suunas liigutakse ja neil oleks sihipéraselt voimalik areneda ning panustada
tihiste eesmérkide tditmisse. Info liikumiseks on esmalt vaja juhtidel teadvustada
organisatsiooni eesmérkide olulisust ning viia seejirel see teadmine edasi oma iiksuse

tootajatele.

Uuringu tulemustest ldahtuvalt esitab t66 autor PPA juhtkonnale jargnevad ettepanekud:

- Tosta PPA tootajate teadlikkust organisatsiooni strateegilistest eesmérkidest.

- Selgitada juhtkonnapoolseid ootusi arenguvestlustele ning info kogumise vajadust.

- Koolitada siisteemselt juhte ja juhtimisfunktsiooniga spetsialiste kootsideks.

- Tagada juhi ametikohale asunud toétajale arenguvestluse protsessi labiviimiseks
vajalike oskuste dpe ja edaspidi voimalus Opitud oskusi regulaarselt uuendada.

- Tagada juhtidele vdimalus lisaks kord aastas toimuvale vestlusele labi viia ka
vahevestlust (poolaasta vestlust) ning dhutada juhte oma tootajatele jarjepidevalt
tagasisidet andma.

- Luua elektroonne keskkond arenguvestluse protsessi kdigus kogutud andmete
sisestamiseks ja sdilitamiseks.

- Kaasata juhtide poolt teenistujaid otsustamisprotsessidesse.

To66 autor leiab, et PPA-s ldbi viidud uuring ning saadud tulemused annavad PPA
juhtkonnale hea iilevaate arenguvestluste senisest praktikast ning suuna toimivatest
lahendustest ja info tdnastest kitsaskohtadest. Lisaks on vdimalik saadud tulemuste ja
parendusettepanekute pohjal muuta arenguvestluse protsessi tOhusamaks ning ndidata

juhtidele arenguvestlust kui {ihte juhtimise to0riista.
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Antud teema edasine arendamine voiks keskenduda konkreetselt arenguvestluse labiviimise

etapile ja juhtide kompetentside kaardistamisele.
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RESUME

Nowadays the strategic human resource management has become the key to organizational
success in accomplishing its strategic goals. To reach the goals it is important for Police and
Boarder Guard Board (PBGB) to develop, coach and evaluate its employees and mangers
for finding their potential to achieve personal and organizational goals. From the list of
performance appraisal methods, PBGB has chosen the performance appraisal interview to

accomplish forementioned goals.

However, the PBGB lacks the information about the current state of performance appraisal
interviews, therefore it is not possible to solve potential problems associated with
performance appraisal interviews nor raise the expediency of performance appraisal

interviews as a management tool.

The aim of this thesis is to evolve suggestions for PBGB to raise the aim of the performance
appraisal interview, assuring thereby the effeciency of human resource planning, recruitment

and selection, training and development.

In order to achieve the goal of this thesis, the following research questions are established:

1. How do the theoretical approaches reflect the link between performance appraisal
interviews and performance management and what is the estimated impact on
organizational achievement?

2. How does the current performance appraisal interview regulation actually apply in
PBGB?

3. How do the employees and managers of different levels value the current state of
performance appraisal interviews?

4. What are the suggestions for raising the effeciency of performance appraisal

interview process by managers and employees?

In the literature, the performance management is viewed as an ongoing process in
cooperation with managers and employees to plan, monitor and give feedback for achieving
organizational goals. It gives the foundation of employees recruitment, selection, motivation,
training and development. One part of performance appraisal process is performance

appraisal interview. It has has been emphasised that it is necessary to carry out all stages of
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performance appraisal interview: preparation, conduction and follow up. For getting
employees to accomplish the goals, it is very important that the managers are in the role of
coach, not in the role of judge. To ensure that the managers™ skills are appropriate to carry
out performance appraisal interviews, the managers must be trained regularly. For getting
the best results it is important for the managers to monitor the employees throughout the year
and record notes of their behaviour.

In the empirical part of the thesis the current state of performance appraisal interview in the
Police and Boarder Guard Board was researched. A survey among managers and employees
was conducted. Two questionnaires, based on von Elverfeldt (2005) questionnaire and
adjusted for PBGB, were used. The managers’ respondents rate was 50.38 % and employees’
respondents rate was 14.37%. Due to the very low respondents rate among employees, the

results of the survey can be generalized only on managers.

The results of the analysis revealed that in PBGB managers™ opinion the performance
appraisal interview serves mainly employee development purposes. It shows that the
managers are willing to be more in a role of a coach rather than in a role of a judge and want
to identify their employees strengths and weaknesses, provide performance feedback and

encourage and guide them to develop their skills and accomplish the goals.

As mentioned before, is is very important to monitor the employees and take notes of their
behaviour. However, the results of the analysis showed that the managers of PBGB rather
have time to observe their employees but do not always take notes. Therefore, the author of
the work suggests creating an electronic environment for recording the data gathered during

the performance appraisal process.

It is important that the managers have skills to align employees strategies with the
organizational strategies. The managers must provide employees with meaningful and
timely feedback and coach them towards establishing individual and organizational
performance goals. According to the results of the present study the managers of PBGB lack
for skills of conducting effective performance appraisal interview. So far very little training
is offered to PBGB managers, making it difficult to conduct accurate and job-relevant
performance evaluation and providing meaningful and goal-oriented feedback based on the

evaluations. Therefore the organization must provide regular training sessions for managers.
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The results of the thesis also revealed that the managers of PBGB rather have time to carry
out the interview, have less time to prepare for the interview and have the least time to write
the conclusion of the interview. However, to ensure the effectiveness of the process, all three
stages must be conducted. Once again, the solution might be establishing an electronic
environment which allows the managers easily to record the data and make conclusions.

The results of the employees show that most of the employees understand the necessity of
carrying out the performance appraisal interview. Still, the interview itself is rather
complicated as the employees cannot talk with their managers about topics in which they
show dissent. The author of the thesis suggest contributing more resources to managers

training, including improving the managers™ communication skills.

In the view of employees the other problematic area of performance appraisal interview is
the lack of information received during the interview. More precisely, the employees do not
get enough information of organizational goals and the tasks of their unit. First of all the
managers themselves must acknowledge the importance of organizational goals and then
they can pass it on to their employees. Knowing and acknowledging the organizational goals
gives the managers and employees opportunity to move on in the right direction to

accomplish the goals.

72



VIIDATUD KIRJANDUS

Aguinis, H. (2009). Performance Management (2nd ed.). Upper Saddle River, NJ: Pearson/Prentice
Hall.

Aguinis, H. (2013). Performance Management (3 ed.). Upper Saddle, NJ: Prentice Hall.

Ahmed, M. (2015). An understanding towards benefits and concerns associated with performance
appraisals - A study highlighting the essentials of good appraisal system. Journal of Arts,
Science & Commerce, 6(4(1)), 9-19.

Anderson, G.C. & Barnett, J.G. (1987). Characterstics of Effective Appraisal Interviws. Personnel
Review, 16(4), 18-25.

Arengu- ja hindamisvestluse labiviimise korra kinnitamine. (2014, 11 14). Tallinn: Politsei- ja
Piirivalveamet.

Arenguvestlused. (n.d.). Retrieved 02 14, 2017, from http://ppa-siseveeb.polsise/juhtimine-ja-
administratsioon/juhtimine/arenguvestlused/.

Armstrong, M. (2009). Armstrong’s Handbook of Performance Managament (Vol. 4). Kogan Page.
Aruanne 01.02.2017 seisuga. (2017). Politsei- ja Piirivalveameti personalibiiroo.

Aruanne 2016. aastal labiviidud arenguvestluste osas. (2017, 02 14). (P. j. personalibiiroo,
Compiler)

Asmuf, B. (2008, October). Performance Appraisal Interview. Preference Organization in
Assessment Sequences. Journal of Business Communication, 45(4), 408-429.

Asmug, B. (2013). The emergence of symmetries and asymmetries in performance appraisal
interviews: An Internatinal perspective. Economic and Industrial Democracy, 34(3), 553-
570.

Avaliku teenistuse seadus. (2012, July 06). Riigi Teataja. Retrieved from
https://www.riigiteataja.ee/akt/106102016002

Begum, S., Sarika, K. & Sumalatha, G. (2015, Feb.). A Study on Performance Appraisal Private
Sector VS. Public Sector. IOSR Journal of Business and Management, 17(2), 75-80.

Bernardin, H.J. & Villanova, P. (2005, February). Research treams in Rater Self-Efficacy. Group &
Organizatin Management, 30(1), 61-88.

Bernardin, J. (2003). Human Resource Management: an experiential approach (3 ed.). Boston,
Mass: McGraw-Hill/lrwin.

Bevan, S. (2014). Performance Management: HR Thoroughbred or Beast of Burden? London: The
Work Foundation.

73



Boice, D. F.& Kleiner, B. H. (1997). Desining effevtive performance appraisal systems. Work Study,
46(6), 197-201.

Bonner, S.E. & Sprinkle, G.B. (2002). The effects of monetary incentives on effort and task
performance: theories, evidenc, and a framework for research. Accounting, Organizations
and Society, 27, 303-345.

Butcher, D. (2002). It takes two to review. Management Today, 54-57.

Caruth, D.L. & Handlogten, G.D. (2001). Managing Compensation (and Understanding it Too): A
Handbook for the Perplexed. Quorum Books.

Cleveland, J.N., Murphy, K.R. & Williams, R.E. (1989). Multiple Uses of Performance Appraisal:
Prevalence and Correlates. Journal of Applied Psychology, 74(1), 130-135.

Clifton, J. (2012). Conversation Analysis in Dialogue with Stocks of International Knowledge:
Facework and Appraisal Interviews. Journal of Business Communication, 49(4), 283-311.

Coens, T. & Jenkins, M. (2000). Abolishing performance appraisals. San Francisco: Berrett-Koehler.

Coutts, L.M. & Schneider, F.W. (2004). Police officer performance appraisal systems How good are
they? An International Jpurnal of Police Strategies & Management, 27(1), 67-81.

DeCenzo, D.A., Robbins, S.P. (2007). Fundamentals of Himan Resource Management (Vol. 10).
USA: John Wiley & Sons, Inc.

Dransfield, R. (2000). Human Resource Management. (S. Grant, Ed.) Heinemann.

Farndale, E. & Kelliher, C. (2013). Implementing Performance Appraisal: Exploring the Employee
Experience. Humane Resource Management, 53(6), 879-897.

Fletcher, C. (2001). Performance appraisal and management: The developing research agenda.
Journal of Occupational and Organizational Psychology, 74, 473-487.

Fried, Y., Tiegs, R.B. & Bellamy, A.R. (1992). Personal and interpersonal predictors of supervisors’
avoidance of evaluating subordinates. Journal of Applied Psychology, 77, 462-468.

Gbadamosi, G. & Ross, C. (2012, Winter). Perceived Stress and Performance Appraisal Discomfort:
the Moderating Effects of Core Self-Evaluations and Gender. Public Personnel
Management, 41(4), 637-658.

Gilliland, S.W. & Langdon, J.C. (1998). Creating performance management systems that promote
perceptions of fairness. In J. Smither (Ed.), PerformanceAppraisal: State of the Art in
Practice. San Francisco: Jossey-Bass.

Gomez-Mejia, L.R., Balkin, D.B. & Cardy, R.L. (2004). Managing Human Resources (Vol. 4). New
Yersey: Pearson Prentice Hall.

Gordon, M.E. & Stewart, L.P. (2009). Conversing About Performance. Discursive Resources for the
Appraisal Interview. Management Communication Quaterly, 22(3), 473-501.

74



Gul, S.K., Dolu, O. & Dogutas, C. (2010, December). Performance appraisal system in the Turkish
National Police: the case of Ankara Police Department. Police Practice and Research, 11,
505-519.

Heinrich, C. (2002). Outcomes-Based Performance Management in the Public Sector: Implications
for Government Accountablity and Effectiveness. Public Administrative Review, 62(6),
712-725.

Igbal, M.Z., Saees, A. & Budhwar, P. (2014, November). Effectiveness of Performance Appraisal:
An Integrated Framework. International Journal of Management Reviews, 1-24.

Kitaeff, J. (Ed.). (2011). Handbook of Police Psychology. New York, London: Routledge, Taylor &
Francis Group.

Kluger, A.N. & DeNisi, A. (1996). The Eeffects of Feedback Interventions on Performance: A
Historical Review, a Meta-Analysis, and a Preliminary Feedback Intervention Theory.
Psychological Bulletin, 119(2), 254-284.

Krug, J. (1998, September/October). Improving the performance appraisal process. Journal of
Management in Engineering, 14, 19-20.

Landy, F.J. & Conte, J.M. (2009). Work in the 21st Century: An Inrtoduction to Industrial and
Organizational Psychology. John Wiley & Sons.

Lawler, E. (1994). Performance Management: The Next Generation. Compensation and Benefots
Review, 26(3), 16-19.

Locke, E.A. & Latham, G.P. (2006). New Directions in Goal-Setting Theory. Current Directions in
Psychological Science, 15(5), 265-268.

London, M. (2003). Job Feedback: Giving, Seeking, and Using Feedback for Performance
Improvement. Mahwah, New Yersey: Lawrence Erlbaum Associates.

Longenecker, V.0. & Nykodym, N. (1996). Public Sector Performance Appraisal Effectiveness: A
Case Study. Public Personnael Management, 25(2), 151-164.

Losyk, B. (2002). How to conduct a performance appraisal. Public Management, 84(3), 8-11.

Mathis, R.L. & Jackson, J.H. (2010). Human Resource Management (Vol. 13). Manson, USA: South-
Western Cengage Learning.

Max, D. & Bacal, R. (2003). Perdect Phases for performance reviews. New York: McGraw-Hill.

Mesmer-Magnus, J. & Viswesvaran, C. (2007). Inducing maximal versus typical learning through
the provision of a pretraining goal orientation. Human Performance, 205-222.

Mondy, R. (2010). Human Resource Management (Vol. 12). Prentice Hall.

Mone, E.M., & London, M. (2009). Employee engagement thruogh effective performance
management: a practical guide for managers. New Your: Routledege/Taylor & Francis
Group.

75



Moynihan, D. P. (2008). The Dynamics of Performance Management. Constructing Information
and Reform. Washington, DC: Georgtown University Press.

Murphy, K.R. & Cleveland, J. N. (1991). Performance Appraisal: An Organizational Perspective.
Boston: Allyn & Bacon.

Murphy,K. R. & Cleveland, J. N. (1995). Understanding Performance Appraisal: Social,
Orgnanizational, and Goal-Based Perspectives. California: SAGE Publications.

Obisi, C. (2011). Employee performance appraisal and its implication for individual and
organizational growth. Australian Journal of Business and Management Research, 1(9),
92-97.

Park, S. (2014). Motivation of Public Managers as Raters in Performance Appraisal: Developing a
Model of Rater Motivation. Public Personnel Management, 43(4), 387-414.

Payne, S.C., Horner, M.T., Boswell, W.R., Schroeder, A.N. & Stine-Cheyne, K.J. (2009). Comparison
of online and traditional performance appraisal systems. Journal of Managerial
Psychology, 24(6), 526-544.

Pettijohn, C.H., Pettijohn, L.S. & d’Amico, M. (2001). Characteristics of performance appraisals
and their impact on sales force satisfaction. Human Resource Development Quaterly.

Politsei- ja Piirivalveameti kodulehekiilg. (2017, 01 11). Retrieved from
https://www.politsei.ee/et/organisatsioon/politsei-ja-piirivalveamet/struktuur/

Politsei- ja Piirivalveameti personali arengusuunad. (2015, 05 22). PPA juhtkonna néupidamise
protokoll nr 1.7-7/11-1.

Politsei- ja Piirivalveameti pohimaarus. (17.07.2014). (33).

Politsei- ja Piirivalveameti teenistujate pohitddde ning nende kirjelduste kinnitamine. (2014, 09
24). (1.1-1/260). Politsei- ja Piirivalveameti peadirektor.

Pulakos, E. (2009). Performance Management: A New Approach for Driving Business Results.
Sussex, United Kingdom: Wiley-Blackwell.

Purcell, J. & Hutchinson, S. (2007). Front-line managers as agents in the HRM-performance casual
chain: theory, analysis and evidence. Human Resource Management Journal, 17(1), 3-20.

Rahandusministeerium (Ed.). (2015). Avaliku teenistuse 2015. aasta aruanne. Retrieved 12 28,
2016, from http://www.avalikteenistus.ee/index.php?id=11199:
http://www.avalikteenistus.ee/index.php?id=11199

Reinke, S. (2003). Does the Form Really Matter? Leadership, Trust and Acceptance of the
Performance Appraisal Process. Review of Public Personnel Administration, 23(1), 1-24.

Sandlund, E., Olin-Scheller, C., Nyroos, L., Jakobsen, L. & Nahnfeldt, C. (2011, November). The
Performance Appraisal Interview - An Arena for the Reinforcement of Norms for
Employeeship. Nordic Journal of Working Life Studies, 1(2).

76



Shrivastava, A. & Purang, P. (2011). Employee perceptions of performance appraisals: a
comparative study on Indian banks. The International Journal of Human Resource
Management, 22(3), 632-647.

Sims, R. (2002). Organizational Success through Effective Human Resource Management.
Westport, Conneticut: Quorum Books.

Singh, P. (2015, April). Performance Appraisal and it's Effectiveness in Modern Business Scenarios.
The SlJ Transactions on Industrial, Financial & Business Management, 3(4), 36-40.

Sisekommunikatsioon. (2017, veebruar). 1-66. Tallinn: Turu-uuringute AS.

Siseministeeriumi ja tema valitsemisala asutuste personalistrateegia 2015-2020. (2015, 06 11).
Siseministeerium.

Siseministeeriumi valitsemisala juhtimiskultuuri uuring 2016. (2016). Retrieved 01 19, 2017, from
Siseministeerium: https://www.siseministeerium.ee/et/uuringud#forganisatsiooni_areng

Smith, W.J., Harrington, K.V. & Houghton, J. D. (2000). Predictors of Performance Appraisal
Discomfort. Public Personnel Management, 29(1).

Smither, J. W. & London, M. (2009). Performance Management: Putting Research into Action. San
Francisco: Jossey-Bass A Wiley Imprint.

Sonnentag, S. & Freese, M. (2002). Performance concepts and Performance Theory, Chapter |,
Psychological Management of Individual Performance. (S. Sonnentag, Ed.) John Wiley &
Sons, Ltd.

Squires, A. & Adler, S. (1998). Linking appraisals to individual development and training. Peatiikk
raamatust Performance Appraisal: State of the Art in Practice. . San Francisco: Smither,
JW.

Zheng, W., Zhang, M. & Li, H. (2012). Performance appraisal process and organizational citizenship
behaviour. Journal of Managerial Psychology, 27(7).

Tziner, A., Murphy, K., & Cleveland, J. (2002). Does conscientiousness moderate the ralationship
between attidudes and beliefs regarding performance appraisal and rating behavior?
International Journal of Selection and Assessmnet, 10(3), 218-224.

Tziner, A., Murphy, K.R. & Cleveland, J. (2005, February). Contextual and Rater Factors Affecting
Rating Behavior. Group & Organization Management, 30(1), 89-98.

Tziner, A., Murphy, K.R. & Cleveland, J.N. (2001). Relationships Between Attitudes Toward
Organizations and Performance Appraisal Systems and Rating Behavior. International
Journal of Selection and Assessment, 9(3), 226-239.

Tutu, A. & Constantin, T. (2012). Understanding job performance through persistence and job
competency. Social and Behavioral Science, 33, 612-616.

77



Uus, M. (2007). Kvantitatiivsed ja kvalitatiivsed meetodid probleemi kirjeldamiseks ning pGhjuste
tuvastamiseks. PRAXIS.

Vabrit-Raadla, M. (2016, 03). Kiirpilt tulemusjuhtimisele. Personali Praktik(53). Retrieved from
http://mvrarendusgrupp.wixsite.com/arendus/single-post/2016/04/21/Kiirpik-
tulemusjuhtimisele

Van De Mieroop, D. & Vrolix, E. (2014). A Discourse Analytical Perspective on the
Professionalization of the Performance Appraisal Interview. International Journal of
Business Communication, 51(2), 159-182.

Verbeeten, F. (2008). Performance management practices in public sector organizations.
Accounting, Auditing & Accountability Journal, 21(3), 427-454.

West, D. & Blackman, D. (2015). Performnace Management in the Public Sector. Australian
Journal of Public Administration, 74(1), 73-81.

Villanova, 0., Bernardin, H.J., Dahmus, S.A. & Sims, R.L. (1993). Rater leniency and performance
appraisal discomfort. Educational and Psychological Measurement, 53, 789-799.

Wilson, K. (2010). An analysis of bias in supervisor narrative comments in performance appraisal.
Human Relations, 63(12), 1903-1933.

Vogt, W.P. & Johnson, R.B. (2011). Dictionary of Statistics & Methodology. A Nontechnical Guide
for the Social Sciences (4 ed.). California: Sage Publications.

von Elverfeldt, A. (2005). Performance appraisal - how to improve its effectiveness. Retrieved 09
20, 2016, from http://essay.utwente.nl/58960/

Wright, P.M., Gardner, T.M., Moynihan, L.M. & Park, H.J. (2001). Measurement error in research
on human researchs and firm performance: additional data and suggestions for future
research. Personnel Psychology, 54(4), 875-901.

Yadav, R.K. & Dabhade, N. (2013). Performance management system in Maharatna Companies (a
leading public sector undertaking) of India. International Letters of Social and Humanistic
Science, 4, 49-69.

Yitzhak, F., Tiegs, R. B. & Bellamy, A. R. (1992). Personal and interpersonal predictors of
supervisors™ avoidance of evaluationg subordinates. Journal of Applied Psychology, 77(4),
462-468.

Youngcourt, S.S., Leiva, P.l. & Jones, R.G. (2007). Perceived Purposes of Performance Appraisal:
Correlates of Individual- and Position-Focused Purposes on Attitudinal Outcomes. Human
Resource Development Quarterly, 18(3), 315-343.

78



LISA1
PPA arengu- ja hindamisvestluse kokkuvétte vorm
KINNITATUD PPA KK 333,14.11.2014

Arengu- ja hindamisvestluse lébiviimise korra lisa 1

Arengu- ja hindamisvestluse/katseaja 16pu vestluse kokkuvote

| Kuupiev:

Vahetu juht:

Teenistuja:

Struktuuriiiksus:

Eelmise arenguvestluse
toimumise kuupiev:

Katseaja periood:

Juhendaja:

Hinnang teenistuja kiitumisele

Tdidab juht:

79



LISA1
Jarg

Tdidab juht

Tdidab juht

6. Vahetu juhi hinnang eelmise arenguvestluse kokkuvottes kajastatud eesmirkide jm
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-ndeb kaugemale oma todloigust ja piitiab pakkuda kolleegidele voimalikult
kvaliteetset tooalast sisendit;
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- oskab rakendada teoreetilisi teadmisi praktikas ning omab teadmisi toddele
esitatavatest nduetest ja protsessidest;

- teeb ettepanekuid t66 paremaks korraldamiseks;
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- kéitub teistega nii nagu soovib, et temaga kaitutaks;

- arvestab inimestega, nende vajaduste, soovide ja ettepanekutega;

- suhtub inimestesse eelarvamustevabalt, on salliv ja hooliv ning austab inimeste
vaarikust;

- ldhtub konkreetsest olukorrast ja persoonist;

- arvestab inimeste erinevustega ja ldheneb individuaalselt.

4. Hinnang teenistuja avatud suhtlemisele ja hoiakule:
- on arenev ja uuendusmeelne;
- on hea suhtlemisoskusega ja oskab 1dbi saada kaastootajatega ning on heatahtlik
(taktitunne, austus, erapooletus, teise poole kuulamisoskus jms.);
- tunnistab oma eksimusi, on valmis vabandama ja nendest dppima;

82




- on valmis esitama oma seisukohti, on valmis argumenteerima isegi juhul, kui need ei
lange kokku enamuse arvamusega ning séilitab objektiivsuse ja rahuliku, viisaka ja
teisi arvestava kaitumise;

- on valmis leidma konsensust ja edasiviivaid lahendusi;

- on avatud infot, ndu ja abi kiisima ja pakkuma ning valmis lahendama probleeme
teiste kolleegidega;

- on innovaatiline ja avatud uutele lahendustele.

5. Hinnang teenistuja ausameelsusele ja usaldusviirsusele:
- hoiab konfidentsiaalset ja ametialast infot;
- sonad ja teod on kooskdlas nii t661 kui ka vabal ajal;
- 0N aus enese ja teiste vastu;
- on kolleeg, kelle peale saab kindel olla ja vajadusel toetuda;
- peab oma sdna, tdidab kohustusi ja antud lubadusi;
- julgeb oelda ,,ei ning ei anna katteta lubadusi,
- on lugupidav kolleegide ja nende t66 suhtes;
- taunib silmakirjalikkust ja valelikkust.

LISA3

Juhtide/juhtimisfunktsiooniga spetsialistide kiisimustik

Hea juht/juhtimisfunktsiooniga spetsialist!

P66rdun Sinu poole oma magistritddga, mille eesmérgiks on vélja tédtada Politsei- ja
Piirivalveametile ettepanekud arengu- ja hindamisvestluste (edaspidi arenguvestluste)
siisteemsuse ja eesmirgipdrasuse tostmiseks. Kiisitluse ldbiviimiseks on saadud luba PPA
uurimistéode kooskdlastamise komisjonilt (22.02.2017, luba nr 1.1-14/364-2).
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Antud kiisimustik on anoniiimne ning selle tditmiseks kulub umbes 10 minutit. Sinu
vastuseid kasutan vaid {ldistatud kujul oma magistritod koostamiseks Tallinna
Tehnikatilikooli majandusteaduskonnas.

Kiisitluse tulemustest annan teada PPA {ildlisti kaudu hiljemalt 2017. aasta juulis.

Kiisimustikku on voimalik tiita perioodil 01.03.-14.03.2017. Kiisimustikku saad asuda
taitma, klikkides jargnevale lingile: https://www.surveymonkey.com/r/J683DPW

Kiisimuste tekkides palun vota tihendust e-posti aadressil signe.anton@gmail.com

Ette tdnades,
Signe Anton

Uldandmed

1. Palun mirgi oma struktuuriiiksus:
o PPA keskiiksused
o Pohja prefektuur
o Loduna prefektuur

Ida prefektuur

(@]

Laane prefektuur

(@)

2. Palun mérgi oma ametikoha grupp.
o juhtimisfunktsiooniga spetsialist (teenistuse vanem, teeninduse vanem,
piirkonnavanem, arestimaja vanem, vahetuse vanem, keskuse vanem)
o esmatasandi juht (talituse juht, talituse juhataja, kordoni juht, piiripunkti juht,
arestimaja juht, kaplanaadi juht, eskadrilli iilem, keskuse juht, laeva kapten,)
o keskastme juht (biiroo juht, biiroo juhataja, politseijaoskonna juht, lennusalga
juht, orkestri juhataja)
o tippjuht (peadirektor, peadirektori asetiitja, prefekt)
3. Palun mérgi oma toostaaz asutuses.
o 1-5 aastat
o 6-10 aastat
o 11-15 aastat
o 16-20 aastat

o 1le 20 aasta
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4. Palun mérgi oma kogu tdoostaaZz juhi/juhtimisfunktsiooniga spetsialisti
ametikohal.
o 1-5 aastat
o 6-10 aastat
o 11-15 aastat
o 16-20 aastat

o 1le 20 aasta

5. Kas 2016. aastal on Sinuga libi viidud arenguvestlus?
o Jah
o Ei
Vastates kiisimusele ,,Ei“, palun mérgi, mis pohjusel ei viidud Sinuga 2016. aastal 14bi

arenguvestlust?

7. Kehtiv arenguvestluse kord ja vorm
Palun vastata jargmistele véidetele olles arenguvestlusel hindaja positsioonil.

Palun maérgi, mil méiral ndustud esitatud véidetega.

7.1. Moistan, miks on vaja arenguvestlusi libi viia.

olen tdiesti  pigemolen eioskadelda pigemeiole eioleiildse
nous nous nous nous

7.2. Olen rahul PPA-s kehtiva arenguvestluse korraga.
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olen tdiesti  pigem olen eioska delda  pigemeiole eioleiildse
nous nous nous nous

7.3. PPA-s kehtiv arenguvestluse vorm on sobiv teenistuja hindamiseks.

olen tdiesti  pigem olen eioska 6elda  pigemeiole eioleiildse
nous nous nous nous

7.4. PPA-s kehtivat arenguvestluse vormi on lihtne tiita.

olen tdiesti  pigemolen ¢ioskadelda pigemeiole eiole {ildse
nous nous nous nous

8. Hindamine
Palun vastata jargmistele viidetele olles arenguvestlusel hindaja positsioonil.

Palun mérgi, mil méaral ndustud esitatud viidetega.

8.1. Ma pean oluliseks objektiivselt hinnata teenistujate kditumist.

olen tdiesti  pigemolen eioskadelda pigemeiole eioleiildse
nous nous nous nous

8.2. Toosoorituse hindamise eesmérgil teen regulaarselt mirkmeid teenistuja
kaitumise osas.

olen tdiesti  pigemolen eioskadelda pigemeiole eioleiildse

nous nous nous nous

8.3. Mul on piisavalt voimalusi jilgida oma teenistujaid nende igapievases toos.

olen tdiesti  pigemolen eioskadelda pigemeiole eioleiildse
nous nous nous nous

8.4. Ma tean standardeid, mille alusel tootajaid hinnata.

olen tdiesti  pigemolen eioskadelda pigemeiole eioleildse
nous nous nous nous
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8.5. Minu iiksuse tootajad teavad, mille alusel nende to6sooritust hinnatakse.

olen tdiesti  pigem olen eioska delda  pigemeiole eioleiildse
nous nous nous nous

9. Viljaope ja tagasiside andmine
Palun vastata jargmistele vididetele olles arenguvestlusel hindaja positsioonil.

Palun mérgi, mil mééral ndustud esitatud véidetega.

9.1. Ma olen piisavalt koolitatud, et viia libi arenguvestlust.

olen tdiesti  pigemolen eioskadelda pigemeiole eioleiildse
nous nous nous nous

9.2. Olen saanud viiljadpet tootajale tagasiside, sh negatiivse tagasiside andmise
osas.

olen tdiesti  pigemolen eioskadelda pigemeiole eioleiildse
nous nous nous nous

9.3. Ma oskan anda tagasisidet.

olen tdiesti  pigemolen eioskadelda pigemeiole eioleiildse
nous nous nous nous

9.4. Ma saan oma toosoorituse hindamise oskusi regulaarselt uuendada libi
koolituste.

olen tdiesti  pigemolen eioskadelda pigemeiole eioleiildse
nous nous nous nous

9.5. Ma oskan seada oma alluvatele selgeid eesmiirke, mis on asjakohased nende
ametikohale.

olen tdiesti  pigemolen eioskadelda pigemeiole eioleiildse
nous nous nous nous
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10. Lébiviimine
Palun vastata jairgmistele viidetele olles arenguvestlusel hindaja positsioonil.

Palun mérgi, mil mééral ndustud esitatud viidetega.

10.1. Ma leian aega, et arenguvestluseks ette valmistuda.

olen tdiesti  pigem olen eioska delda  pigemeiole eioleiildse
nous nous nous nous

10.2. Ma leian aega, et arenguvestlust libi viia.

olen tdiesti  pigemolen eioskadelda pigemeiole eioleiildse
nous nous nous nous

10.3. Ma leian aega, et arenguvestluse kokkuvdte Kirjutada.

olen tdiesti  pigemolen eioskadelda pigemeiole eioleiildse
nous nous nous nous

10.4. Tunnen end pingevabalt arenguvestluse libiviimisel.

olen tdiesti  pigemolen eioskadelda pigemeiole eioleiildse
nous nous nous nous

10.5. Ma pean arenguvestluse ldbiviimist oluliseks.

olen tdiesti  pigemolen eioskadelda pigemeiole eioleiildse
nous nous nous nous

10.6. Ma ei nie vajadust viia libi arenguvestlusi, kuna suhtlen oma alluvatega
igapievaselt.

olen tdiesti  pigemolen eioskadelda pigemeiole eioleildse
nous nous nous nous
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11. Palun kirjelda, kuidas Sinu arvates saaks muuta PPA arenguvestluste
siisteemi efektiivsemaks?

Aitdh vastamast!

LISA 4
Teenistujate/tootajate kiisimustik

Hea kolleeg!
P66rdun Sinu poole oma magistritdoga, mille eesmérgiks on vilja tootada Politsei- ja
Piirivalveametile ettepanekud arengu- ja hindamisvestluste (edaspidi arenguvestluste)

siisteemsuse ja eesmirgipdrasuse tostmiseks. Kiisitluse ldbiviimiseks on saadud luba PPA
uurimistéode kooskdlastamise komisjonilt (22.02.2017, luba nr 1.1-14/364-2).

Antud kiisimustik on anoniiimne ning selle tditmiseks kulub umbes 10 minutit. Sinu
vastuseid kasutan vaid ildistatud kujul oma magistrité6 koostamiseks Tallinna
Tehnikaiilikooli majandusteaduskonnas.

Kiisitluse tulemustest annan teada PPA iildlisti kaudu hiljemalt 2017. aasta juulis.
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Kiisimustikku on véimalik tdita perioodil 28.02.-13.03.2017. Kiisimustikku saad asuda
tdaitma, klikkides jargnevale lingile: https://www.surveymonkey.com/r/W53JBPT

Kiisimuste tekkides palun vota tihendust e-posti aadressil signe.anton@gmail.com

Ette tdnades,
Signe Anton

Uldandmed

1. Palun mirgi oma struktuuriiiksus.
o PPA keskiiksused
o Pohja prefektuur
o Louna prefektuur
o lda prefektuur

o Laéne prefektuur

2. Palun mérgi oma ametikoha grupp.
o politseiametnik

o teenistuja voi to0taja

3. Palun miirgi oma toostaaZ asutuses?
o 1-5 aastat
o 6-10 aastat
o 11-15 aastat
o 16-20 aastat

o 1le 20 aasta

4. Kas 2016. aastal on Sinuga libi viidud arenguvestlus?
o Jah
o Ei
Vastates kiisimusele ,,Ei“, palun mérgi, mis pohjusel ei viidud Sinuga 2016. aastal 1dbi

arenguvestlust?
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5. Kehtiv arenguvestluse kord ja hindamise alused
Palun mérgi, mil médral ndustud esitatud véidetega.

5.1. Moistan, miks on vajalik arenguvestlusi léibi viia.

olen tdiesti  pigemolen  eioska oelda  pigemeiole eioleiildse
nous nous nous nous

5.2. Olen rahul PPA-s kehtiva arenguvestluse korraga.

olen tdiesti  pigemolen  eioskaodelda pigemeiole eioleiildse
nous nous nous nous

5.3. Minu toosoorituse hindamiseks kasutatavad moodikud on mulle
arusaadavad.

olen tdiesti  pigemolen  eioskaodelda pigemeiole eiolelildse
nous nous nous nous

5.4. Ma tean, mille alusel minu toosooritust hinnatakse.

olen tdiesti  pigemolen  eioskaoelda pigemeiole eioleiildse

nous nous nous nous

5.5. Nii minul kui juhil on iihesugune arusaam heast toosooritusest.

olen tdiesti  pigemolen  eioskaoelda pigemeiole eioleiildse
nous nous nous nous

5.6. Arenguvestluse lidbiviimine minuga on juhi poolt histi kavandatud.

olen tdiesti  pigemolen  eioskaoelda pigemeiole eioleiildse
nous nous nous nous
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6. Hinnang juhile
Palun mérgi, mil mééral ndustud esitatud véidetega.

6.1. Minu juht hindab minu téésooritust objektiivselt.

olen tdiesti  pigemolen  eioskaodelda pigemeiole eioleiildse
nous nous nous nous

6.2. Kui ma ei nustu mulle antud hinnanguga, saan sellest oma juhiga avatult
raikida.

olen tdiesti  pigemolen  eioska oelda  pigemeiole eioleiildse
nous nous nous nous

6.3. Ma tunnen, et mu juht kohtleb mind arenguvestluse ajal diglaselt.

olen tdiesti  pigemolen  eioskaodelda pigemeiole eioleiildse
nous ndus nous nous

6.4. Minu juht suhtub arenguvestluse protsessi tosiselt.

olen tdiesti  pigemolen  eioskaodelda pigemeiole eioleiildse
nous nous nous nous

7. Eesmirkide seadmine
Palun mérgi, mil méairal ndustud esitatud véidetega.

7.1. Minu juht sonastab arenguvestluse kiigus selgelt mulle minu t66 eesmérgid.

olen tdiesti  pigemolen  eioskaodelda pigemeiole eioleiildse
nous nous nous nous

7.2. Seame koos juhiga mulle jirgnevaks perioodiks konkreetsed eesmiirgid.

olen tdiesti  pigemolen  eioskaodelda pigemeiole eioleiildse
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nous nous nous nous

7.3. Mulle on selge, mida ma pean tegema eesméirkide saavutamiseks.

olen tdiesti  pigemolen  eioskaodelda pigemeiole eioleiildse
nous nous nous nous

7.4. Arenguvestluse kiaigus saan laiema pildi oma iiksuse toost.

olen tdiesti  pigemolen  eioskaodelda pigemeiole eioleiildse
nous nous nous nous

7.5. Arenguvestluse kiigus saan laiema pildi organisatsiooni eesmiirkidest.

olen tdiesti  pigemolen  eioskaodelda pigemeiole eioleiildse
nous nous nous nous

8. Tagasiside andmine
Palun mérgi, mil médral ndustud esitatud véidetega.

8.1. Juhi poolt arenguvestlusel antav tagasiside aitab mul saavutada seatud
eesmirke.

olen tdiesti  pigemolen  eioskaoelda pigemeiole eioleiildse
nous nous nous nous

8.2. Juhi poolt arenguvestlusel antav tagasiside on minu jaoks piisavalt selge.

olen tiiesti  pigemolen  eioska delda pigemeiole eiole iildse
nous nous nous nous

8.3. Tagasisidet andes keskendub juht muutustele minu téosoorituses, mitte ei
keskendu minu isikuomadustele.

olen tdiesti  pigemolen  eioskaodelda pigemeiole eioleiildse
nous nous nous nous
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8.4. Lisaks arenguvestlustele annab juht mulle regulaarselt tagasisidet minu
toosoorituse kohta ka arenguvestluste vahelisel perioodil.

olen tdiesti  pigemolen  eioskaodelda pigemeiole eioleiildse
nous nous nous nous

8.5. Arenguvestluse ldbiviimise ajal on mul véimalik oma juhiga arutada tooga
seotud teemasid.

olen tdiesti  pigemolen  eioska oelda  pigemeiole eioleiildse
nous nous nous nous

8.6. Arenguvestlus 16ppeb juhi poolt antava selge hinnanguga minu
toosooritusele.

olen tdiesti  pigemolen  eioskaodelda pigemeiole eiole lildse
nous nous nous nous

8.7. Arenguvestluse léibi paraneb to6alane suhtlus minu ja juhi vahel.

olen tdiesti  pigemolen  eioskaodelda pigemeiole eiolelildse
nous nous nous nous

8.8. Arenguvestlus aitab kaasa minu edasise toosoorituse tousule.

olen tdiesti  pigemolen  eioskaoelda pigemeiole eioleiildse
nous nous nous nous

9. Tootaja osalemine standardite arendamisel
Palun maérgi, mil méairal ndustud esitatud véidetega
9.1. Ma sooviksin osaleda arenguvestluse korra arendamises.

olen tdiesti  pigemolen  eioskaodelda pigemeiole eioleiildse
nous nous nous nous

9.2. Tootajate osalemine arenguvestluse standardite arendamises viib parema
arenguvestluse siisteemini.
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olen tdiesti  pigemolen  eioskaodelda pigemeiole eioleiildse
nous nous nous nous

10. Palun kirjelda, kuidas Sinu arvates saaks muuta PPA arenguvestluste siisteemi
efektiivsemaks?

Aitah vastamast!
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LISAS
Tabel 7
Juhtide keskmised hinnangud ametikoha gruppide loikes

Kord ja Kord ja Kord ja Kord ja
Ametikohagrupp vorm_1 vorm_2 vorm_3 vorm_4
juhtimisfunktsiooniga M 3,2766 2,3830 2,2826 2,71234
spetsialist
N 47 47 46 47
SD 1,01515 1,07447 1,08859 ,94873
esmatasandi juht M 3,4565 2,3043 2,2391 2,8043
N 46 46 46 46
SD ;91181 1,15219 1,17728 ,95730
keskastme juht M 3,6250 2,6875 2,4375 2,6250
N 32 32 32 32
SD ,79312 1,02980 , 71561 ,715134
tippjuht M 4,0000 3,1667 2,5000 2,8333
N 6 6 6 6
SD ,00000 05277 1,04881 15277
KOKKU M 3,4580 2,4656 2,3154 2,7328
N 131 131 130 131
SD ,91365 1,09050 1,03456 ,89292

96



LISA S

Jarg

Hindamine Hindamine Hindamine Hindamine Hindamine

Ametikohagrupp 1 2 3 4 5
juhtimisfunktsiooniga M 3,7391 2,4783 3,3043 2,9130 2,6522
spetsialist
N 46 46 46 46 46
SD 44396  1,04858 ,69505  1,00722 1,21504
esmatasandi juht M 3,6087 2,5217 3,2174 2,7391 2,8043
N 46 46 46 46 46
SD ,53658 ,88792 75757  1,28987 1,14736
keskastme juht M 3,6875 2,4375 2,8750 2,7813 2,7188
N 32 32 32 32 32
SD ,47093 ,98169 ,97551 1,18415 1,11397
tippjuht M 3,6667 2,6667 2,6667 3,0000 3,1667
N 6 6 6 6 6
SD 51640  1,03280  1,03280  1,09545 75277
KOKKU M 3,6769 2,4923 3,1385 2,8231 2,7462
N 130 130 130 130 130
SD ,48569 ,96646 ,82362 1,15111 1,14331
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LISA S

Jarg
Viljadpe  Viljadpe  Viljadpe  Viljadpe  Viljadpe
Ametikoha grupp 1 2 3 4 5
juhtimisfunktsiooniga M 2,5870 2,6087 2,8478 1,7826 2,8261
spetsialist
N 46 46 46 46 46
SD 1,10707 1,08481 1,19196  1,17214 1,10160
esmatasandi juht M 2,5652 2,7391 2,9130 2,1957 2,9348
N 46 46 46 46 46
SD 1,22297 1,02056 ,93870 ,93380 ,97530
keskastme juht M 3,0625 3,0313 2,6563 2,1563 2,8438
N 32 32 32 32 32
SD ,71561 1,09203 1,35859  1,24717 1,08090
tippjuht M 3,0000 2,3333 2,1667 2,1667 3,0000
N 6 6 6 6 6
SD ,89443 1,21106 1,72240 ,98319 1,54919
KOKKU M 2,7154 2,7462 2,7923 2,0385 2,8769
N 130 130 130 130 130
SD 1,07281 1,07337 1,17925  1,10953 1,06396

98



LISA S

Jarg
Ametikoha grupp LV 1 LV 2 LV_3 LV 4 LV 5 LV 6
juhtimisfunktsiooniga M 2,9565 3,1304 2,9565 2,6222 3,0444 1,8696
spetsialist
N 46 46 46 45 45 46
SD ,78758 83290 94178 1,35326  ,92823 1,12761
esmatasandi juht M 3,0870 13,2391  3,0870  3,2391  3,0652  2,0870
N 46 46 46 46 46 46
SD ,78390 ,73590 81175  ,73590 1,12353 96208
keskastme juht M 3,0968  3,2903 2,8710 3,1935 3,6129 1,4839
N 31 31 31 31 31 31
SD , 70023 58842 1,02443 1,01388 ,55842 , 712438
tippjuht M 3,1667 3,6667  2,5000  2,8333  4,0000  1,0000
N 6 6 6 6 6 6
SD ,40825 51640 1,04881 1,47196  ,00000  ,00000
KOKKU M 3,0465 3,2326 2,9612 2,9922 3,2344 1,8140
N 129 129 129 128 128 129
SD , (4855 73433 ;92198  1,11183 ,95145 ,99032
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LISA 6
Tabel 11

Juhtide kiisimustiku avatud kiisimuse Palun Kirjelda, kuidas saaks muuta PPA

arenguvestluse stisteemi efektiivsemaks? tulemused

Kategooria Arvamuste | Niited
arv (N)

Loobuda 15 “(...) kaduma peaksid arvulised hindamised*;

arenguvestluse vormil “Jattes vormist vilja kogu totra pohivéartustel

teenistuja kditumisele pohineva hindamise stamplausetega (...)"; “Tuleks

hinnangu  andmise dra kaotada sellised hindavad skaalad, mille jargi

osast (arenguvestluse ma peaks hindama inimest kas tal on mingi omadus

vormil punktid 1-5) suureparane v halb (...) selle osa tditmisel ei ole
mdotet igal aastal, kui teenistuja on juba kauaaegne
tootaja ja arenguvestlust viib temaga igal aastal 1abi
sama juht.«

Tagada vormivabadus | 15 “Arenguvestlus voiks olla vabas vormis kuid
sisaldaks teatud vajalikke kriteeriume*; “Muuta
vorm vabamaks®; “Formaalne blankett on liialt
raamides*; “ Juhtidele tuleks anda suurem vabadus
arenguvestluse vormi ja metoodika valimisel, mitte
olla kinni iihes konkreetses (ja suhteliselt tobedate
hinnangukriteeriumitega) blanketis*.

Tagada 14 “(...) asutuse tootajatel puudub iihtne arusaam,

organisatsioonipoolne
selgitus
arenguvestluste

ootuste osas

PPA  Kkui

organisatsioon (...); “Uhesdnaga, meil vdivad olla

mida ootab  arenguvestlusest

suurepirased vormid arenguvestluste
labiviimiseks, aga kui igapdevaselt motteviisi
mdjutamisele jdrjepidevalt ei piihenduta, ei muutu
sisteem efektiivsemaks®; “Eelkdige peaks keegi

kuskil hakkama nende arenguvestluste vastu huvi

tundma, mitte, et see on juhi kohustus neid teha ja
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esitada, aga hiljem jddvad need kuhugi lihtsalt

seisma‘.

Koolitada juhte

12

“Vaja on juhtidele vastavasisulisi koolitusi (...)*;
“Alustada juhtide koolitamisega — kuidas 14bi viia
tulemuslikku arenguvestlust (...)*; “Koolitused
peavad olema jarjepidevad ja  koikidele
juhtimistasemetele moeldud “; “Siisteem on paigas,

inimesed vahetuvad, koolitusi ei tehta piisavalt.*

Muuta
hindamisperiood
pikemaks

11

“Arenguvestluse vélp peaks olema vdimalusel
pikem niiteks 3 aastat “; “Ei peaks olema kohustus
igal aastal koigi teenistujatega vestlust 1dbi viia,
eriti kui sul on alluvaid 10 ja rohkem. Kui nded oma
inimesi igapdevaselt, nende todililesanded voi
ametikoht ei ole muutunud, probleeme ei esine, siis
oleks piisav vestlust 14bi viia kord 3 aasta jooksul*;
“Arenguvestlus on efektiivne noore tootajaga.
Inimesega, kellega sa oled {ihes paadis 10-20 a
sdudnud, ei anna see midagi. Minu arvates ei peaks
igal aastal nendega arenguvestlusi ldbi viima.®;
“Arenguvestluse iga-aastase ldbiviimise ndue
soodustab formalismi. Arenguvestluse vilp voiks
olla 1-3 aasta tagant tulenevalt juhi poolt
tunnetatud vajadusest (...).

Praegust slisteemi

pole vaja muuta

11

“Praegust slisteemi pean efektiivseks®; “On
piisavalt efektiivne, otseselt vajadust muuta midagi

el nde*; “Siisteem on paigas‘.

Luua konkreetsem ja

lihtsam vorm

“Voiks olla kompaktsem vorm*; “Ankeet peaks
olema lithem ja kergemini tdidetav*; “Tagasiside
lehe kirjutamine on aegandudev (...), kokkuvotete
tegemine peaks olema vdhem biirokraatlik ja

lihtsam*’; “Lihtsustada vormi tditmist.*
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Muuta nimetust, nt |7 “Nimetus voiks olla teine. Koostdoovestlus vms.*;

nimetada timber “Arenguvestlus nimetusena on iganenud, tekib

koostodvestluseks Opetaja Opilase tunne (...); “Ka nimetus
“arenguvestlus® on minu arvates natuke alandav,
see voiks olla midagi pehmemat, nt aastavestlus®;
“Ta ei tohiks olla arenguvestlus, vaid pigem
koostdovestlus*.

Rohk peaks olema |5 “Rohuasetus  peab  kanduma  kirjutamiselt

sisul, mitte vormi vestlusele®; “Téna vaadatakse pohiliselt seda, et

tditmisel paber oleks tehtud, muidu ei saa jargmist tarni.
Arenguvestluse sisu ei ole tildse méddrav*; “Tédna on
ta statistiline kohustus, mida (...) prefektuur on
eesrindlikult tditnud. (...) Tdna liiiiakse kokku vaid
numbreid aga sisulist arutelu ning statistika
puudub®.

Tegemist on |4 “Uhekordne arenguvestlus ei tdida eesmirki,

formaalsusega pigem on see formaalsus (...).

Alluvate arv peaks | 4 “Juhtimisulatus tuleb paika saada (8-12 alluvat).

olema 8-12 Suurte alluvate arvu korral ei jouta arenguvestlusi
sisuliselt teha (...)*; “Kui on palju alluvaid, siis
olen mirganud, et arenguvestluseid tehakse ainult
tegemise pérast. See aeg on aga muutumas, kuna
laheme tile grupipohisele juhtimisele ja alluvaid
saab vihem olema.*

Muu 42 Nt “Aeg oleks see viia veebikeskkonda ja see peaks

olema seotud alliiksuste tooplaanide ja
tegevuskavadega“; “Poodrata see olukorraks, kus
toOtaja annab tagasisidet juhi ja oma ootuste kohta
(mitte juht ei kiisi)*; “Monede alluvatega peaks
vajadusel arenguvestluse tegema neutraalne
inimene*; “Ilmselt vdiks arenguvestlused f{ile

vaadata ka ldbiviija juht, et anda tagasisidet, kas
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seda on tehtud sisuliselt voi lihtsalt ,,paberi‘
parast™; “Peaks olema kindel arenguvestluste kuu
nii nagu on tervisekuu nditeks*; “Arenguvestluse
kdigus tuleks tootulemuste hinnangule lisaks

otsustada ka tulemustasu jargmiseks perioodiks*.

Allikas: autori koostatud
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LISA7
Tabel 13

Juhtide kisimustiku vaidete omavahelised seosed

KV1 KV2 KV3 KV4 H1 H2 H3 H4 H5 VOl vO2 VO3 vO4 VOS5 LV.1 LV.2 LV3 LV4 LV5
KV_1 | 1,000 ,394™ 251" 175" 229" -043 079 215° 119 285" 245" 214* 095 ,195° 134 215" 122 059 ,605"
KV 2 |,394™ 1,000 620" 437" ,353™ 056 ,056 249" 079 152 201" 198" 217" 242 288 276™ 276~ 163 383"
KV_3 |,251™ 620~ 1,000 574™ 252" 018 ,154 ,297" 196" ,169 048 219" ,188" 322" 416™ 345" 398 076 ,283"
KV 4 | 175 437" 574™ 1000 ,145 -053 121 186" 128 ,016 041 201" 156 ,217° ,366™ ,293” 417" 081 158
H1 |,220” 353" 252” 145 1000 062 -011 211° 111 ,044 041 186" 029 ,266™ 112 197" 219" 175" 322"
H2 |-043 056 ,018 -053 ,062 1,000 ,133 167 218" -002 032 047 050 281" ,107 ,080 114 122 126
H_3 079 056 154 121 -011 133 1,000 ,281% 396" 219° 157 219" 086 402" 368" ,366™ 311" 229" 167
Ha4 | 215 249~ 297" 186" 211" 167 281~ 1,000 363~ ,197° 019 129 ,100 ,298" ,146 ,178° 122 244" 309"
H_5 119 079 196" 128 111 218" 396" ,363™ 1,000 164 ,166 281~ 058 514 232" 310~ ,182° 204" 237"
VO 1 |,285% 152 169 016 044 -002 219° 197" 164 1000 492~ 449 283" 368~ 046 156 196" ,308" 329"
VO 2 | 2457 201" 048 041 041 032 157 019 ,166 ,492~ 1,000 461" 494" 272" 209" 263~ 270" 315" ,336™
vO 3| 214° 198" 219" 201" ,186° 047 219" 129 281" 449 461 1,000 253" 535~ 161 151 261" 231" 246"




vO 5
LV 1
LV 2
LV_3
LV_4

LV 5

Allikas: autori arvutused

,095
,195"
,134
215"
,122
,059

,605™

217"
242"
,288™
276"
276"

,163

,383™

,188"
322"
416"
,345™
398"

,076

283"

,156
217"
366"
293"
AT
,081

,158

,029
,266™
112
197"
219"
175"

3227

,050
,181"
,107
,080
;114
,122

,126

,086
402"
368"
,366™
3117
229

,167

Mairkus: ** korrelatsioon on oluline usaldusnivool p<0.01

* korrelatsioon on oluline usaldusnivool p<0.05

Lihendid:

100
298"
146
178"
122
244

, 309

,058
,514™
2327
,310™

,182"
204"

2377

283"
368"
,046
,156
,196"
,308™

,329™

,494™
272"

209"
263"
,270™
,315™

336"

,253™
,535™
,161
,151
2617
2317

246"

1,000
219"
,184"
179"
,203"
247

266"

219"
1,000
,405™
,366™
4517
;390"

,366™

,184"
,405™
1,000
,740™
,728™

197"

3127

,179°
366
,740™
1,000
7327
273"

414

,203"
451"
,728™
732"
1,000

214"

,208"

24T
,390™
197"
273
214"
1,000

338"

266™
366™
312"
414"

208"
338"

1,000

KV_1 —Kord ja vorm ploki esimene viide, KV_2 — Kord ja vorm ploki teine vdide; KV_3 — Kord ja vorm ploki kolmas viide; KV_4 — Kord ja vorm ploki

neljas viide

H_1 — Hindamise ploki esimene viide; H 2 — Hindamise ploki teine vdide jne

VO _1 - Viljadppe ploki esimene viide; VO _2 — Viljadppe ploki teine viide jne

LV_1 - Labiviimise ploki esimene vdide; LV 2 — Lébiviimise ploki teine vdide jne
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