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ANNOTATSIOON

Téiskasvanu enesearengu jaoks on viirtuslik sisend oma tegevuse kohta saadav tagasiside.
Tookeskkonnas tdhendab see vahetu juhi vastutust oma meeskonnaliikmete arengu
toetamisel. Uurimuse eesmérk oli selgitada Pohja prefektuuri esmatasandi juhtide arusaamad
tagasiside andmisest ning kuidas kasutatakse tagasisidet oma meeskonna juhtimisel. Lisaks
kaardistati esmatasandi juhtide ootused asutusele, et tdhustada nende tagasiside andmise
oskust. Kiisitlus viidi 1dbi POhja prefektuuri esmatasandi juhtide seas (n=60). Juhtide
arusaamades ilmnes, et tagasisidet kirjeldati selle tdhenduse, tunnuste, andmise ning
eesmirgi kaudu. Oma senisele kiitumistavale tuginedes toid juhid vilja, et peavad
eesmirgistatud, regulaarse ja jirjepideva tagasiside andmist oluliseks juhtimisvahendiks,
mille oskusi nad ka edaspidiselt arendada soovivad. Enim toetust on juhtide hinnangul
saadud PPA pohivdidrtustele tuginemisel ning asutuse loodud abimaterjalidest Juhi
tooriistakastist. Enesetidiendamisel eelistatakse kasutada asutuse pakutavaid tdiendkoolitusi,
pikemaid juhtimisprogramme ning kdrgelt hinnatakse kogemuste vahetamist vdimaldavate
koolituspdevade korraldamist. Teadvustades, milliseid seniseid juhtimise abivahendeid
Pohja prefektuuri esmatasandi juhid enim kasutavad ning millist tuge vajavad, saab asutus

omaltpoolt toetada esmakordselt juhi ametikohale asuvaid juhte senisest tdhusamalt.

Votmesonad: Arengut toetav tagasiside, tagasiside andmine esmatasandi juhi t6os, arengut

toetav juhtimiskultuur, juhtide koolitusvajadus



SISSEJUHATUS

Elukestev 0pe on oluline osa tookollektiivides, sest edukaks toimetulekuks on vajalik
tootajate pidev enesetdiendamine. Organisatsioonides on suurenenud juhi roll inimeste
arendamisel, sest tdnapdeval on juhi ametikoha iiheks oluliseks iilesandeks oma
meeskonnaliikmete arengu toetamine. Esmatasandi juhi ametikohale asumine on
tavapdraselt uuele juhile esmakordseks juhtimiskogemuseks. Juhtimist késitletakse nii
erinevate padevuste ja vajalike isikuomaduste kui ka meeskonna arengu toetaja rolli kaudu
(Gallup, 2016; Hattie & Timperley, 2007). Kuivord tagasiside andmine to6keskkonnas on
rohkem vdimu positsioonilt, siis saab tagasisidet kdsitleda kui t66 hindamist ning selle iile
arutlemist (Harms & Roebuck, 2010). Meeskonnaliikmete Gppimise protsessis on aga
oluline roll saada tagasisidet enda tegutsemise kohta. Tookeskkonnas on peamiseks sisendi
andjaks eelkdige vahetu juht. Uheks oluliseks teguriks, mis mdjutab juhipoolset tagasiside
andmist, on eelkdige arusaam tagasisidest ning kuidas osatakse seda kasutada individuaalse
ja meeskonna tegevuse tugevdamiseks ja arendamiseks (Tsotsin, 2016).

Teaduskirjanduses rohutatakse tagasiside puhul dppimiskesksust, mille fookus on
tagasiside rakendamine mitte ainult arengukohtade tuvastamiseks, vaid ka Oppimise
toetamiseks. Erinevad uuringud (Hunt & Karm, 2022; Tsdtsin, 2016) on viidanud, et sageli
oppimiskeskne ldhenemine tagasiside osas tookollektiividesse ei joua, sesttagasiside
andmise rakendamise asemel on tagasiside eesmirk paraku vaid teabe
vahetamine. Andragoogika valdkonna teoreetikud (Illeris, 2017) on vilja toonud
tidiskasvanuhariduse keskse idee, kuidas kogemused muudavad I&dhenemist oma kéitumisele.
Just eeltoodule tuginedes on oluline enne juhi enda kéitumist analiiiisima asudes selgitada,
millised on juhi enda eelteadmised tagasiside andmise alustest.

Tookollektiivides, kus koosseis iiletab 1000 ametnikku, on mitmete juhtimistasandite
olemasolu ilmne. Juhi ametikohal alustatakse enamasti esmatasandi juhi positsioonilt. Uus
ametikoht juhina on vastutusrikas, sest organisatsioonipoolne ootus on tdhus koosto juhi ja
meeskonna vahel ning juhi tegevuse mdju oma meeskonna toimimisele on suur.

Kuigi tagasisidest ja selle kasutegurite rakendamisest on dppimise kontekstis palju
koneldud, on uurimusi tagasisidest tookollektiivides oluliselt vihem (Tsotsin, 2016).
Kuivord riigiasutuse funktsioon on rakendada asutusele seatud eesmirke parimal voimalikul
viisil, on oluline, et esmakordselt juhi ametikohale asuvad ametnikud on maksimaalselt
informeeritud voimalustest, kuidas hoida ja arendada oma meeskonda, sh rakendada selleks

tagasiside voimalusi.



Siseministeeriumi haldusalasse kuuluva Politsei- ja Piirivalveameti (edaspidi PPA)
isikkoosseisu suurus on Eesti kontekstis riigiasutuste vaates suurim, olles seejuures
téoandjaks Pohja prefektuuris enam kui 1400 tootajale (Postimees, 2022). PPA strateegias
tuuakse esile, et ,,turvalisust saab luua inimestega, kel silmad séravad ja kes tunnevad ennast
kindlalt* (Luige et al., 2019). See ilmestab, kuidas juhtimiskultuuri pidev areng ja ametnike
heaolu (sh arengu toetamine) on prioriteet ka asutuse tuleviku vaates.

Juhtimiskultuuri mojutavad juhid erinevatel tasanditel: pika juhtimiskogemusega
asutuse juhtkonnast kuni vidikesemate meeskondade ecestvedajateni (Hoehne, 2020).
Esmatasandi juhi ametikohale asutakse valdavalt eelneva juhtimiskogemuseta, sh omamata
kogemust meeskonnaliikmete arengu toetamises. Samuel ja Durning (2022) toovad esile, et
kuigi elukestva Oppe vajadus on iihiskonna vaates mérkimisvédrselt oluliseks aspektiks
kujunenud ja tdiskasvanu arengu toetamise vajadust moistavad ka tddandjad, siis
markimisvaarset tulemuslikkust seni tdheldada ei saa. Probleemsena tuuakse vélja liiga
tildine ldhenemine tdiskasvanu Oppimisele, st arengu toetamisel on oluline arvestada ka
asutuse enda sisemist Opikeskkonda. Kéesoleva t66 raames viitab eeltoodu, et ka tagasiside
andmisel on oluline juhtide enda arusaam neile asutuse poolt seatud ootustest meeskonna
arengu toetamisel. Seega vOib asutuse organisatsioonikultuur kiill toetada esmatasandi juhte,
kuid kui tagasiside andmise cesmérgid ei ole esmatasandi juhtideni joudnud, siis on
ilmselgelt uue juhi tegevus oma meeskonna arendamisel puudulik.

PPA struktuuri paremaks mdistmiseks on oluline selgitada mdistet esmatasandi juht.
PPA-s on juurutatud grupipohist juhtimist ning asutuses on esmatasandi juhid, kelle
meeskonda kuulub 10-17 liiget. Esimese astme vahetud juhid tdidavad lisaks pShitddle 50%
to0ajast juhtimisiilesandeid (Kanna, 2017). Esmatasandi juhi ametikoha nimetus on
grupijuht.

Seminaritdds uurin, millised on PShja prefektuuri esmatasandi juhtide arusaamad
meeskonna juhtimisel tagasisidestamise protsessist. Uuringu kavandi taotluse (PPA, 2023c)
esitasin PPA-le, mille kooskolastusringis kinnitati teema olulisust organisatsiooni jaoks ja
anti ndusolek uuringu ldbiviimiseks PPA regionaalses struktuuriliksuses Pohja prefektuuris
(PPA, 2023d; Siseministeerium, 2014). Seminaritdd eesmirk on vilja selgitada P3hja
prefektuuri esmatasandi juhtide arusaamad tagasiside andmise kohta ja millist toetust
vajavad juhid tagasiside andmisel.

T66 eesmérgi saavutamiseks piistitan kolm uvurimiskiisimust:

1. milline on esmatasandi juhi teadlikkus tagasiside andmisest;

2. kuidas kasutab esmatasandi juht tagasisidet oma meeskonnas;
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3. millised ootused ja vajadused on esmatasandi juhtidel asutusele tagasiside andmise
oskuste arendamiseks?
Seminarit66 kaigus viin Pohja prefektuuri esmatasandi juhtide seas ldbi kiisitluse.
Uuringu tulemused edastan Pohja prefektuurile, et anda sisendit koolitusvajaduste osas ning
pakkuda juhtidele senisest enam toetust Oppimist toetava tagasiside andmise oskuste

arendamise osas.

Tagasiside tihendus tidiskasvanu arengus

Téiskasvanu arengut vaadeldakse elukestva oppe kontekstis. See on protsess, kus dppimine
toimub kogemuste ja inimsuhete kaudu. Eeltoodu raames on seega areng ja
arenemisvdimelisus tdiskasvanu tunnuseks (Mirja et al., 2021). Oppimist kisitletakse
taiskasvanuhariduses inimese ja tmbritseva iihiskonna vahelise suhtena (Illeris, 2017).
Téiskasvanu vaates on oluliseks dppimiskohaks dppimine todkohal ning markimisvéérne
moju selles protsessis on oma tegevusele saadav tagasiside. Arvestades, et Oppimise protsess
on pidev, siis on oluline teadvustada, et t66 tegemine on Seejuures osa arengu- ning
oppimisprotsessist. Olulisemaks arengu suunajaks aga enda kohta saadav tagasiside.

Tagasiside moistet on Hattie ja Timperley (2007) defineerinud kui teavet, mida annab
agent (nt juht, lapsevanem, inimene ise) oma tegevuse voi arusaamise kohta. Tagasiside voib
olla seejuures korrigeeriv (Opetav), alternatiivseid strateegiaid pakkuv (juhendav) voi ka
julgustav (vastuse leidmisele suunav). Tagasiside antud kontekstis on tulemuslikkuse
sisulises vaates ,,tagajarg*. Tanapédevased késitlused on aga tagasisidest radkides rohutanud,
et tagasisidestamine ei ole {ihesuunaline protsess: see ei ole monoloog, selle andmine vajab
aega ettevalmistamiseks ja labimotlemiseks. Arengut toetav tagasiside eristub seega vahetust
reaktsioonist, et omada moju inimese arengule ja kditumisele mdju omavas protsessis.
Uuemad teadusallikad (Carless & Boud, 2018 viid. Chan, 2022) aga seostavad tagasiside
protsessi laiemalt mdjudega tdiskasvanu to6- ja Opistrateegiate kontekstis.

On tdhtis moista, et iga kord, kui vastata voi reageerida teisele inimesele, on tegemist
juba tagasisidestamisega — see voib olla midagi lihtsat nagu ndoilme muutus voi verbaalne
reaktsioon kuuldule voi ndhtule (Poertner & Massetti Miller, 1997). Kiill aga on ilmne, et
tagasiside andmise moju tdiskasvanu kditumises muutuse esile kutsumiseks vajab enamat
labimotlemist kui vahetu reageerimine. Kd&ik antav ja saadav tagasiside ei ole seega
tdiskasvanu arengu aspektist vajalik voi kasulik. Siinses uuringus motestatakse tagasiside

andmist kui ldbimdeldud ja teadlikku tegevust, mis toetab tdiskasvanu enesearengut.
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Téiskasvanu arengu toetamisel peab tagasiside andmine vastama kolmele kiisimusele,
soltumata sellest, kas seda vaadatakse tagasiside andja voi saaja seisukohast: kuhu ma olen
minemas, kuidas mul seni on ldinud ja mis on minu edasised sammud (Hattie & Timperley,
2007)?

Hattie ja Timperley (2007) toovad vilja, et kuigi mdju Oppimisele on tagasiside
andmise puhul selge, siis arvestama peab, et see mdju voib olla nii positiivne kui ka
negatiivne. Kui tagasiside andmise eesmirk on tagasiside saaja arengu toetamine ja
soovitava muutuse esilekutsumine, siis on ilmne, et juhtide oskus ja teadlikkus tagasiside

andmise protsessist, on madrava tdhtsusega.

Tagasiside funktsioonid ja liigitus

Tagasisidestamine annab tdiskasvanule voimaluse oma tegevust eesmérgistada ja hinnata
nende saavutamist, samuti toob tagasiside andmine ja saamine vilja korrigeerimist vajavad
kitsaskohad (Harro- Loit et al., 2019).

Tagasisidet saab anda nii tilesandepohiselt kui ka kéitumisele: iilesandepdhist
tagasisidet kisitletakse kui hinnangu andmist konkreetse piiritletud tegevuse osas. Kuivord
nimetatu on pigem fikseeritult konkreetne, on selle andmine/vastuvotmine ka kergemini
igapdevaelus aktsepteeritav. Enim tulemust saavutatakse, kui tagatakse selle jarjepidevus
koos eesmirgiga vahetult peale tegevust. (Zhuo, 2020)

Lisaks saab tagasiside vaates eristada erinevaid tasemeid, mida sellega mojutatakse.
Hattie ja Timperley (2007) eristavad nelja taset. Esimese taseme tagasiside on iilesande voi
saadud tulemuse kohta (kas saavutati oodatud eesmérk voi mitte). Teise taseme tagasiside
on aga suunatud tegevusele, mille abil oodatud tulemuseni joutakse (juhised). Kolmanda
taseme tagasiside rohuasetus on suunatud eneseregulatsioonile, mis tihendab, et fookuses
on enesehinnang. Nditeks vOib siinkohal viidata tagasiside saaja teadmistele, mis tal
eesseisva tegevuse edukaks labiviimiseks juba olemas on. Neljanda taseme tagasiside on
1siklik ja suunatud konkreetselt tagasiside saajale, aga seejuures ei sisalda seost iilesande vo1
tegevusega. [lmestavaks niiteks voib lugeda lithivastust ,,hea vastus, hésti tehtud®“. (Hattie
& Timperley, 2007)

Kuigi tagasiside andmine voOib olla osa kiill juhi igapdevatdost, siis otsuse seda
arvesse vOtta ja oma kéitumist seeldbi edaspidiselt muuta, teeb tagasiside saaja ise. On
oluline, et juht teaks ja mdistaks oma tegevuse mdju meeskonnaliikmetele ja teadlikult

oskaks rakendada tagasiside andmist viisil, mis toetab tdiskasvanu Gppimist ning arengut.
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Arengut toetav tagasiside

Mirja ja kolleegid (2021) toovad vélja, et tagasisidestamine tdidab tdiskasvanud Oppija
vaates eesmirki vaid siis, kui molemad osapooled on avatud kuulama, mdistma,
reflekteerima ja arutama, et milleski edaspidiselt kokku leppida.

Tagasiside andmise edukust mdjutavad mitmed faktorid. Mérja koos kolleegidega
(2021) on tagasiside andmise edukuse alustena tdiskasvanud Oppija enesearengu kontekstis
kaardistanud jargmise loetelu, mis muudab tagasiside andmise tohusaks, so arengut
toetavaks:

1. juhi enda positiivne hoiak;

2. eesmdrgiselgus, motiiv;

3. tagasiside andmise dige ajastus;

4. stiil — kiisimus kuidas (tulevikuvaade);

5. fookuse hoidmine.

Et tagasiside saab olla vastuvotja suhtes tajutav nii negatiivse kui ka positiivsena, siis
on vOtmemérksdnaks eesmdrk. Kui tunnustuse mdju voib olla emotsionaalselt positiivne,
siis Hattie ja Timperley (2007) on vélja toonud, et tagasiside enda voi isiklikul tasandil
(tavaliselt kiitus) on harva tohus. Kiitus on harva holmatud tdhusa tagasiside eeldustega nagu
Oige ajastus, usalduslik keskkond, suunatud kiisimusele kuidas. Just seetdttu on see dppimise
kontekstis ebaefektiivne.

Tohusa tagasiside andmise olulise aspektina tuuakse edukate juhtimisstrateegiate
vaates keskendumist tagasiside andmisel isiku tugevustele. Pidev keskendumine vigadele
mojub motivatsioonile tddkeskkonnas ning vihendab ka meeskonnaliikme enda soovi oma
puudujadkidega tegeleda. (Gallup, 2016)

Seminarit6ds tuginen teoreetikute (Hattie ja Timperley, 2007; Miérja et al., 2021,
Zhuo, 2021) seisukohtadele ning mdistan tagasisidet kui teavet, mida annab juht oma
meeskonna liikmetele nende tegevuse voi kditumise osas, toetades seejuures nende arengut
Oppimise protsessis. Tagasiside eesmérk on kutsuda esile positiivset muutust ametniku

tooalases arengus.

Tagasiside andmise vajalikkus asutuses

Tsotsin (2016) on uurinud oma magistritod raames tagasiside andmist ja kogemist

organisatsioonis. Ta toob vilja, et juhi rolli vaates on tagasiside andmise vajadus kriitiline,
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sest meeskond vajab informatsiooni, kuidas nad oma iilesannetega toime tulevad ning
milliselt vastavad nad juhi ootustele. Seega on toimunud muutus téosuhetes juhi ja
meeskonna vahel ja enam ei ole tdnapédevase organisatsioonikultuuriga asutustes suunaks, et
tootajad on juhtide kdskude kuulajad ja tditjad, vaid suhete hoidmiseks ja eesmarkide iihiseks
saavutamiseks on votmetdhtsusega aspektiks kujunenud kommunikatsioon. To66
tulemuslikkus suureneb kui t66tajad teavad, kuidas nad oma iilesannetega toime tulevad.
Nad saavad seelébi ka ise Oppida ja areneda. (Tsdtsin, 2016)

Hattie ja Timperley (2007) viitavad, et kuigi igapdevaolukordades, sh t66 kontekstis,
on ililesannetele antav tagasiside valdavalt sagedasem, siis vOib see olla sisult pinnapealsem.
Mirja ja kolleegid (2021) on vélja toonud, et tagasisidestamisega, eriti todkeskkonnas,
haakub psiihholoogiline mddde, mis viljendub sellest, et Oppija kdekdik voib soltuda
suuremal voi vdiksemal méiral teisest osapoolest: see aga lisab olukorrale staatuse ja/voi
autoriteedil pohineva voimusuhte modtme. Eeltoodu ilmestab histi, milliselt on tdnapéeval
integreeritud valdkonnad tdiskasvanudpe ja juhtimine ning kuivord oluline on asutuse
vaates 1dbimdeldud tegevus juhina meeskonna arendamisel.

Tookeskkonnas on Harms ja Roebuck (2010) seostanud tagasiside andmist
organisatsioonikultuuriga. Nimelt médédravad nende hinnangul organisatsiooni kultuuri ja edu
suurel maidral tootajate tegevused ja kditumine laiemalt, mida omakorda mojutab neile antav
tagasiside. Nad on vilja toonud, et tagasiside andmine viib tdokoha kditumise kooskolla
meeskonna voi asutuse iildiste eesmarkidega. Kui aga eeltoodu kontekstis arvestada, milline
on juhi enda kditumise mdju oma meeskonnale, siis on oluline, et ka juht ise ei oleks
tagasiside saamisel kaitsepositsioonil ja oleks avatud ka ise tagasisidele (Zhuo, 2020). Zhuo
(2020) toob vilja, et juhi kaitsepositsiooni tajumine meeskonnaliikmete poolt v3ib
pidurdada arengut toetava tagasiside vastuvotmist meeskonnas. Juht loob oma hoiakute ja
tegevusega organisatsioonikultuuri ning kinnitab oma kéitumisega aktsepteeritavaid véartusi
nagu avatus ja valmisolek dppida.

Organisatsioonikultuuri ning sh juhtimiskultuuri uurivad allikad nagu Gallup (2016),
mis tuginevad Don Cliftoni seisukohtadele tugevustel pohineva psiihholoogiast juhtimise
kontekstis, toovad vilja, et tdnapédevases organisatsioonikultuuris néhakse juhti pigem
meeskonna eestvedajana. Kui varem olid juhid need, kes tegid asju digesti, siis tdnapdevane
ootus juhtidele on teha digeid asju (Gallup, 2016). Eeltoodule tuginedes saab viita, et juhi
ametikohal on oluline oma tegevuse motestamine viisil, mis toetab oma meeskonna arengut.

Tagasiside puhul on toonud Zhuo (2020) vélja, et kui juhi tagasiside on hinnang

kaitumisele, siis on oluline aidata meeskonnaliikmetel tdlgendada seda kui midagi, mida
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moistetakse teabena, kuidas teised tema kaitumist ndevad. Tagasiside v3ib erineda sellest,
mis arusaam voi kujutlus on loodud endast ise. Tagasiside kditumisele on kiill isiklik, kuid
vajalik selleks, et paremini mdista nii iseennast kui ndha véimalusi, kuidas midagi teistmoodi
voiks teha. Hattie ja Timperley (2007) rohutavad negatiivse tagasiside andmise moju
madalama enesehinnanguga meeskonnaliikmetele, kuna sellisel juhul on reageerimine
tagasisidele suurema mdjuga tagasiside saaja aspektist. Ohukohana tuuakse vilja, et
tagasiside voib sel juhul mojutada meeskonnaliikme edasist motivatsiooni ja sarnastes
olukordades panustatakse edaspidiselt vdhem. Seega on juhina oluline hoida meeskonnas
usalduslikku ja avatud suhtlemist — seda ka olukordades, kus tagasiside andmine on osa
probleemi lahendamisest. Leimani (2022) uuringust selgus, et 1dbimdeldud ning arengut
toetaval viisil antud tagasiside voimaldab tookeskkonnas ennetada ka td6tajate ldbipdlemist.

Uuringu ldbiviimise ldhtekohaks on:

1) tagasiside andmise vajadus asutuses on Kriitiline (Gallup, 2016; Hattie & Timperley,

2007; Samuel & Durning, 2022; Tsotsin, 2016);

2) tagasiside andmine on seotud organisatsioonikultuuriga (Gallup, 2016; Harms &

Roebuck, 2010);

3) arengut toetava tagasiside andmine on ldbimoeldud tegevus (Mérja et al., 2021;

Samuel & Durning, 2022).

Arvestades, et tinapédeval on juhi ametikoha lilesandeks suure osakaaluna ka inimeste
juhtimine, on vajalik, et ka juhid oma tegevuse mdju sarnaselt hinnata oskaks.
Meeskonnaliikmed vajavad tagasisidet oma todiilesannete tditmise edukuse hindamiseks
ning samuti sisendina  enesearenguks. L&bimdeldud ja  sihipdrane tegevus

meeskonnaliikmete arengu toetajana vajab ka eraldi juhipoolset panustamist.

Ootused Pohja prefektuuri juhile

Politsei- ja Piirivalveamet on avaliku teenistust pakkuv organisatsioon, kus 2021. aastal
tootas 36% kogu riigi eriteenistujaid, so 3771 politseiametnikku (Rahandusministeerium,
2022). Eriteenistuja on isik, kellele kohaldatakse avaliku teenistuse seadust eriseadustes
sitestatud erisustega (nt politseiametnikud, padstjad) (Rahandusministeerium, 2022). PPA
kinnitatud ametikohtade arv on ligi 5000 ning asutusesiseselt on suurimaks tiksuseks PPA
piirkondlik struktuuriiiksus Pohja prefektuur, kus on to6tajaid enam kui 1400 (Postimees,

2022; PPA, 2023b; Siseministeerium, 2017). Prefektuuri tootajate pohiiilesanneteks on



avaliku korra kaitsmine, piirihalduse asjade korraldamine, merel otsingu- ja paistetoode
korraldamine ning kodakondsuse ja migratsiooni valdkonna asjade korraldamine Tallinnas
ja Harjumaal (Politsei ja piirivalveseadus, 2009). P&hja prefektuuri téopiirkonda
iseloomustavalt on oluline vilja tuua, et elanike arv Tallinnas ja Harjumaal on 2023.aasta 1.
jaanuari andmetel 640 000, mis moodustab pea 47% kogu Eesti elanikkonnast (Eesti linnade
ja valdade Liit, 2023). Seega eristub Pohja prefektuuri t66 teistest piirkondadest suurema
toointensiivsusega, sest korrakaitselisest aspektist toimub rohkem siilitegusid suurema
elanikkonnaga piirkondades. P&hja prefektuuri juhtide tegevus ja nende arusaamad
juhtimisest on olulise tdhtsusega nii organisatsiooni juhtimiskultuuri kui kogu riigi
personalistrateegia elluviimise vaates (Rahandusministeerium, 2023).

PPA juhtimise ootused on kaardistatud erinevates dokumentides, mis on méératletud
nii siseministri méddruses nouetena juhi ametikohal to6tamiseks (sh nduded isikuomadustele
nagu oskus teha meeskonnatod) kui ka asutusesiseseks kasutamiseks moeldud grupijuhi
ametijuhendites (Siseministeerium, 2019).

Varasemast enam hakati juhtimis- ja organisatsioonikultuurile tdhelepanu po6rama
peale kolme ametkonna, Politseiameti, Piirivalveameti ja Kodakondsus- ja
Migratsiooniameti liitmist aastal 2010 (PPA, 2023a). Naiteks on parendatud infoliikumist
siseveebi abil ning vidlja on tootatud ihised PPA védrtused (PPA, 2023b). PPA
juhtimiskultuuri pidevaks arendamiseks saadakse sisendeid regulaarselt ldbiviidavatest
pohjalikest rahulolu-uuringutest ning lithematest rahulolu-uuringutest (PPA Pulss), samuti
hinnatakse juhtimiskultuuri arendamisega seonduvat Siseministeeriumi haldusala {ileste
uuringutega.

PPA strateegias #PPA2030 on vilja toodud visioon Maailma parim politsei ning
rOhutatud on strateegilise valikuna suunda Targad ja onnelikud PPA inimesed (PPA,
2023b). Selle saavutamiseks on oluline roll juhtidel, kellele on strateegias piistitatud
ootused. Strateegias on vilja toodud: ,,Iga meie tiimijuhi {ilesanne ja vdimalus on luua
atraktiivne meeskond, kuhu nutikad inimesed tahavad kuuluda. See eeldab usalduslikku
ohkkonda, vastastikust toetust ning suhtumist, et to6d tehakse, mitte t66l ei viibita®. Just

nimetatud motteviis pakub juhindumiseks tuge ka alustavale juhile. (Luige et al., 2019)

METOODIKA

Uuring viidi 1dbi Pohja prefektuuri esmatasandi juhtide seas, et selgitada vélja nende

arusaamad tagasiside andmise ja meeskonnaliikmete arengu toetamise kohta. Samuti oli
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eesmirk selgitada, millist tuge vajavad nad asutuselt, et enda tagasiside andmise oskust
tohustada. Valimi valiku kriteeriumiks oli td6tamine esmatasandi juhi ametikohal. Andmeid
koguti kombineeritud kiisimustiku abil, mis koosnes avatud ja valikvastustega kiisimustest.
Andmekogumismeetodi eeliseks on maksimaalne valimi kaasatus ning tulemuste analiiiisis
taiendava konteksti arvestamise voimalus (Cohen et al., 2007).

Kiisimustiku sissejuhatavas plokis selgitati juhtide arusaama tagasisidest ja
kaardistati senine kditumistava. Teine plokk kaardistas juhtide viimase kahe aasta
enesetdiendamise, sh asutusepoolsete voimaluste kasutamise. Kolmandas osas kaardistati
ootused asutusele (vajalik tugi esmatasandi juhile). Kiisimustik (lisa 1, Ik 29-31) hdlmas 13
kiisimust, millest kolm moodustasid taustakiisimused, valikvastustega kiisimusi oli seitse
ning avatud kiisimusi vabas vormis vastamiseks oli kolm (sh véimalus omapoolse arvamuse
lisamiseks). Valikvastustega kiisimuste hulgas oli kaks skaalal pdhinevat kiisimust: iiks
hSlmas senist juhtimiskogemust ja tagasiside andmist ning teisel juhul paluti hinnata PGhja
prefektuuri senist tegevust arengut toetava tagasiside andmise soodustamiseks. Likerti
skaalal pohinevatele kiisimustele paluti vastata hinnates véitega ndustumist, kus 5 téhistas
viitega ndustumist tiielikult ning 1 tdielikku mittendustumist (Osula, 2008). Ulejdinud
valikvastustega kiisimused (5) olid vélja toodud loeteluna, kus vastajal paluti valida 1-2 enim
konetavat valikut vdi mérkida vastaja eelistused vastavalt oma soovile (sh vdimalus
tdiendada loetelu). Kiisimustik sisestati Google Forms keskkonda.

Uuringu valimi moodustasid Pohja prefektuuri esmatasandi juhid (n=112).
Vastamisaktiivsuseks kujunes 54%, sest kiisimustikule vastas 60 juhti.

Andmekogumise esimeses etapis viidi 1dbi pilootuuringu kahe osalejaga, misjarel
korrigeerisin  kiisimustikku, muutes sOnastust iiheseltmdistetevaks. Kiisimustik oli
persoonipdhine ja vastamine oli korraldatud koostods PShja prefektuuriga. Teises etapis
viidi ajavahemikul 2.- 12.10.2023. aastal 1dbi kiisitlus. Kiisimustikule vastamise eesmark
ning andmete kogumisega seonduv oli vilja toodud uurimust tutvustavas e-kirjas, kuhu oli
lisatud link Google Forms keskkonda. Kiisimustele vastamine oli vabatahtlik, suunatud
personaalselt 112-le asutuse esmatasandi juhile ning vastuseid kasutasin tildistatult.

Uurimistdd piiranguna saab vilja tuua metodoloogilise piirangu vastamisaktiivsuse
ja ajalise piirangu osas (Cohen et al. 2007). Vastamisaktiivsuse tostmiseks sai kasutatud
kiisimustikule vastamise perioodil kahel korral kordusiileskutset e-kirja teel, pakkudes seega
tdiendavat meeldetuletust neile, kes soovisid kiisimustikule vastata, kuid polnud seda teinud.
Kuivord kiisimustikule vastamine oli avatud 10 péeva, siis ei olnud vodimalik vastata

valimisse kuulunud juhtidel, kes viibisid to6lt sel perioodil eemal (nt puhkus, pikem ldhetus,
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haiguslehel viibimine). Uuringu tugevuseks osutus esmatasandi juhtide hea
vastamisaktiivsus (60 juhti 112st), mis voimaldas kaardistada esmatasandi juhtide arusaamu
ja vajadusi ning nende pohjal teha soovitusi. Uuringu piiranguks kujunes vastamisformaat,
kus kiisimustikus sai palutud etteantud loetelust valida etteantult kaks eelistust. Tulemuste
kvantitatiivses analiilisis ilmnes, et vastuste maht {iletas prognoositut pea kolmandiku vdrra,
st vastajad toid vilja enam kui kaks eelistust.

Andmeanaliilisis kasutasin nii kvalitatiivse temaatilise analiiiisi meetodit  Kui
kvantitatiivset andmeanaliiiisi (Braun & Clarke, 2006). Analiiiisi esimeses etapis eristasin
avatud kiisimuste vastustes ilmnevad alateemad kategooriateks, mis teises etapis rithmitasin
laiemate teemaplokkide alla (tagasiside tahendus, tagasiside tunnused, tagasiside andmine ja
tagasiside eesmark). Illustratsioonid (véljavotted avatud vastustest) on parema lugemise
eesmdrgil artikli tulemuste osas vdhesel médral korrigeeritud. Kolmandas etapis analiiiisisin
kvantitatiivseid andmeid, selgitamaks statistiliselt kiisimuste vastuseid kirjeldavad andmed.
Viimases etapis analiiiisin kvalitatiivseid ja kvantitatiivseid vastuseid jirelduste tegemiseks
kombineeritult, tuginedes andmeanaliiiisi koostamise kdigus koostatud tabelitele. Jargnevas

peatiikis on kajastatud tulemused seostatuna teooria osas selgitatuga.

TULEMUSED JA JARELDUSED

Kiisimustikule vastas 60 esmatasandi juhti, kellest 52% olid mehed ja 48% naised. Vastanute
vanusevahemik oli 24 kuni 57 aastat ning keskmine vanus oli 42. Vastanutest olid alla iihe
aasta staaziga juhte 20% , 1-5 aastase staaziga 28%, 5-10 aastase staaziga 22% ning iile 10

aastase staaziga 30% (joonis 1).

Staaz juhi ametikohal

30%

22%

= kuni 1 aasta = 1- 5 aastat 5- 10 aastat iile 10 aasta

Joonis 1. Pohja prefektuuri esmatasandi juhtide staaz juhi ametikohal
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Juhtide arusaamad tagasisidest

Juhtide arusaamad tagasisidest ja selle rollist enda t60s jagunesid kvalitatiivse analiiiisi
tulemusena nelja pohikategooriasse: tagasiside tdhendus, tagasiside tunnused, tagasiside

andmine ja tagasiside eesmérk (tabel 1).

Tabel 1. Esmatasandi juhtide arusaamad tagasisidest: sisuanaliiiisi pohjal koostatud
kategooriad

KATEGOORIAD

Tagasiside Tagasiside Tagasiside | Tagasiside eesmirk
tihendus tunnused andmine
Tunnused | juhtimise to0riist | eesméargiselgus | positiivne infovahetus
eduka juhtimise regulaarsus negatiivne | ootuste selgitamine
vOluvoti
meeskonnatunde | jarjepidevus aus, tookvaliteedi tdstmine
loomine/hoidmine otsekohene
meeskonna usalduslik avatud sisekliima
heaolu tagamine | keskkond parandamine/hoidmine
meeskonnasisese | suunatud vahetu motiveerimine,
tagasisidestamise | tulevikku tunnustamine
kultuuri loomine | (kuidas?)
ja kujundamine
sisend juhi ajastus eelarvamus- | Oppimine
enesearenguks vaba
vaade peeglisse juhi hoiak toetav, kaitumise mojutamine
hooliv,
julgustav
toimunule austav arengu toetamine
tdhenduse
andmine
vajadusel juhtimisele tagasiside
privaatne saamine meeskonnalt

Juhtide vastustest ilmnes, et juhid selgitasid tagasisidet sellele tdhenduse andmise kaudu.
Selle pohjal moodustus esimene pohikategooria Tagasiside tdhendus. Tagasisidet kirjeldati
kui toimunule tdhenduse andmist (ndide 1). Juhid tdid vilja seose meeskonna juhtimisega,
kus tagasisidet ndhakse kui olulist juhtimise todriista ning samuti eduka juhtimise
vOluvotmena (ndide 2). Meeskonnajuhtimise kontekstis on nimetatu oluline meeskonna
tihtsuse loomiseks ning hoidmiseks. Samuti ndevad juhid seda vdimalusena tdsta

meeskonnaliikmete heaolu.
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(1) Tagasisidel on viga oluline roll. Selle kaudu saab toimunu tdhenduse. (juht 9)

(2) Tagasiside andmine on viga oluline meie t60s. On see positiivne voi negatiivne,
aga see peab leidma aset — see motiveerib oma t66d paremini teha, vajadusel viia
sisse muudatusi jne. (juht 7)

Oma rolli vaates toodi vilja, et meeskonnasisese tagasisidestamise kultuuri loomine
on juhi kujundada. Seda eelkoige oma tegevusega eeskujuks olemise kaudu (néide 3).

(3) Juhil on suur roll grupisisese tagasisidestamise kultuuri loomisel ja
kujundamisel. Grupijuht peab teadvustama, kuidas tagasisidestamine (sh
positiivne tagasisidestamine) inimestele mojub. Hea on, kui juht suudab
arvestada tagasidestatava isiku eripdrasid ja arvestata tagasiside mojusid. Juhil
lasub suur vastutus ka ise kolleegide tagasisidet austada ja julgustada. (juht 23)

Tagasiside andmine ja saamine on samuti vajalik juhi enda enesearenguks, pakkudes
seeldbi voimaluse tohustada oma oskusi meeskonna juhtimisel. Samuti vorreldi tagasisidet
metafoorina peeglisse vaatamisega: nahtuga rahule jaddes ollakse digel teel, kuid ebakdla
ilmnemisel on vaja midagi oma tegemises muuta (néide 4).

(4) Tagasiside on ddretult vidrtuslik tooriist juhile enda kditumise analiiiisiks ja

sellest oppimiseks. Konstruktiivse kriitika baasil paremaks saamisel. (juht 4)

Teise pdhikategooria Tagasiside tunnused moodustasid juhtide arusaamades
avaldunud arengut toetava tagasiside tunnused nagu eesmargiselgus, regulaarsus ja
jarjepidevus (ndide 5). Samuti toodi vastustes vélja vajadus usaldusliku keskkonna
olemasolule, tagasiside andmiseks Oige hetke leidmiseks ning sOnastuses keskendumise
tulevikuperspektiivile.

(5) Vahetu ja regulaarne tagasiside tundub koige efektiivsem. (juht 11)

Tagasiside andmise pohikategooriat kirjeldati omadussonadega. Eeltoodu pdhjal
saab nimetatut seostada juhtide arusaamadega, kuidas Kirjeldatakse mh arengut toetava
tagasiside tunnuseid. Juhid toid vilja, et tagasiside andmisel peab selle sisu olema aus,
otsekohene ja pohineb avatud suhtlemisel, kuid tagasiside saajale voib see olla nii positiivne
kui ka negatiivne. Samuti tdid juhid vilja, et tagasiside peab olema vahetu ning kindlasti
eelarvamusvaba, sisult toetav, hooliv, julgustav ning austav (ndide 6). Olenevalt teema
delikaatsusest rohutati vajadusel selle privaatsust.

(6) Koige alus on usaldus ja inimlikkus, oskus kuulata ja arvestada teistega. (juht

41)
Analiiiisist selgus, et oluliseks peetakse konteksti, millest ldhtuvalt tagasisidet

antakse (tunnustamine, Opikohtade arutamine jm). Sellele tuginedes moodustus neljas
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pohikategooria Tagasiside eesmdrk. Juhid ndevad tagasisidet kui vastastikust infovahetust
meeskonnaliikmetega, mis pakub vdimalust seeldbi selgitada oma ootusi ning tdsta
tookvaliteeti. Meeskonnatdd vaates pakub tagasiside voimaluse saada iilevaadet meeskonna
sisekliimast ning voimalusel leida lahendusi, kuidas seda tohustada. Tagasisidestamine on
hea vdimalus ka meeskonnaliikmete motiveerimiseks ja tunnustamiseks (néide 7). Lisaks
toid juhid vidlja eesmérgina Oppimise, mis pakub vdimaluse iihiselt arutleda erinevaid
olukordi ja kditumisi ning analiilisida voimalusi puuduste korvaldamiseks. Selle tulemusena
kujuneb voimalus tulevikus sarnastes olukordades teistsugust kaitumist rakendada (ndide
8). Selgus, et juhid seostasid tagasisidet to0taja arengu toetamisega.

(7) Tagasiside on oluline aspekt, toétajad saavad sellest eelkoige innustust ja
motivatsiooni. Minu meeskonnas negatiivset tagasisidet sageli andma ei pea,
kuivord koik on kogenud ametnikud, kuid saame arutleda vajadusel ka
kitsaskohtade iile. (juht 34)

(8) Ldbi tagasiside saab mojutada edaspidist kditumist samas olukorras. (juht 12)

Erinevalt varasematest uuringutest (Hunt & Karm, 2022; Tsotsin, 2016) ei leidnud

siinses uuringus kinnitust seisukoht, et dppimiskeskne ldhenemine tookollektiivides puudub.
Pigem selgus, et Pohja prefektuuri esmatasandi juhid mdistavad tagasisidet millegi enama
kui teabena, andes tagasiside andmisele motestatud tdhenduse nagu viitasid Hattie ja
Timperley (2007). Tagasiside andmisel peetakse oluliseks tunnuseid, mis muudavad
tagasiside andmise tohusaks, st tdiskasvanu arengut toetavaks. Tagasiside eesmirgistamise
pohjal saab jédreldada, et tagasiside andmine on kiisitluses osalenud juhtide puhul
labimodeldud ja toimub nende tegevuses nii meeskonnalitkmete kditumise modjutamise,
tootulemuste parendamise kui ka koostdise Oppimisena. Tsdtsin (2016) tdi oma
magistritdds vélja kuivord oluline on juhtide oskus kasutada tagasiside andmist nii
individuaalse kui ka meeskonna tegevuse tugevdamiseks ja arendamiseks. Sellele tuginedes
saab vidita, et tagasisidele tdhenduse andmisel korduvalt rohutatud seos
meeskonnajuhtimisega kinnitab juhtide teadlikkust arengut toetava tagasiside aspektidest

tookeskkonnas.

Juhtide hinnangud varasemale juhtimiskogemusele ja tagasiside olulisus juhtimises

Kiisimusele ,,millised tegurid on tagasiside andmisel kodige olulisemad®, paluti juhtidel

etteantud loetelust valida kaks eelistust, mida nad peavad koige olulisemaks. Vastanutest
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77% markis tagasisidestamise puhul oluliseks sdonumi ldbimdeldust (eesmirgiselgus) ning
53% usaldusliku keskkonna olemasolu vajaduse. Tagasiside teemakohasust toi vélja
45% ning juhi positiivset hoiakut 37% vastanutest. Vahem toodi vélja tagasiside andmise
jérjepidevust (35%), diget ajastust (32%) ning vaid 13% vastanutest toi1 lihena kahest tegurist
vilja tagasiside andmise sonastuse valikul keskendumist tulevikule.

Tagasiside andmise tegurite loetelu tugines Marja ja kolleegide (2021) poolt vilja
toodule, mis kirjeldavad arengut toetavat tagasisidet. Seega voib jareldada, et juhid
kasutavad tagasiside andmisel 1dbimdeldult aspekte, mis tdiskasvanud Oppija enesearengu
kontekstis muudavad selle tohusaks. Uuringus leidis kinnitust Hattie ja Timperley (2007)
seisukoht, et kui tagasiside saaja kontekstis voib nimetatu olla tajutav nii positiivse kui
negatiivsena, siis seejuures votmemarksonaks kujuneb eesmdrk. Tagasiside andmisel enim
vilja toodud tegur sonumi ldbimoelduse osas Kinnitab, et juhid soovivad tagasiside andmisel
esile kutsuda positiivset muutust. Samas toetavad teiste valikute protsentuaalsed mahud ka
teiste arengut toetava tagasiside aspektide tdhtsaks pidamist.

Juhtide hinnangutest selgus, et 38% juhtidest annavad igapdevaselt oma
meeskonnaliikmetele tagasisidet, seejuures 3% (kaks juhti) teevad seda mitu korda paevas.
Vastanutest 30% tagasisidestavad kord nddalas, 22% aga kord kuus. Kodige vihem vastajaid,
vaid 7%, annavad tagasisidet = meeskonnaliikmetele vaid korra  aastas
arenguvestlustel. Eeltoodule tuginedes saab jareldada, et tagasiside andmine, seejuures selle
regulaarsuse ja jédrjepidevuse hoidmine, on tavapdrane osa esmatasandi juhtide
kéitumistavast.

Tulemustest ilmnes, et 93%-l vastanutest on peamiseks ajendiks tagasiside
andmisel soov motiveerida ja tunnustada oma meeskonda ning 78% vastanute puhul jagada
todalaseid ootuseid. Ule poole juhtidest tdid tagasiside andmise ajenditena vilja
OppimisvOimaluse: 64% vastanutest nimetas ajendiks Oppimise ebadnnestumistest ning 38%
juhtidest t0i vélja edulugudest oppimise. Juhtidest 42% on motiveeritud tagasisidet andma
lahtuvalt soovist jagada isiklikke ootusi ning 33% oodatud kéditumise selgitamiseks.

Tagasiside andmise ajendite vastused ilmestavad tagasiside olemuse molemat
aspekti — tunnustav (séilitada ja tugevdada seda, mis toimib) ning korrigeeriv (suunatud
positiivse muutuse tekitamisele). Eeltoodud vastused toetavad ka avatud kiisimusena
kaardistatud juhtide arusaamu, kus samuti ilmnes, et tagasiside andmine on libimdeldud ja
toimub juhtide tegevuses teadlikult millegi hiivanguks.

Jargnevalt paluti juhtidel Likerti skaalal hinnata erinevate véditega ndustumist,

selgitamaks hoiakuid seoses viimase kahe aasta enesetdiendamise ja tagasiside kasutamisega
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juhtimises. Kokkuvdtlik tabel vastustest joonisel 2. Parema iilevaate andmiseks ei ole
kajastatud joonisel eraldi viljatooduna vastuste mahtusid, mille osas oli vastajaid alla 10%.
Tagasisidet peavad oluliseks juhtimisvahendiks pea koik vastanud (75% ndustus téielikult,
23% ndustus ning iiks juht jéi védite osas neutraalseks). Viitega ,,vahetan juhtimisalaseid
kogemusi (sh tagasiside teemal) jooksvalt teiste juhtidega“ ndustusid téielikult (22%) voi
osaliselt (40%) enam kui pooled juhid. Viite ,,usun, et tagasiside andmise oskus on
juhtimisel oluline, kuid pole sellele seni tihelepanu péoranud‘ o0sas olid hinnangud
hajutatumad: 25% ei noustunud {ildse, 28% ei ndustunud, 20% jdid neutraalseks, 20%
ndustus ning 7% ndustus tiielikult. Kolm juhti neljast usuvad, et tagasiside andmise oskus
tuleb koos juhtimiskogemusega (30% ndustus tédielikult, 43% noustus, neutraalseks jadi 20%
vastanuid). Oma tagasiside andmise oskust hindavad kesiseks 17% juhte (2% ndustus
taielikult ning 15% ndustus), samas eristus vastustes suur osa vdite osas neutraalseks jadnuid
(38%). Viitele ,,tagasiside andmine on minu jaoks loomulik, ei ole selle arendamise peale
seni moelnud “ vastas ndustudes 41% vastanuid (8% noustus tdielikult ning 33% ndustus).
Ka selle véite juures oli pea kolmandik (30%) juhte viite suhtes neutraalne. Oma
juhtimisoskusi, sh arengut toetava tagasiside oskust soovivad parandada 82% vastanuid

(50% ndustus téielikult, 32% ndustus), neutraalseks jaid 15% vastanuid.

Juhtide hinnangud- varasem enesectidiendamine ja tagasiside
andmine

Pean tagasiside andmist oluliseks juhtimisvahendiks [N 23%

Vahetan juhtimisalaseid kogemusi (sh tagasiside teemal) S : 5

jooksvalt teiste juhtidega 2% L 184 18% 1
Usun, et tagasiside andmise oskus on juhtimisel oluline, kuid - = S
pole sellele seni tédhelepanu pooranud B 20% 20% i 5%
Usun, et tagasiside andmise oskus tuleb koos o o30% S c
juhtimiskogemusega £ 20% M
Arvan, et minu tagasiside andmise oskus on tina kesine [J715% 38% 23% A
Tagasiside andmise oskus on minu jaoks loomulik, ei ole S - =

selle arendamise peale seni moelnud L 2 20K 20% [

Soovin enda juhtimisoskusi, sh arengut toetava tagasiside s 5 -
andmise oskust parandada 22K 15%

m ndustun tdielikult ndustun neutraalne ei ndustu M ei ndustu {ildse

Joonis 2. Juhtide hinnangud varasemale kditumistavale ja enesetdiendamisele seoses
meeskonnajuhtimise ja tagasiside andmisega.
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Eeltoodu pohjal saab jareldada, et esmatasandi juhid oskavad hinnata arengut toetava
tagasiside andmise oskuse kasutegureid ning soovivad antud oskust ka ise arendada.
Arvestades, et andragoogika valdkonna teoreetikud (Illeris, 2017) on rohutanud, kuidas
kogemused muudavad ldhenemist oma kéitumisele, on positiivne, et hinnatakse oma

juhtimiskogemusega kaasnevat ning seeldbi ndhakse ka enesearengu potentsiaali.

Organisatsioonikultuur ja juhtimise arendamine Pohja prefektuuris

Selgitamaks, kuidas hinnatakse Pdhja prefektuuri senist tegevust arengut toetava tagasiside
andmise soodustamiseks, paluti hinnata erinevaid skaalal pdhinevaid viiteid. Vastuste
kokkuvotlik iilevaade on kajastatud joonisel 3 (Ik 18).

Meeskonnajuhtimise oskuste arendamist tajub asutuse vaates prioriteedina iile poolte
juhte (18% ndustus téielikult, 40% ndustus), samas jdi vastuse kujundamise osas
neutraalseks 28% vastanuid. Arengut toetava tagasiside andmist osana juhtimiskultuurist
ndevad samuti enamus juhte (40% nodustus tdielikult, 35% ndustus), neutraalseks jii
seejuures 14% vastanuid. Vastajate vordlemisi suur ndustumine véitega ilmestab PPA
avatud organisatsioonikultuuri ning ka strateegia suunda, kus ldbi juhtimiskultuuri
aktsepteeritakse vajadust arendada meeskonnaliikmeid. On positiivne, et ka esmatasandi
juhid seda sarnaselt tajuvad. Oluline on ka vilja tuua, et nimetatud vastus on kdnekas ka
seetOttu, et juhi endi hoiakute ja tegevusega loob ta ka ise organisatsioonikultuuri ning
kinnitab oma kéitumisega asutuses aktsepteeritavaid véartusi nagu avatus ja valmisolek
oppida (Zhuo, 2020).

Asutuse seniseid vOimalusi esmatasandi juhtide enesetdiendamiseks nédhakse
positiivselt: asutus vdimaldab osaleda juhtidel koolitustel, kuivord selle vditega noustusid
taielikult 43% ning ndustus 40%, seejuures ei vastanud iikski juht vastusega ei ndustu iildse.
Samas arvavad vaid 10% vastanutest, et teavad hasti koiki asutuse poolt pakutavaid
enesetdiendamise voimalusi, pooled vastanud hindasid oma teadlikkust heaks (50% vastas
ndustun). Oma vastustes valisid neutraalseks jadamise 28% vastanuid. Paludes hinnata, kas
asutuses on rohkelt enesetdiendamise voimalusi, vastas ndustun tdielikult 12% ning ndustun
38%. Erinevate osakaalude erinevus voOib siinkohal sdltuda pakutavate voimaluste
teadlikkusest, sh teavitusest. Vastustest kuvab, et vOimalused enesetdiendamiseks ja
koolitustel osalemiseks on loodud, aga puudub kindlus, et teadlikkus nende osas oleks
taielik.
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Selgitamaks, kuidas moistab juht oma rolli meeskonnaliikmete arengu kontekstis, sai
palutud neil hinnata véidet ,,meeskonna juhtimine on eelkéige iiksusele seatud eesmdrkide
tditmine . Vastanutest jai véite osas neutraalseks 37%, noustus 31% ning ndustus téielikult
12%. Viite ,,meeskonnaliikmete enese arendamine on ametnike vastutus* vastustest ilmnes,
et vditega ndustumist vdi mittendustumist ei osanud selgelt méératleda 41% vastanuid,
seejuures ndustusid tdielikult voi osaliselt kokku 39%. Arvestades kiisimustiku raames
saadud vastuseid ning seminaritdd konteksti tdiskasvanudppe raames, voib eeltoodu pdhjal
taheldada, et juhi rollis ei vOeta vastutust ametnike arengu eest, vaid juhi roll on olla arengut
toetav.

Kaardistamaks hoiakuid enesetdiendamise osas, sai palutud hinnata vdimaluste
kasutamist olemasoleva ajaressursi vaates. Viitele ,,mul ei ole aega ennast tdiendada”,
vastas noustun voi ndustun tdielikult kokku 16%. Viitega ei ndustunud enam kui pooled
vastanud (ei ndustu tildse 24%, ei ndustu 30%). Viitega mittendustunute osakaalude pShjal

saab tdheldada, et juhina peetakse oluliseks ka enesearengu aspekti ja vajadust leida selleks

eraldi ajaressurssi.

Juhtide hinnangud- Pdhja prefektuuri enesetdiendamise voimalused

Meeskonnajuhtimise oskus?e grendamme on asutuse vaates 18% 40% 28% 12% 11
prlorlteet
Arengut toetava tagasiside andmine on osa juhtimiskultuurist  [INEGEGZOZNEEN 35% 14% | |
Tean asutuse poolt pakutavaid enesetiiendamise vdimalusi [H0% 50% 28% 10% 1
Asutus voimaldab mul osaleda koolitustel [INNENEGSZE 40% 12%
Asutuses on rohkelt enesetiiendamise voimalusi |29 38% 35% 13% i
Meeskonna juhtimine on eelkdige iiksusele seatud 3 5 3
eesmirkide tiditmine 12% S S 15% M
Meeskonnaliikmete enese arendamine on ametnike vastutus Il 32% 42% 17% I
Mul ei ole aega ennast tiiendada [W713% 30% 30% 24%
H ndustun taielikult noustun neutraalne eindustu  Mei ndustu iildse

Joonis 3. Juhtide hinnangud Péhja prefektuuri tegevusele arengut toetava tagasiside
andmise soodustamiseks

Selgitamaks, milliseid asutusepoolseid seni loodud abivahendeid oma meeskonna
juhtimisel ja tagasiside andmisel on juhid enim kasutanud, sai palutud etteantud loetelust
sobivad valikud mérkida. Samuti oli voimalus lisada omapoolne vastus, kui selleks oli soov

vOi vajadus. Vastustest ilmnes, et enim mdtestatakse oma tegevust juhina ja saadakse tuge
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1abi PPA kinnitatud pohivéartuste (67%), samas kasutatakse aktiivselt (55%) ka asutuse
siseveebi loodud Juhi toériistakasti. Eeltoodu néol on koondatud iihte asukohta viited
erinevatele veebilehtedele, koostatud on eraldi blogi, sinna on lisatud taskuhéalinguid ning
teiste juhtide ja koolitajate lugemissoovitused. Samuti leiab sealt informatsiooni kovisiooni,
arengutreeningu (coaching) ning siseturvalisuse valdkonna juhtimispShimotete kohta. Selle
loomise néol soovib asutus iihe viljundina toetada ligi 500 PPA juhi enesearengut. Lisaks
ilmnes vastustes, et ka toetumine PPA strateegiale 2035 pakub juhtimisel head alust: selle
toi vélja 40% vastanuid. Mentorite ja coachide (kootside) kasutamine aga jddb pigem
tahaplaanile (mdlemal juhul vastused vahemikus 7- 8%). Samas tutvustus, kuidas leida PPAs
endale vastava kvalifikatsiooniga keskastmejuhist toetajat, on tooriistakastis ka leitav.
Voimalik, et inforohkuses on seni see mirkamata jadnud, mistottu seda voimalust ka ei teata.
Lisaks toodi vilja, et abivahendina on meeskonna juhtimisel kasutatud veel toetumist PPA
Juhtimise heale tavale (30%), Pohja prefektuuri Juhi lubadusele (22%) ja grupijuhi
ametijuhendile (20%). Teise juhi tdovarjutamist on kogemuste saamiseks kasutanud 15%
vastanutest. Lisaméarke muu juures toodi vélja mitmel korral, et juhtimisel on abiks olnud
saadud kogemused nii teistest pikematest juhtidele suunatud koolitusprogrammidest kui ka
korgharidusoppest erinevatel tasemetel. Mérkimisvaarselt toodi ka mitmetes vastustes vilja
tuginemine oma isiklikule kogemusele: soovile pakkuda niiiid juhina seda, millest varem ise
puudust sai tuntud. Lisaks kasutati mitmel korral kirjeldavalt sdnu nagu elukogemus,

varasem tookogemus, kogemused, oma juhtide najalt saadud kogemused.

Esmatasandi juhtide ootused asutusele juhtimiskogemuse oskuste tohustamiseks

Enim eelistatakse enda juhtimisalaseid oskusi (sh tagasiside andmine) tdiendada just lébi
asutuse pakutavate tdiendkoolituste (82%), seejuures on tdheldatav vordvéédrne huvi (48%)
nii pikemate juhtimisprogrammide kui iihiste esmatasandi juhtide infopdevade toimumise
vastu. Vastanutest 38% t01 védlja enda eelistuse leida ise enda jaoks sobivaid vdimalusi
(taskuhéélingud, lugemismaterjal jm) ning 25% pidas oluliseks dpikohaks oma vahetu juhi
eeskuju. Uhel juhul eristus aga enesetiiendamise vaates vastus juhtimise probleemkoha osas
(ndide 9):

9) Tahaks dra mainida, et isegi kui Pohja prefektuur pakub arenguvoimalusi,

siis téokoormus ei voimalda olla juht. Péhimaétteliselt jouab vaid tuld kustutada.

Isegi lihtsate grupi koosolekute tegemiseks ei ole aega. Kuna meil on teenuspohine
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Jjuhtimine, siis ka sealt tuleb iilesandeid, mis teeb oma tegevuse planeerimise

voimatuks. (juht 3)

Eeltoodu ilmestab suurasutuse juhtidele seatud korgeid ootusi ja keerukust
prioriteetide seadmisel — meeskonna juhtimine ja liikmete arendamine paralleelselt
sisulistele ootustele todiilesannete tditmisel. Samas on positiivne, et vajadus ajaliselt oma
meeskonna juhtimisele panustada on eraldi vilja toodud. Ulaltoodud vastuste pdhjal saab
vilja tuua, et esmatasandi juhid ndevad meeskonna juhtimist viga olulise igapdevatoo osana
ning oma oskuste tGhustamisesse soovitakse ka panustada.

Selgitamaks, millist vajadust ndevad esmatasandi juhid ise oma meeskonna juhtimise
ja tagasiside andmise oskuse parandamiseks Pohja prefektuuri poolse toena, sai uuritud
kiisimustiku teise avatud kiisimusega. Vastustes ilmnes rahulolu juba praegu piisavate
voimaluste olemasoluga, vajadus kogemuste vahetamiseks teiste juhtidega ning vahetu juhi
eeskujust Oppimine. Kuivord kiisimus oli kiisimustikule vastamisel kohustuslik, siis mitmel
korral toodi avatud vastuses vilja ka ei oska delda.

Vastuste sisuanaliiiisist ilmnes, et esmatasandi juhid hindavad omavahelist suhtlust
ja kogemustest dppimist. Uhistegevused, mille koordineeriv roll on asutusel, on seelibi
tugevalt soositud. Juhid kajastasid vastustes iihiste koolituspdevade vajalikkust ning
voimalust kogemusi vahetada. Nimetatut saab vaadata 1dbi erinevate juhtimistasandite, sh
nii teiste esmatasandi juhtidega kui ka laiemalt (ndide 10). Arvestades, et vahetu juhi
eeskujust Oppimine on vdimalik valdavalt ka igapdevase koostdd raames, siis laiemalt
keskastme juhtide ja juhtkonna liikmete kogemustest Oppimine vajab asutusepoolset toetust
ning voimaluste pakkumist. Mitmeid juhtimistasandeid holmavad koolituspidevad voivad
seega olla samavédrselt rikastavad kui ainult esmatasandi juhtidele suunatud koolituspédevad.

(10) Juhtimiskoolitused, kus on koolitatavateks erinevad Siseministeeriumi

allasutuste juhid -—erinev vaatenurk, erinevad kogemused ja praktikad.
Teistsugune vaade annab alati uusi niiansse ja téoriistu ka endale. (juht 19)

Pikemaajaliste esmatasandi juhtide koolitusprogrammide voimalust hinnatakse
samuti védga, kuid probleemina toodi vélja programmi suunamisel pakutavate
koolituskohtade vdhesus. Samuti toodi vdlja murekohana, et esmatasandi juhte kisitletakse
sageli kui ,,uusi juhte®, st tahaplaanile jadvad staazikamad esmatasandi juhid (ndide 11).
Nimetatule tasub kindlasti tdhelepanu poorata ka eraldiseisvalt, sest asutus hindab {ihtviisi
nii kogemust juhi ametikohal kui juhi arenemisvdimelisust. Eeltoodule tuginedes peab ka
koolitustele ja/vai koolitusprogrammidesse suunamisel seega arvestama ka staazikamate

esmatasandijuhtide vajadustega.
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(11)/.../ Tihti on fookus uutel juhtidel, samas peaks meeles pidama ka neid, kes on
ametikohal iile kolme aasta. (juht 25)

Seminarit60s ka varasemalt véljatoodud juhtimise probleemkoha ja ajapuuduse 0sas
todeti ka siinkohal, et erinevatel pdhjustel enesetdiendamise voimaluste kasutamine on siiski
raskendatud. Seejuures olid pdhjused erinevad — vilja toodi nii asutuse poolt reguleeritav
tookoormuse temaatika kui ka keskendumine t66 korvalt kdrgkoolidpingutele. Todalaste
ootustena toodi vidlja ka soov olla rohkem kaasatud otsustamisprotsessidesse ning
meeskondade kujunemisel ka nende arengu toetamine (vihem struktuurimuudatusi).

Ettepanekute, tdhelepanekutena toodi vilja (nédited 12- 14):

(12) Minule paremad selgitused ja kaasatus otsustesse /.../ (juht 30)

(13)Tooandja voiks rohkem teha esmatasandi juhtidele juhtimisalaseid ja

psiihholoogilisi koolitusi. Kui juht ei saa iseendast aru, ei saa ta ka teistest aru
ja seega neid juhtida. (juht 38)

(14) Vihem struktuurimuudatusi, et tekiksid meeskonnad jne. (juht 53)

Kiisimustiku viimases plokis pakuti vastajatele vdimalust jagada teemakohaseid
tapsustusi, mida kasutas kolmandik kiisimustikule vastanutest (35%). Vastustes ilmnes, et
soovitused on teretulnud keerulisema tagasiside andmisel. Positiivselt toodi vélja ka
tanuavaldus oma meeskonnale, kellega koos saab t66l ilmnenud kitsaskohti {ihiselt
Opikohana tdlgendada. Samuti ilmnes, et oluliseks peeti kogu meeskonna iihtset
hoolivustunnet ja igaithe panust selle nimel pingutamisel. Korgelt hinnati ka juhtide
infopdevi, kus jagatakse head juhtimiskogemust ning mis vdimaldab seeldbi oma
mottemaailma avardada.

Murekohana selgus, et siisteemis on palju biirokraatiat, rodprahklemist ning suur
tookoormus — see mojutab negatiivselt aga inimeste juhtimist. Esmatasandi juhtide hoiakuid
juhtimiskultuuri vaates mdjutab ka tema vahetu juht. Ka arengut toetava tagasiside andmise
vaates on oluline nimetatut silmas pidada (ndide 15). Head meeskonnatunnetust saab ka
keerulisemate otsuste vastuvotmisel luua, kui juht panustab selgitamisele ja loob seeldbi
meeskonnas avatust ja usaldust.

(15) ,, Ulemusele* ei kipu tagasisidet andma, aga heale juhile (liidrile) on seda

mugav (juht 8).

Kokkuvdtlikult saab vilja tuua, et enim ootavad esmatasandi juhid asutusepoolset
tuge meeskonnatdo toetamiseks 14bi erinevate aspektide:

e vihem struktuurimuudatusi, mis vOimaldaks meeskonnatunde tekkimist ja

hoidmist;
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e Vdimaluste pakkumine juhtidele enesetdiendamiseks ning senisest tdhusam
teavitus, kust ja kuidas pakutavaid voimalusi leida;

e juhtide omavahelise suhtluse soodustamine teiste kogemustest dppimiseks ja
oma kogemuse motestamiseks;

e tookoormuse reguleerimine — eesmérk pakkuda juhtidele ajaressurssi panustada
oma meeskonna arengusse,

e koolitusvdimaluste pakkumisel arvestada ka staazikamate esmatasandi juhtide

enesetdiendamise vajadusega.

Eeltoodud loetelu kinnitab, et esmatasandi juht tajub vastutust oma meeskonna ees
jasoovib parimal viisil seda rolli ka téita. PGhja prefektuur saab kindlasti mitmes eelmainitud

aspektis pakkuda neile tuge, mis voimaldaks neil seda ka teostada.

KOKKUVOTE

Pohja prefektuuri esmatasandi juhtide teadlikkus tagasiside andmisest on laiapShjalisem kui
vaid teabe edastamine, olles seejuures suunatud tildisemalt meeskonnatdo6 arendamisele.
Tagasisidele tdhenduse andmisel korduvalt rohutatud seos meeskonnajuhtimisega kinnitab
juhtide teadlikkust arengut toetava tagasiside aspektidest tookeskkonnas. Juhid kasutavad
tagasiside andmist oma tegevuses ldbimdeldult ja eesmairgistatult, milleks on
meeskonnaliikmete kéitumise mojutamine, tootulemuste parendamine ning koostdine
oppimine. Tagasiside andmisel peetakse seejuures oluliseks tunnuseid, mis muudavad
tagasiside andmise tdiskasvanu arengut toetavaks. Esmatasandi juhid on seni oma t60s
oskuste arendamisel saanud enim tuge PPA kinnitatud pohivaértustest ning tuginedes Juhi
tooriistakastile. Juhid eelistavad ennast tdiendada asutuse poolt pakutavatel tdiiendkoolitustel
ning erinevates juhtimisprogrammides. Lisaks selgus, et tagasisidestamise alast
enesetdiendamist vajavad ka staazikad esmatasandi juhid, kuigi neil on alustavatest juhtidest
enam  kogemusi. Juhtide hinnangul on juba praegu asutuses loodud
enesetdiendamisvoimalusi vordlemisi palju. Nende seas on hinnatud iihised koolituspéevad,
mis voimaldavad kogemuste jagamist teiste juhtidega. Kuigi loodud voimalustega ollakse
rahul, selgus ka, et juhid ei ole teadlikud koikidest asutuse pakutud voimalustest. See viitab
vajadusele senisest enam olemasolevaid voimalusi juhtide seas jagada. Juhtide hinnangul
on oluline, et asutus voimaldaks todiilesannete tditmise juures panustada senisest enam aega

inimeste juhtimisele, sh tagasiside andmise kaudu meeskonnaliikmete arendamisele.
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Eeltoodu kinnitab, et esmatasandi juhid ndevad vajadust tugevdada ja arendada tagasiside
abil nii ametnikke individuaalselt kui ka meeskondlikult, mis viitab asutuse arengut
toetavale Opikeskkonnale. Juhtide enesearengulised hoiakud ja meeskonnaliikmete arengu
toetamisega seotud tegevused loovad vadrtuspdhist organisatsioonikultuuri ning kinnitab
asutuses aktsepteeritavaid vairtusi nagu avatus ja valmisolek dppida. Eeltoodu pdhjal voib
eeldada, et tagasiside andmine toetab seega asutuse iildiseid eesméirke ja strateegias viidatud
suunda, kus tookeskkonnas peetakse oluliseks ametnikele oma tegevuse kohta
eesmargistatud tagasiside andmist ja arengu toetamist. On positiivne, et juhid hindavad
arengut toetava tagasiside andmist osana asutuse juhtimiskultuurist.

Juhtide arengut toetava tagasiside andmise oskuste tohustamiseks saab vilja tuua soovitused:

e Meeskonnalitkmete arengu toetamisel hoida ka edaspidiselt tihelepanu
eesmirgiselgusel, jarjepidevusel, regulaarsusel ja sOnastuses keskendumist
tulevikule. Erinevate tasemete juhtidel arvestada oma hoiakute ja tegevuse mojuga
asutuse juhtimiskultuurile.

e Vdimalusel toetada soodustingimuste loomisega juhtide omavahelist suhtlust, mis
voimaldaks kogemuste vahetamist ka meeskonnaliikmete arengu toetamise aspektist
(iihised kohtumised, koolituspidevad jm);

e Struktuurimuudatuste  vajaduse  ilmnemisel  hinnata  tdiendavalt mdju
meeskonnatodle. On oluline hinnata meeskonnatunde loomisele ja hoidmisele ning
meeskonnaliikmete arendamisele panustatud juhi ressurssi. Selle muutmisel peab
kasutegur olema ilmne ka meeskonna vaates. Tooprotsesside planeerimisel on
vajalik eraldi arvestada ka ajakuluga, mida juhid vajavad meeskonnaliikmetega
suhtlemiseks;

e COlemasolevate enesetdiendamise voOimaluste senisest tdhusam teavitus.
Meeskonnaliikmete arendamise aspektist podrata senisest enam tdhelepanu Juhi
tooriistakastis leitavatele vOimalustele nagu mentorlus, abimaterjalid keerulise
tagasiside andmisel, arengut toetava tagasiside andmise olulisus;

e Enesetdiendamise vOimaluste pakkumisel arvestada ka staaZzikamate esmatasandi
juhtide arenguvajadustega. Juhid soovivad ennast juhtimisalaste oskuste vaates
tdiendada sdltumata olemasolevate kogemuste mahust.

Seminarit66 ~ edasiarendusena  saab  1dbi  viia  tagasiside  olulisuse
uuringu meeskonnaliikmete hulgas. See annab voimalus selgitada, millised on nende

arusaamad vahetu juhi poolt antud tagasiside kohta ning kuidas nad hindavad vahetu juhi
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poolt loodud sisekliimat enesearengu kontekstis. Uuringutulemused annavad vdimaluse
saada molema osapoole hinnangud tagasiside olulisusest tookeskkonnas ning selgitada, kas
esmatasandi juhtide tegevuse eesmérgistamine tagasiside andmisel omab soovitud tulemust
ka meeskonnaliikmete arengule ja kditumisele moju omavas protsessis.

Kokkuvotvalt tsiteerin uuringus osalenud juhi seisukohta, et: ,,kéige alus on usaldus
ja inimlikkus, oskus kuulata ja arvestada teistega“ (juht 41). Just nimetatuga luuakse
organisatsioonis tdiskasvanu arengut vadrtustavat tookeskkonda, kinnitades seega asutuse
strateegilisi suundi ka Oppimist ja arengut toetavates todprotsessides.

Ténan Pohja prefektuuri esmatasandi juhte, kelle vastustele tuginedes seminaritdo

valmis.
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Lisa 1. Kiisimustik Pohja prefektuuri esmatasandi juhtidele

Ténan, et leidsid aja PGhja prefektuuri grupijuhtide tagasiside uuringus osalemiseks. Sinu
vastused on oluliseks sisendiks esmatasandi juhtide professionaalse arengu toetamiseks ja
koolitusvajaduse viljaselgitamiseks, samuti koolituspakkumiste tdhustamiseks.
Kiisimustikus on 13 kiisimust, millele vastamine votab aega ca 10 minutit.

VASTAJATE TAUST

1. Vanus:
2. Sugu: mees/naine/ ei soovi vastata
3. Staaz esmatasandi juhi ametikohal: alla 1 aasta / 1-5 aastat / 5-10 aastat / iile 10 aasta

SISSEJUHATUS: TAGASISIDE meeskonna juhtimisel (ja kasutamine)

4. Kuidas moistad tagasisidet oma rolli ja juhi seisukohast?

5. Millised tegurid on tagasiside andmisel kdige olulisemad? Mairgi loetelust Sinu jaoks
kaks olulisemat.
e Usalduslik keskkond
Juhi positiivne hoiak
Sonumi labimdeldus (eesmérk)
Teemakohasus (fookuse hoidmine)
Oige ajastus
Sonastuses keskendumist tulevikule
Tagasiside andmise jarjepidevus

6. Moeldes oma ténasele juhtimispraktikale, kui sageli annad individuaalset tagasisidet
oma meeskonna litkkmetele? Valida saab iihe vastuse.

Mitu korda péevas

Igapdevaselt

Kord nédalas

Kord kuus

Kord aastas (arenguvestlus)

7. Mis on peamised ajendid, mis motiveerivad Sind andma tagasisidet oma
meeskonnaliikmetele? Valikute arv ei ole piiratud.
e Tooalaste ootuste selgitamine
Oodatud kaitumise selgitamine
Ebadnnestumistest Oppimine
Edulugudest dppimine
Tunnustamine, motiveerimine
Isiklike ootuste jagamine (juhised, ettepanekud)
Muu-...............
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Sinu enesetiiendamine viimase kahe aasta jooksul

8. Moeldes oma senisele juhtimispraktikale ja tagasiside andmisele, siis palun hinda,
millised viited sobivad enim Sinu kohta. Hinda palun vastust skaalal 1-5, kus 1 tdhistab
ei noustu tildse ning 5 noustun tdielikult.

Pean tagasiside andmist oluliseks
juhtimisvahendiks

Vahetan juhtimisalaseid kogemusi (sh
tagasiside teemal) jooksvalt  teiste
esmatasandi juhtidega

Usun, et tagasiside andmise oskus on
juhtimisel oluline, kuid pole sellele seni
tdhelepanu podranud

Usun, et tagasiside andmise oskus tuleb koos
juhtimiskogemusega

Arvan, et minu arengut toetava tagasiside
andmise oskus on tidna kesine

Tagasiside andmise oskus on minu jaoks
loomulik, ei ole selle arendamise peale seni
moelnud

Soovin enda juhtimisoskusi, sh arengut
toetava tagasiside andmise oskust parandada

9. Kuidas hindad Pdhja prefektuuri senist tegevust arengut toetava tagasiside andmise
soodustamiseks? Hinda palun vastust skaalal 1-5, kus 1 tdhistab ei noustu iildse ning 5
noustun tdielikult.

Meeskonnajuhtimise oskuste arendamine on
asutuse vaates prioriteet

Arengut toetava tagasiside andmine on osa
juhtimiskultuurist

Tean asutuse poolt pakutavaid enesetdiendamise
vOimalusi

Asutus voimaldab mul osaleda koolitustel

Asutuses on rohkelt enesetdiendamise voimalusi

Meeskonna juhtimine on eelkoige tiksusele seatud
eesmairkide tditmine

Meeskonnaliikmete enese arendamine on
ametnike vastutus

Mul ei ole aega ennast tdiendada
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10. Milliseid abivahendeid oled kasutanud, et toetada oma meeskonna juhtimist ja
tagasiside andmist? Valikute arv ei ole piiratud.

e Grupijuhi ametijuhend

e PPA Juhtimise hea tava

e Pdhja prefektuuri Juhi lubadus

e Juhi tooriistakast

PPA véirtused

PPA strateegia (#PPA2030)- Targad ja onnelikud PPA inimesed
Teise juhi todvarjutamine

Coachi kasutamine

Mentori kasutamine

Muu...

11. Kuidas eelistad oma juhtimisalaseid oskuseid (nagu tagasiside andmine) tidiendada?
Margista palun sobivad valikud. Valikute arv ei ole piiratud.

e Soovin ise leida enda jaoks huvipakkuvaid voOimalusi nagu podcastid,
lugemismaterjal jms, et tdiendada oma juhtimisoskusi, sh tagasiside andmist.

e Osalen hea meelega asutuse poolt pakutavatel tdiendkoolitustel, et arendada
oma tagasiside andmise teadmisi ja oskusi.

e Regulaarsed esmatasandi juhtide infopdevad, mis vdimaldavad kogemuste
vahetamist teiste juhtidega, on kasulikud minu jaoks.

e Ma usun, et suurimat mdju avaldab minu juhtimisoskustele/ tagasiside
andmisele eeskuju omamine ja dppimine oma vahetult juhilt

e Olen huvitatud osalemast pikemas juhtimisprogrammis, mis aitaks mul
stigavamalt mdista ja arendada oma tagasiside andmist ning juhtimispotentsiaali

Ettepanekud, vaade tulevikku

12. Millist tuge ootad PShja prefektuurilt, et parandada oma meeskonna juhtimisoskusi ja
tagasiside andmist?

13. Kas on midagi olulist, mida soovid oma juhtimispraktika ja tagasiside teema kohta
lisada voi tidpsustada? Ei ole kohustuslik kiisimus.

Kui soovid, et peale uurimisto6 valmimist jouaks valminud t66 Sinu e-postkasti, palun
lisa sila oma e-postiaadress. Ei ole kohustuslik kiisimus.
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