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6.9.2. Kompetentsimudeli rakendamine
Mait Raava, Pro Konsultatsioonid, juhtimiskonsultant

Kompetentsimudelid kirjeldavad tegevustasandi hin-
damispohimotteid, mida saab palju usaldusvéadrsemalt
ja tdpsemalt hinnata kui isiku siivatasandi omadusi.
Seepirast kasutatakse kompetentsimudeleid aktiivselt
personalijuhtimises: virbamisel ja valikul, tulemus-
juhtimisel, arengu toetamisel ning motiveerimisel ja
edutamisel.
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Joonis 1. Kompetentsimudeli rakendamine.

Virbamine ja valik

Mis tahes eesmérgil koostatud kompetentsimudel peaks
tépselt vastama tootaja igapaevasele edukale tegevusele.
Viga téhtis on see varbamisel.

Mudeli tépsuse tagab ldhtumine organisatsiooni ja
tooprotsessi nouetest. Kui todtajate vastutusest ja too-
iilesannetest on iile libisetud, siis on teadmiste-oskuste
ehk kompetentsi ehk padevuse sonastus liialt iildine
ega haaku tootajate tegevusega. Selle tagajérjel ei ole
voimalik koostada tépset hindamisskaalat, mille alusel
saaks kandidaate intervjuul edukalt hinnata ja sdeluda.
Hindajaid tuleb koolitada, et nad oskaksid hindamis-
intervjuul dra tunda, millist pddevust hinnata (vt ndide).

vdrbamine
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Nidide
Lehtertehnika

huvi selgitamisel.”

. Millal see oli?

Lehtertehnikas kusitlemine véimaldab kandidaati paremini hinnata. Kisitlemist
alustatakse avatud kusimusega, mis selgitab kandidaadi varasemat tegevust.
Kisimusi esitatakse jarjest pohjalikumalt, kuni intervjueerija saab piisavalt and-
meid kdnealuse kompetentsi valdamise kohta.

Avav kiisimus: “Palun selgitage, kuidas te olete infokanaleid kasutanud avaliku
. Palun tooge néide infokanalite kasutamisest.

1
2
3. Miks te seda infokanalit kasutasite?
4. Kuidas te seda infokanalit kasutasite?
5. Mis oli selle tulemus?

6. Kas tulevikus teeksite samamoodi?

Selline kusitlemine on kandidaadi jaoks vaga pingeline, seetdttu piirdutakse iga
kompetentsi puhul kuni 15 minutiga. Seejuures on oluline, et intervjueerija on
hooliv ja positiivne ka kasinaid vastuseid kuuldes.

tulemusjuhtimine

Kompetentsipdhise personalivaliku kasuks rdédgib
see, et hindamise aluseks on tdpsed kriteeriumid,
mis vdimaldavad intervjuude tulemusi vorrelda. Eriti
védrtuslik on see rahvusvahelises organisatsioonis,
kus kandidaate (nt juhte) hindavad regioonidest ja
peakontorist eri rahvustest inimesed ja sobimatu valik
vaib olla viga kulukas.

Tulemusjuhtimine

Tulemusjuhtimine on protsess, mille kdigus juhid ja
tootajad seavad tootajale koos to0- ja arengueesmér-
gid, hindavad perioodiliselt tulemusi ja tegevust ning
médravad tasu tootulemuste eest. Kompetentsimudeli
kasutamine muudab tulemusjuhtimise keskse vahen-
di—arenguvestlused — sisukamateks, sest annab hinna-
tavatele ja hindajatele selgema arusaama edukast tege-
vusest. Tagasiside andmine ja vastuvotmine on lihtsam
ning aitab too6tajal teadvustada oma arenguvajaduse.
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Tootaja kompetents

Y

Té6 tulemused

To6keskkonna tingimused

Joonis 2. Tootaja totulemused sdltuvad tema kompetentsist

ja tookeskkonnast.

Ka hindaja kirjalikud kommentaarid on suur lisavééar-
tus, sest selgitavad hinnangut ja suunavad hinnatava
tdhelepanu sellele, milles ta saaks oma tegevust paran-
dada. Hinnatavad kinnitavad enamasti, et kommen-
taarid, mitte lihtsalt arvu kujul hinded, ongi tagasiside
saamisel informatiivsuse tottu kdige vaartuslikumad.

Kompetentsinouete iihtlustamine

Kompetentsi hindamisel suurendab {ihtset arusaama ka
organisatsioonistruktuuris tilalt alla litkumine. Naiteks
madrab tippjuht juhtide hindamisel hindamisstandardi,
mis liigub hindajate kaupa iilalt alla ja aitab tagada
tthtmoodi ndudliku suhtumise hinnangute andmisel.
Samuti aitavad horisontaalset hindamist suurenda-
da noupidamised, kus sama tasandi juhid vaatavad
ttheskoos tile tootajate hindamistulemused, arutavad
1abi 4drmused ja iillatavad tulemused ning tihtlustavad
kompetentsinduded.

Korraldada vaib oppepéevi, et lihtlustada arusaamu,
nditeks etendavad tootajad ja juhid padevust kasinal
(algaja), heal (meistri) ja suurepdrasel (eksperdi) ta-
semel. Osalt on see dppevorm meeleolukas, teisest
kiiljest vdimaldab kompetentsi siigavamalt mdista ja
arusaamist lihtlustada. Sellisel Idbimadngimisel tulevad
vilja kompetentsimudelis tdiendamist vajavad kohad,
mistottu on see hea voimalus neid ajakohastada.

6.9.2.

hindamine
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eelised

tasakaalus
tulemuskaart

arengu
toetamine

enese
arendamine

Kompetentsimudeli eelised

Kompetentsimudelite rakendamine toetab organi-
satsiooni arendamist ja muudatuste elluviimist, sest
hindamine muudab inimeste teadmised ja oskused
tiksuste kaupa ldbipaistvaks.

Meetod voimaldab ametirithmade ja liksuste pddevust
omavahel vorrelda ja analiiiisida, teha personaliotsu-
seid ja kavandada arendustegevust. Niiteks aitab see
juhtidel ja tootajatel strateegia elluviimisel médrata
muudatuse vajaduse ja hdlbustab tagasiside andmist.

Kompetentsimudeli téhtsust tulemusjuhtimisel nditab
see, et meetod on leidnud kindla koha ténapideval
kdige populaarsemas tulemusjuhtimise siisteemis —
tasakaalus tulemuskaardis, kus seatakse eesmérgid
ja modddetakse koige olulisemate todtajate padevust.
Tasakaalus tulemuskaardil on kompetentsinditajad
info- ja juhtimissiisteemide ning protsessinditajate
tihendusliili.

Arenguvajaduse selgitamisel ja tootajate arengu toe-
tamisel aitab kompetentsimudel keskenduda esma-
tidhtsa tegevuse arendamisele, mis vahetult mojutab
tootulemusi.

Padevuse arendamisel pohinevad koolitused vdimal-
davad tavakoolitustega vorreldes tdpsemalt siduda
opiteemad t60s edu toova tegevusega ja ka koolituse
tulemuslikkust tdpsemalt moota. Kompetentsimudelile
lisatakse koolitusteemade loetelu, et tootajate koolitus-
vajadust saaks paremini rithmitada ja iihendada. Igale
koolitusteemale lisatakse omakorda lahter, kuhu mér-
gitakse vabas vormis konkreetsed dpiteemad. See aitab
koolitusjuhil paremini mdista arenguvajaduses kavan-
datud koolituste eesmirki ja sisu.

Téhtis on mdista, et kui juhid saavad tdotajate arengut
argitada ja toetada, vastutab tootaja oma arengu eest
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ikkagi ise. Enese arendamise parim eeldus on adek-
vaatne enesehinnang. Kui padevus on eri tasemetel
lahti kirjutatud, siis néeb tootaja enesehindamisel sel-
gelt, mis suunas ta vOiks areneda (nt kavandab endale
arengumapi).

Motiveerimine

Kompetentsimudeli oskuslik rakendamine toetab
tootajate motivatsiooni. To6taja saab mudelis esitatud
kirjelduste alusel modista oma tugevaid kiilgi ja neid
teadlikumalt rakendada. Ta nédeb palju selgemalt nii ise-
seisva t00 kui ka teistega koost66 voimalusi. Padevus,
autonoomsus ja teistega seotuse tunne vallandavadki
tootajates sisemotivatsiooni.

Tootasu miaidramine

Kompetentsimudeli suur vadrtus to6taja motiveeri-
misel on viimalus méérata hindamistulemuste alusel
kompetentsil pdhinev todtasu. Kui hindamistulemu-
sed seotakse rahaga, ndeb tootaja, et organisatsioon
védrtustab piddevust ja ta panustab tdhusamalt enese
arendamisse.

See kohustab nii hinnatavat kui ka hindajaid suhtuma
kompetentsi hindamisse palju vastutustundlikumalt
vorreldes sellega, kui kompetentsi hinnatakse ainult
koolitusvajaduse selgitamiseks. Tasu kompetentsi eest
tuleks méérata lisatasuna, mitte pohipalgana.

Muud eelised

Karjddri kavandamisel aitab kompetentsimudel kes-
kenduda pddevuse omandamisele, mida on tulevikus
vaja nditeks uuel ametikohal to6tamisel. To6taja saab
ametikohtade 16ikes kompetentsimudeleid omavahel
vorrelda ja teha digemaid karjddrivalikuid. Kasuks
tuleb, kui organisatsioonis on kompetentsimudelid
koostatud kdigi oluliste to6tajate ametikohtade kohta.

6.9.2.

motiveerimine

téoétasu

karjaar
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kriitika

Organisatsiooni vajadustest ldhtudes voimaldab pade-
vuse hindamine vélja selgitada, mil mééral toGtajad
vastavad nduetele ja selle jirgi kavandada ning ellu
viia arendustegevust.

Kui hindamistulemused koondatakse ettevotte tasakaa-
lus tulemuskaardile, tehakse inimeste arengu hetkeseis
ja muudatused juhtkonnale ndhtavaks. Juhid, néhes
teadmiste-oskuste hetkeseisu ja vajakajdamisi, tead-
vustavad palju selgemini oma aktiivse panuse vajadust
inimeste juhtimisel ja arendamisel.

Ténapdeval kasutavad paljud organisatsioonid kom-
petentsimudeleid tippjuhtide jarelkasvu planeerimisel,
reservi moodustamisel ja edutamisel. See kulukas
ettevotmine annab soovitud tulemusi, kui tegevjuht
panustab jarelkasvu programmi aega ja energiat. Vas-
tasel juhul vaibub ettevotmine peagi.

Kompetentsimudelite kriitika

Kompetentsimudelite kasutamist kritiseeritakse moni-
kord selle eest, et nende véljatdotamine ja kasutamine
on ajamahukad, eriti 360 kraadi tagasiside kasutami-
sel. Kahtlemata nduab pdhjalikkus palju aega ja raha.
Kriitikale vastukaaluks voib 6elda, et inimeste arengu
toetamine ongi ajamahukas ja nduab nii todtajatelt,
juhtidelt kui ka personalijuhtidelt aega ja piihendumist.

Lisapingutus kompetentsimudeli kasutamisel toob
kordades tagasi, sest nii paranevad arengutulemused.
Kui juhid ei leia to6tajate arendamiseks aega ja loo-
davad seda jooksvalt teha, siis nad tegelikult petavad
ennast. Juhtidel tuleb peeglisse vaadata ja teadvustada,
kas tootajate arengut toetatakse ka tegudes voi ainult
sOnades.

Kriitikal 360 kraadi tagasiside kohta on paljuski
alust, sest rutiinseks kasutamiseks igal aastal on see
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toepoolest ressursimahukas. Paljud organisatsioonid
on sellest meetodist loobunud (nt General Electric)
ning kasutavad seda vaid iiksikjuhtumitel (nt kui juhil
ilmneb oluline arenguvajadus).

Kriitika, et kompetentsimudelid on laialivalguvalt
sOnastatud, ei haaku tegeliku tddga, on liialt mahukad
voi napid jms, on tegelikult kriitika kompetentsimudeli
ebaprofessionaalse viljatootamise ja kasutamise kohta,
mitte meetodi kui sellise kohta.

Kriitika, et elu muutub nii kiiresti, et kompetentsi-
mudel jadb kohe ajale jalgu, ei ole ka tdsiseltvdetav,
sest edukas organisatsioon on piisiva strateegiaga ja
tagab tingimused kompetentsimudeli edukaks raken-
damiseks ning kasu saamiseks.

Kasu mudeli viljatootamisest ja rakendamisest
Kompetentsimudeli véljatodtamine ja rakendamine
eeldab pohjalikult ettevalmistatud ja hoolikalt juhitud
protsessi. Ldhtuda tuleb organisatsiooni strateegiast
ja pOhivéirtustest ning tootajate igapdevasest edukast
tegevusest todeesmarkide tditmisel.

Kompetentsi kirjeldatakse eduka vaadeldava tege-
vusena, mis holbustab iihise arusaama kujunemist
heast tootajast. Kompetentsinduded néitavad selgelt
igale tootajale, millise standardi kohast tegevust te-
malt oodatakse. See standard on todtajate varbamise,
tulemusjuhtimise, arendamise, motiveerimise ja edu-
tamise alus.

Kompetentsimudelitest on saanud personalijuhtimise
nurgakivi. See on aidanud personalijuhtimisel teha
viimase aastakiimne véltel suure sammu edasi stra-
teegilise juhtimise suunas.

6.9.2.
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