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SISSEJUHATUS

Kéesoleva 10putd6 eesmérgiks on analiiiisida Tartu vangla valvurite rahulolu hetkel kehtiva
varbamis- ja valikuprotsessiga. Loputdd vajalikkuse tingis praktilise t66 kogemus, kuna
eelnevatel aastatel viisid intervjuusid 1dbi erinevad inimesed, kes koik rakendasid erinevaid
meetodeid ning ei piitidnudki mingeid reegleid iihtlustada. Oma t60s vaatles autor
varbamisprotsessi kui tervikut ning piilidis leida neid konkreetseid ,,elutihtsaid* aspekte,
mis suurendaksid toovestlustel osalejate rahulolu ning seeldbi looksid vajaliku aluse tema

sulandumisele meeskonda.

Ténapdeva arenevas iithiskonnas tdhtsustatakse {iha rohkem tdsiasja, et just organisatsiooni
teenistujad on need, kelle abil organisatsioon oma eesmérgid saavutab. Seetdttu on
organisatsiooni enda huvides, et virbamise ja valiku protsess oleks voimalikult
produktiivne. Vastupidiselt iildlevinud levinud arusaamadele ei ole valvuri t66 vanglas
sugugi lihtne. Tegemist on keerulise ja vastutusrikka tooga ning sellest tulenevalt on
valvurid vangla kontekstis tdhtsaim tdotajate grupp. See omakorda toobki meid tdohusa
personalivaliku telgitagustesse, sest vanglale on &irmiselt oluline leida voimalike
kandidaatide seast liles diged ja sobivad inimesed ning teha kdik endast olenev, et neid

omapoolse vadrkaditumisega mitte eemale peletada.

On selge, et ebadnnestunud personaliotsing kahjustab nii asutuse mainet kui ka seal
tootavaid inimesi. Vanglaorganisatsioonidel ei ole tidnasel pdeval kerge t66jouturult
sobivaid kandidaate leida, seetdttu on oluline, et vanglad ei kahjustaks tulevaste
kandidaatide vérbamisel ja valikul oma mainet. Olulise tdhtsusega on see, et nii need
isikud, kes to6le virvati, kui ka need, kes valituks ei osutunud ei kirjeldaks hiljem oma
esmamuljet vanglaesindajatega kohtumisest kui valdavalt negatiivset kogemust. Vdiks

oelda, et drimaailmas kiibel olev aksioom - ,,Uks rahulolematu klient viib dra tuhat muud



klienti, samas kui tiks rahulolev klient toob tuhat uut““- on omandanud korrektsiooniasutuste

varbamispoliitikas erilise tdhenduse.

Loputdo autori arvates on personalitodtaja oluliseks iilesandeks jagada kandideerijale ausat
ja adekvaatset infot asutuse ning taotletava ametikoha kohta. Just selle pdhjal saab
kandideerija esimese pildi tulevasest td0andjast ja ametikohast. Seega vdib intervjueerijat
nimetada asutuse visiitkaardiks. On selge, et sama intensiivselt kui ta kogub faktilisi
teadmisi oma tulevase t6okoha kohta, ammutab tédotsija ka vaimset ning emotsionaalset
informatsiooni asutuses valitseva suhtumise, kditumise ja iildise dhkkonna kohta. Pole
kahtlustki, et ka kdige tulihingelisem todkoha taotleja loobub oma eesmairgist, kui teda
intervjueeriv inimene temas tugevat antipaatiat tekitab. Autor on veendunud, et monigi
kandidaat, kellest oleks vdinud saada tubli valvur, loobus oma kavadest peale intervjuud ja

seda just intervjueerija poolt edastatud esmamulje tSttu.

Tartu Vanglas satub vastne valvur vangla siseterritooriumile alles pérast to6le vormistamist
— esimesel toopdeval. Seepdrast on oluline roll tohusal eeltddl ja tulevasele ametnikule
selge iilevaate andmisel sellest, millised saavad olema tema tddiilesanded. Samuti on
esmase vestluse ldbiviijal téhtis roll siivendada kandidaadis veendumust, et ta voib igal ajal
otsida ja leida abi oma kaastdotajatelt ning et temalt ei nduta midagi, millega ta toime ei

tuleks.

Lihtudes eeltoodust on 10put6d eesmérgiks:
Vilja selgitada personaliotsingus osalenud valvurite rahulolu Tartu Vangla virbamise ja
valikuprotsessiga.

Teha ettepanekuid valvurite virbamise ja valikuprotsessi parandamiseks.

T66 autor piistitab jargmised hiipoteesid:
Tartu Vangla personaliotsingu korralduses on kitsaskohti, mis parsivad piisiva ja padeva

valvurkonna moodustamist.



Virbamisprotsessi jooksul (eriti intervjuu-faasis) digete tehnikate rakendamine aitab kaasa

uute kandidaatide lisandumisele ja olemasolevate ametnike piisimajéamisele.

Hiipoteesi toestamiseks viidi 1dbi ankeetkiisitlus valvurite seas, mille kidigus keskenduti
varbamisprotsessile ja selle ldbiviijate poolt pohjustatud rahulolule vdi rahulolematusele.
Samuti piiiiti analiiiisida véljatoodud kitsaskohti. Ankeetkiisitluse valimiks on kolme

viimase aasta jooksul ametikohale nimetatud valvurid (24).

Uuringu tulemused andsid iilevaate Tartu Vangla valvurite viarbamisprotsessist tervikuna
ning voimaldasid teha jareldusi ja soovitusi selle kohta, kuidas erinevate osapoolte
kompententsus mojutab padeva ja piisiva valvurkonna moodustamist nii Tartu Vanglas kui

ka kogu vanglasiisteemis tervikuna.

Loputod koosneb kolmest peatiikist. Esimeses peatiikis antakse iilevaade personali
viarbamise ja valiku teoreetilistest ldhtekohtadest. Teises peatiikis analiilisitakse Tartu
Vangla vérbamise ja valiku protsessi ja viiakse 1dbi ankeetkiisitlus. Kolmandas peatiikis
analiiiisitakse uuringu tulemusi, millele toetudes tehakse ettepanekuid varbamis- ja

valikuprotsessi parendamiseks.



1. TEOREETILISED LAHTEKOHAD

1.1. Personali virbamise ja valiku olemus ning pohimétted

Personali vérbamine on protsess, mille kadigus piiitakse ligi meelitada  ndutava
kvalifikatsiooniga toosobilikke kandidaate, ergutades neid omandama vakantset tookohta.
Virbamise eesmirgiks on tdita vaba t66- voi ametikoht maksimaalselt sobiva tdolise voi

ametnikuga.

Iga asutuse on tdhtsamaks funktsiooniks peaks olema efektiivne viarbamine ja valik. Kui
toole ei valita sobivate hoiakute ja vairtushinnangutega ning kompetentsiga inimesi, on
kdik teooriad motivatsioonist, kohustuste enda kanda vGtmisest ja delegeerimisest kasutud

ning praktikas méaratud juba ette labikukkumisele. (Mullins 1996:670)

Virbamise korraldamisel peab asutus 1dhtuma virbamise pohimotetest, mis on fikseeritud
personalipoliitikas. Personalipoliitika eesmérk on anda juhtidele kindlust probleemide
lahendamisel, aidata juhte Odigete otsuste vastuvGtmisel ja langetatud otsuste kaitsmisel.
Personalipoliitika olemasolu annab teenistujatele kindlust, et neid koheldakse diglaselt ja
nende suhtes tehtavad otsused on objektiivsed. Personalipoliitikas kirjeldatud personalit6o

pohimotted peaksid olema kirjalikus vormis ja koigile kittesaadavad.

Kui organisatsiooni seisukohalt hinnatakse esmatéhtsaks sobiva ressursi kujundamist, siis
toovotja jaoks on olulised tema sobivuse kriteeriumid taotletavale todkohale.
Organisatsioonis sobiva ressursi kujundamine ja optimaalne kasutamine eeldab valiku
standardiseeritust, mis tdhendab tookirjelduste olemasolu, médratletavaid karjairivoimalusi
ja tootingimusi. Seega peaksid olema piisavalt kirjeldatud nii t66(d), selle oodatavad
tulemused kui ka nouded ametikohale. Ametikoha nduded peavad olema realistlikud,
moddetavad ning tasakaalus tehtava t60 raskusastmega. Michael Armstrong (1997:331)

viidab, et ebarealistlikud ndudmised on tihti viarbamise suurimaks ohuks.



1.2. Personali varbamise protsess

Personali viarbamisega ei tohiks alustada enne, kui on selgelt kindlaks tehtud, milliseid
tootajaid ja kui palju vajatakse. Varbamise plaani koostamisel voetakse aluseks personali

planeerimise, t66 analiiiisi ja tookohtade hindamise tulemused.

Personali varbamise protsess koosneb erinevatest etappidest:

Virbamisstrateegia viljatootamine

Mairatakse tootajate saamise allikad ning seejérel otsustatakse virbamise vahendite valik.
Virbamisvahendite tdhusus sdltub paljudest teguritest — nditeks organisatsiooni tiiiibist ja
asukohast. Suure tahtsusega on ka rahaline ressurss. Sobivate virbamisallikate ja vahendite
kohaldamine organisatsiooni vajadustega on véga oluline ning sellest soltub kogu

varbamisprotsessi edukus. (Alas 2001: 60-61)

Kandidaatide otsimine

See eeldab piisava arvu kandidaatide voimalikult efektiivset ligimeelitamist.

Sobivate kandidaatide leidmisele aitab kaasa organisatsiooni tegevuse avalikustamine ja
komplekteeritava ametikoha tutvustamine. Kui pakkuda piisaval hulgal infot
organisatsiooni ja vaba ametikoha kohta, vOimaldab see tekitada eneseregulatsiooni
protsessi ning nii vélditakse ebasobivate ja ebapiisava kvalifikatsiooniga inimeste sattumist

kandideerijate hulka. (Carrel, Elbert, Hatfield 2000:152-154)

Organisatsiooniviliseid védrbamise allikaid on mitmeid. Koige levinumaks peab t66 autor
toopakkumise kuulutust ajalehes. Kuulutuse abil t66jou otsimiseks on vaja esmalt hoolikalt
1abi moelda, millises vdljaandes kuulutus avaldada ja kuidas kuulutus kujundada. Vastasel
juhul ei jouta soovitud tulemusteni ja asutus on oma ressursse ebaotstarbeliselt kasutanud.
Modjuvas kuulutusese peavad sisalduma vidhemalt jargmised andmed: t66joudu otsiva
ettevotte paarirealine kirjeldus, tditmist vajava ametikoha liihikirjeldus, to6koha poolsed
ndudmised ja pakkumised kandidaadile ning kuhu ja kelle poole huvi korral po6rduda. Hea

kuulutus on selgelt loetav, konkreetne, eristuv ja liigsete lubadusteta, sest virvikirev ja
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suurejooneline reklaam meelitab kohale pigem onnekiitte. To6kuulutuse votmekohaks on
ametiprofiil — keda otsitakse. Ametinimetus peaks olema selgelt eristuv ja kesksel kohal.
Tooiilesannete ja kohustuste tdpse kirjeldamisega vilditakse sobimatute kandidaatide
laviini konkursile. Noudmiste osas tuleks kindlasti mérkida eelisjarjekorras need olulised
aspektid, mida saab CV pdhjal modta, néiteks haridus, eelneva valdkonnas to6tamise ndue

jne. (Saar, T. 2004: 79)

Noudmiste alla pole otstarbekas mérkida iseloomuomadusi, nditeks hea suhtlemisoskus ja
pingetaluvus. Eelkdige sellepérast, et sellist t66d, mis ei vajaks suhtlemisoskust, pole
olemas ja selle info rohutamine midagi juurde ei anna. Hea pingetaluvus, mida ka
armastatakse mainida, tekitab pigem segadust. Kandideerijale vdib jddda mulje, et asutuses
harrastatakse ilipikki to0pdevi, mis on tdOajaseadusega vastuolus, esineb probleeme
pidevalt rahulolematute klientidega voi on asutusesisesed suhted pingelised.

Isikuomaduste, kompententside ja emotsionaalse intelligentsuse hindamine tuleks jitta
konkursi labiviija hinnata, siin ei maksa kandidaatide objektiivsele enesehinnangule liialt
loota. (Saar, T. 2004: 80)

Pakkumistena on mdistlik mérkida konkreetsed hiived. Kaasaegne tookeskkond, sdbralik
kollektiiv, arenguvdimalused ja konkurentsivdimeline palk tuleb ilmselt paljudele tuttav
ette, ent el moju ahvatlevalt.

Pakkumiste lahtrisse tuleks mirkida reaalsed ja eristuvad hiived, mis tOotajat otseselt
puudutavad, nagu tulemuspalk, regulaarne koolitus, rahvusvahelisus, tasuta

sportimisvoimalused, hariduskulude kompentseerimine jms. (Saar, T. 2004: 80)

Tookuulutuses pole mdtet mérkida iildisi psiihholoogilisi omadusi nagu positiivsus ja
ausus, sest iikski toootsija ei pea ennast negatiivseks ja ebaausaks inimeseks. Selliste
fraasidega tookuulutused jéatavad ettevottest dhmase mulje ning pdhjustavad onneotsijate

CV-de motetu saju. (Saar, T. 2004: 81)
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Viimastel aastatel on vdga levinud ka kuulutuse avaldamine internetikeskkonnas. Iga
pdevaga itha enam kasutavad inimesed internetti ja sellega seoses hakkab internetis
avaldatud kuulutus jarjest enamatele inimestele silma. Internetikuulutus peaks vastama
samadele nduetele, kui ajalehekuulutuski.

T66 autori seisukohalt annab hiid tulemusi veel messidel osalemine ja ameti tutvustamine
erinevates koolides. Sel viisil on voimalik virvata asutuse ridadesse noori ametnikke. Neil

pole kiill kogemusi, kuid teisalt on noor inimene aldis kiiresti Oppima.

Kandidaatide s6elumine

Selles etapis jdetakse edasisest viarbamise protsessist kdrvale kandidaadid, kes ilmselgelt
pole sobivad pakutavale tookohale. Sdelumise eesmérgiks on aidata organisatsioonil ja
kandidaatidel sédédsta nii aega kui vahendeid, mis kuluksid nende edasisele konkursist

osavotule. (Alas, R. 2001:60-61)

Kui asutus alustab uue voi vaba ametikoha tiitmisega tuleks kdigepealt vilja selgitada, kas
eclistada vidrbamisel oma organisatsiooni teenistujaid voi otsitakse ametikoha tiitjat
viljaspoolt organisatsiooni. Oma asutusest otsimine tekitab teenistujais positiivse tunde,
sest nad tunnetavad, et nendega arvestatakse ja neid hinnatakse. Samas toob viljastpoolt

asutust uue inimese liitumine kaasa tuua uued ideed, uue motteviisi. (Alas, R. 2005:61)

1.3. Personalivalik

Personalivalik on protsess, mille kédigus valitakse tookohtadele kandideerinud isikute
hulgast vilja kdige sobivamad. (Tiirk, K. 1995:46) Eduka varbamise korral on kandidaatide
hulk suur ja nende hulgast valikut tehes saab olla valivam. Seetottu jouavad jargmistesse

voorudesse jarjest tugevamad kandidaadid.

Valik pole méng tddandja ja to6votja vahel, vaid sihikindel protsess, mille kéigus piilitakse

vihendada asutuse riski ebasobiva tootaja palkamisel. Valiku kdigus prognoositakse
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tookohale kandideerija todalast sobivust, kus hindamise kriteeriumiteks on todtaja sobivus
pakutavale ametikohale, to6lepiihendumus, positiivne todhoiak, tootulemused jne. (Tiirk,

K. 1995:46)

Oige valik on erinevate autorite sdnul vdimalik vaid siis, kui eelnevalt libitakse rida
valikuprotsessi etappe. Mida kaasaegsem on tookorraldus organisatsioonis ning olulisem
soovitud ametikoht, seda enam peab kandidaadiga ,,vaeva ndgema”. Kasutusele tuleb votta
erinevate meetodite arsenal alates elulookirjelduste analiiisist ja intervjuudest, 16petades
taustauuringute ja testidega. Kasutatavate meetodite abil piilitakse koguda kandidaadi kohta
voimalikult palju informatsiooni. Seega saab kandidaadi valiku protsess tegelikult alguse
juba hetkest, mil téole ta kontakteerub esimest korda organisatsiooniga, tavaliselt

personaliosakonna todtajaga, ning teatab enda soovist kandideerida pakutavale tdokohale.

Elulookirjeldus ehk CV on dokument, milles kandideerija méargib dra oma nime, vanuse,
perekonnaseisu, hariduskdigu, tdiendkoolitused, to6kogemuse ning muud oskused (keeled,
autojuhiload, arvutioskuse jne). Kandidaadi elulugu ja ametialane karjdar on esmased
allikad, mille kaudu on vdimalik saada vaartuslikku infot mille alusel prognoosida isiku
edukust tdidetaval ametikohal. CV on baasmaterjaliks jargneva intervjuu ettevalmistamisel

ja labiviimisel.

Elulookirjeldusi analiilisides on téhtis sdilitada objektiivsus ning véltida liigse tdhelepanu
pooramist ebaolulistele asjadele - ideaalseid kandidaate ei ole olemas. Samas ei vilista
varasema kogemuse puudumine seda, et kandidaadist ei saaks asutusele head tootajat.
Seetdttu tuleb kindlasti eristada, missugused ndudmised on prioriteetsed ning mille puhul

vOib vita, et need ei ole kriitilise tdhtsusega.

Hariduskiiku analiilisides on oluline hinnata seda, mil maéiral vastab kandidaadi
haridustase antud ametikohale piistitatud noudmistele. Tuleb moista, et moningaid
vajakajaamisi on vdimalik kompenseerida tdiendhariduse voi pikaajalise tdokogemusega

konkreetses valdkonnas. Tidiendharidust analiiisides on tdhtis pOdrata tdhelepanu selle
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kvaliteedile, asja- ja ajakohasusele, taotletava ametikoha valguses. Seda, kuivord
tookogemus voi tdiendkoolitus kompenseerivad erialase hariduse puudujddke (voi ka
vastupidi), on iisna voimatu otsustada paljalt elulookirjelduse pohjal ning siin saab méérava
téhtsuse just intervjuu.

Tookogemus. Kandidaadi elulookirjeldusest selguvad tegevusalad osutavad selgelt nendele
valdkondadele, milles kandidaat tdendoliselt kodige paremini orienteerub. Hea vihje
kandidaadi véimaliku sobivuse kohta voib anda ka ametikohtade jarjapidevus ning nende
omavahelise seotuse loogika. Silmnéhtavalt tihe to6kohtade vahetamine voib kiill radkida
sellest, et inimene tegeleb aktiivselt oma ,,0ige koha“ otsimisega, samas voib see seada
kahtluse alla sellised véartuslikud omadused nagu piisivus ja pithendumine. Koiki neid
asjaolusid tuleks intervjuu jooksul Kkisitleda {iihtse tervikuna, mdistmaks paremini

Kinnipeetava ajendeid ja motivatsiooni.

Objektiivselt tuleb suhtuda ka eelmisest tookohast saadud hinnangutesse, isegi juhul, kui
tegu on prestiizse toOpakkujaga. Negatiivse iseloomustuse allikaks voib olla nii reaalne
kogemus kui ka isiklikul tasandil puhkenud tiil.

Hoopis raskem on aga elulookirjelduse pohjal valmistada ette 1dhenemist isikute suhtes,

kellel puudub varasem fikseeritud to6kogemus.

Sageli palutakse kandideerijail kirjeldada sooviavalduses oma motivatsiooni ja ootusi.
Kuigi voib tunduda suhteliselt lihtne eristada iildsonalisi kirjeldusi selgetest ja loogiliselt
pohjendatud ootustest, ei ole t66 autori seisukohalt motivatsioonikirjeldus tiksinda samuti
piisav alus, et kandidaat edasisest valikuprotsessist korvale jatta. Kiisimuste esile kerkides
voib olukorra lahendada lithike telefoni-intervjuu selgitamaks, kas kandidaat on piisavalt
motiveeritud to6tamaks antud ametikohal. Vajaduse korral saab samal viisil tipsustada ka
teisi elulookirjelduse tiksikasju, aga ka muid kitsaskohti — néditeks pohjendamatult suurt
palganduet.

Lihtsustamaks lackunud elulookirjelduste analiiiisimist voib soovitada spetsiaalse tabeli

koostamist, Kus plussi voi miinusega saab dra maérkida ktiitiliste eelduste olemasolu voi
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puudumist iga kandidaadi puhul (Allikvee, T; Kalamees, U; Lember, M; Lilleorg, K;
Nurme, H; Rae, I; Sutt, K. 2002: 35)

Soovitused Siin ¢i ole kindlat malli, mille jargi vajalik info tédpakkujani jouab. Need
voivad olla erinevad nii vormilt kui sisult, alates pogusast telefonisoovitusest kuni
vormikohase kirjaliku soovituskirjani. Viimased annavad iilevaate kandidaadi tdoalasest
tegevusest, tema omadustest (nditeks tdpsusest ja distsipliinist) ning sisaldavad soovitaja
personaalseid hinnanguid nii kandidaadi kui isikuomadustele kui ka tema sobivusele
pakutavale ametikohale. Siiski on levinud seisukoht, et vaatamata sellele, et kolm
neljandikku kandidaate kasutab kandideerimisel soovitusi, ei peeta neid sageli
usaldusvéirseteks. (Beardwell 215-216).

Valeandmed elulookirjelduses Uks virbamisprobleeme on kindlasti see, et
toointervjuudel ja CV-des ei ole inimesed alati ausad, kas siis tahtlikult voi tahtmatult.
Sellisest eelarvamusest tulenevalt kahtlustatakse vahel ka intervjueerija silmis ,.liiga heana“
niivat kandidaati alusetult oma varasema téokogemuse ilustamises. Uldjoontes on teada
olulisemad valdkonnad, mille puhul elulookirjelduses piiitakse anda ebatdpset
informatsiooni. Sinna hulka kuulub vaikimine varasemast to6kogemustest, mida niiiid v3ib-
olla hébenetakse. Ei rddgita ka ebadnnestunud tookogemusest, kartes jétta endast
ebadnnestuja muljet. Valetatakse ka hariduse kohta, kui see ei vasta ametikohale esitatud

nouetele.

Tooandja, kes juhtumisi oma tddtaja mineviku vale avastama peaks, on suhteliselt
keerulises seisus. Uhelt poolt tundub, et valetamine on sedavdrd tdsine viirtuskonflikt, et
peaks toosuhte 1d0petama. Aga mida teha siis, kui piir védikese vale, alateadliku rddkimata
jatmise vOi enesemiiiimise vahel hdgune on ja todtaja oma todga histi toime tuleb? Siin
pole digeid ja valesid vastuseid. Siiski voiks moelda monedele ennetavatele tegevustele, et

viltida sellistesse olukordadesse sattumist. (Varts, R. 2006:156)
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Meeles tuleb pidada ka seda, et inimeste oskus ennast elulookirjelduse abil “miitia” voib
viaga erinev. Kuigi elulookirjelduse korrektne vormistus annab esimese olulise vihje.
Loogiline struktuur, korrektne keel ning andmete tdielikkus annavad kindlasti eelise
ebaselgelt voi lohakalt koostatud elulookirjelduste ees, milles nditeks hariduskdik voi
tookogemus on puudulikult kajastatud. Loomulikult ei ole vormistus kdige tdhtsam. Silmas
tuleb pidada siiski seda, et kui ei otsita just pressisekretiri voi monda muud sellesarnast
tootajat, voivad dokumentide vormistamise ja kujundamise oskused olla ka teisejargulised.
Sellisel juhul on otstarbekas, et elulookirjeldusi analiiiisiv ametnik ei laseks end
dokumentide valimusest liigselt mojutada. (Allikvee, T; Kalamees, U; Lember, M; Lilleorg,
K; Nurme, H; Rae, I; Sutt, K. 2002: 31-32)

Siiski ei ole elulookirjelduse ja kandidaadi tegelik ,,kvaliteet omavahel seotud. See on
ikkagi ainult reklaam kaubale, mis voiks korraliku taganttorkimisega puhul miitigiks minna
ja pragmaatilise tarbjana tédandja enne ,maitseb ja proovib® ning alles seejdrel ostab.
Tuleb meeles pidada, et see, mida pole elulookirjelduses kirjas, v3ib olla sama oluline kui
see, mis on kirja pandud. Kui konkreetne kandidaat on kohtumisele kutsumist véart, tuleks
veelkord tema elulookirjeldus 1dbi lugeda ning vélja tuua kiisimused asjaolude kohta, mis

vajavad selgitamist voi tdestamist (Yate, M. 2001:47).

1.3.1. Intevjuu

Intervjuu on oma olemuselt personali iiks tohusamaid valiku meetodeid, mille kdigus
personalijuht koos teiste spetsialistidega viib 1dbi tooalase vestluse kandidaadiga. Selle
eesmargiks vilja selgitada kandidaadi sobivus pakutavale tookohale. Intervjuu eesmargiks
on saada voimalikult tdpset ja asjakohast informatsiooni, mille pohjal vdiks maédratleda

inimese voimalikku edu voi ebaedu soovitud ametikohal.

Intervjuu on téotajate valiku ja hindamise olulisim ning samas ka levinuim meetod. Samas

on selle meetodi usaldusvaarsust sageli ka kiisitavaks peetud. “Kuidas voib paarikiimne
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minutilise jutuajamise alusel keegi vdita, et ma ei sobi sellele ametikohale? Ju ma siis
lintsalt ei meeldinud intervjueerijale!” on tiiiipilisim reaktsioon solvunud kandidaadilt, kes
on saanud draiitleva vastuse. Paraku on kandidaadil sageli 0Oigus, sest erinevalt
tavaarusaamast ei ole intervjuu lihtsalt monus jutuajamine. (Allikvee, T; Kalamees, U;
Lember, M; Lilleorg, K; Nurme, H; Rae, I; Sutt, K. 2002: 46)

To6intervjuu on tavaliselt tosine véljakutse. Kandidaadi narvilisus, kartus langetada valesid
otsuseid, reeglina pingeline olukord - need on sagedased intervjuud iseloomustavad tegurid.
Just siin hakkab mingima tdhtsat rolli intervjueerija professionaalsus. Toovestlustel voib
kandidaatide drevuse vihendamiseks kasutada kohast huumorit aitamaks pinget maandada.
Téhtis on hea ettevalmistus, mille kaudu edastatakse siiras sonum huvi kohta kandidaadi
vastu. Intervjueerijal peab olema selge, mida ta soovib teada saada ning missuguste
kiisimuste abil ta soovitud eesmérgini jouab. Tahtis on kasutada vestluseks eraldatud aega

maksimaalselt hdsti ning teha vajadusel markmeid.

Intervjuud jagunevad jirgnevalt:

Struktureeritud intervjuu — kiisimused on eelnevalt vélja to6tatud aga nende esitamise
jarjekord ja tehnika on tildjuhul vaba

Struktureerimata intervjuu — eelnevalt moeldakse vilja vaid pohiteemad, mida tahetakse
kasitleda. Niisugune intervjuu on sobilik tippjuhtide ja —spetsialistide valikul ning see
nduab intrvjueerijalt kogemusi ja suurt meisterlikkust

Fokusseeritud intervjuu — selle kaigus peab kandidaat tooma niiteid erinevatest
olukordadest ja situatsioonidest, mis tema t60s ette on tulnud. Eesmargiks on otsida fakte

kompententsidele vastava kditumise kohta.

Suurima informatisooni hulga voib saada 1dbi poolstruktureeritud intervjuude. See eeldab
nn votmekiisimuste tdpset sOnastamist, kuid ei valista uute teemade lisandumist, mis
omakorda annab usutlusele suurema vabaduse ja paindlikkuse, voimaldades arendada

intervjuud soltuvalt selle kulgemisest. (Tamberg 2001:38).
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Viga tildiselt voib struktueeritud intervjuud jagada kolme rithma, iihe pika intervjuu kdigus
voivad olla esindatud kdigi kolme tiilibi elemendid.

Eluloolise  struktueeritud intervjuu kdigus keskendub intervjueerija kandidaadi
elulooandmetele, haridusele, varasematele tookogemustele, kédsitletakse kandidaadi iildisi
ootusi ja motivatsiooni muutusteks todalases karjddris. Sellise intevjuu iilesehitus on
tavaliselt kronoloogiline. Alustatakse viimasest ametikohast, litkudes jarkjargult ajas tagasi
vOi vastupidi — alustatakse hariduse omandamisest ja seejdrel késitletakse ametikédiku
esimesest ametikohast kuni pracguseni vilja. Oluline on to6alaste kogemuste kirjeldamisel
omada selgeid kriteeriume, mille alusel saab erinevaid kandidaate vorrelda. Ilma hoolika
ettevalmistamiseta voib selline intervjuu lihtsalt podrduda struktueerimata jutuajamiseks.
Minevikku suunatud, situatsiooniline intervjuu on hea instrument hindamaks kandidaate
ametikohale esitatavate noudmiste alusel. Niiteks voib paluda tuua kandidaadil moni ndide
varasemast olukorrast, kus ta on pidanud keeruka situatsiooni lahendama. Kandidaat toob
ndite ja intervjueerija saab selle pohjal esitada kiisimusi. Vastused annavad informatsiooni
kandidaadi kditumise kohta minevikus sedalaadi situatsioonis. Kandidaadi vastuseid saab
hiljem analiiiisida. Tulevase edukuse parimaks ennustajaks peetakse minevikukogemust.
Tulevikku suunatud intervjuu on sarnane eelmise intervjuuga, kuid selle vahega, et
kiisimused esitatakse hiipoteetiliste olukordade kohta. Tihti nimetatakse sedalaadi
intervjuud ka situatsiooniliseks intervjuuks. Sellise intervjuu ettevalmistamine on véiga
toomahukas ja need vdivad osutuda kasulikeks juhtudel, kus vidrvatakse vdga kogenud
tootajaid, kelle varasem edu on iildteada ja soovitakse koguda informatsiooni nende stiili,
hoiakute vms kohta. (Allikvee, T; Kalamees, U; Lember, M; Lilleorg, K; Nurme, H; Rae, I;
Sutt, K. 2002: 51-52)

Fokusseeritud intervjuud annavad head informatsiooni inimese tookditumise kohta. Need
kujunevad tavaliselt poolstruktureeritud ja struktureeritud intervjuude baasil ning annavad
voimaluse detailsemateks aruteludeks véga erinevates valdkondades. Kui osatakse sellist
intervjuud ldbi viia ja selle tulemusi hinnata, siis on antud intervjuult vdimalik saada

adekvaatset infot inimese to0kéditumise kohta

18



Hindamisintervjuu eesmaérgiks on saada olulist ja ammendavat infot inimese kohta, mis
voimaldab intervjueerijatel hinnata tema sobivust antud ametikohale. Intervjuu
pohieesmiark on koguda asjakohast infotmatsiooni kvalifikatsiooni, oskuste ja
isiksuseomaduste kohta. Intervjuu on informatsiooni kogumiseks, mitte kuuldu ja
kirjapandu samaaegseks hindamiseks. Teiseks intervjuu eesmirgiks voib olla teha kindlaks,
kas kandidaat on Oigesti aru saanud selle ametikoha ndudmistest, kuhu ta kandideerib.

(Allikvee, T; Kalamees, U; Lember, M; Lilleorg, K; Nurme, H; Rae, I; Sutt, K. 2002: 48)

Vahel juhtub, et kandideerija ei tea tdpselt, mida kujutab to6koht, kuhu ta kandideerib.
Sellisel juhul tuleb anda inimesele iilevaade t66 pohimottest ning vajalikest oskustest ja
teadmistest. Kui kandidaat on oma voimalikest tulevastest tookohustustest aimu saanud ja

leiab, et see ikkagi huvitab teda, siis voib intervjuuga alustada.

Sellist intervjuud vOib nimetada informatsiooniandmise eesmdrgiga intervjuuks. Selle
intervjuu kdigus antakse lisaks eelmainitule infot veel asutuse, organisatsioonikultuuri,
karjadrivoimaluste jne kohta. Info jagamise intervjuud ei tohiks kuidagi alahinnata, kuna
selle kdigus kujundatakse muljet asutusest ja viga tihti mdjutab see kandidaadi otsust
kirjeldatud organisatsiooniga liitumiseks. Téhtis on jétta asutusest hea mulje ka neile, keda
siiski 10puks toole ei vérvata. Eitavat vastust on ebameeldiv saada, see voib tekitada
negatiivseid emotsioone asutuse suhtes, kuhu sooviti t6dle saada. Pohjalik asutuse
esitlemine, nagu ka kandidaatide tdhelepanelik ja lugupidav kohtlemine aitab hiljem
leevendada eitava vastuse mdju ning vdimaldab inimesel end véirtuslikuna tunda.

(Allikvee, T; Kalamees, U; Lember, M; Lilleorg, K; Nurme, H; Rae, I; Sutt, K. 2002: 48)

Uldjuhul ollakse harjunud nn iiks-iihele intervjuuga, kus kandidaati kiisitleb iiks inimene.
Otsinguintervjuudesse voib vajadusel kaasata ka tdidetava ametikoha t66 tehnilisi iiksikasju
tundva tO0Otaja ning otsitava tootaja otsese iilemuse. Sellist intervjuud nimetatakse
paneelintervjuuks. Hésti ettevalmistatud paneelintervjuu tagab suurema usaldusvéairsuse,
kuna intervjueerijatel on vdimalik paremini siiveneda kandidaadi kuulamisse, kartmata, et

oluline informatsioon jddb kirja panemata, teha tdhelepanekuid vastaja mittesonalise
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kéitumise kohta ning hiljem omavahel arvamusi vahetada. Paneelintervjuu miinusteks voib
lugeda ressursimahukuse ning asjaolu, et kandidaadile voib selline intervjuu osutuda
raskeks katsumuseks. Soovitav on, et kiisitlust juhiks iiks intervjueerija, teemade voi
intervjuu 16ikude kaupa voib intervjueerijaid ka vahetada. Intervjuu toimumise koht tuleks
ette valmistada selliselt, et kandidaat tunneks ennast mugavalt. Eksamisituatsiooni
meenutavat paigutust, kus intervjueerijad istuvad iihel pool lauda ja kandidaat nende vastas,
oleks parem viltida. Intervjuu I6pus peaks kandidaat kindlasti saama voimaluse omalt poolt
midagi lisada voi kiisida. Kdiki kandidaate tuleb kohelda professionaalselt ja viisakalt, just
selliselt, millise kohtlemise osaliseks sooviksite ise saada. Meeles tuleb pidada ka seda, et
valik on moélemapoolne ja mulje, mida te intervjueeritavale jitate, mdjutab ka tema
tooletuleku soovi tugevust. (Allikvee, T; Kalamees, U; Lember, M; Lilleorg, K; Nurme, H;
Rae, I; Sutt, K. 2002: 52-53)

Sageli voib juhtidelt kuulda repliiki, nagu “Ta ju rddkis nii ilusti ja jéttis endast hea

b

mulje...”, kui valitud kandidaat pole osutunud sobivaks. Todintervjuul oli koik
suurepdrane, aga igapdevases t00s selgus, et inimene on nagu dra vahetatud, oskused ei

vasta nduetele ja diget tahtmist ka pole. (Kaérst, M. 2006:153)

Tdenéoline on, et intervjuu viis 1dbi mitte just kdige pddevam inimene, kes intervjuul radkis

poOhiliselt ise ja kiitis kandidaadi to6lemeelitamiseks to6tingimusi ja arenguvdimalusi.

Intervjuul tuleks lisaks koigele jélgida ka kandidaadi reakstioone. Téhtis pole niivord see,
mida ta radgib, vaid see, kuidas ta seda teeb. Kas vastus tuleb soravalt, pahedpitult voi tekib
paus. Kas kiisimus tekitab hdmmingut, vastuseks on oOlakehitus voi “Ma pole sellele
mdelnud” voi “Miks te seda kiisite?” Tootajaid valides oleme julgelt esitanud selliseid
kiisimusi, nagu:”Mis on see, mida te meile miiiite? Millised on teie norkused? Mis teid
kdige rohkem héirib inimeste juures? Mis tingimustel olete ndus tddtama ilma rahata? Mida
tdhendab teie jaoks lojaalsus? Mis on peale hea tddtasu kolm asja, mida asutuselt ootate?
See annab pildi tootaja hoiakutest ja vadrtushinnangutest. Voib-olla on leitud hea todtaja,

aga ta ei sobi meeskonda, kuna risustab sisekliimat oma pideva rahulolematuse ja
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pirtsutamisega. Tuntud soovitus: otsi ennekdike teile sobivate hoiakutega inimesed, sest

oskused on enamasti Opetatavad ja omandatavad. (Kaarst, M. 2006:153-154)

Avatud kiisimused julgustavad inimest radkima, jéttes talle suhteliselt suure vabaduse selles,
millest ja kuidas ta rddgib. Selliste kiisimuste oskuslik esitamine vdimaldab kandidaadil
esitada fakte, kirjeldada siindmusi ja emotsioone, véljendada oma arvamust. (Allikvee, T;

Kalamees, U; Lember, M; Lilleorg, K; Nurme, H; Rae, I; Sutt, K. 2002: 56)

Suletud kiisimused on nn “kas”-kilisimused, mis piiravad kandidaati vasta liihidalt “ei” voi
“jaa” vo1 sunnivad valima kahe variandi vahel. Selliste kiisimuste eesmédrk on tipsustada
iiksikasju, panna vastajat piiritlema oma vastust, panna teda selgemalt oma mdtteid
véljendama, et intervjueerija saaks oma kiisimusele tdpse vastuse vOi saaks juhtida
sonaohtra kandidaadi uuesti teema juurde. Need kiisimused ei innusta kandidaati rddkima,
vaid konkreetsele kiisimusele lithidalt vastama ja jargmist kiisimust ootama. (Allikvee, T;

Kalamees, U; Lember, M; Lilleorg, K; Nurme, H; Rae, I; Sutt, K. 2002: 57)

Mitmekordsed kiisimused. Viltida tuleks mitme kiisimuse korraga esitamist. Selline
kiisimine annab kandidaadile voimaluse valida, millisele kiisimusele ta soovib vastata ja
ignoreerida neid, mis talle mugavad pole voi mille ta esimesele kiisimusele vastamise jérel
juba unustanud on. Kandidaat valib nende kiisimuste seast selle, mis tema arvates on koige
paremini vastatav ja asub seejdrel pdhjalikult seda teemat késitlema. (Allikvee, T;

Kalamees, U; Lember, M; Lilleorg, K; Nurme, H; Rae, I; Sutt, K. 2002: 57)

Suunavad kiisimused sisaldavad juba soovitud vastust. Intervjuu kdigus juhtub see tavaliselt
siis, kui intervjueerija juhatab kiisimuse sisse informatsiooniga ametijuhendist voi
ndutavatest isikuomadustest. (Allikvee, T; Kalamees, U; Lember, M; Lilleorg, K; Nurme,
H; Rae, I; Sutt, K. 2002: 58-59)

Ennast hindavad kiisimused on need, millega intervjueerija palub kandidaadil ennast ise

hinnata. Siin on suur eelis hea eneseviljendusega jutukatel kandidaatidel. Sisuliselt palub ju
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intervjueerija selle kiisimusega kokku votta informatsiooni, mida ta vestluse kdigus juba
kogunud on. (Allikvee, T; Kalamees, U; Lember, M; Lilleorg, K; Nurme, H; Rae, I; Sutt,
K. 2002: 58-59)

Kuulamine. Intervjueerija peaks keskenduma kandidaadi kuulamisele, mitte jargmise
kiisimuse viljamdtlemisele vOi eelneva vastuse hindamisele. Kuulamine tdhendab tiie
tdhelepanu piihendamist vestluspartnerile. Kandidaat annab intervjuu jooksul palju
informatsiooni. Kuulaja iilesanne on sellest aru saada, seda meelde jitta, seda kasutada,
seostada eelpooloelduga, mérgata vasturddkivusi ja ebatdpsusi. Téhelepanelik kuulaja
maérkab ka hédiletooni, sOnavalikut, kehakeelt, mis koik annavad olulist lisainformatsiooni.
Kiisimine on parim moodus néidata radkijale, et teda kuulatakse. (Allikvee, T; Kalamees,
U; Lember, M; Lilleorg, K; Nurme, H; Rae, I; Sutt, K. 2002: 59-60)

Intervjuu jooksul on mdistlik teemade 16ppedes kogutud informatsioon lithidalt kokku
votta. Kasitletud teema kokkuvotmine teenib mitut eesmérki. Esiteks annab see
intervjueeritavale tagasisidet selle kohta, et teda on tidhelepanelikult kuulatud. Teiseks saab
intervjueerija kontrollida, kas kdik tema poolt kogutu ja interpreeritu on korrektne. Kui
materjalis esineb ebatdpsusi, siis on kandidaadil vdimalik neid vigu parandada.
Mitteverbaalsed mérgid on aktiivse kuulamise juures sama tdhtsad kui intervjueerija poolt
véljadeldu. Silmside, Zestid ja ndoilme edastavad réddkijale sonumi, et teda kuulatakse
tdhelepanelikult. Tegevused, mida tuleks aktiivse kuulamise juures véltida, on kella
vaatamine, siivenemine oma markmetesse, kandidaadile mitte otsa vaatamine,
kulmukortsutamine, aknast vilja vaatamine jne. (Allikvee, T; Kalamees, U; Lember, M;
Lilleorg, K; Nurme, H; Rae, I; Sutt, K. 2002: 59-60)

Mairkmete tegemine ja intervjuu Idpetamine. Intervjuu jooksul peaks intervjueerija tegema
markmeid, mitte jiima lootma oma madlule. Sissejuhatuse kdigus tuleb kandidaati teavitada
sellest, et teete markmeid tema poolt rdédgitu kohta, seega ei ole pdhjust kirjutamist kuidagi
varjata. Loomulikult pole soovitav ka véga suur tdhelepanu oma paberitele vOi viga

innukas Kirjutamine, eriti neis kohtades, kus kandidaat rShutab, et teema on viga

22



konfidentsiaalne voi talle emotsionaalselt keeruline. (Allikvee, T; Kalamees, U; Lember,
M; Lilleorg, K; Nurme, H; Rae, I; Sutt, K. 2002: 60)

Intervjuu 10pus tuleb kokku votta intervjuu kéik ja tdnada kandidaati. Alati peaks intervjuu
10pus jadma aega, et kandidaat saaks esitada omapoolseid kiisimusi. Kohe peale intervjuu
16ppu on soovitav tehtud mirkmed iile lugeda ja kirja panna tépsustused ning selgitused,
mis intervjuu kéigus jdid ajapuudusel iiles markimata. (Allikvee, T; Kalamees, U; Lember,
M; Lilleorg, K; Nurme, H; Rae, I; Sutt, K. 2002: 61)

1.3.2. Taustauuringud

Taustauuring vOib anda véga véairtuslikku informatsiooni, kuid voib monikord olla ka
eksitav. Taustauuringu kaigus voivad selguda kandidaadid, kes on palju vaeva ndinud oma
t00- ja elukdigu ilustamisega. Samuti voib saada lisainfot inimese saavutuste ja harjumuste
kohta, mis varasema hindamise kidigus ei ole vilja tulnud. Saadud informatsioonist v3ib
olla abi selleks, et uut inimest kohe algusest peale organisatsiooniga paremini sobitada.
(Allikvee, T; Kalamees, U; Lember, M; Lilleorg, K; Nurme, H; Rae, I; Sutt, K. 2002: 66)

Taustauuringu kéigus kontrollitakse ja tdpsustatakse kandidaadi esitatud dokumentides
esitatud infot. Selleks kiisitletakse tema endisi juhte ja kolleege ning otsitakse tdiendavat
infot erinevatest andmebaasidest. Enamus tdnapdeva organisatsioonide juhtidest kontrollib
mingil viisil kandidaatide tausta, kasutades erinevaid vdtteid, sh telefoni, elektroonilisi

vahendeid, soovituskirju vdi spetsiaalseid andmebaase. (Tiirk, K. 2005: 144).

Kandidaadi teadmata tema kohta info hankimine vo0ib kahjustada kandidaadi huve ja
16pptulemuseks voib olla kandidaadi otsus loobuda kandideerimast. Seetottu on oluline
saavutada intervjuu kdigus kandidaadi ndusolek taustauuringu tegemiseks. Taustauuringu
onnestumise esimene ja kriitiline tingimus on té6andja dige suhtumine. Selleks, et kelleltki

teise inimese kohta olulist infot saada, peab ise uskuma, et taustauuring on oluline ja aitab
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kaasa Oiglase sobivusotsuse langetamisele. (Allikvee, T; Kalamees, U; Lember, M,;
Lilleorg, K; Nurme, H; Rae, I; Sutt, K. 2002: 69)

1.3.3. Testid

Paljud tooandjad kasutavad personali valikul teste. Test peab olema kergesti ja iiheselt
moistetav. Testitakse rangelt teaduslikel alustel. Testid peavad olema praktikas
kontrollitud, mis on aegandudev ja kulukas. Seepirast kasutavad originaalteste vaid suured

organisatsioonid. (Tirk, K 1995:50)

Testide kasutamine on digustatud, kui on tiidetud jargmised tingimused:

kasutatakse kvaliteetseid teste;

testimist korraldavad ja tulemusi tdlgendavad vastava koolituse saanud isikud;

testide kasutamise eesmirk on selge ning testi olemus on kasutamise eesméirgiga
vastavuses;

jalgitakse testi kasutamise reegleid. (Allikvee, T; Kalamees, U; Lember, M; Lilleorg, K;
Nurme, H; Rae, I; Sutt, K. 2002: 39)

Maksimaalset sooritust modtvad testid on sellised, mis mdodavad parimat voimalikku
kaitumist. Néiteks reaktsiooniaja testid, kiiruse ja korralikkuse testid jne.

Vaimse voimekuse  testid on  keerukaimad seda liiki mdotmisvahendid. Nende
kasutamine on odigustatud juhul, kui taotletav ametikoht nduab suurel —méaéral
mottetood. Sobiva raskusastmega testi valik ldhtub t66 spetsiifikast ja keerukusest.
Eelkoige voimaldavad need testid vilja  selgitada  vdga  haid
kandidaate, madalamate  tulemuste  ennustusvdartus on  viiksem. Testitulemus
voimaldab ennustada, kuidas inimene v3ib tulevikus toime tulle nditeks iildist arutlus- ja
motlemisvoimet ndudvate tooiilesannetega.  Tegemist  on  ennustusega, mille

realiseerumine soltub paljudest vilistest teguritest. Seega saab teada, mida inimene
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suudab teha, mitte seda ,mida ta tegema hakkab. Erinevate uuringute tulemusi tldistades
voib viita, et dldise vaimse voimekuse testid omavad olulist positiivset seost inimeste
hilisema tooalase edukusega. Inimesed, kelle vaimse vOimekuse testi tulemused on
paremad, oOpivad  kiiremini, orienteeruvad  kiiremini  uutes olukordades, nenede
tilemused on reeglina nendega rohkem rahul. (Allikvee, T; Kalamees, U; Lember, M;
Lilleorg, K; Nurme, H; Rae, I; Sutt, K. 2002: 43-44)

Tuipilist kditumist moodtvad kiisimustikud on tddalases kasutamises kdige enam levinud
isiksuse-kiisimustikud. Need kiisimustikud mdddavad inimeste eelistusi, mitte seda, kui
histi inimene eelistatud tegevusega hakkama saab. Kui kiisimused ei ole esitatud

2 ¢¢

eelistusena (“mulle meeldib...”, “ma eelistan...”), vaid ndutud on hinnangu andmine oma
tegevusele (“ma kiisin teistelt tihti ndu”, “ma suudan teisi veenda”), siis peegeldab tulemus
eelkdige inimese enesehinnangut, mis ei pruugi alati kokku langeda tema tegeliku
kaitumisega. Oluline on arvestada ka seda, et testitulemus sdltub otseselt sellest, mida
inimene on ndus enda kohta avaldama vdi mida ta suudab 6elda. Voib juhtuda, et inimese
madalast enesehinnangust johtuvalt on isiksuse-kiisimustiku tulemus isna kaugel
tegelikkusest. Sama voib juhtuda ka siis, kui kandidaadid on iilimalt motiveeritud ning
tahavad endast jitta paremat muljet. See koik tdhendab, et isiksuse-kiisimustiku

usaldusvéirsus on suhteliselt madalam voimekustestidest. (Allikvee, T; Kalamees, U;
Lember, M; Lilleorg, K; Nurme, H; Rae, I; Sutt, K. 2002: 43-44)

Peale selle, et isiksus mdjutab meie tootegemise viisi, mojutab t66 omakorda ka meie
kditumist. Personalivalikul on otstarbekas kasutada niisugust kiisimustikku, mis mdddab
isiksuseomaduste avaldumist just toGalastes situatsioonides. Vahel kiituvad inimesed t66l
teistmoodi, kui viljaspool t6dd.

Testide kasutamisel personalivaliku protsessis on mitmeid eeliseid ja puudusi. Esimesed
iiletavad siiski oluliselt viimaseid. Seda juhul, kui testimist, tulemuste analiilisi ja
tagasisidet testitavale viib 1dbi asjatundja, kes wvalib selle protsessi jaoks sobivad,
professionaalselt koostatud modtmisvahendid ning kasutab neid tapselt vastavalt juhendile.
(Allikvee, T; Kalamees, U; Lember, M; Lilleorg, K; Nurme, H; Rae, I; Sutt, K.
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2002: 44)

Psiihholoogilised testid annavad meile kiill informatsiooni isiksuse kohta, kuid seos
voimaliku tulemuslikkusega t66s on suhteliselt nork. Eesti oludele kohandatud
isiksusetestid suudavad iisna tdpselt mdota inimese omadusi ning ennustada talle
iseloomulikku kéitumist. Siin on ainult liks oluline problem: inimese motivatsioon,
igapdevane kditumine ning suhtumine todsse soltub vaid osaliselt tema isiksuseomadustest.

(Tepp, M. 2006:165)

Mirksa suurem roll tulemuse kujunemisel on t66 sisul, tookorraldusel, juhtimise
kvaliteedil, kehtivatel normidel ja valitsevatel suhetel. Voime kiill valida inimese, kelle
isiksuslikud eeldused véimaldaksid tal t66ga edukalt hakkama saada, kuid kui konkreetne

tookeskkond seda ei voimalda, siis tulemust ikka ei ole. (Tepp, M. 2006:165)

Enne testide kasutamist peab kriitiliselt mdtlema, kas nende abil saadavate
isiksuseomaduste tdpsus on tegelikult 1dpptulemuse seisukohalt vajalik. Tilipiliselt
tahetakse varbamisel hinnata inimese suhtlemis- ja koostoovoimet, pingetaluvust,
kohusetundlikkust ning tahet pakutavat t66d teha, samuti Oppimisvalmidust ja
Ooppimisvoimet. Enamik loetletud omadusi selgub aga ka wvajaliku tdpsusega  ette
valmistatud ja digesti 1ibi viidud struktureeritud intervjuul. Oppimisvdime hindamiseks on
suurema ennustusvédrtusega aga vaimse voimekuse testid. Nii et vadrtus psiithholoogilistel

testidel on, kuid see ei pruugi olla lisavaartus. (Remmelg, T. 2006:166)

Arvestada tuleb ka sellega, et testide tditmine on treenitav ja nn testitargad kandidaadid
voivad kiisimustele vastates ette aimata endale kasulikke vastuseid. Nad ei vasta testile
mitte nii, nagu Oigeks peavad, vaid nii, nagu ennast ndidata tahavad vO1 nagu tulevane
tooandja eeldab. Ka testi peidetud kontrollkiisimused ei taga selles osas piisavat kaitset.
Samavord, nagu psiihholoogid iiritavad usaldusviédrsemaid teste vilja tootada, dpetatakse
teiste selle ala spetsialistide poolt kandidaatidele testide tditmist nii, et soovitud tulemust
saada. (Tirk, K. 2005:152)
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Psiihholoogiliste testide valikuinstrumentidena kasutamisega seonduvad lisaks teatavad
tootajate valiku ideoloogiat ning eetikat puudutavad aspektid. Kaasajal peame endale iiha
rohkem teadvustama, et valikuprotsessis on tédandja ja tulevane t6ovotja partnerid: mitte
ainult todandja ei vali endale tootajat, vaid ka inimene valib endale tdoandjat.

Mirksa enam tuleb poorata tdhelepanu t60d modelleerivate {lilesannete ja testide
viljatootamisele ja keskenduda struktureeritud intervjuude ldbiviimise koolitamisele ja
oppimisele. Valiku 10ppeesmérki — inimese tulemuslikku t66d silmas pidades tuleb siiski
arvestada, et sobivate eelduste ja potentsiaaliga inimese leidmine on vaid esimene samm

ootatava tulemuse suunas. (Tepp, M. 2006:165-167)

1.4. Personalivaliku vead.

Ebavordne mojutamine seisneb selles, et palkamisprotsess on oma valikunditajatega
muudetud teatud gruppidele pdhjendamatult raskeks. Niiteks kasutatakse liiga raskeid

intelligentsusteste, mida tulevaste tooiilesannete tditmine ei eelda.

Ebavordse kohtlemise kidigus otsitakse formaalseid pohjusi toole mittevotmiseks. Néiteks
esitatakse ametikohale kandideerijale niikaua kiisimusi, kuni ta eksib neile vastamisel voi
kandidaadile Oeldakse é&ra kiill juriidiliselt aktsepteeritud pdhjusel, kuid tegelikuks

pohjuseks on hoopis mdni téoviline tegur. (Ivancevich, J. 1992: 346)

Hooletu virbamine ja valik seisneb todtajate lohakas valikus, mis on eriti lubamatu
niisuguste ametikohtade mehitamisel, mis vdivad ohustada teisi inimesi. Kui kohtus leiab
toestamist, et ametikohale sobimatu inimese t60le palkamine sai voimalikuks
organisatsiooni  hooletuse  tottu, vOib  kahjukannataja nduda organisatsioonilt
kompensatsiooni. Sageli ollakse personali valikul iisna pealiskaudsed ja hoolimatud ning
juhid hakkavad alles siis tdsiselt sellesse suhtuma, kui on vaja sobimatuid téotajaid

vallandada. (Tirk, K. 2005: 178)
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Petlik varbamine ja valik tdhendab, et organisatsioonid tutvustavad end tahtlikult valesti.
Personali virbamisel ja wvalikul tuleb kandidaadile iseloomustada objektiivselt nii
organisatsiooni kui ka pakutavat ametikohta. Siis kéivitub eneseselektsioon ja
kandideerima jddvad eelkdige inimesed, kes selle todga ka hakkama saavad. Valiku kdigus
tuleb selgitada ka neid pohiviértusi ja kditumisnorme, mida too6tajalt hiljem oodatakse.
Uksikasjalikult tuleb kokku leppida todtingimustes, -iilesannetes, -tasustamises, viltimaks

hilisemaid arusaamatusi ja konflikte. (Tirk, K. 2005: 178)

Personali valikul tuleb véltida vigu, sest need vdivad organisatsioonile kalliks maksma
minna. Ebasobiv tootaja voib tekitada palju suuremat kahju, kui tema ametikoht esmapilgul
isegi eeldab, avaldudes oma negatiivseimal kujul organisatsiooni maine kahjustamises.
(Turk, K. 2005: 179)

Inimressurss on organisatsiooni arengu votmeressurss, millest oleneb tema edukus. Kahjuks
el moisteta seda alati ja kui moistetakse, siis ei aktsepteerita piisavalt. Seepérast liikatakse
tootajatega seonduvad kiisimused muude igapédevaste ja kiirete asjaolude tottu sageli edasi.
Vead personali kujundamisel ei avaldu kohe ja seetdttu Oigustatakse end lubadusega

tegelda jargmine kord personali kiisimustega pohjalikumalt. (Tiirk, K. 2005: 181)
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2. EMPIIRILINE UURING

2.1. Tartu Vangla liihitutvustus

Tartu Vangla on Justiitsministeeriumi valitsemisalas olev valitsusasutus, kes viib tdide
vabadusekaotust ja eelvangistust. Tartu Vangla on Kkinnine vangla, milles on
eelvangistusosakond. Oma iilesannete tditmisel esindab vangla riiki. Vangla on
aruandekohustuslik justiitsministri ees, kes teostab vangla tle teenistuslikku jirelevalvet.

Vangla tegevust suunab ja koordineerib justiitsminister voi tema poolt midratud isik.
Vangla tilesanded on:

e Kkorraldada kinnipeetavate ja vahistatute kinnipidamine;

e Kkorraldada arestialuste, vahistatute ja kinnipeetavate saatmine;

e suunata kinnipeetavad diguskuulekale kaitumisele;

e kavandada Kinnipeetava karistuse tdideviimine;

e tagada kinnipeetavatele ja vahistatutele tervislik eluruum, toit ja riietus;

e Kkorraldada kinnipeetavatele ja vahistatutele tervishoiuteenuse osutamine;

e Kkorraldada kinnipeetavatele ja vahistatutele sotsiaalhoolekanne, huvialategevus ja
raamatukoguteenuse osutamine ning Kinnipeetavate ja vahistatute usuliste vajaduste
rahuldamine;

e suunata kinnipeetavaid ja vahistatuid hariduse omandamisele;

e tagada kinnipeetavate to6hdive;

e tagada kinnipeetavate vabanemiseelne ettevalmistus;

e Kkorraldada eeluurimine seaduses sétestatud juhtudel;

e korraldada vanglas jélitustegevust;

o koguda vangla tegevust kajastavaid statistilisi andmeid ja esitada asjakohaseid

aruandeid;
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¢ majandada vanglale vallata antud riigivara;

e tiita muid vanglale digusaktidega pandud iilesandeid.

Tartu Vanglas on ameti- ja abiteenistuskohti kokku 372, sh vanglaametnikke 267.

Tartu Vangla struktuur ja teenistujate koosseis seisuga 14.05.2007.a. (sulgudes

ametikohtade arv)

Direktor
' |
Direktf)ri asetditja | Direktori asetditja | Direktori asetiitja
vangistuse alal halduse alal sotsiaalhoolekande alal

Vangistusosakond (223) Majandusosakond (41) | | Sotsiaalosakond (22)
Julgeolekuosakond (11) | | Finantsosakond (6) | | Meditsiiniosakond (25)

Arvestusosakond (10) | | Uldosakond (11)

Saatmisosakond (19) ||
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2.2  Valvurite varbamise ja valikuprotsess Tartu Vanglas

Teenistujate vdrbamine on tegevuste kompleks, mis on vajalik todtaotlejate hulga
saamiseks Tartu Vangla eesmirke silmas pidades. Vabanenud ametikoha tditmiseks tehakse
enne otsus, kas kandidaat vérvatakse organisatsioonisiseselt vOi organisatsiooniviliselt.
Alates I klassi ehk vanemvalvuri ametikohast toimub vabade kohtade tditmine Tartu
Vanglas peamiselt organisatsioonisisese virbamise kaudu. II klassi valvurite varbamiseks

kasutatakse avalikku konkurssi.

Personaliosakonna eesmirgiks on olemasolevasse meeskonda virvata parimad
kandidaadid. Valikuprotsesi kaasatakse koostdOs personalitdotajaga ka uut ametnikku

vajava alliiksuse juht.

Organisatsioonivilise vérbamise meetodina kasutatakse Tartu Vanglas kuulutamist
Kuulutatakse nii kohalikus pdevalehes, kui ka internetis. Kuulutuses maérgitakse, milles
seisnevad pakutava ametikoha pdhilised tooiilesanded, millistele avaliku teenistuse
seaduses kehtestatud nduetele peab kandidaat vastama ja milliseid isikuomadusi
kandidaadilt lisaks ndutakse ning millised on asutuse poolt tootajatele pakutavad hiived.
Kuna tegu on riigiametiga, kus ametipalk on fikseeritud, siis on é&ra toodud ka
palganumber.

Veel on toopakkumise teated jooksnud Tartu linnaliini busside LCD ekraanidel ning

mitmeid kordi on osaletud messidel.

Tartu Vanglas kasutatakse personali valiku meetodina elulookirjelduse analiiiisi, intervjuud
ja taustauuringut. Esmane valik toimub CV-de ja sooviavalduste pohjal. T66 autor on
seisukohal, et on lihtne lasta end mdjutada elulookirjeldustest loetud faktidest. Juhtub tihti,
et kandidaat on CV koostanud ebakorrektselt ja seetdttu jadb inimesest védr ettekujutus.
Néitena saab tuua CV, millest vois vilja lugeda, et kolme aasta jooksul oli kandidaat
tootanud kiimnel erineval tookohal ja pikim tootatud aeg oli kolm kuud. Hiljem,

kandidaadiga eelintervjuud tehes selgus, et kandidaat to6tas kdigil neil kohtadel iilikoolis
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Oppimise kdrvalt, aga dppimise oli unustanud CV-sse kirja panna. Kui todandja oleks sel
korral lasknud ennast elulookirjeldusest saadud esmamuljest mojutada, oleks tdendoliselt
see CV kui mittesobiv, korvale jaetud.

Vaib Oelda, et paljud elulookirjeldustest on kirjutatud ilma mingeid reegleid jargimata ning
puudulikult tdidetud. Teinekord on kandideerijate CV-des selliseid asju, mis esmalt
tunduvad soovitava ametikohaga kokku mittekdivateks, nditeks ebamdistlikult korge
soovitav tootasu, kandidaadi elukoht teises Eesti otsas, poolikult tdidetud hariduskéik jne.
Hiljem tipsustades selgub, et drevuses on soovitavale palganumbrile kaks nulli kogemata
rohkem saanud, hariduskéigust I16petatud keskkool nimetamata jdénud ja tegelikult on

elukoht ka Tartus.

Kandidaadid, kes vastasid virbamiskuulutuses esitatud nouetele, kutsutakse intervjuule.
Intervjuu viivad 14bi personalitddtaja ja vangistusosakonna juhataja vOi spetsialist.
Kasutatakse struktureeritud intervjuud. Kasutatava intervjuu kiisimuste plokid on lisatud

kéesolevale toole (lisa 1). Intervjuu kestvuseks on reeglina 30 — 45 minutit.

Intervjuu kiigus peaks tdoandja ja kandideerija vahel tekkima avameelne ja usaldusviirne
vestlus, millest mdlemad pooled saaksid neid huvitavat infot. Intervjuu annab ka kohese
pildi kandidaadi intelligentsusest, samuti sellest, milline on tema suhtlemisvdime, kas ta
oskab ise vestlust juhtida vdi vastab kiisimustele lakooniliselt, tunneb ta end vabalt, liiga
vabalt voi hoopis kammitsetult. Samas ei tohi seda ka {ile tdhtsustada, sest kui kandidaat ei
ole eriti suhtlemisaldis ja ei kandideeri aktiivset suhtlemist ndudvale ametikohale, siis ei

tdhenda tema pingesolek veel seda, et temast ei voiks saada lojaalset ja tookat ametnikku.

Intervjueerija iiheks védga oluliseks iilesandeks on jagada kandideerijale infot asutuse ja
taotletava ametikoha kohta. Selle pdhjal saab kandideerija esimese pildi tulevasest
té0andjast ja ametikohast. Seega voib intervjueerijat nimetada asutuse visiitkaardiks. Pole
kahtlustki, et ka kdige tulihingelisem to6koha taotleja loobub sellest, kui teda intervjueeriv
inimene kiitub ebaviisakalt ja iileolevalt. Sama on ka vastupidises suhtes — intervjueerija

teeb koheselt negatiivse otsuse, kui tema vastas istuv tddsoovija kéitub ebaviisakalt.

32



Toosoovijale tema potentsiaalset tulevast tookohta tutvustades tuleb olla voimalikult tépne.
Pdhilisi tookohustusi tuleb tutvustada nii, et kandidaat saaks selge pildi sellest, mida t66
endast kujutab ja mida sel kohal oodatakse uuelt tootajalt. Samuti tuleb anda iilevaade
osakonnast, mille liikmena uus to6taja toole hakkab — mis on osakonna funktsioon ja
eesmirk, palju inimesi sel tootab, milline on selle osakonna koht organisatsiooni struktuuris
jne. Kandidaat peab intervjuu kdigus saama vastuse kdigile teda huvitavatele kiisimustele.
See tdhendab, et intervjuud ldbiviiv inimene peab olema péddev neile vastama. Seepérast on
viaga oluline, et koos personalitodtajaga viiks intervjuud 1dbi inimene, kelle alluvuses
kandideeriv inimene to6le hakkaks. On ebaviisakas, kui intervjueerija ei oska kandidaadi
kiisimustele vastata, kuid tédiesti lubamatu on olukord, kui intervjueerija annab kandidaadile
vale infot, sest ta ei ole padev. Selline olukord on kerge tekkima, kui intervjuud viib 1ébi
personalitddtaja iiksinda. Suure organisatsiooni personalitddtaja ei peagi teadma erinevate
osakondade t60d puudutavaid spetsiifilisi iiksikasju, kuid sel juhul ongi kohustus kaasata

intervjuudele nende osakondade esindajaid, kuhu td6tajaid varvatakse.

Toodintervjuu esmamuljet on hiljem raske muuta ja mdnikord voib esmamulje saada
saatuslikuks, sest kandideerija saab eitava vastuse. Rdpane voi lohakas kandidaat tekitab
todandjas eelarvamuse, et ka t00sse suhtub ta sama tlikskoikselt, kui vilimusse. Intervjuu
kaigus peaks kdigi viisakusreeglite kohaselt kaasvestlejale silma vaatama. Pilgu peitmine
vO1 viltimine annab aimu kandidaadi ebakindlusest. Kandidaadil voiks olla mingisugune
ettekujutus sellest ametikohast, kuhu ta kandideerib. Vastasel juhul jaab mulje, et inimene
on lihtsalt huupi suvalistele toopakkumistele vastanud ja ta ei tea isegi, kas ta soovitud

tooga toimegi tuleks.

Ise intervjuude ldbiviijana on autor vdga tihti pidanud kokku puutuma valvuri ametikohale
kandideerijatega, kellel pole iildse ettekujutust sellest ametikohast voi on hoopis vale
ettekujutus. Kuna vangla on kinnine asutus ja palju sellest to0st ei teata, siis pole imestada
kui inimene tuleb intervjuule ja hdbelikult teatab, et ta kiill kandideerib sellele ametikohale,
kuid tegelikult ei tea, kuhu ta kandideerib ja kas saaks kdigepealt teada, milles see t60 iildse

seisneb. Sellisel juhul tuleb anda inimesele esmane iilevaade valvuri t66 pohimotetest ning
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tooks vajalikest oskustest ja teadmistest. Kui kandideerija on oma vdimalikest
tookohustustest aimu saanud ja see oleks talle vastuvdetav, siis voib intervjuuga alustada.
Pole vdga harvad needki juhud, kui kandideerija pérast teda huvitanud ametikohast
tiksikasjalikumalt teavet saanuna oma kandidatuuri tagasi vitab ja ausalt teatab, et sellise

tooga tema kindlasti toime ei tule.

Intervjueerijal lasub suur vastutus, sest kui ta ei kiisi digeid kiisimusi, siis v0ib kandidaadil
puududa voimalus anda enda kohta pohjalikku teavet ja sellega kinnitada oma sobivust
ametikohale.

Kontakti loomine kandidaadiga on véga tédhtis. Intervjueerijat huvitab, mida kandidaat on
saavutanud ja tal on parem rédkida siis kui tal tekib intervjueerijaga side ning ta tunneb end
mugavalt. Kui intervjuu podhieesmirgiks on kandidaadi kdest vajaliku informatsiooni
saamine, siis peaks kandidaat rddkima suurema osa intervjuu ajast. Intervjueerija huvides
on, et kandidaat end avaks, ridgiks vabalt ja loomulikult, oleks aktiivne, kuid samas
puudutaks planeeritud aja jooksul koiki olulisi teemasid ega valguks laiali. Peamiseks teeks
selle eesmérgi saavutamisel on avatud kiisimuste esitamine iga teema kohta ja vajadusel

tdpsustavate lisakiisimuste esitamine.

Intervjuu pohjal viélja valitud kandidaat tdidab enda kohta ankeedi, mille alusel
kontrollitakse tema tausta. Kui leitakse, et isik on sobiv todtama vanglaametnikuna,

helistab personalitodtaja talle ja lepitakse kokku tooletuleku ajas.
Kui kandidaat ei vasta esitatavatele nouetele, saadetakse talle dratitlemiskiri voi teatatakse

monel muul varem kokkulepitud viisil. Kirjas pohjendatakse lithidalt oma otsust ja

tanatakse kandidaati konkursil osalemise eest.
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2.3 Uuringu metoodika

Andmekogumismeetodina kasutatakse kiesolevas t00s ankeetkiisitlust.
Olles podhjalikult tutvunud virbamise ja valiku teoreetilise késitlusega, koostas t66 autor

ankeetkiisimustiku Tartu Vangla senise virbamise ja valikualase tegevuse analiitisimiseks.

Kiisimustik koosneb 20-st valikvastustega kiisimusest, millest enamik on suunatud saamaks
tagasisidet iihe valikuprotsessi — intervjuu — suhtes ja seda nii sisulise poole kui ka
labiviimise kohta. Nimetatud kiisimused aitasid autoril kindlaks teha vangistusosakonna
ametnike (valvurite) rahuolu voi rahulolematust varbamis- ja valikuprotsessiga Tartu

Vanglas.

Autor jagas laiali 24 ankeeti, millest 12 meessoost ametnikele ja 12 naissoost ametnikele.
Kokku vastas ankeedile 17 ametnikku (7 meessoost ja 10 naissoost ametnikku). Valim on
koostatud viimase kolme aasta jooksul valvuri ametikohale nimetatud valvuritest. Vangla
algusaastail (2002-2003) valvuri ametikohale nimetatuid ei arvanud autor valimisse sel
pOhjusel, et siis toimus massiline védrbamine véljadppele -  ettevalmistusteenistust
mitteldbinud vanglaametnike véljadppekursustele ja Tartu Toostuskooli vanglaametniku

erialale- ja varbamismeetodid olid sootuks erinevad.

Ankeetkiisitluse ja intervjuude analiilis pdhineb eelnevalt teoorias késitletud seisukohtadel.

Uuringu eesmérgiks on hiipoteesi paikapidavuse kontrollimine.

2.4. Empiirilise uuringu tulemused

Alljargnevalt esitatakse empiirilise uuringu tulemused. Analiilisides ankeetkiisitluse
tulemusi, toob autor iga fakti jdrel dra seda iseloomustava tulpdiagrammi koos
lihikokkuvottega. Empiirilise uuringu tulemusena selgus, et:

e vanglaametnikuks kandideerima ajendas riigiametniku stabiilne t66 ja hiived.

Seda pidas kandideerimisel silmas enamus kiisitletutest (6), kusjuures naisi oli poole
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rohkem, kui mehi. Kiisitletutest 5 kandideeris vanglaametnikuks soovist ametit
vahetada ja sama paljud seetdttu, et nad olid hetkel to6tud. Vaid iiks meessoost

vastanu markis kandideerimise pdhjuseks muu asjaolu (vt. tabel 1).

vanglaametnikuks kandideerimise ajendid
7
6

6

5 5
5
A © m kokku
3 3 3 m mehi

2 2 2 O naisi
2
1 1

! 0
0 ey |

olin t66tu soovisin ametit meelitas muu

vahetada riigiametniku
stabiilne 166 ja hived

Tabel 1: vanglaametnikuks kandideerimise ajendid.

e vanglaametnikuks kandideerijaid ei mojuta oluliselt iildlevinud madal
arvamus antud ametist. 10 vastanut Kkinnitab, et negatiivne suhtumine
vanglatodsse ei mdjutanud nende otsust iildse, 6 vastanut ei oska seda oelda ja vaid
iks meessoost vastaja nentis, et teda kiill mdjutas selline arvamus vanglatoost (vt.
tabel 2).
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12

10

uldkujunenud madala arvamuse moju vanglaametnikuks
kandideerimisel
10
6 6 3 kokku

® mehi

4 4 O naisi
2
o °
ei mojutanud lldse mojutas kdll ei oska Gelda

Tabel 2: tildkujunenud madala arvamuse mdju vanglaametnikuks kandideerimisel.

vastupidiselt teoreetilisele arvamusele, ei ole koige efektiivsem toopakkumise
meetod ajalehes v6i internetis kuulutamine. Ulekaalukalt (11) tdid kiisitletud
vastuseks, et toopakkumisest kuulsid nad oma vanglas to6tavalt tuttavalt. 3 oli nii
neid, kes leidsid kuulutuse ajalehest, kui ka neid, kes leidsid selle internetist. Uhtki

teist allikat ei nimetanud kiisitletutest keegi (vt. tabel 3).

12

10

toopakkumise allikas

i &
8
3 kokku
® mehi
_ _ - O naisi
(o} [e) [e)
2 2
I =l =m Eerws
ajalehest internetist vanglas tootava muu

tuttava kaest

Tabel 3: toopakkumise allikas.
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e aeg, mis kulub toopakkumisele kandideerimiseks CV-saatmisest kuni
inimesega iihenduse vétmiseni, jiib reegline niddala piiresse (10). See on
kinnitus sellesle, et saabunud elulookirjelduste analiiiis viiakse 14bi kohe ja
kandideerija saab pikalt ootamata vastuse, kas ta on elulookirjelduse pohjal vilja
valitud jargmisesse ehk siis intervjuuvooru. 6 vastanut sai tagasisidet tihe kuni kahe
nidala jooksul ja vaid iiks ametnik vastas, et tema sai vastuse peale kahe nidala

moddumist (vt. tabel 4).

CV saatmisest ihenduse votmiseni kulunud aeg
12
10
10
g 1| O kokku
6 1 6 6 ® mehi
4 O naisi
41— 3—3 |
2 i T 1 1
0 T T 0 |_| T
kuni 1 nadal 1 kuni 2 nadalat rohkem, kui 2
nadalat

Tabel 4: CV saatmisest iihenduse votmiseni kulunud aeg.

e enamusel kandideerijatest olid méned omapoolsed kiisimused ette valmistatud,
moned tekkisid intervjuu kiigus (10). Vaid iiks naissoost kiisitletu oli pdhjalikult
intervjuuks ette valmistunud ja koik kiisimused {iles kirjutanud. 6 vastanut ei teinud

intervjuuks mingit ettevalmistust ja kiisimused tekkisid intervjuu kidigus (vt. tabel
5).
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12
10

o N b~ O

kandidaadi poolne ettevalmistatus intervjuuks
10
@ kokku
6 6 @ mehi
4 O naisi
—3
m|
1 1
— 0 —
T T T
valmistasin kusimused tekkisid moned kisimused
kusimused varem intenjuu kaigus  olid ette valmistatud,
ette moned tekkisid
intenjuu kaigus

Tabel 5: Kandidaadi poolne ettevalmistatus intervjuuks.

kandideerijad suhtuvad iildiselt positiivselt sellesse, kui nende kohta kiisitakse
hinnangut ka eelmisest tookohast. Ulekaalukalt 12 kiisitletut (mehi ja naisi
vordselt) on nous, et podrdutakse nende eelmise tddandja poole iseloomustuse ja
voib-olla ka soovituse saamiseks. 4 kiisitletut (samuti mehi ja naisi vordselt) ei

osanud oma seisukohta 6elda. Vaid uks naissoost kiisitletu oli selle vastu.

14
12
10

o N b~ O ©

kas suhtud positiivselt eelmisest tookohast Sinu kohta
hinnangu kusimisse?

12

3 kokku
6 6 @ mehi
4 O naisi
2 2
1 1
T | 0 | T
jah ei ei oska telda

Tabel 6: Suhtumine eelmisest tookohast hinnangu kiisimisse.
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e Kkandideerijad peavad neile intervjuu kiigus esitatud kiisimusi asjakohasteks.
Scitsmeteistkiimnest Kkiisitletust {iksteist pidas intervjueerijate poolt esitatud
kiisimusi asjakohasteks. Kuue kiisitletu hinnangul olid modned kiisimused
asjakohased, moned mitte. Et koik kiisimused oleksid olnud asjakohatud, seda ei

arvanud tikski kiisitletu (vt. tabel 7).

intervjuu kaigus esitatud kiisimuste asjakohasus

12

[EY
[EY

10

O kokku
6 5 ® mehi
4 O naisi

0 0 0

olid asjakohased ei olnud asjakohased moned olid, méned mitte

Tabel 7: Intervjuu kdigus esitatud kiisimuste asjakohasus.

e intervjuu kiigus saadud info véimaliku tulevase t66 kohta oli erinv sellest,
mida kandideerijad endale ette kujutanud olid. 8 vastanut tunnistas, et neil oli
toost, millele nad kandideerisid, hoopis erinev ettekujutus, kusjuures naissoost
vastajate puhul oli see protsent suurem, kui meessoost vastajate puhul. Vaid 3
vastanut tunnistas, et ettekujutus ja tegelikkus kattusid. 6 vastanut valis variandi ,,ei
oska oelda” (vt. tabel 8).
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Ettekujutus ametist erines tegelikkusest
9 8
8
! 6
6
c 5 = kokku
4 m mehi
3 3 3 3 O naisi
3 2
2 1
1
0
erines oluliselt ei erinenud ei oska 6elda

Tabel 8: Kandideeritava ametikoha erinevus ettekujutuses ja tegelikkuses.

e Kkandidaadid tajusid intervjueerijate suhtumist positiivsena. 12 vastanut
kinnitas, et temasse suhtuti meeldivalt ja sobralikult. Meessoost ja naissoost selliselt
vastajaid oli vordselt. 5 kiisitletut arvas, et intervjueerijad olid iikskoiksed. Selliselt
vastajatest olid enamus naised. Keegi vastanutest ei tundnud, et temasse oleks

suhtutud kiilmalt ja tdrjuvalt, iileolevalt vdi muud moodi (vt. tabel 9)

intervjueerujate suhtumine
14
12
12
10 4+
g 1 @ kokku
6 6 @ mehi
6 T 5 O naisi
4 naisi
4L ]
2__
0 0 O 0 0 O 0 0 O
0 T T T T
meeldiv ja kulm ja torjuv Uleolev Ukskodikne muu
sdbralik

Tabel 9: Intervjueerijate suhtumine intervjueeritavatesse.
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e vihem, kui pooled vastanutest tajusid intervjueerijate suhtumist erapooletuna.
Kaheksa inimest tajusid erapooletut suhtumist, samapaljud, et suhtumine polnud
erapooletu. Kusjuures mdlema arvamuse puhul oli lilekaal naissoost vastajate

poolel. Uks meessoost vastaja andis vastuseks ,, ei tea” (vt tabel 10).

intervjueerijate suhtumine intervjueeritavasse

5 5 @ kokku
B mehi
3 3 O naisi

1 1
[ B

oli erapooletu ei olnud erapooletu ei oska Gelda

O P N W b~ 01 O N 0O O

Tabel 10: Intervjueerijate suhtumine intervjueeritavatesse.

e ecnamuse kandidaatide kinnitusel said nad intervjuu kiigus kogu vajaliku info,
mida olid oodanud. Vaid iiks meessoost vastaja viitis, et saadud info polnud tema

meelest piisav (vt. tabel 11)
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intervjuu kaigus saadud informatsioon
18
16
16
14
12 5
1
(]
10 kokku
B mehi
8 .
6 O naisi
6
4
2 il 1
— s R
0 .
oli piisav ei olnud piisav

Tabel 11: Intervjuu kédigus saadud informatsioon.

e enam, kui poolte vastanute arvates oli Libiviidud intervjuu paraja pikkusega.
Nii arvas 9 kiisitletut. 8 kiisitletut seevastu avaldas arvamust, et intervjuu oli liiga

pikk. Liiga liihikeseks ei hinnanud intervjuud keegi 8 (vt. tabel 12)

labiviidud intervjuu kestus
10 9

9 8
8
7
6 5 5 O kokku
5 Z @ mehi
4 3 O naisi
3
2
L 0 0 0
0 T T

oli paraja pikkusega oli liiga pikk oli liiga luhike

Tabel 12: Hinnang intervjuu kestusele.
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e intervjuu kiigus kandideerijatele raigitu (lubatu) ja hilisem reaalsus kattusid,

arvasid 12 vastanut. 5 vastanut valis vastusevariandiks ,, ei oska oelda”. ,, Ei

vastust ei valinud iikski vastaja (vt.tabel 13)

intervjuu kaigus raagitu ja tegelikkuse kattumine
° 8
8
7
6 5 E O kokku
5 i E mehi
4 3 O naisi
3
2
1 0 0 0
0 T T
kattus ei kattunud ei oska delda

Tabel 13: Intervjuu kdigus radgitu ja tegelikkuse kattumine.
e Kindlana tundis end pérast intervjuud vaid 3 kiisitletut. Ebakindlalt viitis end
tundvat 5 kiisitletut, kellest 3 olid naissoost. 9 kiisitletut ei oskanud 6elda, kuidas

nemad end tundsid (vt. tabel 14)
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[ERN
o

OFRLPNWPMOUIUIO N 0

sisetunne parast intervjuud

@ kokku
B mehi
O paisi

9
5 5
4 4
3
2
1
kindel ebakindel ei oska oelda

Tabel 14: Kandidaadi sisetunne intervjuu jargselt.

intervjuu ja taustakontroll on piisavad etapid selleks, et teha otsus kandidaadi

ametisse sobivuse kohta. Sellisel arvamusel on 11 kiisitletut. Eranditult koik

meessoost kiisitletut on sel arvamusel. 6 kiisitletut vastas ,,ei oska 6elda”. Keegi

vastanutest ei arvanud, et eelpool nimetatud etapid pole piisavad otsuse tegemiseks.

O kokku
B mehi
O naisi

intervjuu ja taustakontroll on piisavad etapid kandidaadi
sobivuse otsustamiseks
12 11
10
8 7
6 6
6
4
2
0 0 0 0
0 .
on kull ei ole ei oska oOelda

Tabel 15: Sobivuse kindlakstegemise etapid.
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e intervjuust toole vormistamiseni kulus aega kuni kaks néidalat. Sellise vastuse
andis 12 kisitletutest. 5 kiisitletutest kutsuti t06le vormistama vdhem, kui niddala

jooksul. Ule kahe niidala ooteaega ei olnud iihelgi kiisitletutest (vt. tabel 16).

intervjuust vormistamiseni kulunud aeg
14
12
12
10
8 = B kokku
B mehi
6 - = O naisi
4 3
2
2
0O 0O O
0 T T
kuni 1 nadal 1 kuni 2 nadalat rohkem, kui 2 nadalat

Tabel 16: Intervjuust vormistamiseni kulunud aeg.

e intervjuud libi viinud ametnikud olid enamuse Kiisitletute arvates
ettevalmistunud ja piddevad (9 kiisitletut). 7 kiisitletut pidas intervjueerijaid
tavalisteks (koik naissoost vastajad) ning vaid iiks meessoost kiisitletu maérkis, et

intervjueerijad ei tekitanud temas usaldust (vt. tabel 17).
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intervjuud labi viinud ametnikud ...

10 9
9
8 1T 7 7

2}
g T ] B kokku
5 | — B mehi
4 +— 3 — ..
3 4 | O naisi
2 4+ 11 —

+— 6066 8 -0 866

é T T I - T T

o =] o] = >

> > S = <3} >

S ® i=] = & 3 2 S

- 2 B 20 S8 <
S E R S E T 9 T

T QO — @© R

> © L > (<]

TR 2

@ @

Tabel 17: Intervjuud 1dbi viinud ametnike iseloomustus.

e cnamus kandidaatidest pidasid intervjuu lidbiviimise tingimusi koigest
talutavateks (11 kiisitletutest). 5 kiisitletut hindas tingimusi heaks ja 1 naissoost
kiisitletu halvaks (vt. tabel 18).

tingimused intervjuu labiviimiseks

12 11
10

8 T

O kokku
6 5 ® mehi
4 O naisi
4 3
2
0
. er—
head halvad talutavad

Tabel 18: Intervjuu labiviimise tingimused.
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e valdav enamus ametnikest on rahul ametikohaga, millele nad méairati (15

kiisitletut). 1 meesoost kiisitletu ei ole rahul ja 1 naissoost kiisitletu ei oska Gelda

(vt. tabel 19).

hilisem ametikohaga rahulolu
16 15
14
12
10 9 @ kokku
8 E mehi
6 .
6 O naisi
4
2 1 3 1 1
0 0
0 S S s L —
olen rahul ei ole rahul ei oska Oelda

Tabel 19: Hilisem ametikohaga rahulolu.

e Kkeegi Kkiisitlutest ei olnud varem tootanud riigiasutuses (vt. tabel 20)

varasem tootamine riigiasutuses

18 17
16
14
12
10

O olen tootanud

B ei ole to66tanud

o N b OO

kokku mehi naisi

Tabel 20: Varasem riigiasutuses todtamine.
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3. UURINGU TULEMUSTE ANALUUS JA SOOVITUSED

Loputdd kolmandas peatiikis esitatakse Tartu Vanglas 1adbiviidud uuringu tulemuste analiiiis
ning esitatakse soovitusi personaliotsingu protsessi parandamiseks. Esitatud soovituste

elluviimine Tartu Vanglas on véga reaalne.
3.1. Uuringu tulemuste analiiiis

Kéesoleva 10put6o hiipoteesiks on viited, et:

Tartu Vangla personaliotsingu korralduses on kitsaskohti, mis pédrsivad piisiva ja pddeva
valvurkonna moodustamist.

Virbamisprotsessi jooksul (eriti intervjuu-faasis) digete tehnikate rakendamine aitab kaasa

uute kandidaatide lisandumisele ja olemasolevate ametnike piisimajédémisele.

Kéesoleva t60 raames labiviidud uurimuse tulemuste analiiiisi pohjal voib 6elda, et see

kinnitab hiipoteesi viiteid.

Edendavate ja pirssivate tegurite analiiiis

Lébiviidud uuringust selgus, et vanglaametnikuks kandideerimise iiheks peamiseks
ajendiks on riigiametnike stabiilne t66 ja pakutavad hiived, mitte aga konkreetne ametikoht
ise. Samas on Tartu Vanglas t66l selliseid valvureid, kes varem olid rakenduses hoopis
teistsugusel erialal ning kandideerisid praegusele kohale soovist ametit vahetada.
Takistavate teguritena voiks vilja tuua iihiskonnas visalt piisivad eelarvamused, et
vangivalvuritena tétavad vaid sellised inimesed, kes mujal 14bi ei 166 ning et see pole koht
kus naised voiksid ennast teostada. Siiski on kiisitlustulemuste pohjal hea meel tddeda, et
tildkujunenud madal arvamus valvuri ametikohast ei mgjuta inimesi olulisel méaral. Autori
arvates on siin just vanglal endal palju dra teha selleks, et iihiskonnas valvuri ametit

positiivselt propageerida ja tuua vilja selle eriala positiivsed kiiljed.
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Kiisitluse kéigus selgus samuti, et vastupidiselt teoreetilisele arvamusele, ei ole koige
efektiivsem toopakkumise meetod ajalehes voi internetis kuulutamine. Uurimus tdestas, et
valdavalt kuulsid ametnikud t6opakkumisest oma vanglas to6tavalt tuttavalt. Autori arvates
oli tulemus siiski iisna etteaimatav, sest kuulutus edastab vaid minimaalselt andmeid ning
ei tekita mingit reaalset ettekujutust pakutavast ametist. Vastupidine on seis reaalset
kogemust omavalt ametnikult saadud informatsiooni puhul, mis koos sobiva emotsionaalse
taustaga on vaieldamatult kaalukam infoallikas, kui mone rea pikkune lakooniline

kuulutus.

Aeg, mis kulub kandidaadi CV analiiiisimisest ja tema vestlusele kutsumiseni on keskmiselt
tiks nddal. Maistlikuks voib pidada ka umbes kahe nddala pikkust perioodi, mis kulub
kandidaadiga intervjuu labiviimisest kuni tema todle vormistama kutsumiseni. Seega oleks
optimaalne aeg soovi avaldamisest selle tditumiseni kolm nadalat. Kokkuvottes voib aeg
tunduda suhteliselt pikk, kuid arvestada tuleb faktiga, et Tartu Vanglas puudub konkreetne

ametnik, kes tegeleks ainult virbamise ja valikuga.

Vastanud pidasid ldbiviidavat intervjuud natuke liiga pikaks. Samas ei tohi unustada, et aja
kestus on iseenesest suhteline mdiste, mida ei saa ohvriks tuua tulemuslikkusele. Intervjuu
kestus soltub suurel méaral sellest, kui altilt on kandidaat valmis kiisimustele vastama v3i
kui liihikesi/pikki lauseid ja pause ta oma kdnes kasutab. T66 autori arvates on siiski
kahetsusvéadrselt palju neidki intervjuusid, mille kestus on alla igasugust arvestust ning kus
kandidaat vastab kiisimustele iilimalt lakooniliselt ning omapoolseid kiisimusi esitada ei
soovigi. Professionaalne intervjueerija peaks suutma erinevaid taktikaid kasutades

kandidaati suunata ja avanema panna.

Valvurite hinnangul on tédintervjuu ja taustakontroll piisavad valikuetapid, mille pdhjal
voiks langetada otsuse kandidaatide sobivusest ametikohale. Autori arvates on siiski
otstarbekas kasutada lisaks erinevaid tehnikaid (n. teste), mille pohjal selgitada kandidaadi

pingetaluvust, reaktsioonikiirust jm valvuri ametis hadavajalikke omadusi.
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Rahulolu toointervjuu korralduse ja tasemega

Kinnitust leidis kurb tosiasi, et enamus intervjuule kutsututest suhtub sellesse Kkui
tilekuulamisse, mille kdigus tulevane t6oandja rahuldab oma uudishimu kandidaadi
privaatsetes andmetes tuhnides. Kahjuks ei anna enamus kandideerijatest endale aru, et
todandja ootab intervjuule kandidaati, kellel on olemas ka oma isiklikud seisukohad, mida
ta vajadusel peaks suutma kaitsta ning ka palju kiisimusi, mis demonstreerivad huvi
pakutava t66 vastu. Oma olemuselt on need vdga joulised signaalid sellest, et tegu on

tosiselt voetava kandideerijaga.

Erimeelsusi vdis tdheldada arusaamises erinevate kiisimuste asjakohasuse suhtes. Pohjuseks
voib olla n.n ,teineteisest modda rddkimine*- kandidaat ei pruugi aru saada, mida
intervjueerija iiht vai teist kiisimust esitades tegelikult teada tahab ning kompententse ja
padeva intervjueerija kohustus on osata lugeda ka ridade vahelt.

Tihti on suur osa kandideerijatest soovitud ametit hoopis teistsugusena ette kujutanud. Eriti
paistab see silma naiskandidaatide puhul. Selle pohjuseks voib olla asjaolu, et naised
vaatavad rohkem teleseriaale ning kahjuks on sarjad, stiilis ,,Pahad tiidrukud® ja ,,0z“,
olnud vidga paljude kandidaatide puhul  nende endi sonul vanglast esmamulje
kujundajateks. Intervjueerija peaks olema tdhelepanelik mirkama ja korrigeerima
ilminguid, mis viitavad seriaalidest kujunenud vaararvamustele ja -arusaamadele. Isikliku
kogemuse pohjal peab autor tunnistama, et temas tekitavad sellised kandidaadid mitte eriti
tosiseltvoetavate inimeste esmamulje, millest siiski ei tohi lasta end liigselt mojutada.

Tegelik oluord selgub ikkagi virbamisprotsessi ldppedes.

Intervjueerijate suhtumist pidasid kandidaadid iildiselt meeldivaks ja sobralikuks. Sellest
hoolimata julgesid vdhem kui pooled kiisitletutest kinnitada, et nad kogesid erapooletut
lahenemist. Tosi, vaid liks kandidaat tajus, et tema suhtes ei oldud erapooletu, kuid
ootamatult palju oli neid, kes ei osanud Gelda, millisena nad suhtumist endasse tajusid.

Autori arvates voib tegu olla eelarvamustega, mis on intervjueerijates kujunenud juba
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kandidaatide elulookirjelduste pohjal voi on intervjuule saabunud kandidaat oma vilimuse
vOi hoiakutega intervjueerijat mdjutanud, mis aga on lubamatu professionaalse ametniku

puhul.

3.2.  Uuringu tulemuste pdohjal rakendusettepanekute esitamine

Alljargevalt esitatakse rakendusettepanekud védrbamis- ja valikuprotsessi parendamiseks,

lahtudes 1abiviidud uuringust ja teoreetilistest seisukohtadest.

Virbamis- ja valikuprotsessi tohustamiseks teeb autor ettepaneku:

Kaaluda seni ajalehes tookuulutuste avaldamisele kulunud summade rakendamist
otstarbekamalt, tShustades motivatsioonisiisteemi neile ametnikele, kes viarbavad vanglasse
uusi valvureid. Koolilopetajatele ja to6tuna registreerunud inimestele on valvuri ameti
tutvustamine presentatsioonide ja infovoldikute abil hasti korraldatav ning tunduvalt
efektiivsem. Tinu sellele kasvaks kandidaatide hulk, kelle seast on vdimalik teha paremaid

valikuid.

Tartu Vangla todintervjuu ldbiviimise korralduse ja taseme parendamiseks pakub
kdesoleva t60 autor vélja jargmist:

Kriitiliselt tuleks {ile vaadata intervjuu kédigus kandidaadile esitatavate kiisimuste
asjakohasus kuna reeglina on kandidaat intervjuu ajal pinges ning vastamine kiisimustele,
mida ei saa mingil viisil seostada kandidaadi enda ega soovitava todga, voib temas tekitada
negatiivse iilekuulamisesarnase tunde. Kiisimuste vdhendamine aitaks vdhendada ka
,maratonintervjuu‘ muljet, mis monel kandidaadil voiks tekkida.

Intervjuu lédbiviijad peaksid kasvatama enda professionaalsust vélistamaks voimalust, et
kandidaat tajuks enda suhtes ebameeldivat kditumist voi kallutatud suhtumist.

Kuna kandidaatidel puudub sageli reaalne pilt ametist, millele nad kandideerivad, siis voiks
tahelepanu poorata abistava infovoldiku koostamisele, mis sisaldaks esmast informatsiooni

ja vajalikke kontaktandmed, kust on vdimalik saada vastused ka hiljem tekkivatele
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kiisimustele. See aitab intervjuu &drevuses meelest ldinud fakte voimalikust tulevasest
tookohast hiljemgi meenutada ja teenib ka hilisema vérbamisvahendina nende puhul,
kellele see juhtub ,,ndppu jadama*.

Intervjuud 14bi viiv personalitdotaja peab olema padev vastama kiisimustele, mis voivad
tekkida vangla erinevate osakondade ametikohtade ja tookorralduse kohta juhuks, kui
konkreetse osakonna esindaja intervjuul ei osale. Kuldne reegel: parem on jadda vastus

volgu, kui anda kandidaadile valeinfot.
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KOKKUVOTE

Kédesoleva 10put6d eesmirgiks oli analiiisida Tartu Vangla valvurite rahulolu hetkel

kehtiva viarbamis- ja valikuprotsessiga.

Virbamisprotsessiga rahulolu voi rahulolematuse ning personaliotsingu tulemuslikkuse
analiiiisimiseks koostatud ankeedi palus kédesoleva t60 autor tédita 24-1 valvuril, kellest 17

selle taitis.

To06 autor piistitas t06 hiipoteesiks viited:

Tartu Vangla personaliotsingu korralduses on kitsaskohti, mis pérsivad piisiva ja padeva
valvurkonna moodustamist.

Virbamisprotsessi jooksul (eriti intervjuu-faasis) digete tehnikate rakendamine aitab kaasa

uute kandidaatide lisandumisele ja olemasolevate ametnike piisimajadmisele.

Uuring kinnitas hiipoteesi.

Analiitisides selgus, et iildiselt jddvad valvuri ametikohale kandideerijad vérbamis ja
valikuprotsessiga rahule, kuid siiski on voimalik teha muudatusi, mis nimetatud protsessi
veelgi tulemuslikumaks muudaksid. Kodige enam peaks tulevikus téhelepanu podrama
intervjuu lidbiviimisele ja ldbiviijate suhtumisele, sest ankeedi tulemustest joonistub selgelt
vélja rahuolematus just neis kahes punktis. Tegelema peaks ka motiveeriva intervjueerimise
oskustega hajutamaks tdhelepanu eelarvamustelt ning mdjutades ,,siidant. Meeldiv

vestlusstiilis intervjuu ei tundu kummalegi osapoolele pikk voi kurnav.

Maiirava tihtsusega vahendiks uue to6taja varbamisel oli, on ja ka jaab esimene kohtumine
voimaliku tulevase todandjaga ehk siis todintervjuu. Kuna todandja ei saa eeldada, et
kandideerija on end intervjuuks ette valmistanud, siis peab seda enam olema intervjueerija

paddev rahuldamaks kandidaadi esmase ,infonidlja“, millest oleneb tema hilisem
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rahulolutunne. Labiviidud uurimuse tulemused viisid autori veendumusele, et vajalik oleks
tdiendava uuringu ldbiviimine, selgitamaks ametnike poolt antud negatiivse hinnangu

stigavamaid pohjusi ning leidmaks voimalusi tagasilookide efektiivseks viahendamiseks.

Kéesolev diplomit6d andis {ilevaate Tartu Vangla vérbamise ja wvaliku hetkeseisu
moningate aspektide moistmiseks ja leiab kindlasti ka edaspidist rakendust. T66 autor on
veendunud, et virbamisprotsessi kompetentne ldbiviimine soodustab oluliselt pédeva ja
pusiva valvurkonna moodustamist nii Tartu Vanglas kui ka kogu vanglasiisteemis

tervikuna.
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SUMMARY

The subject of the present graduation thesis is: “Recruiting and selection of prison officials
(on basis of Tartu Prison)”. The work comprises of 58 pages in total with the introduction,
three chapters and 20 figures. During the work was author sift through 17 different sources.

The thesis is written in Estonian, with a summary given in English.

The keywords of the graduation thesis are: recruiting and choice, selection-process, choice-

methods and recruiting-errors.

The goals of the paper are:
1. Find out the satisfaction level of prison officials in Tartu Prison, who were involved
to recruiting and selection-processes during the staff-finding.

2. Give suggestions to increase the effectiveness of recruiting and selection-processes.

Hypothesis: There is some deficiencies in managing of staff-finding process in Tartu Prison

and this retards band together constant and competent team of prison officials.

Using proper techniques during the recruiting process (especially in interview-phase)
facilitates accrues of new candidates and helps sustain existent personnel.

To check hypothesis and to come up with suggestions, the author used questionnaires and
analyzed the results. As a result of the research, the author has found that hypothesis was

accurate.
This paper outlines suggestions on how to improve the recruiting and selection-process in

Tartu Prison and solve problems regarding staff-finding. These suggestions can be put in

practice in all Estonian prisons.
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LISA 1: valvurite hulgas 14bi viidud ankeetkiisitlus

ANKEET VALVURITE RAHULOLU VALJASELGITAMISEKS
TARTU VANGLA VARBAMIS- JA VALIKUPROTSESSIGA

1 Mis ajendas Sind kandideerima vanglaametnikuks?
otsisin t6od
soovisin ametit vahetada
meelitas riigiametnikele stabiilne t60 ja hiived
muu
2  Millisest allikast leidsid toopakkumise valvuri ametikohale?
ajalehest
internetist
vanglas todtav tuttav soovitas
muu
3  Kas aeg mis kulus CV saatmisest Sinuga iihenduse vdtmiseni oli ....
...kuni 1 nédal
...1 kuni 2 nidalat
...rohkem,kui kaks nadalat
Kas valmistasid endapoolsed kiisimused ette varem vai tekkisid need intervjuu
4  kéigus
valmistasin varem ette
tekkisid intervjuu kdigus
osad kiisimused olid ettevalmistatud, osad tekkisid intervjuu kéigus
5  Kuidas hindad Sinuga to6vestlust 14bi viinud ametnikke?
olid ettevalmistunud ja padevad
ei olnud ettevalmistunud

ei tekitanud usaldust
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10

tavalised

muu

Kas suhtud positiivselt sellesse, kui Sinu kohta kiisitakse hinnangut eelmisest
tookohast

jah

ei

ei oska oelda

Kas Sinu otsust vanglasse toole asuda mojutas kuidagi iildkujunenud madal
arvamus

vanglaametniku t63st?

ei mojutanud ldse

mojutas kiill

ei oska oelda

Kas Sulle intervjuu kéigus esitatud kiisimused olid asjakohased?

jah

ei

moned olid, moned mitte

Kas intervjuu kdigus said teada, et Sinu ettekujutus ametist, kuhu kandideerisid
on

sootuks erinev tegelikkusest?

jah

ei

ei oska delda

Millisena tajusid intervjuu ajal intervjueerija(te) suhtumist Sinusse?

meeldiv ja sObralik

kiilm ja torjuv

iileolev

tikskodikne

muu

59




11 Kas intervjueerijate suhtumine oli erapooletu?
jah
ei

el oska 6elda

12 Kas said intervjuust kogu oodatud info?
jah
ei
13 Kas intervjuu ldbiviimise tingimused (ruum, aeg) olid Sinu meelest......
....head
.....halvad
....talutavad
14 Kas intervjuu oli Sinu arvates.....
....paraja pikkusega
....liiga pikk
....liiga lithike
15 Kas intervjuu kdigus rddgitu (lubatu) ja hilisem reaalsus......
....kattusid
ei oska oelda
....el kattunud
16 Sisetunne pérast intervjuud oli.....
....kindel
....ebakindel
....e1 oska oelda
Kas intervjuu ja taustakontroll on Sinu meelest piisavad meetodid dige valiku
17 tegemiseks?
jah

ei
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18

19

20

ei oska oelda

Intervjuust todle vormistama kutsumiseni kulus

...kuni 1 nidal

...1 kuni 2 nidalat

.....rohkem, kui kaks nédalat

Kas oled rahul ametikohaga, millele Sind mééarati?

jah
el

el oska oelda

Kas oled varem tootanud riigiasutuses?

jah

ei

sugu

vanus

haridus

kesk

kesk-eri

korg

vanglas todtatud aeg
kuni laasta

1-2 aastat

2-3 aastat

3-4 aastat
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4-... aastat
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LISA 2: Tartu Vanglas todintervjuul kasutatavate kiisimuste plokid

I. Eelmiste todde kohta

Mida oskate ja millega olete tegelenud?

Kui kaua ja miks olete mingit t66d teinud?
Miks just seal firmas toGtasite?

Milliste tooalaste raskustega kokku puutusite?

Miks soovite ametikohta vahetada?

I1. Senise t60 tulemuste kohta

Missugused on teie kordaminekud ja ebadnnestumised?
Kui intensiivselt ja pingeliselt toGtasite?

Kui pikk on teie toostaaz?

Missuguse saavutuse iile olete kdige uhkem?

Missugused on teie todalased plussid ja miinused?

II1. Tulevase t66 kohta

Miks tahate saada meie asutuses just pakutavat ametikohta?
Mida te teate meie asutusest ja pakutavast ametikohast?
Mida olete lisaks pohitdole veel ndus tegema?

Kui suur on soov todtada pakutaval kohal (1-10 palli)
Kuhu tahate tooalaselt vilja jouda?

Pohjendage, miks me peaksime just teid sellesse ametisse votma?

IV. Isiku kohta

Missugune on teie haridus ja ettevalmistus?

Missugused on teie hobid ja kuidas kavatsete ennast arendada?
Mis tekitab teis stressi ja kuidas seda maandate?

Kuidas hoiate ennast fuitisiliselt vormis?
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Kas olete rohkem tiiksiktegutseja voi meeskonnaméngija?
Missugused inimesed ja miks teile meeldivad?

Kas lepite keskkonnaga voi soovite seda muuta?

Kuidas suhtute iilemusse ja lahendate temaga konflikti?
Milliseid viértusi ja omadusi hindate ja taunite?

(inimressursside juhtimine Tiirk lk 423)
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