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Kokkuvote

Virvates ja valides ettevotte jaoks lisavdartust loovaid tootajaid, annab ja tagab see
organisatsioonile pikaajalise edu konkurentide ees. Selleks, et leiad rolli kdige paremini sobiv
tootaja, on ddrmiselt oluline luua vakantse ametikoha tditmise analiiiis ning valida vilja diged
valikukriteeriumid. Antud protsess holmab endas t66 kirjeldust, kandidaadi kirjeldust ning
tookuulutuse koostamist. Tookuulutuse koostamise faasis planeeritakse ajalised ja rahalised
kulud, leitakse sobiv otsingukanal ja valmistatakse ette valiku- ja hindamisprotsess.
Hindamisprotsess peab olema voimalikult objektiivne ning sisaldama endas tdpselt iga
kandidaadi puhul tema tugevusi ja parendamist vajavaid kiilgi. Hindamise juures voib hindaja
otsust mojutada teatud subjektiivsus ning stereotiilipidest 1&htuv mdtlemine, mis ei vdoimalda
meil valida rolli kdige paremini sobivad inimest. Antud t66 uurib, kas rahvusstereotiiiibid

omavad mdju hinnangutele personalivalikul.
Abstract

Recruiting and selecting a creative employees for the company's, will ensures the
long-term success of the organization over its competitors. In order to find the most suitable
employee for the role, is essential to provide a performance analysis of vacant positions, and
select the right selection criterias. This process includes a description of the job advertisement
and description of the candidate's preparation. The preparation phase needs to have planned
job advertisement with estimating the cost in time and money, also a appropriate channel for
the search, and prepared selection and evaluation process. The evaluation process must be as
objective as possible and includes for each candidate's strengths and improvements areas as
well. In the evaluateing process the evaluator may influence the decision of a particular
subjectivity, and stereotypes based thinking, which does not allow us to choose the best
employee for a role. This work examines whether ethnic stereotypes have an impact on

personnel selection.
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Sissejuhatus

Tanapédeval on ametikohast l&dhtuvalt iiha tdhtsamaks muutunud t6oiilesannete tdpne
kirjeldus (Campbell 1999). Oluline on ametikoha kirjeldamisel keskenduda konkreetsetele
toolilesannetele, kandidaadile esitavatele ndoudmistele, kompetentsidele- teadmistele ja
vadrtushinnangutele (Cascio 1995).
Kogu vérbamiseprotsess algab tdoiilesannete tépsete kirjeldustega, mis fikseeritakse
ametijuhendiga. Ametijuhend koosneb struktuurist ja alluvussuhete reeglistikust, ametikoha
eesmargist, t00 sisust, ndudmistest ja vajalikest kompetentsidest kandidaadile ning teistest
organisatoorseid tegevusi Kirjeldavatest punktidest (Personalijuhtimise késiraamat, 2007).
Ametijuhendi pohjal saab alustada vérbamisprotsessiga. Selle tegevuse kdigus lepitakse
kokku vérbamiseks kuluvad ajalised ja rahalised ressursid, otsingukanalid, hilisem
hindamistegevus ning valmisolek tagamaks t0otaja sisseelamine toole asumise perioodil

(Personalijuhtimise kdsiraamat, 2007).

Personali valik seisneb sobivaima leidmises virbamisprotsessis osalevate kandidaatide
seast. Esmane valik, mida praktikas enamjaolt kasutatakse, on 3 kategooriat: jah, ei, vdib-olla.
Jah kategooriasse valitakse kandidaadid, kes enim vastavad toopakkumises kirjeldatud
noudmistele - seda nii haridustaseme ja tookogemuse osas. Ei valikusse kuuluvad
kandidaadid, kes ei tdida to0pakkumises esitatud ndudmisi - puudub ndutud haridustase ja/
voi tookogemus. Voib-olla valikusse langevad kandidaadid, kes on tingimused tditnud
moningal maééral (Personalijuhtimise kédsiraamat, 2007). Elulookirjelduste pohjal tehakse

otsus, kas kandidaadiga kohtuda voi mitte.

Oma t66s keskendun konkreetselt iihele osale varbamisprotsessis - hindamistegevuse
kédigus tehtud valiku kriteeriumitele. Kuigi valiku peamiseks aluseks on ametijuhendis
esitatavate noudmiste ja kandidaadi omaduste kokkulangevus, véivad valiku puhul méaravaks
osutuda ka mitmed otsustaja hinnangut mojutavad tegurid. Muuhulgas vdivad personali
valiku otsuseid mojutada erinevad stereotiiibid, mis vdivad olla seotud demograafiliste
karakteristikutega nagu sugu, rahvus voi vanus ( Landy, 2008). Oma t66s uurin, kas ja millisel

maédral mojutab kandidaadi rahvus CV alusel kujunevat kuvandit kandidaadist.

Stereotitiibid personalivalikul
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Soomlased on vaiksed, britid reserveeritud ja itaallased emotsionaalsed - kui sellised
arvamused esinevad liikmete keskel grupi tasandil, siis on see stereotiilipne motlemine (Realo
& Allik 2009). Stereotiilibiks nimetatakse uskumust mingi sotsiaalse grupi kohta (Rudman,
Glick, & Phelan, 2008). Stereotiiipe liigitatakse suuremas plaanis veel tihti
alamkategooriatesse, nditeks kirjeldavad ja normatiivsed voi hinnangulised stereotiiiibid.
Kirjeldavad stereotiiiibid on uskumused omaduste kohta, mida mingi grupp omab ning teised
puudutavad omadusi, mis peaks stereotiiiibi kohaselt mingit gruppi iseloomustama (Eagly &
Koenig, 2008). Stereotiiiipide uurijad on arvamusel, et mida rohkem on otsustajal
individuaalset informatsiooni konkreetse isiku kohta, seda minimaalsem on stereotiiiipide
moju (Kunda & Thagard,1996). Seega voib oletada, et olukorras, kus juhid hindavad
kandidaati vaid CV-s sisalduva info alusel, ei ole hindajal kiillaldast informatsiooni ning

hindamisel voivad tulla mingu stereotiiiibid.

Stereotiilipide moju otsustele aitab modista ka hoiaku kujunemist ja muutumumist
kirjeldav Stivenemise Tdendosuse Mudel (Elaboration Likelyhood Model, Petty ja Caccioppo,
1979). Selle teooria kohaselt voib hoiak kujuneda vOi muutuda iiht teed pidi kahest
voimalikust. Uks nendest on tsentraalne (siistemaatiline), teine perifeerne (heuristiline)
tootlustee.  Tootlustee  valik  soltub  slivenemisméddrast ning see  omakorda
siivenemismotivatsioonist ja -vOimalusest. Korge siivenemise korral domineerib tsentraalne
tee, kus hoiaku muutus toimub loogiliste argumentide todtlemise tagajarjel. Madala
stivenemise korral mojuvad argumentide korval ja asemel erinevad automaatsemad
infotodtlusmehhanismid, sh stereotiilibid. Néiteks on leitud, siistemaatilise to6tlustee puhul
on peamiseks moju teguriks argumentide hulk - mida rohkem argumente, seda tugevam
hoiaku muutus (Chaiken, 1980). Perifeerse to6tlustee puhul ei olnud aga argumentide hulk
tahtis, hoiaku muutumist mdjutas hoopis see, kas teadet lugev isik hindajale meeldis voi mitte.
Seega voib eeldada, et stereotiiiibid méangivad hoiaku muutumisel rolli siis, kui otsustajal pole
huvi ja/véi voOimalust langetada pohjalikult ldbimdeldud otsust argumentide pdhjal.
Personalivalikul on slivenemismotivatsioon eeldatavasti tagatud, kuid siivenemisvoimalus
vOib olla erinevate tegurite poolt piiratud: otsustamiseks pole piisavalt infot ja/vdi aega. Seega
pole vilistatud perfeersete mdjumehhansimide, sh stereotiiiipide kéivitumine personalivaliku

situatsioonis.
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Rahvusstereotiiiibid personalivalikul

Spetsiifiliselt personalivaliku kontekstis on stereotiiiipide rolli uurinud Bielby (2000),
kes selgitab kuidas ja miks stereotiiiibid mdjutavad personaliotsinguil otsustamist. Ta eristab
Vviit stereotiilipse motlemise pidepunkti: (1) meil k&igil on stereotiilibid; (2) osad neist on
seotud vdhemusrahvaste, naiste ning vanemate inimestega; (3) personaalne otsustamise
slisteem on subjektiivne; (4) organisatsioonidel ei pruugi olla piisavaid tagatisi, et viltida
stereotiilipset motlemist otsustamisel indiviidi tasandil ning (5) vdhemusrahvaste, naiste ning
vanemate inimeste puhul on stereotiiipsed hinnangud sageli nende vastu. Kui punktid 2, 3 ja
4 on esindatud, on lisna tdendoline, et stereotiilipne mdtlemine mdjutab meie otsuseid
personalivalikul. Tingimused 3 ja 4 on situatsioonipdhised ning neid on voimalik inimressursi
juhtimise ja eduka protsessi kaudu kontrollida (Bielby, 2000). Ettevotte tegevuseriparadest
ning organisatsioonikultuurist ldhtuvalt kehtivad koikidele tootajatele ka tildised
valikukriteeriumid- organisatsioonipdohised védrtused (iildjuhul kirjeldatud ettevotte
kompetentsimudelis,  vddrtuspakkumistes ~ vOi  sOnastatud  olulisimate  hoiakute,
kaitumispohimotetena). Lisaks nendele véidrtuspdhimdtetele vaadatakse iile ka enne igat
konkursi ametikoha otsingukriteeriumid (Personalijuhtumise késiraamat, 2007). Piisavalt
tasakaalustatud ja kontrollitud organisatsioonikultuuriga saame stereotiilipsete hinnangute

andmise viia minimaalsele tasemele.

Olles vaadelnud veidi stereotiilipse kaitumise pidepunkte, sooviksin puudutada ka
stereotiilipide voimalikku esinemist rahvuste tasandil. Rahvuslikud stereotiiiibid ei 1dhe kokku
indiviidi tasandil inimese isikuomadustega (Terracciano, 2005). Uurimuses (Terracciano,
2005) 49 rahvust kirjeldasid tiiiipilise oma grupi litkkme voimalikke isiksusejooni. Kui vorreldi
rahvusliku isiksuse profiili isiksuse tasandi tulemustega sama rahvuse tasandil, selgus et
nende kahe niitaja vahel korrelatsiooni ei leitud. Samas, teoreetiliselt on ka arvamus, et kui
radgitakse stereotiilipidest teiste rahvuste tasandil, arvatakse need olevat tépsed, ent kui
inimesed motlevad stereotiilipidest oma rahvuste tasandil, siis need pole tipsed (Robins,
2005). On leitud, et rahvuslikke stereotiilipe ei saa vorrelda enda kohta antavate hinnangutega,
sest enda kohta antavad hinnangud on pigem enda raporteerimise kiisimustikud, mitte
stereotiilipsed hinnangud (Ashton, 2007; Heine, Buchtel, & Norenzayan, 2008; Perugini &
Richetin, 2007). Tasub markimist, et rahvuslikud stereotiiiibid on védga stabiilsed ajas ning

méarkimisvaérsed siindmused poliitilisel maastikul ei muuda nende sisu (Katz & Braly, 1933).
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Naabrid on oma stereotiilipidelt sarnased ning need stereotiiiibid on kompenseeritavad oma
olemuselt: niiteks sihtmaad ja selle gruppi ndhakse soojematena ent vdhem
asjatundlikumatena, kuid voOrdluseks enda maa gruppi ndhakse pigem rohkem
kompetentsematena ning vihem soojematena (Kervyn, Yzerbyt, Demoulin, & Judd, 2008).
Uks varasem t60 kisitleb stereotiiiipide tasandil ka erinevaid maid ning nende naabreid
omavahelises vordluses (Realo 2003). Sellekohaselt eestlased on individualistlikumad (Realo,
1998, 2003) vorreldes venelastega, keda on peetud pigem kollektivistlikeks inimesteks
(Realo, 1998). Uuringud on niidanud, et kui kiisiti 6 rahvuse grupi (eestlaste, juutide, létlaste,
sakslaste, soomlaste ja venelaste) stereotiilipide kohta siis Eesti tudengid kirjeldasid eestlasi
venelaste vastanditena: eestlased on isekad, {leolevad, iroonilised, meelekindlad,
intelligentsed ja ausad, samas kui venelasi kirjeldasid nad abivalmide, siimpaatiliste, sobralike
aga samas vidhem meelekindlate ja mitte eriti nutikatena (Valk, 1998). Kui inimesed hindavad
aga endid, siis ndevad nad ennast pigem rohkem positiivsematena kui nad ndevad teisi (John
& Robins, 1994; Krueger, 1998). Ja viimane ei tdhenda, et inimesed ndevad oma rahvust
rohkem positiivsemana kui nad ndevad seda teiste rahvuste a gruppide (viliste) puhul

(Brewer, 2007), nii nagu seda ennustab sotsiaalse identsuse teooria (Tajfel &Turner, 1979).

Kiesoleva t66 eesmirk ja hiipoteesid

Enamus varasemaid uurimusi stereotiilipide rollist personalivalikul on ldbi viidud
tudengitest valimil elukaugetes laboritingimustes. Seetottu on argumenteeritud, et senised
laboratoorsed uuringud nditavad steriilset ja ebareaalseid uuringutulemusi otsustamise osas
kandidaatide suhtes (Copus, 2005). Sellel pohjusel on oluline kasutada uuringus reaalseid
juhte, kelle iiheks tooiilesandeks on osalemine valiku- ja vdrbamisprotsessis. Kéesoleva t66
peamine eesmirk ongi seega uurida stereotiilipide moju personalivalikule reaalsel juhtide

valimil.
Varasema kirjanduse pohjal piistitan kidesolevas t60s kaks hiipoteesi:

1. Kandidaadi rahvus mojutab otsustaja muljet kandidaadi isikuomadustest. Stereotiiiipide
mdju personalivaliku otsustele v3ib olla vahendatud isikuomadusi puudutavate hinnangute
kaudu. Varasemates té0des on leitud, et stereotiilibid mdjutavad teise rahvuse litkmetele
antavaid isiksusehinnanguid. Seega ennustan, et ka antud kontekstis soltuvad otsustajate

hinnangud kandidaatide isikuomadustele kandidaadi rahvusest.
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2. Kandidaadi rahvus mdjutab otsustaja hinnangut kandidaadi padevusele ning valmisolekule
kandidaat t66le votta. Ennustan, et hindaja eelistab rahvusena eestlast ning eesti rahvusest
kandidaati vene rahvusest kandidaadi ees.

Meetod

Valim iildiseloomutus, katseisikute hankimine, rithmitamine

Valimi moodustasid kokku 16 katseisikut (8 naist ning 8 meest). Katsealused on tihes
Eesti suurettevdttes juhtival positsioonil todtavad inimesed, kelle tiheks tooiilesandeks on uute
tootaja valik ning vdrbamine. 16 katseisikut jaotati kahte gruppi, 8 katseisikut iihte ning 8
teise. Kaks gruppi olid tasakaalustatud soo, toovaldkonna ja juhtimistasandi aspektides.
Soolise tasakaalu tagamiseks oli molemas grupis 4 naist ja 4 meest. Samuti oli kummaski

grupis vordselt erinevas todvaldkonnas ning erinevatel juhtimistasanditel tegutsevaid juhte..

Katsematerjal

Katsematerjaliks olid 6 fiktiivset elulookirjeldust (jargnevalt CV-d). 3 CV-d
kirjeldasid meeskandidaate ning 3 naiskandidaate. Koik CV-d olid vormistuslikult sarnased
ning sisaldasid vorreldavas koguses infot. K3ik kandidaadid vastasid ametikohale esitatud
pohinduetele. Igast CV-st valmistati kaks versiooni, iiks traditsiooniliselt eestipdrase ja teine
traditsiooniliselt veneparase nimega (Sander Leppik, Aleksandr Lotashev). Nimede valikul
puiiti kasutada sarnase kola ja pikkusega nimesid. Lisaks nimele muudeti CV-s vaid
keeleoskust puudutavat osa méarkides emakeeleks nimele vastava keele ning teise keele oskuse

korgtasemel nii kones kui kirjas.

Mootevahendid

Mootevahendiks olid kaks kiisimustikku. Kiisimustik nr. 1 on isiksuse ltihikiisimustik
(NCS, National Character Survey, Terracciano et al., 2005), mis koosneb 30 bipolaarsest 5-
palli skaalast, millel abil tuli vastajatel hinnata iga kandidaadi isikuomadusi (nt. kui kiilm,
reserveeritud vs. sobralik, soe). Kiisimustik nr. II koosnes kolmest vastuseskaalast ning kahest
avatud kiisimusest. Vastuseskaalaga kiisimused olid: (1) Kas kandidaat on t66alaselt ebapddev
... padev; (2) Kas kandidaat on sobiv to6tamaks meeskonnas?; (3) Kas votaksid kandidaadi

toole?. Selles kiisimustikus andsid katseisikud 7- palli skaalal hinnangu kuivord iiks voi teine
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kiisimus nende valikut iseloomustas. Nende kolme (7-palli skaalal) kiisimustiku toetuseks oli
lisaks kaks avatud kiisimust: (1) Pohjenda liihidalt eelmist vastust; (2) Mille alusel kujunes
Sinu arvamus antud kandidaadist?. Nende kiisimuste puhul katseisikud pohjendasid
kolmandale skaala-kiisimusele antud hinnangut ning kirjeldasid, mille pohjal nende arvamus

kandidaadist kujunes.

Protseduur

Katseisikud jagati kahte gruppi. Molemad grupid said hindamiseks 6 CV-d (3 naist ja
3 meest; 3 eesti ja 3 vene rahvusest). Hindajate gurpp I hindas kaht eesti rahvusest ja {iht vene
rahvuses naist ning {iht eesti rahvusest ja kaht vene rahvusest meest. Hindajate gurpp Il hindas
kaht eesti rahvusest ja iiht vene rahvuses meest ning iiht eesti rahvusest ja kaht vene rahvusest
naist. Koik iihte gruppi kuuluvad juhid, olles tutvunud kandidaatide CV-ga, andsid tagasiside
vastates kiisimustikes I ja II olevatele kiisimustele. Kandidaadi kohta antava tagasiside
jérjekord ei olnud oluline, oluline oli, et iga kandidaadi CV-ga tutvumise jdrel anti koheselt
tagasiside kiisimustike I ja II osas.

Kandidaatide CV-d ning hinnanguskaalad saadeti osalevatele juhtidele esmaspaeva
ohtul kell 17.00. Uurimust66 usaldusvaaruse tagasin jargnevalt: Olgugi et kandidaadid on
fiktiivsed, pliiia neid hinnata nii nagu tegemist oleks tegeliku konkursiga. Selleks, et uuring
oleks usaldusviirne ning tagaks digeid andmed, talita jargnevalt: Loe lébi iiks CV, seejirel
tdida dra samas dokumendis olevad kiisimustikud jérjekorras: Kiisimustik I, Kiisimustik II.
Naide: Loe 1dbi CV1, seejirel vasta 30-le omadustepaarile kiisimustikus nr. I ning peale seda
viiele kiisimusele kiisimustikus nr.Il. Jargmise sammuna loe 1dbi CV2 ning seejérel tdida jdlle
kiisimustikud I-1l. CV-de lugemise jérjekord ei ole oluline, kiill on aga darmiselt tahtis, et
peale iga CV lugemist, tdidetaks koheselt samas dokumendis olevad kiisimustikud (I-11). Iga
CV sisaldas samas dokumendis kiisimustikke nr. I ja II, pohjusel, et oleks tagatud hiljem
oiged vastused konkreetse CV juurde. Kui katseisik oli 1opetanud tihe CV lugemise, andis ta
kohe hinnangu kandidaadi kohta, tiites dra 30- omadusest koosneva kiisimustiku (NCS) ning
vastates iihtlasi 3-le kiisimusele 7- palli skaalal ning jargnevalt ka 2-le avatud kiisimusele,
pohjendades oma otsust 7- palli skaalal antud omadustepaaride osas. Nii luges iga juht 1dbi

koik 6 talle saadetud CV-d.

Muutujad ning nende kontrollimine uurimuses:
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Soltumatu muutuja: kandidaadi rahvus. Soltuvad muutujad: otsustaja hinnangud
kandidaadi: a) isikuomadustele b) padevusele, meeskonda sobivusele ning viarbamise
toendosusele. Kontrollitavad valised muutujad: koik teised CV-s sisalduvad andmed, peale
rahvuse. Voimalikud mittekontrollitavad vélismuutujad: Hinnangute andmise olukord,

sekkumised teiste kolleegide poolt, koned, e-kirjad.

Tulemused

Seminaritod eesmairgiks oli vilja selgitada, kas kandidaadi rahvus mdjutab otsustaja

muljet kandidaadi isikuomadustest ning otsustaja hinnanguid kandidaadi padevusele.

Hiipoteeside kontrollimiseks vordlen eri rahvusest CV-dele antud hinnanguid koigil
moddetud skaaladel. Vastavaks analiilisiks otsustasin kasutatada mitteparameetrilist keskmiste
vordlemise Mann-Whitney U testi, kuna kogutud andmed ei jaotunud normaaljaotuse kohaselt
seades kahtluse alla sobiva parameetrilise t-testi eeldused. Tabelist 1 on nidha, et
Kolmogorov-Smirnov’i testi tulemuste pohjal ei ole normaaljaotusele vastamise eeldus

tdidetud iihegi uuritava muutuja puhul (vea tasemel p < 0,05).

Tabel 1. Kolmogorov- Smirnovi testi tulemused

Statistik Sig.

Kas kandidaat on todalaselt pddev...ebapddev | 0,16 0,000
Kas kandidaat on sobiv t66tamaks

meeskonnas? 0,18 0,000
Kas votaksid kandidaadi to66le? 0,19 0,000
Neurootilisus 0,12 0,004
Ekstravertsus 0,11 0,012
Avatus 0,14 0,000
Sotsiaalsus 0,12 0,004
Meelekindlus 0,11 0,008

Vabadusastmete arv 89

Kuid leebema veatdenduse tasemel p < 0,1 on Avatust ja Sotsiaalsust puudutavad tulemused
siiski huvipakkuvad (tabel 2). Vaadates avatuse, sotsiaalsuse ja meelekindluse keskmist
statistilist nditajat, saame tulemuste pohjal vilja tuua rahvuslikul tasapinnal hinnangu

erinevuse, mida juhid on andnud. Venelasest kandidaadid on saanud avatuse, sotsiaalsuse
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puhul korgemaid keskmisi hindeid, eestlasest kandidaadid eristuvad kdrgema meelekindluse

keskmise niitaja poolest.
Tabel 2. Testi statistikud kandidaadi rahvusest ldhtuvalt

Neurootilisus | Ekstravertsus | Avatus Sotsiaalsus Meelekindlus
Mann- 1131,50 977,00 905,50 932,50 1052,00
Whitney U
Wilcoxon W | 2307,50 2153,00 2081,50 2108,50 2228,00
Z -15 -1,29 -1,82 -1,62 - 74
Asymp. Sig. |,88 ,19 ,07 11 ,46
(2-tailed)

Pean oluliseks uurida ka erinevate tunnuste véaartuste hajuvust (Tabel 2). Kandidaate hinnati
ildiselt pigem padevaks, mida nditab vastava tunnuse jaotuse astimmeetria skoor -, 274.
Ekstsess nditab meile, et CV-dele antud hinnangud on sarnased, ehk jaotuskdver on suhteliselt

lame (-,183).

Tabel 2. Kirjeldavad statistikud.

Padevus Neurotis | Ekstravert | Avatus Sotsiaalsu | Meelekindl
m Sus S us
Statist | SD Statisti | SD | Statisti | SD | Statisti | SD | Statisti | S | Statisti | SD
ik k k k k D |k
Mean 498 |,128 15,16 |,32 {19,67 |,35 (18,31 |,36 |19,55 |,34|20,62 |,360
95% Lower | 4,72 14,52 18,97 17,61 18,88 19,90
Confidence | Bound
Interval for | Upper | 5,23 15,80 20,38 19,02 20,22 21,33
Mean Bound
5% Trimmed Mean | 5,01 15,18 19,71 18,27 19,57 20,63
Median 5,00 15,00 19,00 18,00 19,00 20,00
Std. Deviation 1,21 3,04 3,34 3,36 3,19 3,39
Minimum 2 9 10 10 10 11
Maximum 7 24 27 27 30 30
Range 5 15 17 17 20 19
Interquartile Range |2 5 4 3 4 5
Asiimmeetria -,27 25 -,09 ,25 | -,09 25 1,17 ,25 | ,057 251,09 ,25
Ekstsess -,18 51 -,19 ,51 | -,03 ,51 |,83 ,50 |1,07 ,50|,14 51
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Esimene hiipotees

Keskmiste isiksusehinnangute vordluses isiksuse viie pohidimensiooni 16ikes ei ilmnenud
iihtki olulist erinevust statistilise olulisuse tasemel p <0,05. Kuid leebema veatdenduse
tasemel p < 0,1 on Avatust ja Sotsiaalsust puudutavad tulemused siiski huvipakkuvad (Tabel
3). Vaadates avatuse, sotsiaalsuse ja meelekindluse keskmist statistilist nditajat, saame
tulemuste pdhjal vilja tuua rahvuslikul tasapinnal hinnangu erinevuse, mida juhid on andnud.
Venelasest kandidaadid on saanud avatuse, sotsiaalsuse puhul kdrgemaid keskmisi hindeid,
eestlasest kandidaadid eristuvad korgema meelekindluse keskmise néitaja poolest. Kandidaadi
sobivust meeskonnas to6tamiseks, rahvuslikul tasandil pole voimalik vélja tuua, erinevus
puudub. Samuti ei saa rahvuslikul tasandil teha jareldust, et rahvusest ldhtuvalt kandidaadi
padevuse hindamiseks voi et see kuidagi mojutas teatud rahvuse eelistamist toole votmisel

(Tabel 3).

Tabel 3. CV-dele antud hinnangute keskmise kohad (mean rank) rahvuse alusel

Hinnatav omadus Eestlane Venelane
Avatus 43,36 53,64
Sotsiaalsus 43,93 53,07
Meelekindlus 50,58 46,42
Kas kandidaat on sobiv | 44,52 45,49

tootamaks meeskonnas?

Kas kandidaat on tooalaselt | 46,74 43,22

padev...ebapadev

Kas votaksid kandidaadi | 43,31 46,73

t6ole?

Avatus, sotsiaalsus ja meelekindlus jaotub erinevateks alamdimensioonideks (tabel 4).

Tabel 4. Isiksuseomaduste alamdimensioonid.
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N | Neurootilisus: | E | Ekstravertsus: |O | Avatus: A |Sotsiaalsus: C | Meelekindlus:
N1 | Arevus E1 | Soojus 01| Fantaasiale | Al | Usaldus C1 | Asjatundlikkus
N2 | Vaenulikkus |E2 | Seltsivus 02| Kunstile | A2|Siirus C2 | Korralikkus

N3 | Masendus E3 | Kehtestavus | O3 | Tunnetele | A3 |Omakasupiiiidmatus | C3 | Kohusetunne
N4 | Enesekontroll | E4 | Aktiivsus 04| Tegudele |A4|Jareleandlikkus C4 | Eesmargipérasus
N5 | Impulsiivsus | E5 | Seiklusjanu | O5 | Ideedele | A5 | Tagasihoidlikkus C5 | Enesedistsipliin
N6 | Haavatavus | E6 | Positiivsed 06 | Viirtustele | A6 | Osavotlikkus C6 | Kaalutlemine

emotsioonid

Vaadates avatuse, sotsiaalsuse ja meelekindluse alamdimensioone rahvusest sdltuvalt,

markame, et hinnangud erinesid statistiliselt oluliselt jargmistel alaskaaladel: avatus tunnete ja
tegude, sotsiaalsus omakasupiiidmatuse ja osavotlikkuse ning meelekindlus korralikkuse ja
enesedistsipliini osas. Eestlasest kandidaadid on saanud korgemaid keskmisi hindeid
meelekindlus korralikkuse, enesedistsipliini ja kaalutlemise osas. Venelasest kandidaadid on

hindeid avatus tunnetele ja tegudele, sotsiaalsus

saanud korgemaid keskmisi

omakasupiiiidmatuse ja osavotlikkuse osas (Joonis 1).

4,0
38+
36t
34+
32+t
307
28t
26t
24 ¢
22+t
20 ¢

Keskmine hinnang

Kandidaadi rahvus
“0- eestlane
—$— venelane

1,8

dt
et
et
et
et
et
et

ikkus
ikkus
ikkus
ikkus
ikkus
C3 Kohusetunne |

N1 Arevus |
N2 Vaenulikkus
N3 Masendus |
N5 Impulsiivsus
N6 Haavatavus
E1 Soojus
E2 Seltsivus |
E3 Kehtestavus |
E4 Aktiivsus |
E5 Seiklusjanu
01 Fantaasia
02 Kunsti
O3 Tunnete
04 Tegude
O5 Ideede
06 Vaartuste
Al Usaldus |
A2 Siirus |
A3 Omakasupliitdmatus |
C2 Korral
C6 Kaalutlemine |

A6 Osavot

C1 Asjatund
C5 Enesedistsipliin |

N4 Enesekontroll |
A4 Jareleand
A5 Tagasihoid

C4 Eesmargiparasus |

E6 Positiivsed emotsioon

Isiksuseomadused



Stereotiiiibid personalivalikul

14

Joonis 1. CV-de antud alamdimensioonide hinnangute aritmeetilised keskmised (1-

eestlane, 2- venelane).

Teine hiipotees

Teise hiipoteesi kohaselt, kas kandidaadi rahvus mojutab otsustaja hinnangut
kandidaadi padevusele, Mann- Whitney U testi tulemuste tabelis nditavad kirjeldavad
statistikud, et vastuste vahel oluline erinevus puudub (Tabel 5). Kandidaadi to6alast padevust

hinnates ei olnud vdimalik jidreldada, et rahvus oleks mojutanud otsust padevuse osas.

Tabel 5. Testi statistikud kandidaadi rahvusest ldhtuvalt

Kas kandidaat on
sobiv to6tamaks | Kas kandidat on to0alaselt Kas votaksid kandidaadi
meeskonnas? padev...ebapadev t60le?
Mann- [968,50 911,50 914,00
Whitney
U
Asymp. |,86 51 52
Sig. (2-
tailed)
Arutelu

Uhegi pdhidimensiooni 1ikes ei olnud vdimalik teha mirkimisviirset jireldust, et
juht oleks kandidaadi hinnanud rahvuse tasandil tema isikuomadustest ldhtuvalt. Kiill aga
pidin oluliseks analiiiisida seost avatuse ja sotsiaalsuse puhul. Antud kahe dimensiooni
tulemuste osas olid venelasest kandidaatide puhul korgemad. Avatus sai suurema skoori vene
rahvusest kandidaatide puhul alamkategooriates: (1) avatus tunnetele; (2) avatus tegudele
osas. Sotsiaalsuse puhul olid vastavad keskmised tulemused, mida vene rahvusest
kandidaatidele anti korgemad: (1) omakasupiiiidmatuse; (2) osavotlikkuse osas.
Ekstravertsuse skaalal olid vene rahvusest kandidaadid keskmise tulemuse osas iile Seltsivuse
dimensioonis. Eestlasest kandidaadid said korgema skoori meelekindluse alamkategooriates:

(1) meelekindlus korralikkuses; (2) enesedistsipliini; (3) kaalutlemise osas.
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Varasem uuring, milles hinnati 6 rahvuse stereotiiiipe oli kirjeldatud eestlastest
tudengite poolt venelasi kui abivalmide, siimpaatiliste, sobralike aga samas vihem
meelekindlate ja mitte eriti nutikatena (Valk, 1998). Kui aga vaadata neid omadusi, mille osas
cestlastest kandidaadid on saanud korgema keskmise hinde, siis voimalik, et eestlaste jaoks on
positiivsuseks meelekindlus ning nad ndevad ennast ehk ka ise meelekindlamatena
korralikkuse, enesedistsipliini ja kaalutlemise osas. Ehk inimesed hindavad aga endid, siis
ndevad nad ennast pigem rohkem positiivsematena kui nad ndevad teisi (John & Robins,
1994; Krueger,1998). Nende omaduste puhul me voime ndha moningaid sarnaseid nimetatud
omadusi, kuidas juhid on eestlasi ja venelasi hinnanud, samas oma t66s ei leidnud tulemuste

pohjal siiski hiipotees kinnitust.

Katse tulemuse alusel ei saa kinnitada teist hiipoteesi. Kandidaadi td6alast padevust
hinnates ei olnud voimalik jareldada, et rahvus oleks mojutanud otsust pddevuse osas. Kui
vaadata kommentaare, mida juhid andsid vastates piddevuse skaala kiisimustele olid need vene
rahvusest kandidaatide puhul néiteks jargnevad: ,,Votaksin todle, sest kandidaat on
kohusetundlik ja stabiilne, teeb oma t66 hasti dra“, ,,Kandidaat on jarjekindel, seab sihte ja
tdidab oma eesmérgid, laia silmaringiga, Oppimishimuline, esinemisjulgusega“, ,,Mulle

avaldas muljet stabiilsus ja kogemus*.

Katse nditas, et juhid ei tee hinnanguid kandidaadi rahvusest I&htuvalt ei
isikuomaduste ega padevuse tasandil: ,,Kuigi CV pohjal ei saa otsustada, nditab tookogemus
siiski, et kandidaat on Oppimis- ja arenemisvdimeline, ilmselt ka hea suhtleja, kuna omab
vastavat kogemust®, ,,Ainult CV pdhjal ja ilma konkreetset ametikohta médratlemata on
keeruline anda hinnangut“, , Kandidaat teab, mida ta teeb. Ta on selle iile uhke ja soovib
areneda. Seda on médrganud kas tema ise vOi tema juhatajad. Lojaalne. Saab hakkama igas

olukorras. Suhtleja ja enesekindel. Selge sihiga — kaalutletult edasi*.

Oluline on ametikoha kirjeldamisel keskenduda konkreetsetele tdoiilesannetele,
kandidaadile esitavatele ndoudmistele, kompetentsidele- teadmistele ja vadrtushinnangutele
(Cascio 1995). Juhid tegid oma jareldusi ametikohale vajalike ndudmiste jargi, mida néitasid
ka nende kommentaarid: “ Haridustee ja tdookogemused on omavahel tasakaalus®,
,2Ametikohad, haridus, tookoha hoidmise aeg“, ,Hariduskéik, tookogemused®, ,,Haridus,
tookogemus®, ,,Hariduskdik, téoalane info, info esitamise selgus ja pohjalikkus®, ,,Hariduse,

ameti ja tookogemuse jargi‘.
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Antud uurimuse tulemus on oluline ja erineb varasematest tudengitega seotud
uurimustdddest kuna reaalsed juhid ei lasknud ennast stereotiilipidest mdjutada ning lahtusid
kandidaadi puhul tema hariduskdigust ja varasemast to0kogemusest. Organisatsiooni
personali hindamise strateegia kohaselt maérkisin ka varasemalt, et teatud stereotiilipne
motlemine on situatsioonist ldhtuv, samas neid on voimalik inimressursi juhtimise ja eduka

protsessi kaudu kontrollida (Bielby, 2000).
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Kiisimustikud/ lisad.

Lisa 1. Kaaskiri. Kaaskiri uurimustoos osalemise kohta.
Tere

P66rdun Sinu poole, sest vajan Sinu abi seminaritod tegemisel. Sinu vastused on uurimuse

onnestumiseks darmiselt olulised.

Manusest leiad 6 inimese elulookirjelduse, koos vastavate kiisimustikega. Iga
varbamisprotsessi iiheks etapiks on kandidaatide elulookirjeldustega tutvumine. Selles
sisalduva informatsiooni pdhjal tehakse otsuseid, kes on need kandidaadid, kellega me

tookonkursi jargnevas etapis- vestlusel, soovime kohtuda.

Olgugi et kandidaadid on fiktiivsed, piitia neid hinnata nii nagu tegemist oleks tegeliku
konkursiga. Selleks, et uuring oleks usaldusvdirne ning tagaks oOigeid andmed, talita
jargnevalt: Loe 1abi iiks CV, seejdrel tdida dra samas dokumendis olevad kiisimustikud

jarjekorras: Kiisimustik I, Kiisimustik II.

Naéide: Loe 1dbi CV1, seejdrel vasta 30-le omadustepaarile kiisimustikus nr. I ning peale seda
viiele kiisimusele kiisimustikus nr.II. Jirgmise sammuna loe 14bi CV2 ning seejérel tdida jille
kiisimustikud I-1l. CV-de lugemise jdrjekord ei ole oluline, kiill on aga darmiselt tihtis, et

peale iga CV lugemist, tdidetaks koheselt samas dokumendis olevad kiisimustikud (I-11).

Kiisimustiku vastused jddvad anoniiiimseteks ja Sinu konfidentsiaalsus on tagatud. See kiri
tuleb kiill Sinu e-posti aadressile, kuid andmete sisestamisel ja andmete t66tlemisel Sinu nime

el kasutata, andmeid késitletakse ja esitletakse tildistatud kujul.
Kiisimustiku tditmine on vabatahtlik, kuid loodan, et leiad selle aja, et kiisimustele vastata.

Sinu poolt tekkinud kiisimuste puhul palun kirjuta mulle voi helista. Tdidetud kiisimustik,

koos kandidaadi CV-ga saada palun aadressile hiljemalt 24. aprilliks.
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Lisa II, Kiisimustik I

Kiisimustik I

Jargnevalt on kirjeldatud kolmekiimmet vastandlikku omadustepaari. Palun hinnake, kuivord

iiks vOi teine omadus igas paaris kandidaati paremini iseloomustab.

Hindamiseks mirkige sobiv number boldiga. Niiteks, kui Te arvate antud kandidaati olevat

vdga toendoliselt rddmus, mirkige oma vastus nii:

RoOmus 1 2 3 4 5 Kurb

Kui Te aga arvate, antud kandidaati olevat iisna téendioliselt kurb, mérkige vastus nii:
RoOmus 1 2 3 4 5 Kurb
Kui Teile aga niib, et antud kandidaati iseloomustamiseks sobivad vordse tdendolisusega

mdlemas skaala otsas toodud omadused voi juhul kui Te ei suuda otsustada, markige palun
oma vastus jargmiselt:

Roomus 1 2 3 4 ) Kurb

1. Arev, nirviline, murelik 1 2 3 4 5 Sundimatu, rahulik, pingevaba
2. Sobralik, soe, siidamlik 1 2 3 4 5 Kiilm, reserveeritud
3. Elava kujutlusvdimega, unistaja 1 2 3 4 5 Praktiline, maine, kaine moistusega
4. Usaldav, kergeusklik, naiivne 1 2 3 4 5 Kahtlustav, skeptiline, kiitiniline
5. Vodimekas, efektiivne, asjatundlik 1 2 3 4 5 Saamatu, oskamatu
6. Tasakaalukas, rahulik 1 2 3 4 5 Ih(ergestl arrituv, vihane, kergesti
aavuv
7. Eraklik, hibelik, seltskonda viltiy 1 2 3 4 5 Scisiarmastav, sotsiaalne,
seltskondlik
8. Ei huvitu kunstist, muusikast, . N . .
kirjandusest 1 2 3 4 5 Hindab korgelt kauneid kunste ja ilu
9. Kaval, salatsev, manipuleeriv 1 2 3 4 5 Avameelne, siiras, otsekohene
10. Korratu, hooletu 1 2 3 4 5 Ordaniseeritud, korralik
slistemaatiline
11. Masendunud, kurb, pessimistlik 1 2 3 4 5 Rahulolev, optimistlik
12. Kehtestav, enesekindel, pealetiikkiv 1 2 3 4 5 Allaheitlik, alistuv, teistele jirgneja
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Tundetu, ei pane tihele enda ega teiste

13. Emotsionaalselt tundlik, kirglik 1 2 3 4 5 .
tundeid
14. Lahke, abivalmis, hoolitsev 1 2 3 4 5 Isekas, omakasupiitidlik, kitsi
15. Kohusetundlik, hoolas 1 2 3 4 5 Mitteusaldusvéirne, lohakas
16. Enesekindel, tunneb end teistega ;3 4 5 1ynnep piinlikkust, kehmetu, pelglik

koos olles mugavalt

17. Aeglane, loid, jouetu 1 2 3 4 5 Aktiivne, energiline, hdivatud

18. Harjumuste kiitkeis, eel{s tab 1 2 3 4 5 Uuenduslik, eelistab vaheldust
tavaparast

19. Agressiivne, voistluslik, kangekaelne 1 2 3 4 5 Jireleandlik, koostodvalmis, leplik
20. Laisk, auahnuseta, mitte- 1 2 3 4 5 Ambitsioonikas, auahne, t66hull

edasiptiiidlik
21. Impulsiivne, ei suuda kiusatusele
vastu panna

22. Seiklushimuline, naudinguotsija,

1 2 3 4 5 Tugevaenesekontrolliga, ennast piirav

Alalhoidlik, ei otsi pdnevust ega

riskeerija seiklusi
23. Vaimselt avatud, uudishimulik, Piiratud huvidega, tiidineb ruttu
1 2 3 45 . :
eelarvamusteta ideedest ja arutlustest

24. Tagasihoidlik, ei kipuesile 1 2 3 4 5 Ulbe, ennasttiis
25. Distsiplineeritud, jarjekindel, Liikkab tegevusi edasi, loobuja, ndrga
tahtejouline tahtejouga
26. Paindlik, vastupidav, tuleb hasti Haavatav, abitu, kaotab raskes
toime kriisiolukorras olukorras pea
27. Tosine, rodmutu, tujutu 1 2 3 4 5 Onnelik, rddmsameelne, heatujuline

28. Paindumatu, traditsionaalne,
konservatiivne

29. Osavotmatu, halastamatu,
mittesentimentaalne

30. Jarelemotlematu, ettevaatamatu 1 2 3 4 5 Ettevaatlik, arvestav, kaalutlev

1 2 3 4 5 Vabameelne, salliv

1 2 3 4 5 Kaastundlik, teiste suhtes hooliv

Kiisimustik I1

Jargnevalt on viis kiisimust.

Palun hinnake, kolme esimese kiisimuse puhul, kuivord {iks voi teine kiisimus Teie valikut
iseloomustab. Hindamiseks mérkige sobiv number boldiga. Niiteks, kui Te arvate antud
kandidaati olevat tooalaselt viga padev, mérkige oma vastus nii:

Ebapédev 1 2 3 4 5 6 7 Péadev

Kahe viimase kiisimuse puhul palun pdhjendage oma arvamust paari lausega.
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1. Kas kandidaat on tdalaselt. ..

Ebapédev 1 2 3 4 5 6 7
Pidev
2. Kas kandidaat on sobiv t66tamaks meeskonnas?

Kindlasti ei 1 2 3 4 5 6 7 Kindlasti jah
3. Kas votaksid kandidaadi toole?

Kindlasti ei 1 2 3 4 5 6 7 Kindlasti jah

4. Pdhjenda lithidalt eelmist vastust (kiisimus nr.3):

5. Mille alusel kujunes Sinu arvamus antud kandidaadist?
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Kaesolevaga kinnitan, et olen korrektselt vildanud kdigile oma t66s kasutatud
teiste autorite poolt loodud kirjalikele tdodele, lausetele, motetele, ideedele voi
andmetele.
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