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Sissejuhatus

Vaartuste diinaamika on thiskonnas aja jooksul muutuv. 2021. aasta Euroopa
Sotsiaaluuringu andmed nditavad, et alates 2004. aastast kdrgeimat enesemaaratlemise
tahtsustamist Eesti inimeste seas. See tdhendab, et aina enam hinnatakse iseseisvat motlemist
ja valikuvdime olemasolu. (Rammer, 2023) See v6ib hdlmata muuhulgas ka seda, et aina
tdhtsam on inimeste jaoks see, millise organisatsiooni lilkkmena nad ennast méératlevad ehk
milliste vadrtustega organisatsiooni litkkmed nad to6alases kontekstis on. Eelmisel aastal
Ameerika Uhendriikides labi viidud uuringus selgus koguni, et ligikaudu pooled vastanutest
kaaluksid oma tdokohalt lahkumist kui organisatsiooni vaartused ei thtiks nende isiklike
vaartustega (Polman, 2023). Aina rohkem tahtsustavad vaartuseid ka organisatsioonid ning
Jaakson (2009, Ik 193) on vilja toonud, et “vaartuseid ignoreerides ei ole kaasajal vdimalik
inimesi juhtida”. Seda trendi jargides on vadrtustel pohinev juhtimine joudnud ka Eesti
avalikku sektorisse, kus on avaliku teenistuse tippjuhtide kompetentsimudelis &ra margitud, et
mudel toetub teiste marksdnade seas ka vaartustele pdhineval juhtimisel (Riigikantselei,
2024).

Statistikaameti (2019) pdhiprognoos ennustab Eesti rahvaarvu kahanemist. Seda
trendi on viimastel aastatel kill méjutanud suurenenud sisseranne kuid Eesti Panga andmetel
on Euroopa Liidu riikide vordluses on hdive ja ka t66j6us osalemise maar Eestis endiselt
vaga korge (Soosaar et al., 2024). Kuigi hetkel on t66tuse maar majanduslike tingimuste tdttu
kasvanud (Soosaar et al., 2024), tingib rahvastiku vahenemise ja vananemise prognoos siiski
olukorra, kus organisatsioonide vaheline konkurents sobilike to6tajate leidmiseks ja
hoidmiseks aina suureneb.

Tootajad otsivad aina enam nende jaoks tdhenduslikku t06d ja organisatsiooni
valimine, mille vé&artustega nad hasti suhestuvad, on tiks voimalus selle leidmiseks.
Vaartuspohine varbamine vBimaldab organisatsiooni leida inimesi, kelle puhul ei sobi mitte
ainult oskused todilesannete taitmiseks, vaid ka vaartused on organisatsiooni omadega
kooskdlas. Tootajad, kelle vaartused haakuvad organisatsiooni vaartustega, on oma tédga
rahulolevamad, lahkuvad organisatsioonist vahemtfendolisemalt ja panustavad
organisatsiooni rohkem (Ingram & Choi, 2022; Polman, 2023). Autoritele teadolevalt ei ole
Eestis varasemalt vaartuspohist varbamist tihegi teise avaliku sektori asutuse pohjal uuritud,
ning tdpsemalt pole uuritud ka vaartuste kuvamist tookuulutustes.

Vanglateenistus on (iks Eesti siseturvalisust tagavatest asutustest. VVanglateenistus

koosneb kolmest vanglast ja kriminaalhooldusest. Tervet vanglateenistuse varbamist
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koordineerib keskne personaliosakond. Suure osa vanglateenistujate t66 hdlmab igapaevaselt
kinnipeetavatega t06 tegemist, et neid edukalt taasiihiskonnastada, et nad vabanedes uusi
kuritegusid toime ei paneks. Taasthiskonnastav t66 on pikaajaline ning selle puhul on oluline
jarjepidevus ja tootajate pihendumus oma todle. Seega aitab tootajate leidmine, kelle
vadrtused Uhtivad vanglateenistuse vaartustega, kaasa turvalisema Eesti loomisele, 1&bi
eelduse, et need tootajad voiksid oma toos olla edukamad.

Ké&esoleva t66 eesmark on koostada vanglateenistusele soovitused vaartuspohise
varbamise rakendamiseks. Eesmargi taitmisel leitavad tulemused on olulised nii
vanglateenistusele nende varbamisprotsessi taiustamiseks, kuid lisaks voivad tulemused olla
olulised ka teistele avaliku sektori asutustele. Suurima vaartuste andmiseks on seega oluline
uurida nii organisatsiooni enda sisemist seisu kui ka organisatsioonivéliste inimeste suhtumist
ja hoiakuid.

Eesmargi taitmiseks pustitasid t66 autorid jargnevad uurimissilesanded:

e Kasitleda vaartuspdhise varbamise protsessi ning todkuulutuse elementide
ning sisu rolli varbamisprotsessi jooksul.

e Tootada valja intervjuu ja katse metoodika ning selle péhjal viia labi uuring.

e Koostada uuringu tulemuste pdhjal ettepanekud vanglateenistusele
vaartuspohise varbamise protsessi arendamise kohta ja vaartuste kuvamise
visuaali osas.

Ké&esolev t60 koosneb teoreetilisest ja empiirilisest osast. Teoreetilises osas antakse
ulevaade vaartuspohise varbamise teemaga seonduvatest olulisematest mdistetest ja
késitlustest. Samuti selgitatakse tookuulutuste rolli vaartuspdhise varbamise protsessis. T60
empiirilises osas kirjeldatakse esmalt intervjuude ja katsete labiviimise metoodikat.
Tapsemalt kasutatakse t66 uurimismeetoditena poolstruktureeritud intervjuusid, mis viiakse
labi vanglateenistuse personalitodtajatega ja pilgujélgimise katset, mis viiakse 1abi
vanglateenistusega varem mitte kokku puutunud potentsiaalsete toootsijatega. Seejarel
kirjeldatakse nii intervjuude kui ka katse tulemusi. Tulemustel ja teoorial tuginedes tehakse
ettepanekud vanglateenistusele vaartuspdhise varbamise protsessi edasiarendamise kohta ja
to6kuulutustes kasutatava vaartuste visuaali parima kujunduse osas.

LOputdo teema valisid autorid lahtudes Uhe autori tdoalasest huvist vanglateenistuse
vastu. Autorid tdnavad oma 16putéo juhendajaid Anne Reinot ja Kristian Pentust, kes andsid

suunavaid juhiseid ning olid t66 koostamisel suureks abiks. Samuti tdnavad autorid
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vanglateenistust, kelle tdokuulutuste pohjal pilgujalgimis katse labi viidi ja
vanglateenistujaid, kes intervjuudes osalesid.

Mérksonad: vanglateenistus, personalivarbamine, pilgujalgimine, intervjuud,
t0okuulutus.

CERCS S191 Turu-uuringud, S189 Organisatsiooniteadus

1. Vaartuspdhine varbamine ja téokuulutuste roll selles protsessis
1.1. Vaartuspdhise varbamise olemus

Vadrtuste all mdistetakse, kui millegi aluseks olevat ideed, sisemist hoiakut voi
seisukohta ehk need on indiviidi kindlad pdhimétted, veendumused ja kéditumisprintsiibid.
Vaartused on soovide objektid, mis juhivad meie toimimist (Schwartz et al., 2013), samas kui
organisatsiooni vaartused avalduvad eelkdige organisatsioonikultuuris ning mdjutavad koiki
organisatsiooni tasandeid (Bourne et al., 2019). Askeland (2020) lisab, et organisatsiooni
vaartused moodustavad aluse, millele ehitatakse jatkusuutlik arimudel. Vaartused toimivad
organisatsiooni litkmetele justkui suunanditajana, maaratledes, milliseid eesmarke ja
pdhimotteid peetakse oluliseks. Jarelikult aitavad need juhtidel ja to6tajatel mdista, millised
tegevused on kooskdlas organisatsiooni eesmérkidega.

Varbamine ning valik on kaks olulist pdhifunktsiooni inimressursside kontekstis.
Sageli peetakse varbamist valikuprotsessi v0i varbamisprotsessi tiheks osaks voi esimeseks
etapiks, tegelikkuses tuleks neid aga vaadelda eraldiseisvate osadena. VVarbamine ning valik
tagavad koosmdjus, et organisatsioonis tootavad inimesed vastavad organisatsiooni
olemusele ning esinevad kvaliteetse t66jouna. Enne valikuprotsessi on tarvilik varbamisel
kindlaks teha, millised on kandideerija oskused ja teadmised (ka vaartused), et vélja
selgitada, millised oleksid sobivaimad kandidaadid antud ametikohale. Varbamise kaigus
otsitakse kandidaate ja julgustatakse neid kandideerima, viiakse labi intervjuusid, valik viitab
aga sobivaima kandidaadi valimisele, kellele pakutakse seejérel tookuulutuses kirjeldatud
ametikohta. (Costen, 2012)

VéaartuspBhise varbamise eesmérk on leida ja kaasata organisatsiooni kandidaate,
kelle vaartused, hoiakud ja eetilised tdekspidamised sobivad organisatsiooni maaratletud
vadrtustega. Avalikus sektoris on vaartuspdhine varbamine eriti oluline, sest selle abil saab
tagada, et avaliku teenistuse ametnikud omaksid ja jargiksid organisatsiooni seatud eetilisi
standardeid ning oleksid valmis teenima avalikku huvi (Spilsbury et al., 2022). Potentsiaalse
t06taja vaartuste valjaselgitamine on oluline — thised véartused organisatsiooni ja tédle

kandideerija vahel loovad (ihise arusaama sellest, kuidas ja millistele vaartustele tuginedes
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peaks organisatsioon toimima, lisaks annab see organisatsioonile mdista kandideerija
olemusest ja annab kindlustunde, kas ja kuidas kandideerija sobituks tookeskkonda ja
organisatsiooni. On kindlaks tehtud, et juhul kui indiviidi vaartused on samad kui
organisatsioonil, kaasneb sellega tugevam samastumine organisatsiooniga. Vaartuste
valjaselgitamine ei aita suunata tiksnes vérbajat vaid ka suurendab kliendis mdistmist sellest,
kuidas organisatsioon toimib ning mida peetakse organisatsioonis oluliseks. (Paanakker,
2021) Vadartuste valjaselgitamist varbamisprotsessis peetakse oluliseks erinevates
valdkondades, sageli rakendatakse seda meditsiinis ning ka politseisse to0tajate varbamisel.

On selgitatud, et kinnipidamisasutusse to6tajate varbamisel on tarvilik analtiiisida
kandideerijate teadmisi, oskusi ja vBimeid. Varbamine peaks toimuma jarkjargulise
protsessina, kus viiakse 1&bi kandideerija testimine ja vestlus — nii on vdimalik tagada, et
t06le varvatakse inimene, kes keskkonda sobib ning hindab ka sarnaseid vaartusi. (United
Nations Office on Drugs and Crime, 2010) Varbamise raames on oluline pddrata tahelepanu
kandidaadi isiklikele oskustele ning vaartustele, mis on tarvilikud selleks, et
vanglateenistuses ja kriminaalhooldusasutuses tdhusalt t6tada. VVaga oluline on téhtsustada
ja hinnata indiviidi sotsiaalseid ja suhtlemisoskusi, meeskonnat6o oskust, motivatsiooni,
paindlikkust, kiipsust, métlemisvdimet, enesekehtestamise oskust. (European Committee on
Crime Problems, 2019)

Bolander ja Sandberg (2013) selgitavad, et vaartuspdhise varbamise korral on oluline,
et personal ja juhtkond mdistaksid selgelt ettevdtte véaartusi ning suudaksid seda
kandidaatidele edukalt kommunikeerida, sest sobivaid to6tajaid valides parandavad
organisatsioonid oma tulemuslikkust. Kui traditsioonilise varbamise korral on réhuasetus
tavaliselt saavutustel ja méddetavatel nditajatel ning keskendutakse peamiselt sellele, kuidas
kandidaat saab tdita konkreetseid tilesandeid (Shafique, 2012; Thompson, 2020), siis lisaks
sellele hdlmab vaartuspdhine varbamine rohkem kandidaadi isiksuse ja vaartuste siigavamat
hindamist (Spilsbury et al., 2022). Kokkuv6tvalt on traditsioonilise varbamise puhul fookus
enamasti todtulemustel ja mdddetavatel naitajatel, samas kui vaartuspdhine varbamine
hdlmab lisaks eelpool toodud aspektidele ka vaartuste hindamist ning eesmarki leida sobivus
organisatsiooni vaéartustega, aidates seeldbi leida paremat sobivust indiviidid ja
organisatsiooni vahel.

Véaartuspohisel varbamisel on kompetentsipdhise varbamisega (CBR) sarnaseid
jooni, kuid ka selgeid erinevusi. Kuigi kompetentsipdhine varbamine sisaldab kriteeriumide

osana ka vaartuseid, keskendutakse varbamisel eelkdige kandidaadi teadmistele, oskustele,
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vOimetele ja kogemustele. VVaartused ei ole peamine prioriteet varbamisotsuste tegemisel (st
vahem rbhutatakse vaartuseid) (Campion et al., 2011). Vaartuspbhise varbamise korral on
padevused kriteeriumite hulgas, kuid varbamisotsuse rohuasetus on vaartustel (Stock, 2013).
Vadrtuspohine varbamine voib olla suunatud rohkem pikaajalisele suhtele, kus kandidaadi
isiklikud vaartused thtivad organisatsiooni omadega, samas kui kompetentsipdhine
varbamine vGib olla rohkem suunatud kiirele sobivusele antud rolli (Campion et al., 2011).

Vadrtuspohise varbamise eelised ja puudused on vélja toodud tabelis 1.

Tabel 1
Véaartuspdhise varbamise eelised ja vdimalikud puudused
Eelised Vdimalikud puudused
. . . Uute ideede ja innovatsiooni tekke
Tooalase tulemuslikkuse suurenemine s .
pidurdumine
Kdrgem organisatsioonile pihendumine Konfliktide valtimine
Tootajad tunnevad end véartustatuna Potentsiaalne diskrimineerimine

Keeruline alati kandidaadi véértuseid
korrektselt hinnata
Positiivne tdokeskkond Aegandudev ja ressursimahukas
Tootajate suurem kaasatus
T606j6u voolavuse vahenemine
Organisatsiooni atraktiivsemaks muutumine
Allikas: Autorite koostatud allikate pdhjal (Askeland, 2020; Blakley, 2021; Hejjas et al.,

2019; Seidemann ja Weillmuller, 2022; Spilsbury et al., 2022; Thompson, 2020; Wahab et
al., 2022)

Tdo6tajad on motiveeritumad

Vaartuspohise varbamise aluseks voetakse sageli Kilgetdmme-Valik-Ammendumine
ehk luhidalt ASA (Attraction-Selection-Attrition) mudel (Billsberry, 2007), mis selgitab,
kuidas organisatsioonid meelitavad, valivad ja hoiavad t66tajaid, vottes arvesse nende
sobivust ettevotte kultuuri ja vaartustega. Selle mudeli kaudu saab ndidata, kuidas ja miks
vaartuspdhine varbamine toimib (Schneider et al., 1995). Kulgetbmbamine (attraction)
kirjeldab, kuidas avaliku sektori organisatsioonid tdmbavad ligi kandidaate, kellel on
sarnased vaartused ja hoiakud. See hdlmab nii valiste kandidaatide kui ka olemasolevate
tOotajate tajutud organisatsiooni atraktiivsust (Denton,1999; Schneider et al., 1995). Valik
(selection) hdlmab seda, kuidas organisatsioon valib uued t66tajad. See hdlmab nii ametlike
kvalifikatsiooninduete kui ka organisatsiooni kultuuriga sobivuse hindamist. Ka
vaartuspohises varbamises eelistatakse neid kandidaate, kelle vaartused vastavad

organisatsiooni véartustele (Schneider et al., 1995). Ammendumine (attrition) viitab sellele,
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kuidas inimesed lahkuvad organisatsioonist, kas vabatahtlikult v8i sunniviisiliselt. See vdib
tuleneda inimeste soovimatusest voi vdimetusest kohaneda organisatsiooni kultuuri ja
véartustega. Vaartuspdhine varbamine voib seda vahendada, kuna see aitab tagada, et uued
t06tajad on juba algusest peale kohanenud organisatsiooni kultuuri ja jagavad selle vaartuseid
(Denton, 1999). Jarelikult aitab ASA mudel organisatsioonidel paremini mdista, kuidas nende
varbamis- ja valikuprotsessid méjutavad organisatsiooni kultuuri, samuti keda varvata, ning
t0otajate pikaajalist edu ja pusivust organisatsioonis.

Vadrtuspohist varbamist on aktiivselt praktiseeritud ka mujal maailmas, nditeks
Inglismaal on vaartuspohist varbamist juba aastaid rakendatud ning seda arvukalt erinevates
valdkondades, naiteks on vaartuspdhist varbamist rakendatud tervishoius, dppeasutustes ning
politseitdds. Uhendkuningriigi Riiklik Tervishoiusteenistus ehk NHS (National Health
Service) kohaselt on vaartuspdhine varbamine lahenemine, mis tdmbab ligi ning valib
ulidpilased, praktikandid voi tootajad selle alusel, et nende individuaalsed vaartused ja
kaitumine Ghtivad NHS p6hiseaduse véartustega. (Pearson & Latham, 2016) Vaartuspbhise
varbamise programm (VBR) on HEE (Health Education England, 2014) prioriteet, mille
eesmérk on tagada, et tulevik ja praegune NHS-i t60j0ous valitakse NHS-i pohivéartuste
aluseks, varvates sobivat t60jéudu, kuid seejuures mitte ainult digete oskustega, vaid ka
vaartustega, et toetada tdhusat meeskonda, kes to6tab suurepérase patsiendihoolduse ja
kogemuste pakkumisel. Siiani on selgunud, et paljud kdrgkoolid Inglismaal ja NHS-i
organisatsioonid tegelevad vaartuspdhise varbamisega ja on juba aastaid kasutanud oma
kohalikke vaartusraamistikke. (Pearson & Latham, 2016) Klingenberg ja Pelletier (2019) on
valja toonud, et vaartuspohine varbamine on eriti oluline tervishoiuga seotud to6kohtade
puhul ehk nende, mille korral vGib hooletu t66levotmine mdjutada patsientide elu. Lisaks on
see oluline valitsus- ja finatsasutustes, kuna to6tajate vaarkaitumine voib pdhjustada
ebaeetilisi tavasid, pettuseid ja korruptsiooni. Porter (2021) leiab, et politseinike leastumisi
saab vahendada, kui politseinike varvatakse vaartuspdhise varbamisega. Need on vaid
mdned ndited valdkondadest, kus véaartuspdhine varbamine kasu v8ib tuua, kuid kindlasti
pole see nimekiri 16plik.

Eestis on vééartused vélja toodud nditeks avaliku teenistuse tippjuhtide
kompetentsimudelis, kus on hea juhi kirjelduse all Kirjas, et ta “veab eest organisatsiooni
vaartuste ja traditsioonide hoidmist ja kujundamist” ning samuti, et ka organisatsiooni
juhtimine laiemalt peaks muuhulgas pdhinema véértustel (Riigikantselei, 2024). Samas pole

madruses “Avaliku teenistuse tippjuhtidele esitatavad nduded, nende varbamise ja valiku ning
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arendamise ja hindamise kord” (2023) ega ka avaliku teenistuse seaduses (2013) véartuseid
mainitud ega kirjeldatud ka seda, et tippjuhiks saamiseks peaks olema organisatsiooniga
uhtivad vaartused. Autorid jareldavad seega, et nende leitud avaliku informatsiooni pohjal
pole Eestis avaliku sektori tippjuhtide seas tegemist vaartuspdhise varbamise protsessiga.
Kill aga on véartuspdhise varbamise praktilise rakendamise kohta v8imalik tuua naiteid
valismaalt.

Vaartuspohise virbamise sammud on juhendina sdnastanud Uhendkuningriigi Riiklik
Tervishoiusteenistus enk NHS ja Uhendkuningriigi Politseiteenistus. Nende kohaselt toimub
vaartuspohine varbamine kuuesammulise protsessina (Dixon-Woods et al., 2016; NHS, 2021;
Values-based recruitment and selection, 2018):

1. Organisatsiooni vaartuste kaardistamine

2. Hindamismeetodite valimine

3. Varbamiskanalite valimine

4. Tookuulutuse koostamine

5. Kandidaatide sdelumine ja valik

6. Tagasiside andmine kdigile kandidaatidele

Esimeses etapis tuleb kaardistada organisatsiooni vaartused. Selleks peab
organisatsioon sGnastama oma pohivaartused, alustades missiooni ja visiooni anallilisimisest.
Hassan (2007) ja Spilsbury et al. (2022) selgitavad, et organisatsiooni pohivaartuste
véljaselgitamine on protsess, kus méaratakse kindlaks need fundamentaalsed veendumused ja
pdhimatted, mis juhivad organisatsiooni tegevust ja kujundavad selle kultuuri. Missiooni ja
visiooni analtiisimisel on oluline kaasata nii siseseid kui valiseid arvamusi. See voib hdlmata
klientide tagasiside kogumist, konkurentide jalgimist ja isegi sotsiaalmeedia platvormidel
toimuvat arutelu.

Vaartuste valjaselgitamine on oluline ka kriminaalhoolekande asutustesse to6tajate
varbamise protsessis. Nii on kinnipidamisasutusel vdimalus tagada, et tootajatel ja
organisatsioonil on tihesed véartused, mis tugevdab organisatsiooni t60d. Paanakker (2021)
on tdiendavalt selgitanud, et vangla kui organisatsiooni vééartuste véljaselgitamisel on oluline
lahtuda ka t0otajate ja kinnipeetavate hinnangutest, sest need mdlemad osapooled on
organisatsiooni osad. Organisatsiooni efektiivse toimimise kontekstis on tahtis, et
kaardistatakse Uhised vaartused. TO6tajate varbamisel on tarvilik tagada, et to6taja véaartused
vastaksid organisatsiooni véartustele, sest nii on vdimalik kindlaks madrata organisatsiooni

kui terviku vajadused ja ootused. Paarlbergi ja Perry (2007) Juhul, kui organisatsiooni
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vadrtuste kaardistamisel l&htutakse ka to6tajate hinnangutele ja prioriteetidele, toetab ka see
varbamisprotsessi (Seel et al., 2024). Uldistavalt v8ib vaita, et vaartuste véljaselgitamine ja
nende maistmine on oluline ka tootajate sisseelamise véltel. Tanu vaartuste kaardistamisele
on voimalik toetada uute tootajate integreerumist organisatsiooni (Paanakker, 2021).

Musek Lesnik ja Arzenzek (2008) selgitavad, et peale arutelusid saab organisatsioon
koostada pBhivaartuste avalduse vdi harta, mis kajastab konsensust nende vééartuste osas. See
dokument peaks olema suunatud mitte ainult sisesele, vaid ka valistele huvigruppidele nagu
kliendid, partnerid ja potentsiaalsed t06tajad, et tugevdada organisatsiooni mainet ning
labipaistvust. Vaartuste sdnastamisel on t66 autorid otsustanud naitena vélja tuua Inglismaa

politseiteenistujate CaVF (Competency and Values Framework) diagrammi, mis on Joonisel
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Joonis 1. Inglismaa politseiteenistujate CaVF (Competency and Values Framework)
diagramm

Allikas: (College of Policing, 2017)

Jooniselt 1 on néha, et raamistikku on kujutatud kihilise ringina. Vaartused on CaVF
keskmes ja kehtivad kdigi rollide suhtes. CaVF koosneb neljast vaartusest, mis toetavad kuut
padevust. Igal padevusel on kolm taset, mis néitavad, millised kditumisviisid ndevad vélja

erinevate vastutus- voi keerukusastmega rollide puhul. Samas ei ole padevuste all olevad
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kolm taset vastavuses konkreetsete auastmete v6i ametikohtadega organisatsioonilisel
tasandil. Selle asemel on need méeldud paindlikuks kasutamiseks, et vbimaldada paremini
sobida kdigile rollidele. Diagrammi valisadres on kolm klastrit, mis kirjeldavad tooviise ja
koosnevad padevuste paaridest. (Blakley, 2021; College of Policing, 2017) Iga
organisatsiooni vaartuste loetelu vdib erineda, kuid raamistikud saab muuta labipaistvaks ja
kergesti kattesaadavaks.

Teises etapis tootab organisatsioon valja lahtuvalt eelmisele etapile
hindamismeetodid, mis voimaldaksid kindlaks teha kandidaatide sobivust ettevotte
vadrtustega (Spilsbury et al., 2022). Selles etapis voetakse sageli aluseks mitmeid
raamistikke, mis vdimaldavad valja selgitada, millist tidpi kultuur organisatsioonis
domineerib ja seega aitab tagada, et uute tootajate vaartused oleksid sellega kooskdlas.
Néiteks Cameron ja Quinn (1999) on valja to6tanud konkureerivate vaartuste raamistiku
mudeli (Compeating Values Framework, CVF), mida kasutatakse organisatsiooni kultuuri
analiisimisel. CVF aitab mdista organisatsiooni pdhivaartusi- ja kultuuri. (Cameron &
Quinn, 1999) Lisaks saab CVF abil luua organisatsiooniprofiile, mis aitavad vérbajatel ja
kandidaatidel paremini mdista organisatsiooni ootuseid ja vaartuseid. See véimaldab
kandidaatidel teha teadlikumaid otsuseid organisatsiooniga liitumisel. Samuti vGimaldab
CVF organisatsioonidel hinnata oma praegust kultuuri, mis omakorda v@ib aidata luua
vaartusphise varbamise strateegia. Uldiselt aitab CVF organisatsioonidel toetada
vadrtuspohise varbamise strateegia kujundamist, tagamaks uute tootajate ja organisatsiooni
vaartuste harmooniline sobivus. (Zeb et al., 2021) Cameron ja Quinni (1999) konkureerivate
vaartuste raamistiku mudel (CVF) aitab organisatsioonidel anallitsida kultuuri ja mdista
pdhivaartusi, toetades vaartuspohise varbamise strateegia kujundamist ja tagades uute
t0Gtajate ja organisatsiooni vaartuste sobivuse.

Kui Quinni ja Cameroni (1999) CVF vaatleb laiemalt organisatsioonikultuuri ja
juhtimise paradigmasid, siis kompetentside ja vaartuste raamistik (Competency and Values
Framework, CaVF) vBimaldab keskenduda nii tootajate padevustele kui ka organisatsiooni
pohivaartustele. Selle kaudu on vdimalik organisatsioonidel madratleda, hinnata ja arendada
t0otajate oskusi, samal ajal tagades nende vaartuste kooskdla organisatsiooni omadega. CaVF
aitab organisatsioonidel selgelt méaratleda soovitud padevused, mis on seotud nii tehniliste
oskuste kui ka néiteks suhtlemisoskuse, meeskonnatdo vimekuse ja juhtimisoskustega.
Lisaks integreerib CaVF véartused padevuse raamistikku ehk lisaks oskustele hinnatakse ka

vadrtuseid, mis peegeldavad organisatsiooni eetikat, kultuuri kui pdhivaartusi. Samuti saab
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selle raamistiku abil vélja selgitada varbamise kriteeriume, mis hdlmavad konkreetseid
padevusi kui ka véartused. See aitab tagada, et varbamisprotsess on suunatud kandidaatidele,
kellel ei ole vaid vajalikud oskused, kuid ka sobivad vaartused. (College of Policing, 2017)
CaVF raames toetatud vaartused ja padevused aitavad tugevdada organisatsiooni tddandja
brandi, muutes selle atraktiivseks kandidaatidele, kelle vaartused on kooskdlas ettevotte
omadega.

Vaartuspohisel valikul on peamisteks meetoditeks proovipaev, situatsioonitestid,
isiksusetestid, praktilised iilesanded ja struktureerimata intervjuud (Dermol & Sirca, 2018;
Spilsbury et al., 2022). Hindamisulesanded peaksid sisaldama kisimusi, mis aitavad mdota
kandidaatide véartustega kooskdlas olemist mitte vaid nende véartusi. On leitud, et intervjuu
vOib olla téhus, kui see on kavandatud asjakohaselt, struktureeritult ja standardiseeritud. See
peaks sisaldama kiisimusi, mis pdhinevad pdhjalikul rollianaliitsil. Kasutada vdiks parimate
tavade jargi koolitatud intervjueerijate paneeli, intervjuutehnikaid ja valideeritud
hindamiskriteeriume (Health Education England, 2014). Vahel kasutatakse ka
grupiintervjuud, mille kaigus esitab hindaja kisimusi korraga kahele v6i enamale
kandidaadile. Samas seda meetodit ei soovitada, kuna teabe tlekillus voib intervjuu
kvaliteeti kahjustada (Pearson & Latham, 2016). Samuti kuulevad rihmaintervjuul
kandidaadid Uksteise vastuseid, mis vBivad pdhjustada kandidaadi kartlikkust ning mdjutada
tema vastuseid. Hindamiseks kasutatakse ka isiksuseteste, mille abil hinnatakse to6le
kandideerijate omadusi. Isiksuse kiisimustikud voimaldavad aga kandidaatidel mdista,
kuivdrd nad ndustuvad vai ei ndustu teatud véidetega (Health Education England, 2014). See
sobib suurepdaraselt selliste omaduste nagu ausus-inimlikkus, emotsionaalsus, ekstravertsus,
meeldivus, kohusetundlikkus ja avatus kogemustele mddtmiseks. Samas tuleb seda
kombineerida teiste meetoditega, sest vastajad voivad tulemusi moonutada. Samuti
kasutatakse ka kognitiivsete vimete teste, mis hindavad, millisel tasemel kandidaat Gpib. See
hdlmab lisaks muule probleemide lahendamist ja juhiste m&istmist. Need on eriti kasulikud
probleemide lahendamise vGi arutluskaitumisega seotud vaartuste maistmiseks.
Situatsioonilise otsustusvime testid kasutavad teksti, videoid, pilte ja kiisimusi, et luua
elul&dhedasi stsenaariume, millele kandidaadid saavad vastata vastavalt sellele, kuidas nad
tookohal reageeriksid. See annab Ulevaate sellest, kuidas kandidaat vdiks t60 kaigus toimida
(Holm, 2012). Vanglasiisteemis oleks soovitatav rakendada olukorra hindamise ja isikliku
eetika testimist varbamisel (United Nations Office on Drugs and Crime, 2010).

Véartuspdhisus on varbamisel oluline ka sotsiaalse identiteedi kontekstis. Sotsiaalne



VAARTUSPOHINE VARBAMINE VANGLATEENISTUSE NAITEL 14

identiteet on oluline ka joustruktuuride kontekstis. Ténu véartuste véljaselgitamisele ning
kandidaadi sotsiaalse identiteedi uurimisele on véimalik paremini mdista kandidaadi olemust
ning valida seelébi ametikohale isik, kellel on suurem téendosus oma t66s edu saavutada ning
vastata organisatsiooni vajadustele. (Gibson & Stubbs, 2023)

Lisaks kasutatakse varbamisel hindamismeetodina sageli ka kombinatsioone
erinevatest meetoditest (selection centre), mis hdlmavad mitut harjutust vdi tehnikat, néiteks
rihmaharjutusi, esitlusi, interaktiivseid harjutusi, kirjalikke voi salvestatud tlesandeid. Need
hindavad kandidaadi to6kohaga seotud padevusi. Hindajad peavad ulesannete sooritamist
vaatlema ja hindama. Eeldatakse, et valikukeskustel on hea ennustav valiidsus, sest
hindamine pdhineb tédkohaga seotud kaitumise otsesel jalgimisel (Pearson & Latham, 2016).
Dixon-Woods et al. (2016) on vélja toonud hindamismeetodite sobivuse vaértuspohise
varbamise raamistiku skaalal madal kuni kérge. Autorite poolt tdlgitud ja kohandatud info on
toodud Tabelis 2, kus reliaablus viitab sellele, mida mddtevahend mdddab ja kui hasti see
seda teeb, samas kui valiidsus keskendub saadud andmete digsusele ja sellele, mil viisil
mdotevahend kontrollib juhuslikku viga. (Ahmed & Ishtiag, 2021)

Tabel 2

Hindamismeetodite sobivus kasutamiseks vaartuspdhises varbamises
Hindamismeetod Reliaablus Valiidsus
Struktureerimata intervjuud madal madal
Struktureeritud intervjuud keskmine kuni kdrge  keskmine
Grupiintervjuud madal madal
Kandideerimis avaldused madal madal
Soovitused madal madal
Situatsioonitestid kdrge kdrge
Isiksusetestid kdrge keskmine

Praktilised hindamistlesanded nt.
rihmaharjutus, kirjalik tlesanne, esitlused,  keskmine kuni kdrge  kdrge
interaktiivsed harjutused

Allikas: Autorite koostatud allika pdhjal (Dixon-Woods et al., 2016)

Tabelist jareldub, et vaartuspdhise varbamise jaoks on parim kasutada struktureeritud
intervjuusid, situatsiooniteste, isiksusteste ja praktilisi hindamisulesandeid.

Peale hindamismeetodite valjatéotamist, valitakse kolmandas etapis organisatsioon
varbamiskanalid ning seejérel lisatakse nendes avaldatavasse infosse selgelt vaartused, et
kandidaadid oleksid teadlikud organisatsiooni pdhivaartustest juba varases

kandideerimisavalduse esitamisel. VVaartuspohine varbamine pdhineb vaartustel, seega on
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oluline, et organisatsiooni vaartused oleksid olemas kodulehel ning muudel platvormidel, kus
tookuulutus avaldatakse. (Musek Lesnik & Arzensek, 2008)

Neljas etapp on tihedalt seotud kolmandaga, selles etapis koostatakse tookuulutus.
Tookuulutus on oluline samm potentsiaalsete kandidaatide ligi tdmbamisel ja nende huvi
aratamisel organisatsioonis avatud ametikoha vastu. To6kuulutust defineeritakse kui
dokumenti, et ettevdte voi organisatsioon leiaks digeid talente vabade ametikohtade
taitmiseks (Baum & Kabst, 2014). Tookuulutuse funktsioon on mitmetahuline, alustades
ettevotte tutvustamisest, tooulesannete kirjeldamisest ja I0petades vajalike oskuste ning
kvalifikatsioonide selgitamisega. Té6kuulutused on olulised sillad vérbajate ja todotsijate
vahel ning organisatsioonid loodavad, et potentsiaalselt sobivad kandidaadid on nende
kuulutuse lugemise pdhjal motiveeritud kandideerima. (Mahjoub & Kruyen, 2021).
Tanapéeval on téokuulutused peamiselt veebipdhised. Veebipdhised todkuulutused jouavad
Kiiresti ja laialdaselt suure hulga potentsiaalsete kandidaatideni (Roth et al., 2016).
VeebipGhised platvormid vdimaldavad lisada tookuulutusse mitmekesiseid meediume,
sealhulgas pilte, videoid ja linke, et teha tookuulutused atraktiivsemaks ja informatiivsemaks.
See annab to6andjatele voimaluse rohkem kajastada ettevotte kultuuri ja vaartusi (Woods et
al., 2019). Lisaks v6imaldavad sihitud reklaamimist, et jéuda spetsiifiliste sihtgruppideni.
Samuti pakuvad need analuiltikat, mis véimaldab jalgida kuulutuste efektiivsust ja teha
vajadusel kohandusi. Paljud to6otsijad eelistavad veebipdhiseid platvorme, kuna need
pakuvad laia valikut tdovdimalusi, mis vdimaldab neil hdlpsasti leida ametikohti, mis
vastavad nende oskustele ja huvidele (Tippins, 2015).

Viiendas etapis toimub kandidaatide valik kasutades eelnevalt paika pandud
hindamismeetodeid. Koik to6levotmiseelsed hindamised vdimaldavad organisatsioonil
tuvastada kandidaatide jaoks olulisi vaartusi, et teha seejarel kindlaks kandidaadid, kes
vastavad organisatsiooni jaoks olulistele véaartustele. (Pearson & Lathman, 2016) Kui
hindamised on tehtud, tuleb liigutada kdik kvalifitseeritud kandidaadid varbamisprotsessi
jargmisse vooru.

Kuuendas etapis antakse kdigile kandidaatidele tagasisidet. Kuidas tagasisidet
antakse (st suuline voi kirjalik tagasiside) tuleks madratleda varbamisprotsessi planeerimise
alguses (Health Education England, 2014; Pearson & Lathman, 2016). McCarthy et al. (2018)
leiavad, et positiivse kogemuse loomiseks varbamisprotsessi kandidaatide kdigis etappides
tuleb kandideerijatele anda pidevaid selgitusi. Selgituste kasitlus hdlmab kolme komponenti.

Esiteks tuleb infot jagada vordsuse printsiibist enk kandidaadile antakse infot
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hindamismeetoditest— ja protsessidest. Teiseks tuleb kasutada sotsiaalse vordsuse printsiipi
ehk kandidaate koheldakse lugupidamisega. See nditab, et tddandja on temaga arvestav.
Viimaseks komponendiks on kandidaatide ebakindluse vahendamine toe ja kindlustunde
pakkumise kaudu. See nditab td6andja hoolivust.

Parast varbamisprotsessi 16ppu analulsitakse uuesti kandidaatide tulemusi, kogutakse
tagasisidet ja viiakse labi pidevaid parandusi. See tagab, et vaartusp8hine varbamine muutub
dinaamiliseks protsessiks, mis kohaneb organisatsiooni arengu ja muutuvate vajadustega
(Banton, 2021). Varbamisprotsessi hindamise méddikutena kasutatakse néiteks
varbamiskampaania ulatust ehk kui mitme kandidaadini t66kuulutus joudis;
varbamisprotsessi kestvust; varbamiskanalite tdhusust ja maksumust; kandidaatide valimit;
kandidaatite rahulolu varbamisprotsessiga; varbamisprotsessis osalevate juhtide rahulolu;
kandideerimistaotluse taitmise mééra; sobivate kandidaatide hulka. (Holm, 2012)

Peatikis ilmnes, et kajastatud autorid on thisel arvamusel seoses vaartuste olulisusega
varbamisprotsessis. Spilsbury et al. (2022) on r6hutanud, et vaartuspdhise varbamise eesmark
on meelitada organisatsiooni kandidaate, kelle hoiakud ja vaartused kattuvad
organisatsiooniga. Seda on réhutanud ka teised autorid, nimelt on Kirjeldatud, et tihised
vaartused loovad arusaama, kas ja kuidas kandideerija sobituks té6keskkonda ja
organisatsiooni (Paanakker, 2021). Ka teiste eelnevalt kajastatud autorite seisukohad viitavad
vadrtuspohise varbamise olulisusele ning vaartuste valjaselgitamise téhtsusele. Lisaks on
Paanakker (2021) vordluses teiste autoriga esile tdstnud ka vaartustepdhist varbamist
kriminaalhoolekande kontekstis, mille puhul on tarvilik vaartuse véaljaselgitamisel analiilisida
nii to6tajate hinnanguid kui ka Kinnipeetavate seisukohti ja hinnanguid. Kéesoleva 18puttd
autorite hinnangul voib vaartuspdhine varbamine tuua organisatsioonile palju kasu. Antud
seisukohta toetavad ka kasitletud uuringute ning artiklite autorid. Peatlkist ilmnes, et esineb
arvukalt erinevaid meetodeid, mida rakendatakse vaartusp8hise varbamise protsessi jooksul.
Kriminaalhoolekande valdkonnas tahtsustati meetoditest kdige enam vastavalt United
Nations Office on Drugs and Crime (2010) andmetele isiksuseteste, tdpsemalt indiviidi
eetikaga seotud seisukohtade valjaselgitamist.

Véartuspdhine varbamine on protsess, mille kdigus valitakse kandidaate
organisatsiooni vaartustega sobivuse alusel. Uks oluline osa selle protsessi jooksul on
tookuulutuse koostamine, millel on oluline roll potentsiaalsete todotsijate ligimeelitamisel ja
huvi &ratamisel. TO0kuulutus peab olema informatiivne, kuid samas atraktiivne, andes selgelt

ulevaate taidetavast ametikohast ja organisatsiooni vaartustest.
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1.2. T6dkuulutuse roll vaartuspohisel varbamisel

Tdokuulutuse oluliseks tunnuseks on selle sisu ning selleks, et see oleks tdhus, peab
varbamissdnum tekitama potentsiaalsetes to0otsijates esialgset huvi. To0kuulutuse sisu on
votmetahtsusega, sest see peab olema selge, veenev ja informatiivne, et kandidaadid saaksid
aru avatud ametikohast ning oleksid motiveeritud sellele kandideerima. (Woods et al., 2019)
Oluline on tasakaalustada informatiivsust ja lihtsust, pakkudes samal ajal piisavalt teavet, et
kandidaadid saaksid teha teadliku otsuse. Kuna to6otsijad omavad tavaliselt ainult piiratud
teavet organisatsioonide kohta, tdlgendavad nad t66kuulutuse sdnastust kui signaali
organisatsioonikultuuri ja vaartuste kohta (Engstrom et al., 2017). Seega mdjutavad need ka
taotlejate kavatsust jatkata kontakti organisatsiooniga.

Tookuulutuste sisu ja elemendid on aastakiimnete jooksul palju muutunud ning
to0kuulutused on sealjuures muutunud detailirohkemaks. Walters ja Fage-Butler (2014) on
analliusi tulemusena valja toonud kuus pdhielementi: pealkiri; organisatsiooni identiteedi
kirjeldus; t60 kirjeldus; ootused kandidaadile; lisainfo ja kontaktinfo. Lisaks eelmainitud
autoritele on tookuulutuste elemente Kirjeldatud ka varasemalt. 1998. aastal ilmunud
ulevaates toodi valja neli pchielementi ja tiks lisaelement, mida organisatsioonid v6ivad soovi
korral lisada. P6hielementideks olid organisatsiooni identiteedi Kirjeldus, t66jou vajaduse
kirjeldus, kandidaadi nduete kirjeldus ja kontaktinfo. Lisaelemendina oli vélja toodud, et
soovi korral vOivad organisatsioonid lisada infot organisatsiooni vaartuste ja kultuuri kohta.
(Rafaeli & Oliver, 1998) Moneti ametikoha spetsiifikale ronkem keskenduv ja
organisatsiooni enda Kirjeldust varju jatva tookuulutuse elementide loendi on kokku pannud
ka Bratton ja Gold, kelle késitluse jargi peaks tdokuulutus sisaldama ametinimetust, osakonna
kirjeldust, vastutusliini, td6alaste suhete kirjeldust, ametikoha eesmaérki, tapseid téokohustusi
ja vastutusala ning ametikoha flusilisi ja majanduslikke olusid (Bratton & Gold, 2007).
Tabelis 3 on kokkuvotvalt toodud vélja téokuulutuste jarjestatud elementide loetelud.
Organisatsiooni vaartused on otseselt valja toodud neist ainult Ghes, kuid t66 autorid leiavad,

et vaartused voivad olla kirjeldatud ka organisatsiooni identiteedi elemendi all.

Tabel 3

Tookuulutuse elemendid erinevate autorite kasitlustes

Walters & Fage-

Allikas Butler (2014)

Bratton & Gold (2007) Rafaeli & Oliver (1998)

Organisatsiooni

Pealkiri Ametinimetus dentiteet
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Too- Organisatsiooni Osakond Véartuste ja kultuuri
kuulutuse identiteet kirjeldus
elemendid Ootused Vastutusliin (responsible . -
kandidaadile t0) Tdoulesannete kirjeldus
Praktiline
informatsioon (nt Suhted Kandidaadi nduete
t06 auskohta ja Kirjeldus
tingimused, palk)
Ametikoha
Kontaktinfo eesmark/uldised Kontaktinfo
eesmérgid
Tapsed tookohustused ja
vastutusala
Fudsilised ja
majanduslikud olud (nt
t06 auskohta ja
tingimused, palk)

Allikas: Autorite koostatud allikate pdhjal (Bratton & Gold, 2007; Rafaeli & Oliver, 1998;
Walters & Fage-Butler, 2014)

Pealkirja koostamisel tuleb ldhtuda sellest, et see oleks lugemakutsuv ehk puuaks
pilku, oleks luhike ning 166v. Pealkiri peaks kditma tdhelepanu ja andma Kiire tlevaate
kuulutuse p6hisénumist. (Zhao, 2020)

Organisatsiooni identiteedi all tuleks Walters-i ja Fage-Butleri (2014) s6nul vélja
tuua organisatsiooni nimi, tegevusvaldkond, kultuur ja véartused, ajalugu, finantsseis ja
suurus. Engstrom et al. (2017) nbustuvad, et tdokuulutus peaks kajastama organisatsiooni
identiteeti, kultuuri ja vaarusi, kuid ajalugu ning ettevdtte finantsseis ei ole olulised.
Identiteeti, kultuuri ja vaartuste olemasolu tdokuulutuses annab kandidaatidele esmase
ettekujutuse ettevottest ning aitab neil otsustada, kas nad tunneksid end organisatsioonis
hésti. Selles osas vOib kasutada kuvandit loovaid sénu ja visuaalelemente, et kdita
kandidaatide tahelepanu ja luua positiivne esmamulje. Vaartuspdhise varbamise korral peaks
tookuulutuses olema kirjeldus ka tilevaade organisatsiooni saavutustest, mis on kooskdlas
vadrtustega, ja kuidas see mojutab positiivselt nii tootajaid kui ka Ghiskonda (Baum & Kabst,
2014). Samuti tuleks kirjeldada néiteks seda, kuidas organisatsioon vaartustab mitmekesisust
ja kaasatust ning valja tuua konkreetsed meetmed vo6i programmid, mida organisatsioon
rakendab mitmekesisuse edendamiseks (Askeland, 2020). See aitab kandidaatidel mdista,
kuidas nende isiklikud vaartused ja eesmargid sobivad organisatsiooni omadega ning vdib

tekitada atraktiivse td6andja kuvandi.
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T60 kirjelduse all peaks olema informatsioon ametikoha nimetuse, asukoha,
struktuurilise asetuse, eesmargi, toékohustuste ja tootingimuste kohta, (Walters & Fage-
Butler, 2014) sealhulgas peaks kirjeldama vajalikke oskusi, haridustaset, té6kogemust ja
muid olulisi kvalifikatsioonindudeid. See aitab potentsiaalsetel kandidaatidel hinnata, kas
nende taust ja oskused vastavad organisatsiooni vajadustele. Téokuulutusel peaks olema ka
motiveeriv element, mis innustab kandidaate kandideerima. See vdib h6lmata véljakutseid,
arenguvdimalusi, organisatsiooni vaartusi voi muid eeliseid, mis muudavad ametikoha
atraktiivseks. (Allen et al., 2007)

Ootused kandidaadile alajaotise all tuleks vélja tuua vajalik haridustase, varasem
kogemus ja muud erinduded (Walters & Fage-Butler, 2014). Siin peaks olema uksikasjalik
selgitus, kuidas ametikoht seondub organisatsiooni tldise eesmargi ja vaartustega.
Tookuulutuses peaksid olemas olema ka vaartuspdhised ndudmised ehk selge sdnastus
vaartustest lahtuvate nGudmiste kohta, mida oodatakse tulevaselt to6tajalt. (Johansson &
Carlsson, 2015).

Lisainfo ja kontaktinfo all peaks olema kirjeldatud kandideerimistahtaeg, to6le
asumise aeg, intervjuude labiviimise aeg, lisainfo leidmise kanalid. Lisaks tuleks selle punkti
all markida ara, kas organisatsioon varbab ise vdi labi varbamisettevotte. Kontakinfo all on
soovitatud valja tuua aadress, meiliaadress ja telefoninumber. (Allen et al., 2007; Walters &
Fage-Butler, 2014) Ké&esoleva I6putdo autorite hinnangul kajastatakse tdnapaeval iiha enam
kontaktandmetes ka sotsiaalmeediat. Oluline oleks kirjeldada, miks on selleks
organisatsioonis totamine eriline (Johansson & Carlsson, 2015). Té6kuulutuse I6pupoole
tuleks lisada kutse kandideerima, kui kandidaat tunneb, et jagab organisatsiooni vaartusi ja
soovib olla osa sellest kogukonnast. Viimaseks voiks lisada meeldetuletuse organisatsiooni
unikaalsusest ja sellest, miks see on suurepérane koht to6tamiseks (Health Education
England, 2014). Vaartuspdhine varbamine nduab ausust ja labipaistvust todkuulutuse sisus,
kajastades selgelt organisatsiooni vaartuseid ja julgustades kandideerima kandidaate, kes on
nende vaartustega kooskadlas.

Wald ja Athanas (2017) on oma uuringu tulemusena valja toonud, et téootsijad
soovivad, et to6kuulutusel oleks kvaliteetne info, Gheselt mdistetavad ndudmised
kandideerijale, kattesaadavad kontaktandmed, tdene t00, vbimaluste ja organisatsiooni
kirjeldus. Lisaks soovivad tédotsijad, et kandideerimisavalduse esitamise protsess oleks
voimalikult luhike ja lihtne (Baum & Kabst, 2014). Naiteks McCarthy et al. (2018)

korraldatud uuringust selgus, et 60% vastanutest katkestasid kandideerimise selle keerukuse
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tottu. Wald ja Athanas (2017) uuringust néhtus, et positiivset kandidaadikogemust mojutab
ka véarbamisprotsessi kestus, sealjuures leidsid nad, et kandidaatidele sobib, kui
véarbamisprotsess ei oleks pikem kui kuus nédalat. T60 autorid leiavad, et protsessi pikkust ei
saa Uheselt madratleda, kuid on oluline kandidaate protsessi kulgemise, ajaraami ja jargmiste
etappidega kursis hoida.

Hésti koostatud ja atraktiivne todkuulutus suudab ligi tdmmata kvalifitseeritud
kandidaate, kellel on sobiv haridus, kogemused, oskused ja ka véartused. Lisaks tdokuulutuse
sisule ja elementidele, on vdga oluliseks tookuulutuse disain. See mdjutab kandidaatide
esmamuljet ja nende huvi avatud ametikoha vastu. 1898. aastal t66tas turundusspetsialist E.
Lewis valja AIDA (Attention; Interest; Desire; Action) mudeli, mida saab kasutada ka
varbamiskuulutuste koostamisel. Tahelepanu (attention) tdhendab seda, et kuulutus peab
koitma to0otsija tdhelepanu (Baber, 2022). Té6kuulutuse disain on votmeks esmase
tahelepanu koitmisel ja kandidaatide huvi drkamisel (Mahjoub & Kruyen, 2021).

Atraktiivse disaini loomisel tuleks arvesse votta mitmeid olulisi elemente. Esiteks
tuleks kasutada pilkupudvat pealkirja, mis haarab kandidaatide tdéhelepanu ja annab Kiire
ulevaate ametikoha olulisest aspektist. Lisada tuleks ka organisatsiooni logo, et luua
visuaalne seos organisatsiooni brandiga (Shafique, 2012). On leitud, et atraktiivsed
tookuulutused tdstavad tdootsijate silmis ka organisatsiooni enda atraktiivsust. Té6kuulutuse
atraktiivsust saab tdsta kasutades esteetilises kombinatsioonis organisatsiooni logo, pilte,
varve, illustratsioone, pealkirju, sisuteksti ja tihja ruumi. (Ganesan & George, 2018) Teksti
puhul tuleks valida selged ja loetavad fondid ning tagada, et kontrast teksti ja tausta vahel
oleks piisav (Bhattacharyya et al., 2014). Lisada v8iks té6kuulutusele mdned visuaalsed
elemendid, néiteks pildid, mis kajastavad organisatsiooni kultuuri ja vaartusi (Mahjoub &
Kruyen, 2021).

Huvi (interest) on seotud rohkem kognitiivse tasemega. T6hus to6kuulutus aratab
teatud huvi selge struktuuriga, arusaadavuse ja tdpsusega. Siin kehtib reegel, et ronkem on
vahem. Loodav sisu peaks keskenduma toootsija voimalikele kiisimustele selle asemel, et
teavitada oma ettevdtte huvist. Siin mangivad ka rolli nii kiiljendus kui ka sisu, et tookuulutus
oleks kasutajasdbralik ja huvitav (Baber, 2022). Soovi (desire) etapi alla kuulub see, et
organisatsioon peab looma td6otsijates soovi ettevottes tootada. Parast seda, kui téootsijad on
kuulutust ndinud, peaksid nad mdtlema, et see sobib just neile. Siinkohal tugevdavad
toootsija emotsionaalset mdju kuulutusele lisatud pildid ja videod. Viimane AIDA mudeli

aspekt on tleskutse (action) tegevusele. See peaks julgustama téootsijaid oma avaldust
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esitama. (Ehmler, 2023) Gregory et al. (2013) uuringu tulemused nditasid, et veebikuulutuse
sisu ja kujundus mdjutavad organisatsiooni atraktiivsust. Seega on oluline tdhelepanu pdorata
mdlemale.

Selleks, et toootsija jouaks AIDA mudeli jargi viimase sammuni ehk tegevuseni, peab
tookuulutus esiteks esimeses sammus tema tahelepanu pludma. Seda, kui palju todkuulutus
vOi selle erinevad elemendid téhelepanu putavad, saab tihe vGimalusena mddta erinevate
pilgujalgimise meetoditega. Pilgujalgmise abil saab salvestada inimese silma litkumist,
tuvastades seda analtitisides fikseeringu objektid ja fikseeringu pikkuse (Klaib et al., 2021).
Klaib et al. (2021) defineerivad fikseeringut kui inimese pilgu suunatust objektile lihikese
ajaperioodi jooksul. Fikseeringute kogupikkust, esimese fikseeringu pikkust ja fikseeringute
arvu saab kasutada inimeste visuaalse tdhelepanu uurimiseks (Yuhao, 2022). Yuhao (2022)
tapsustab, et tdpsemalt nditab fikseeringu pikkus kui pikalt mingi objekt voi element
tahelepanu sai ning fikseeringute arv kui mitu korda objektile v3i elemendile tahelepanu
poorati.

Eelmainitud arvandmete saamiseks tuleb esmalt defineerida huvialad ehk AOI-d
(areas of interest). AOI-de kaardistamine hdlmab testitaval visuaalil erinevate objektide ja
osade kaardistamist kujutistega, et peale katset neile osaks saanud téhelepanu kindlate
osadega siduda ning seeldbi neid analulsida (Hessels et al., 2016).

Lisaks arvandmetele saab pilgujalgimise tulemuste kirjeldamiseks kasutada ka
visuaalseid meetodeid nagu naiteks kuumuskaardid (heat maps) vdi gaze plot-id.
Kuumuskaart liidab vastavalt kasutatud seadetele kBigi katsest osalejate pilgujalgimise
andmed ja loob selle pdhjal visuaali, kus on testvisuaalil kujutatud varvitoonidega rohkem
(punasega) ja véhem (rohelisega) tdhelepanu saanud alad (Nederstigt & Hilberink-Schulpen,
2023). Gaze plot-ide (teise nimega kirjanduses valja toodud ka kui scan path) abil saab
testvisuaalil visualiseerida inimese pilgu liikumise jarjekorda fikseeringu punktide vahel,
sealjuures on fikseeringut tahistav numbriga ring seda suurem, mida pikem oli fikseeringu
kestus (Santhoshikka et al., 2021). Gaze plot-ide kohta kasutatakse kirjanduses ka teist
samatdhendusliku terminit scan path (Hilberink-Schulpen et al., 2016). AOI-de pdhjal saadud
arvandmete ning visuaalsete meetodite nagu kuumuskaartide ja gaze plot-ide kombineeritud
analtisi pohjal on véimalik analiitsida, kui hasti mingid visuaalid, sealhulgas ka
tookuulutused, inimeste tahelepanu pidavad ja neid seeldabi AIDA mudeli jargmiste etappide

juurde edasi viivad.
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On leitud, et toootsijad reageerivad positiivsemalt to6kuulutustele, millega edasi
antud emotsioon Uhtib nende ideaalse voi tegeliku minapildiga (Nolan & Harold, 2010).
Sama tdepdrasus kehtib ka uldiselt reklaamide pdhjal, kus on kujutatud lisaks tootele ka
kasutajat. Kui kasutaja meenutab meid v0i meie idealiseeritud versiooni vdib see saada
otsustavaks faktoriks toote valikul. (Sutherland, 2020) Samal aastal leiti ka teises uuringus, et
reklaamis kasutatav pilt méjutab ostuotsust vaga suurel maaral - 41,6%. Samas uuringus leiti,
et varvil on palju vaiksem mdju, vaid 2,6%. (Ahmed, 2020) Varvide kasutamine on véga
oluline. Vérv aitab nii eristada brandi teiste sama kategooria brandide seast kui ka edasi anda
emotsiooni. Lihtsad varvid nagu néiteks valgusfoorides kasutatavad on erksad ja intensiivsed,
samas kui rohkem rafineeritud vérvid réhuvad elegantsele ja intiimsemale suhtlusele. (Aslam,
2006) Tausta ja teksti varvi seost on samuti uuritud ning leiti, et kuigi eelistatuim on hele
taust, siis hasti tootab ka tumeda tausta ja kollase teksti kombinatsioon. Samas eelistatuim oli
tumeda tausta kasutamise puhul kombinatsioon valge tekstiga. (Bhattacharyya et al., 2014)
Varvipsuhholoogia empiirilise tlevaate kohaselt v6ib varv kanda olulisis tdhenduse ja see
vOib oluliselt mdjutada inimeste kaitumist. (Elliot & Maier, 2013)

Lisaks piltidele ja varvidele on oluline ka muu graafika kasutamine. On leitud, et
visuaalide lisamine tekstile v6ib maistmist parandada (Angeli & Valanides, 2004) ja ka
kirjanduses on vélja toodud, et kui visuaali ja teksti koos kasutada, v8ib tulemus anda edasi
palju rohkem kui visuaal voi tekst eraldi suudaks (Bateman, 2014). Samas on leitud, et
triikireklaamide puhul veedavad vaatajad kauem aega vaaadates teksti kui pilti. Katses
osalenud t6id vélja, et neile ei meeldi tekstirohked reklaamid, kuid veetsid 70% reklaami
vaatamisele kulunud ajast just tekstilisele osale keskendudes. (Rayner et al., 2001) Sama
tulemust on korratud ka hilisemates pilgujalgimise uuringutes (Yuhao, 2022).

Kuulutuse disainimisel tuleks mdelda erinevate seadmete (nditeks arvuti vs
nutitelefon) kasutajatele. To0otsijad sirvivad téokuulutusi sageli nutiseadmetel, seega peaks
tagama, et kuulutus oleks mobiilisGbralik ja hdlpsasti loetav erinevates ekraanisuurustes
(Guest, 2017). Mobiiliekraanid on piiratud suurusega, seega tuleb muuta tekst lihikesteks
I6ikudeks, see muudab teksti hdlpsamini loetavaks ja skaneeritavaks. Tekstis tuleks
struktureerida informatsiooni punktide ja nummerdatud loendite abil. See muudab teksti
kergemini jalgitavaks ja aitab esile tuua olulisi punkte. Lisaks tuleb jalgida, et teksti fondi
suurus oleks mugavalt loetav, valtida tuleb liiga véikseid fonte. Oluline on ka kontrollida, et
lugejad saavad Kiiresti leida vajalikku teavet. Lisada tuleb viited vdi lingid, mis suunavad

toootsijaid taiendavatele andmetele vdi avalduse esitamisele. (Zhao, 2020) Enne kuulutuse
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ules panemist tuleb veenduda, et see ndeb korrektne ja hea valja erinevates mobiiliseadmetes
ning arvutites.

Autorite hinnangul on oluline, et tdokuulutus oleks lihtsasti mdistetav, loetav ja
pilkupliidev, et piiuda vaataja tahelepanu. Késitledes to0otsija vaatest esmase tookohale
kandideerimise protsessi AIDA mudeli jargi, on td6kuulutusele tdhelepanu osutamine
esimene samm protsessist, mis voiks viia jargmise sammuna kandideerimisotsuse tegemiseni.

Késitletud autorite seisukohtade pohjal saab teha jarelduse, et vaartuspohine
varbamine on oluline strateegia, mis aitab luua tugevat organisatsioonikultuuri ning
sealhulgas panustada ka tdotajate pihendumusse ja tulemuslikkusesse. Samas tuleb arvestada
vBimalike puudustega, nagu t66j6u homogeensus ja diskrimineerimise oht, seet6ttu on oluline
kanda hoolt selle eest, et varbamine oleks tasakaalustatud. Autorid leiavad, et véaartuste
sOnastamine to6kuulutuses on tiks vBimalustest, kuidas kutsuda kandideerima sobivad
inimesed, kes kannavad organisatsiooniga sarnaseid vaartusi.

2. Vanglateenistuse vaartuspo6hise varbamise uuring
2.1. Uuringu metoodika ja valim

Eesti vanglateenistus koosneb kolmest vanglast (Tallinn, Tartu ja Viru) ja
kriminaalhooldusest. VVanglateenistuse t66d juhib keskne Justiitsministeeriumi alla kuuluv
vanglate osakond. VVanglateenistus tegeleb seadust rikkunud inimeste karistuse taitmise
korraldamisega, kas kinnises vanglas, avavanglas voi kriminaalhoolduse jarelevalve all. Kill
aga on eesmargiks lisaks karistuse taideviimisele selle jooksul inimene ka vdimalikult hasti
taasuhiskonnastada, et vahendada 1abi selle seaduserikkumise kordumist. 2024. aastal t66tab
vanglateenistuses ligikaudu 1300 inimest. Uute to6tajate varbamisega tegeleb keskne
personalitiksus, mis vastutab kdigi kolme vangla ja kriminaalhoolduse varbamisprojektide
eest. Vanglateenistuse strateegia kohaselt on organisatsioonil kaardistatud aluspéhimdtted
ehk vaartused, millel kdik nende tegevused pohinevad. Nendeks neljaks vaartuseks on
pihendumus, inimlikkus, asjatundlikkus ja uuendusmeelsus. (Vanglateenistuse strateegia,
2023)

Sissejuhatuses pustitatud eesmarkide taitmiseks otsustasid autorid kasutada mitut
erinevat uurimismeetodit. Uurimismeetodid ja neile vastavad valimid on kokkuvotvalt toodud
Tabelis 4. Kuna autorid kasutasid kolme erinevat uurimismeetodit, siis tabeli jarel kirjeldavad
autorid esmalt intervjuu metoodikat, l&biviimise protseduuri, valimi kirjeldust ja
analliisimeetodeid ning seejarel samu elemente pilgujalgimise katse ning sellele jargnenud

lUhiintervjuu kohta samas jérjestuses.
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Tabel 4

Metoodika ja sellele vastava valimi kirjeldus

Uurimismeetod

Poolstruktureeritud

Pilgujalgimise katse Struktureeritud

intervjuu lUhiintervjuu
Teha v Vilja selgitamine, kas
. Too6kuulutuse vaartuste ) ..J 9 ot '
vanglateenistusele . : véartuste valja
B} . alaosa visuaali osas :
Eesmark soovitused . ) toomine
o soovituse tegemine -
vaartuspohise . to0kuulutustes on
Y ) vanglateenistusele .
varbamise osas oluline

Labiviimise aeg
Valimi kirjeldus
Valimi suurus

Sisend
analtiisiks

Analuisi-
meetod

22.-25. mérts 2024

Vanglateenistuse
personalittotajad

5

Intervjuu
transkriptsioonid

Kvalitatiivne
sisuanalliis

08., 23. ja 27. marts 2024

Potentsiaalsed tdootsijad, kellel puudub varasem
t06alane kokkupuude vanglateenistusega
32

Intervjuu
transkriptsioonid

Kuumuskaardid, gaze
plot-id ja statistika iga
vaartuste visuaali kohta

Kuumuskaartide ja
gaze plot-ide sisuline
anallius, arvandmete
statistika analuls
Friedman testiga

Kvalitatiivne
sisuanallis

Allikas: Autorite koostatud

Selleks, et avada vanglateenistuse personalitodtajate suhtumist vaartuspdhisesse

varbamisse, otsustasid autorid kasutada poolstruktureeritud individuaalintervjuu meetodit.

Poolstruktureeritud intervjuu meetod osutus valituks, kuna autorid soovisid toetuda osaliselt

teoorias valja toodud teiste organisatsioonide vaartuspohiste varbamiste praktilistele

juhenditele, vdimaldas see meetod intervjuu kava kujul suunavad kusimused eelnevalt ette

valmistada, kuid samas vajadusel muuta kiisimuste jarjestust voi kisida juurde lisakiisimusi

vastavalt intervjuu kdigule. Intervjuu kava koostamisel toetusid autorid teiste autorite

varasematele t60dele ja ka teiste organisatsioonide praktilistele juhenditele vaartuspdhise

varbamise kohta, mis on vastavalt intervjuu kavas viidatud. Intervjuu kava on toodud t60

Lisas A, kuid lisaks seal toodud kiisimustele kdisis intervjueerija, kelleks oli ks t60 autorites,

vastavalt olukorrale ka tdpsustavaid lisakusimusi. Poolstruktureeritud intervjuu oli jagatud

seitsmeks teemaplokiks: 1) sissejuhatavad kiisimused; 2) véaértused varbamise materjalides;

3) vaartused Ulesannetes ja eeltestides; 4) vaartused intervjuudes; 5) vaartused kandidaatide



VAARTUSPOHINE VARBAMINE VANGLATEENISTUSE NAITEL 25

hindamiseks; 6) véaartused kandideerimisprotsessi 16ppedes; 7) kokkuvdtvad kisimused.
Kategooriad moodustati teemablokkide kaupa.

Intervjuud viidi labi ajavahemikus 22.-25. méarts 2024 Microsoft Teams keskkonnas ja
salvestati osalejate ndusolekul hilisema transkribeerimise jaoks. Intervjuude valim koosnes
vanglateenistuse personaliosakonna to0tajatest, kes oma igapaevatdd osana varbamistegevusi
labi viivad ja selle tdttu enim ka teemat avada oskavad. Intervjueeritavaid oli kokku viis.
Uuritavate konfidentsiaalsuse tagamiseks on nende nimed anallisis asendatud
pseudonlumidega 11-15. Nende toostaaz personalivaldkonnas varieerus tihest aastast nelja
aastani.

Peale koigi intervjuude labiviimist koostati salvestuste pdhjal intervjuude Kirjalikud
transkriptsioonid ehk kuulati helifaile korduvalt ning Kirjutati tles sdna-sdnalt kogu
intervjuus réégitu. See voimaldas tekste korduvalt lugeda ning jouda andmestiku esialgse
liilgendamiseni (Virkus, 2016). Kdige luhem intervjuu kestis 16 minutit ja kdige pikem 28
minutit. Kokku koostati 5 transkriptsiooni ehk (ks iga labiviidud intervjuu kohta. Kdige
luhem transkriptsioon oli 7 lehekiilge ning kdige pikem 13 lehekuilge, sealjuures oli nende
kogupikkus 24 lehekilge. Andmete analtiisimiseks kasutati kvalitatiivset sisuanaltiusi
meetodit, mida kasutatakse teksti sisu tahenduste uurimiseks (Laherand, 2008). See
vBimaldas tekste korduvalt lugeda ning jouda andmestiku esialgse liigendamiseni (Virkus,
2016). Sisuanaliitis vdimaldas tdhelepanu poorata ainulaadsetele nahtustele. Anallius oli
taielikult tekstipdhine, kus vastuste sisu ei taandatud statistilisteks koodideks. Analliisis
toimus kategooriate moodustamine, kus sarnase tdhendusega métted pandi tihe kategooria
alla (Virkus, 2016). Kategooriate moodustamisel jaotati alamkategooriateks. Naiteks
moodustati suuremast kategooriast "organisatsiooni vaartuste tahtsus™ mitu alamkategooriat,
nagu "vaartuste moju tootaja pihendumusele™ ja "vaartuste roll tookoha valikul™.

Peale intervjuud keskendus uuringu teine osa vanglateenistuse tookuulutustele.
Vanglateenistuse todkuulutuste elemendid thtivad suuresti eelnevalt kirjanduses mainituga,
kuid on jdrjestatud teisiti (vt Tabel 3 ja Lisa C). Vanglateenistuse t66kuulutus koosneb viiest
osast:

1. pais, mis sisaldab ametikoha nime ja t06 asukohta;
2. ametikoha kirjeldus, kandidaadi nduete nimekiri ja organisatsiooni pakutava
kirjeldus;

3. organisatsiooni vééartuste kirjeldus;
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4. pildiriba, millega piitakse tookeskkonna ja vaartuste tunnetust visuaalselt
edastada;
5. kontaktinfo.

Selleks, et selgitada vélja, mida potentsiaalsed tédotsijad, kes voiksid
vanglateenistuses to6tada, arvavad organisatsiooni vaartuste olulisusest todle kandideerimise
otsuse tegemisel ning kas tookuulutustes vaartuste kuvamist peetakse oluliseks ja margatakse,
otsustasid autorid kasutada pilgujalgimise meetodit kombineerituna sellele jargneva
luhiintervjuuga. Antud meetodi kasuks otsustati, kuna see vdimaldab jalgida katses osalejate
pilgu litkumist téokuulutustel, mille Iabi saavad autorid analtlsida té6kuulutuste vaartuste
alaosale osutatud tdhelepanu labi erinevatele alaosadele vGi elementidele osaks saanud
fikseeringute. Pilgujalgimise meetodit on kasutatud ka varasematest uuringutes, et selgitada
valja erinevate kujunduste eri elementidele osutatav tdhelepanud (Rayner et al., 2001;
Bhattacharyya et al., 2014; Yuhao, 2022). Katse jaoks koostati kuus erinevat tookuulutust.
Igal téokuulutuse jaoks kujundati Kirjandusest tulenevate pdhimdotete alusel erinev vaartuste
alaosa kujundus (vt Tabel 5). To6kuulutuste kujundamiseks kasutati programmi Figma ja
katsefaili kokkupanekuks programmi Microsoft PowerPoint.

Jargides varasemast kirjandusest selgunut ja téokuulutuste olemasolevat malli, leidsid
t06 autorid, et katse raames on v@imalik manipuleerida kas vaartuste alaosas kasutatavate
varvide vOi sisuga. Lisaks tuli arvesse votta ka vanglateenistuse stiiliraamatut, mis seab
kasutatavate varvide osas moningad piirangud. Nimelt on vdimalik kasutada kolme vérvi -
tumehalli, kollast ja valget. Kuna té6kuulutusel kui tervikul on juba olemasolev struktuur,
mille pohjal selle alaosad jarjestatakse, siis pole véartuste alaosa tausta varvi vdimalik muuta,
kuid saab muuta selle teksti vérvi. Varasemale kirjandusele tuginedes ja samal ajal
organisatsiooni stiiliraamatut arvesse vottes, otsustasid autorid katse raames manipuleerida
kahte aspekti tookuulutuste vaartuste alaosas.

1. Teksti véarvi muutus - kasutada valget vdi kollast teksti (Elliot & Maier, 2013)
(Bhattacharyya et al., 2014).
2. Sisu muutus:
a. pikk seletav tekst (Rayner et al., 2001) (Yuhao, 2022);
b. luhike tekst (Rayner et al., 2001) (Yuhao, 2022);
c. luhike tekst ja visuaal piktogrammi ndol (Angeli & Valanides, 2004)
(Bateman, 2014).
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Vaérvilise teksti valik pdhineb sellel, et kollane tekst v3ib olla paremini mérgatav ja
lugemist toetav erinevate tingimuste korral (Bhattacharyya et al., 2014; Elliot & Maier, 2013).
Samas leidsid Bhattacharyya et al. (2014), et tumeda taustavérvi korral, on valge siiski
eelistatuim teksti vérv, kuigi kollane vdib samuti olla aktsepteeritav. Sisu muudatuste osas on
autorid varasematest uuringutest lahtuvalt valinud mitmeid l&henemisviise. Teksti kasutamine
vadrtuste info edastamiseks pdhineb varasematel katsetel, mis on néidanud, et materjalide
puhul, kus on nii pildiline kui ka tekstiline info, veedavad inimesed rohkem aega teksti
vaadates. Seega on tekst on t6hus viis teabe edastamiseks, kuna inimesed fokusseerivad sellel
pikemalt ehk tekst saab rohkem tahelepanu kui pilt. (Rayner et al., 2001; Yuhao, 2022) Kull
aga toovad Rayner et al. (2001) vélja, et pildiline info saab tdenaoliselt lihema tahelepanu ehk
vaiksema fikseeringu osaliseks, kuna inimesed saavad pildilisest infost Uhe fikseeringuga
rohkem infot kui tekstilisest. Samas uuringus on valja toodud, et kuigi osalejad leidsid, et neile
pigem ei meeldi 1abi teksti info edastamine, siis vaatasid nad 70% ajast siiski just visuaali
tekstilist osa. Kuna tekst saab kill palju tdhelepanu aga pika teksti lugemine ei pruugi olla k8igi
inimeste eelistus, nagu eelmainitud uuringust selgus, siis otsustasid autorid teksti katsesse tuua
kaks erinevat varianti - ihe pika tekstiga ja teise luhikese tekstiga, et saada teada inimeste
eelistused selle osas. Lisaks tekstilisele infole on autorid otsustanud lisada visuaalse elemendi
piktogrammi kujul, tuginedes teadusuuringutele, mis nditavad, et visuaalsed esitused v@ivad
parandada infot6tlust ja moistmist (Angeli & Valanides, 2004; Bateman, 2014; Engstrom et
al., 2017). Piktogramm aitab visuaalselt esindada teavet ja vOib suurendada selle mdistmist ja
meeldejatmist. Kollane tekst on selgelt nahtav ning piktogramm lisab visuaalse elemendi, mis
vOib taiendada tekstipdhist teavet (Engstrom et al., 2017; Mahjoub & Kruyen, 2021).

Vastavalt tlalmainitule 18id autorid ortogonaalse disaini, mis on toodud Tabelis 5, et
selle pohjal luua katsest kasutatavad véartuste alajaotise kujundused, mida t66kuulutustele

lisada. Ortogonaalne disain tagab selle, et ka nii varvi kui sisu muutmise koosmdju on

tuvastatav.
Tabel 5
Pilgujalgimiskatse kujunduste ortogonaalne disain
Jarjestus- .
number (vt TEKSU gy Viide allikale
: varv
Lisa B)
1 valge oikK tekst Bhattacharyya et al. (2014); Rayner et al.

(2001); Yuhao (2022)



VAARTUSPOHINE VARBAMINE VANGLATEENISTUSE NAITEL 28

Bhattacharyya et al. (2014); Rayner et al.
(2001); Yuhao (2022)
luhike tekst ja ~ Bhattacharyya et al. (2014); Angeli &

2 valge lihike tekst

3 valge piktogrammid  Valanides (2004); Bateman (2014)
. Bhattacharyya et al. (2014); Elliot & Maier
4 kollane  pikk tekst (2013); Rayner et al. (2001); Yuhao (2022)
- Bhattacharyya et al. (2014); Elliot & Maier
5 kollane lthike tekst 5515 Ravier et al. (2001); Yuhao (2022)
liihike tekst ia Bhattacharyya et al. (2014); Elliot & Maier
6 kollane ] (2013); Angeli & Valanides (2004);

piktogrammid g o (2014)

Allikas: Autorite koostatud tabeli viimases veerus olevate allikate pohjal

Lisaks vaartuste osale muudeti kuulutustel ka teisi detaile, selleks, et kdigi kuue
kuulutuse jarjest vaatamine ei muutuks liiga Uksluiseks. Muudeti kuulutuse pealkirja, paises
olevat inimese pilti, tdokoha kirjeldust ja kandidaadi ndudeid. Ulejdanud kuulutuse osad jéeti
kdigis kuulutustes samasuguseks. To0kuulutustes kasutatavate véaartuste osade visuaalid on t66
Lisas B. Lisaks on Lisas C. lisatud ka ks terviklik tookuulutuse disain, et visualiseerida
tervikpilti, kus vaartuste osa kuvatakse. Igat tookuulutust kuvati ekraanil kolme osana, et kdik
osad oleks kergesti loetavad ja ndhtav visuaal sarnaseks voimalikult palju sellel, mida tédotsija
kuulutust veebilehel vaadates ndeb. Seda illustreerib Joonis 2, kus iga pilt esindab tihte arvuti
taisekraanil olevat visuaali, mida katses osaleja ndeb. Iga osa ja todkuulutuse vahel said katses
osalejad vabalt edasi-tagasi liikuda, kasutades nooleklahve. Uuritav vaartuste kujundus on iga
tookuulutuse kolmandal lehel kbige Glemises osas nagu on ndidisena néha ka Joonis 2 viimasel
pildil. Lisaks tookuulutustele néidatakse katses osalejatele kdiki tookuulutusi kdrvuti ning ka
kdiki erinevaid vaartuste osade visuaale kdrvuti. M6lemal puhul saab katses osaleja valida
endale enim meeldinud variandi. Enne iga tokuulutuse nagemist nagid osalejad ekraanil ka
selle jarjestusnumbrit, et nad teaksid kui kaugel nad katse l&bimisega on ning samuti aitas see
vaheslaid tekitada vajalikku struktuuri erinevate kuulutuste eristamiseks.

TURUNDUS-
e SPETSIALIST
Todkuulutus 1 TARTU
VANGLAS




VAARTUSPOHINE VARBAMINE VANGLATEENISTUSE NAITEL 29

Joonis 2. Pilgujalgimise katse protseduuri néide, kus iga pilt esindab visuaali, mida katses
osaleja arvutiekraanil nagi. Uhte tookuulutust kuvati kolme eraldi osana
Allikas: Autorite koostatud

Katsed viidi labi kolmel erineval paeval Tartu Ulikooli neuroturunduse laboris. Katsed
toimusid kuupdevadel 08.03, 23.03 ja 27.03 2024. aastal. Enne katsega alustamist informeeriti
kdiki osalejaid katse eesmaérgist ja katse jooksul kogutavast infost, ning paluti tutvuda ja
ndusoleku korral allkirjastada uuritava informeerimise ja teadlikud ndusoleku vorm. Osaleja
pilgu jalgimise salvestamiseks kasutati statsionaarset st arvuti ekraani kiljes olevat
pilgujélgijat Tobii X2-60 Compact. Pilgujalgimise info ja statistika koostamiseks kasutati peale
katseid Tobii Studio programmi.

Katse alguses anti katses osalejale instruktsioon, mis on toodud t66 Lisas D. Osalejal
palutakse vaadata tookuulutusi ja nahtavat kdva hadlega kommenteerida. lIga osaleja ndeb
kokku kuute todkuulutus, mille osade vahel said nad ise vastavalt soovile edasi ja tagasi liikuda.
Katse I6puosas naeb osaleja kdrvuti kdiki tookuulutusi kdrvuti ja saab valida endale enim
meeldinud tookuulutuse. Seejarel viidi katses osalejaga l&bi struktureeritud lthiintervjuu, mis
koosnes kolmest kiisimusest. Lihiintervjuu eesmark oli saada teada, kas katses osalejad peavad
vaartuste tookuulutustes valja toomist oluliseks ja kas organisatsiooni vaartused on neile
todandja valikul olulised. Luhiintervjuu kava on toodud t66 Lisas E. Seejarel paluti katses
osalejatel viimase sammuna valida enim meeldinud véartuste kujundus t66 Lisas B olevate
visuaalide seast.

Selleks, et vdahendada tookuulutuste ndgemise jarjekorra moju tulemustele, koostati
kaks katse varianti, kus t0okuulutused olid jarjestatud erinevalt. Juhuslikkuse alusel naitas
programm pooltele osalejatele tihte varianti ja pooltele teist varianti. Kik katses osalejad négid
samu tookuulutuste visuaale, kuid erinevas jarjekorras.

Pilgujalgimise katses ja sellele jargnenud luhiintervjuus osales kokku 32 inimest,
vanuses 18-43, keskmine vanus oli sealjuures 27,2 ja mediaan 26 aastat. Osalejad valiti
mugavusvalimi pdhimdottel. Osalejatest 20 olid naised ja 12 mehed. Pooled osalejatest olid
majandustaustaga ja ka hetkel Tartu Ulikooli Majandusteaduskonna Gppekavadel 6ppimas.
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See oli oluline, kuna t6dkuulutused olid koostatud reaalsete ametikohtade pdhjal, mis
vanglateenistuses majandustaustaga tootajatele saadavad on. Teine pool osalejatest olid muude
Oppekavade tudengid.

Peale katsete lIabiviimist koostati Tobii Studio programmis kuumuskaardid, gaze plot-
id, mis Kirjeldavad maaratud ajaperioodi jooksul katses osalejate pilgu liikumise jarjekorda
ning joonistati huvialade (areas of interest) enk AOI visuaalid, mille pdhjal voeti vélja
statistika. Kuumuskaartide koostamiseks kasutati Tobii Studio programmis kuhjumise
(accumulate) seadistust, mis kdigi osalejate t&helepanu summeerib ja visuaalil kujutab.
Kuumuskaardi raadiuse seadistuseks méaérati 80px. Tapsed kuumuskaartide loomiseks
kasutatud seaded on ekraanitbmmisena toodud t66 Lisas F. Gaze plot-ide loomiseks kasutatud
programmi seaded on toodud t60 Lisas G. Gaze plot-ide puhul votsid autorid analisi tarbeks
vélja ainult ligikaudu esimese sekundi info hetkest, millal hakkas tulema n6 loogiline info,
mitte eelmise slaidi jarelkaja ega lihtsalt ekraani keskele fokuseerimine. Terve vaatamise aja
infot ei vdtnud autorid valja, kuna osalejaid oli palju ning sellelt Gldvisuaalilt poleks v8imalik
infot eristada ning kuna huvi oli vaid nédha, mida esimese sekundi jooksul vaadatakse. AOI
visuaalide puhul kaardistati dra iga vaartuste alajaotise puhul selle kbik elemendid ja ka alaosa
tervikuna, et hiljem analliisida kolme statistilist nditajat ning nende erinevusi erinevate

kujunduste I6ikes. AOI kaardistuse néidis on toodud Joonisel 3.

Vaartused-sissejuhatav tekst

UHISELT LOOME
TURVALISEMAT EESTIT

¥ VANGLATEENISTUS
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Joonis 3. AOI kaardistuse naidis
Allikas: Autorite koostatud

Kdigist osalejatest pooled ndgid tookuulutusi Uhes jarjestuses ja pooled teises
jarjestuses. Tobii Studio programm ei vdimalda automaatselt kahe erineva jarjestuse tottu
Uhtset statistikat vélja votta, seega votsid autorid manuaalselt valja statistika Uhte jarjestust
néinud grupi ja teist jarjestust ndinud grupi kohta ning leidsid ise terve katses osalenud grupi
keskvéartused. Statistika koosnes kolme nditaja keskvaartusest:

1. Esimese markamise aeg (time to first fixation)
2. Kogutédhelepanu aeg (total fixation duration)

3. Vaatamise osakaal (percentage fixated)

Pilgujéalgimiskatse tulemuste analutsi koostamiseks kasutasid autorid kuumuskaarte,
gaze plot-e ja AOI statistika analliusi. Lisaks analliisisid autorid osalejate katse kaigus vélja
toodud kommentaare tehtud markmete pdhjal. Kuumuskaarte ja gaze plot-e kasutavad autorid
uldiste jarelduste tegemiseks katses osalejate elementide vaatamismustrite, jarjestuste ja
rohkem tahelepanu saanud osade kohta. Kuna aga nende analiitis on moneti subjektiivne,
leiavad autorid, et nende pdhjal pole véimalik parimat vaartuste kujundust valja selgitada.
Autorid toetuvad parima vaartuste kujunduse valja selgitamisel AOI statistika anallusile,
kasutades kuumuskaarte, gaze plot-e ja katsele jargenud Iihiinterjuu tulemusi toetavate
lisadena. Kuumuskaartide ja gaze ploti-ide analuls koostati kdigi katse tulemusena saadud
visuaalide pohjal, kuid t60s on autorite otsusel toodud neist ainud méned naited.

Kogutud statistikat analttsiti programmis Microsoft Excel. Selleks, et selgitada valja,
kas kuue vaartuste viusaali keskvaartustel on kolme nditaja I8ikes statistiliselt olulised
erinevused kasutasid autorid Friedmani testi, kuna ANOVA testi kasutamine polnud
normaaljaotuse puudumise téttu vdimalik. Samuti on Friedmani testi abil véimalik vdrrelda
sOltuva valimi keskvéartusi, millega k&esoleva too puhul tegu on, kuna kdik 32 katses osalenud
inimest ndgid katse jooksul samu visuaale. Analiiusi tulemused sammude kaupa on kirjeldatud
jargnevas peatkis.

Pilgujalgimise katsele jargnenud lUhiintervjuud, mis viidi l&bi t66 Lisas E oleva
intervjuu kava jargi, salvestati videona ning selle pdhjal koostasid autorid s6na-s6nalised
transkriptsioonid. Analliis hdlmas vastuste kvalitatiivset l&bivaatamist ja ststemaatilist

hindamist, keskendudes sagedamini esinevatele vastustele, seisukohtadele ja méarkustele, et
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tuvastada peamisi mustreid ja suundumusi. (Elo & Kyngéas, 2008) Anallilsi esimeses etapis
keskenduti sagedamini esinevatele vastustele. Jargnes vastuste kategoriseerimine vastavalt
nende sarnasustele ja seostele, mis vfimaldas teha jareldusi intervjuude tulemuste kohta.
Kategoriseerimise kaigus grupeeriti sarnase tdhendusega vastused the kategooria alla, naiteks
kdik vastused, mis késitlesid ootusi kandidaadile, paigutati samasse kategooriasse (Braun &
Clarke, 2006). Analulsi kaigus arvestati ka vastuste konteksti ja individuaalseid seisukohti, et
saada terviklik arusaam intervjuude sisust ja olulistest punktidest (Patton, 2002).

2.2. Uuringu tulemused

Siin peatikis avavad autorid esmalt vanglateenistuse to6tajatega labi viidud
intervjuude tulemused ja seejarel pilgujalgimise katse tulemused.

Intervjuudest selgus, et vanglateenistuse personaliosakonna tootajate jaoks on
vadrtused olulised td6koha valikul. Toodi vélja, kuidas nende praeguse té6koha vaartused
sarnanevad eelmisega ja seetdttu nad selle tookoha valisidki. Uks intervjueeritav selgitas, et
tema eesmdrk on uuele tookohale litkudes alati muuta organisatsiooni paremuse poole. */.../
kui ma léksin t6ole, siis vaartused olid seal justkui lihtsalt sdnad, need ei olnud prioriteedid.
Seega olen mina piitidnud need hdsti fookusesse votta /.../ (15).”

Vanglateenistuse personaliosakonna tootajate jaoks on peamised véartused, uhkus
olla vanglateenistuja, uuendusmeelsus, ausus ja inimlikkus. Kaks intervjueeritavat ei
maéletanud, kas vééartused olid alguses méératletud. Mainiti, et uuendusmeelsuse puudumine
oli varem probleem, kuid niiiid on olukord parem. Uks intervjueeritav selgitas, et kui tema
kui varbamispartner ei votaks vaartuseid aluseks, siis oleks keeruline inimesi to6le vérvata,
aga ““/.../enda juhi pealt /.../ nden kiill, et suures osas ikkagi seda [voetakse vidrtuseid
aluseks] kasutatakse.” Teised vastajad ndustusid ja kinnitasid, et vadrtused on olulised
varbamisel. Uks intervjueeritav mainis ka, et vaartusi réhutatakse toovestlustel, eriti kui
kandidaadil on juba kdik nduded téidetud.

Intervjuude kéigus uuriti organisatsiooni vaartuste rolli tdootsijate ligitbmbamisel
varbamismaterjalides. Valdavalt ndustuti, et vaartused mangivad olulist rolli. Uhe
intervjueeritav arvates voiks eriti kdnetada, kui need on kooskdlas tema enda omadega.
Nooremad inimesed vOivad (he intervjueeritava seisukohast tulenevalt sellele eriti tahelepanu
pOorata. Samas oli tiks uuritav seisukohal, et vaartused v6ivad mojutada kandideerijaid pigem
alateadlikult ning ks uuritav arvab, et mdned tédotsijad vaatavad esmalt palka, asukohta ja

tingimusi, enne kui pédravad tdhelepanu organisatsiooni vééartustele.
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K@ik intervjueeritavad olid tihel ndul, et vaartused peaksid olema
varbamismaterjalides kajastatud. Samas selgitas Uks intervjueeritav, et ega tegelikult
kandideerija ei vaata esimese asjana neid vaartuseid “Tema [kandideeritava] jaoks on tahtis,
see, et tooulesanded, palk ja ndudmised, kdik aine, selles mottes, aga need vaartused, need on
no tagataustal (I12).” 15 selgitab: “Vaartused voiksid kill olla, aga pigem on kiisimus selles,
millisel kujul ja kui sisutihe see vaartuste osa meil peaks olema.”

Jargnevalt uuriti kandidaatide hindamismeetodeid ja tilesandeid, mis aitavad hinnata
nende véartusi enne intervjuud. Enamik vastanutest mainis mitmeid eelhindamisvahendeid ja
erinevaid intervjuuvorme, sealhulgas motivatsioonikirju, kodutdid, telefonivestlusi ja
grupiintervjuusid. Mdned intervjueeritavad t6id valja ka konkreetseid tUlesandeid vastavalt
ametikohale. VVaartuste hindamist mainiti mitmes etapis varbamisprotsessis, kuid mitte kdik
vastajad ei rohutanud seda v&i ei maininud seda ldse.

Intervjuude kéigus uuriti ka vaartuste hindamist intervjuudes. Enamik vastanutest
eelistab loomulikku ja avatud suhtlust td6intervjuudel, kuid nende eelistused struktuuri osas
varieerusid. “Avatud suhtlus vdimaldab kiiremini ja paremini mdista kandidaadi sobivust
ametikohale.” (I2). Véirtuste hindamine v3ib toimuda ka teiste kiisimuste kaudu. Kaks
intervjueeritavat siiski eelistavad siiski struktureeritud intervjuusid, viidates sellele, et
kiisimused on ette valmistatud ja vestlusel on kindel algus, keskpaik ja I6pp.

Lisaks uuriti, kuidas vaartuspdhised kiisimused aitavad hinnata kandidaatide sobivust
organisatsiooni kultuuriga. K&ik intervjueeritavad tdid valja, et sellised kiisimused
vBimaldavad kandidaatidel end avada ja aitavad varbajatel mdista, kuidas kandidaadid
sobivad organisatsiooni vaartustega. Intervjueeritavad t6id esile mitmekesiste kusimuste
olulisuse, et kandidaadid saaksid oma mdtteid ja vaartusi selgitada. Vaartuspohised
kisimused aitavad hinnata ka kandidaatide isamaalisust. Erinevad I&henemisviisid kiisimuste
esitamisel h6lmavad néidiskisimustikke, suuri sénu ja kirjeldusi, konkreetseid situatsioone
ning iseloomuomadusi. Valdav osa keskendub sellele, kuidas kandidaadid ise oma véartuseid
valjendavad, samas kui teised kusivad kandidaatidelt otse. Kuigi kdik mdistavad
vaartuspohiste kiisimuste tahtsust, voivad lahenemisviisid ja kiisimuste tutbid erineda
vastavalt isiklikele eelistustele ja organisatsiooni vajadustele.

Vanglateenistuse personalitdotajad selgitasid, kui sageli kasutatakse rollimange voi
stsenaariumipdhiseid kusimusi vadrtuste hindamiseks. Toodi valja voimaluse neid meetodeid
kasutada. Rollimangud voi stsenaariumipdhised kisimused vdimaldavad kandidaadil

demonstreerida oma kaitumist teatud olukordades, mis véivad olla seotud organisatsiooni
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vadrtustega. Oluline on, et kiisimused ja tlesanded peegeldaksid organisatsiooni vaartuseid
ning oleksid kohandatud vastavalt soovitud kaitumisele. Uhe intervjueeritava arvates
rollimangud vdivad olla kull kasulikud, kuid siis tuleb neid erinevate ametikohtade ja
kandidaatide jaoks sobivaks kohandada ning arvestada véljakutseid, mida vdivad tuua valised
kandidaadid, kes pole organisatsiooni to6iilesannetega tuttavad. Uldiselt peetakse rolliméange
ja stsenaariumipdhiseid kusimusi kasulikuks véartuste hindamiseks, kuid nende kasutamine
nduab labimdeldud l&henemist, et tagada nende sobivus konkreetse ametikoha ja
kandidaadiga.

Seejarel keskenduti véartustele kandidaatide hindamisel. Enamik intervjueeritavaid
maérkis, et kandidaadi vastavuse hindamine organisatsiooni vaartustega toimub mitme etapi
kaudu, sealhulgas telefonivestlus, intervjuu ja voimalikud kodutd6 tlesanded. Lopliku
tagasiside saamiseks toimub arutelu ja analliis, kus kaalutakse kandidaadi k&itumist,
vastuseid kisimustele ning tema sobivust organisatsiooni kultuuriga. Mdned mainisid, et
juhid vdivad osaleda tagasiside andmises, samas kui teised nagid seda pigem personali
varbamisprotsessi osana. Loplik tagasiside vOib tugineda nii konkreetsetele naidetele kui ka
uldisele hinnangule kandidaadi sobivuse kohta.

Jargnevalt uuriti, milliseid meetodeid nad kasutavad tagamaks, et hindamisprotsess on
objektiivne ja vaartuspdhine. Intervjueeritavad tunnistasid, et hetkel puuduvad taielikult
objektiivsed meetodid. Uks uuritav réhutas vajadust muuta meetodeid objektiivsemaks, kuid
tddes, et kandidaadi véaartuste hindamine jaab siiski monevorra subjektiivseks ega saa olla
taielikult mdodetav tabelite abil.

Seejarel keskendus intervjuu organisatsiooni vaartuste kajastumisele
kandideerimisprotsessi I6pus antavas tagasisides. KOik uuritavad markisid, et organisatsiooni
vadrtustel pdhinev tagasiside vOib tekitada vaidlusi, seega on see uldiselt neutraalne.
Uuritavad leiavad, et organisatsiooni vaartused peaksid olema nduete osana esile tdstetud, et
kandidaadid mdistaksid, millistele standarditele organisatsioon tugineb ja et neid oleks
vOimalik ka kandidaatide hindamisel arvesse votta Kuigi tagasiside andmine vdib olla
keeruline, peeti seda oluliseks positiivse mulje loomiseks ja kandidaatidele arusaamiseks,
miks nad ei osutunud valituks. Erinevad seisukohad tdstsid esile vajadust inimliku
lahenemise jérele ning valjakutseid, mis tulenevad kandidaatide oskuste ja isikliku sobivuse
hindamisest.

Intervjuudes uuriti ka organisatsiooni vaartuste integreerimist uue tootaja

sisseelamisprogrammi ja nende jatkuvat edendamist olemasolevate tdotajate seas. Kaik
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intervjueeritavad réhutasid sisseelamisprotsessi téhtsust ja valjendasid vajadust jatkuva toe
ning koolituse jarele uute véaartuste méistmise ja rakendamise tagamiseks organisatsioonis.
Inimlikkus, toetus ja koolitus olid peamised fookuspunktid uute t66tajate jaoks, et tagada uute
véartuste moistmine ja rakendamine organisatsioonis. Mainiti sisseelamisprotsessi
kergekaelisust: “Kuna virbamisprotsessi viimane samm on sisseelamine, siis /.../ suhtutakse
sellesse kergekaeliselt, arvatakse, et to6taja tuleb ja sellega ongi ta varvatud.” (I1) ning tiks
intervjueeritav leidis, et to6taja infopaevad on olulised.

Selgus, et kbik intervjueeritavad ndustusid thtse vaartuspdhise varbamise juhendi
vajalikkusega, et tagada jarjepidevus ja objektiivsus varbamisprotsessis, kuigi moned
valjendasid muret selle vastuolulise olemuse parast ning vabaduse ja paindlikkuse sailimise
olulisusest. Koik véljendasid vajadust juhismaterjalide ja suuniste jarele, eriti naidiskiisimuste
ja -olukordade osas, mis aitaksid hinnata kandidaatide sobivust organisatsiooni véartustega.
Selgitati vajadust keskenduda rohkem vaartustele kui varasematele kogemustele ning leiti, et
juhismaterjalid peaksid katma kogu varbamisprotsessi, mitte ainult esmaseid kontakte voi
IGppstaadiumit.

Intervjueeritavad véljendasid teadlikkust varbamise keerukusest ja voimalikest
valjakutsetest ning naitasid pihendumist organisatsiooni maine ja identiteedi tugevdamisele
labi vaartuspohise varbamise. Nende mured ja kahtlused kajastavad soovi saavutada parem
tasakaal vééartuste ja praktiliste rakenduste vahel ning parandada juhiste jaikust ja praktilist
rakendamist. “Ma tahan keskenduda Uhiste eesmarkide saavutamisele, hoolimata voimalikest
erimeelsustest.” (I5). Intervjueeritavate vastused jatsid mulje, et nad on valmis ja
motiveeritud panustama vaartuspdhise varbamise protsessi, et saavutada paremaid tulemusi ja
luua tugevamaid meeskondi.

Kokkuvotvalt selgus intervjuudest, et vanglateenistuse personalitodtajatel on tahe ja
valmisolek vaartuspbhise varbamise meetodit kasutusele votta ning mingil méaaral tehakse
seda juba ka praegu. Selle rakendamiseks teenistuse uleselt oleks aga intervjueeritavate
arvates tarvis vaartuspohise varbamise juhist, voi et selle pohimotted lisataks praeguse
varbamisjuhendi juurde. Vaga oleks nende meelest tarvis tdpseid juhismaterjale
néidiskisimuste- voi tlesannetega, kuidas kandidaatide vaartuseid valideerida. Lisaks oleks
tarvis muuta ka moningaid varbamis reguleerivaid 6igusakte, mis hetkel mdnevdrra piiravad
vadrtuste kui subjektiivse néitaja kasutamist kandidaatide hindamisel. Autorid tapsustavad
siinkohal, et digusaktide all on mdeldud naiteks Vangistusseadust (2024) § 113 prim Ig 1 ja Ig

2, madrust “Vanglateenistuse ametnikule esitatavad nduded, nduetele vastavuse hindamine
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ning vangla direktori varbamine ja valik” (2023) ning Avaliku teenistuse seadust (2013) § 18
Ig 3 ja teisi 6igusakte vOi regulatsioone, mis tdpsustavad vanglateenistuse ametnikele
kehtestatavaid ndudeid.

Jargnevalt avavad autorid pilgujalgimise katse tulemused. Autorid on otsustanud
jargnevalt esmalt esitada olulisemad jareldused kuumuskaartide ja gaze ploti-ide anallisist
ning seejarel avada statistilise analtitisi tulemused. Kuumuskaartide analtlisi pdhjal selgus, et
enim keskendutakse visuaalidel kahele vasakpoolsele véaértusele. Seda tbenéoliselt selle tottu,
et kuna Eestis loetakse teksti vasakult paremale, on need esimesed, mida nahakse ja hiljem
tahelepanu hajub muudele elementidele. Seda efekti visualiseerib hésti Joonis 4. Kdigilt
kuumuskaartidelt paistab hésti vélja see, et inimeste ndod saavad véga palju tahelepanu. Kuna
vééartuste alaosale jargneb kohe inimesi kujutav pildiriba, vdib see fookust vaartustelt eemale
tdmmata. Palju on tahelepanu saanud ka pildiriba all olev vérbaja kontakt ja slogan.
Vanglateenistuse logo ja all paremal olevaid sotsiaalmeedia viiteid on kas mérgatud véaga

vahesel méaaral vGi paljude visuaalide puhul Gldse mitte.

’LOOME
TURVAL EESTIT

¥ VANGLATEENISTUS

Joonis 4. Kuumuskaardi naidis tookuulutuse kolmanda ehk viimase ja véértuste alaosa
sisaldavast katse visuaalist. Visuaalil on vaartuste kujundus jarjestusnumbriga 5 - lihike tekst
kollasega

Allikas: Autorite koostatud

Sama trendi, kus parempoolset infot vaartuste kujundusel vdga ei mérgata, tdheldasid
autorid ka pika teksti ja piktogrammidega kujunduste kuumuskaartidel olenemata sellest, kas
on kasutatud valget vdi kollast varvi. Seda visualiseerivad Joonis 5 ja Joonis 6. Eriti Joonisel

6 on hésti ndha, et inimeste ndod on palju tdhelepanu endale tdmmanud vorreldes vaartuste
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piktogrammidega. Samas on ilmselt loomulik, et td6kuulutusi sirvides kogu sisule alati
tahelepanu ei suunata. Kill aga teevad autorid kuumuskaartide analtitsi pohjal soovituse, et
kui tahetakse monda véértust eriti esile tuua voi rohutada, oleks kasulik see paigutada
vasakule poole, et suurendada selle nghtavust.

MEIE VAARTUSED

0 Jicee

Ishev ku Vanglate
’ o

SMISELT LOOME
TURVABSEMAT EESTIT

¥ VANGLATEENISTUS

Joonis 5. Kuumuskaardi naidis tookuulutuse kolmanda ehk viimase ja véértuste alaosa
sisaldavast katse visuaalist. Visuaalil on vaartuste kujundus jarjestusnumbriga 1 - pikk tekst
valgega

Allikas: Autorite koostatud

¥ VANGLATEENISTUS

Joonis 6. Kuumuskaardi néidis tdokuulutuse kolmanda ehk viimase ja véartuste alaosa
sisaldavast katse visuaalist. Visuaalil on vaartuste kujundus jarjestusnumbriga 3 -
piktogrammid valgega

Allikas: Autorite koostatud
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Ka autorite koostatud gaze plot visuaalidelt on naha, et rohkem on pilgu liikumist
esimeste sekundite jooksul vaartuste alajaotise vasakul poolel. See thtib varasemalt 1abi
viidud uuringu tulemusega, kus leiti samuti moénede gruppide puhul pilgujalgimise meetodiga
rohkem aktiivsust visuaali vasakul poolel (Yuhao, 2022). Lisaks sellele analtiusid autorid ka
pilgu litkumist esimesele sekundile jargneval ajal. Selle tulemusena on Gldistatult néha, et
tahelepanud liigub enamasti Glevalt alla, vaadates kdigepealt vaartuste osa ning siis liikudes
alla pildiriba ja kontakti info juurde. Seda liikumist illustreerivad Joonis 7 ja 8, kus on
liilkumise visualiseerimiseks toodud valja gaze plot-id kahe erineva ajatempliga.

UHISELT LOOME
TURVALISEMAT EESTIT

¥ VANGLATEENISTUS

Joonis 7. Gaze plot-i ndidis td6kuulutuse kolmanda ehk viimase ja vaartuste alaosa
sisaldavast katse visuaalist ajatempliga 1,6 sekundit. Visuaalil on vaartuste kujundus
jarjestusnumbriga 6 - piktogrammid kollasega

Allikas: Autorite koostatud

meie \ORboSED
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Joonis 8. Gaze plot-i ndidis tdokuulutuse kolmanda ehk viimase ja vaartuste alaosa
sisaldavast katse visuaalist ajatempliga 2,7 sekundit. Visuaalil on vaartuste kujundus
jarjestusnumbriga 2 - lthike tekst valgega

Allikas: Autorite koostatud

Statistika keskvaartuste info Ule kdigi katses osalejate iga vaartuste alaosa tervikliku
kujunduse kohta on toodud Tabelis 6. Tumedama Kirjaga on réhutatud iga néitaja parim
tulemus. Keskvaartuse pdhjal selgus, et kdige liihem esmase markamise aeg oli kujundusel
jarjestusnumbriga 1 ehk kollasega kujutatud piktogrammide alaosal. Kogutéhelepanu puhul
oli parim ehk kdige pikem tulemus kujundusel jarjestusnumbriga 1 ehk pikk tekst valgega
alaosal. See tulemus (htib ka varasemalt leituga, kus on vélja toodud, et teksti lugemiseks
kulutatakse pilgujalgimise andmetel rohkem aega kui pildi vaatamiseks (Rayner et al., 2001;
Yuhao, 2022). Sellel samal kujundusel on ka 100% vaatamiste osakaal, mis on samuti vaga
hea tulemus. 100% vaatamiste osakaal olid vaid thel teisel kujundusel jarjestusnumbriga 4
ehk pikk tekst kollasega. Jarjestusnumbriga 1 kujundusel oli ka jarjestuselt teine parim
esimese markamise aeg. Selle pohjal saame jareldada, et vahemalt keskmiste tulemuste
pdhjal on parim kuuest kujundusest jarjestusnumbriga 1 ehk pikk tekst valgega, sest see
kujundus sai kdige pikema tahelepanu ja seda vaatasid kBik katses osalejad. Kujunduste

visuaalid on toodud t66 Lisas B.

Tabel 6
Pilgujalgimiskatse keskmiste statistika terve vaartuste alaosa kujunduste 18ikes
K u_Junduse Terve vadartuste alaosa Terve vaartuste Terve vadrtuste alaosa
jarjestus- Kui . : . .
ujunduse esimene alaosa kujunduse kujunduse vaatamise
number markamine (s) kogutdhelepanu (s)  osakaal (%)
(vt Lisa B)
1 0.39 14.06 100%
2 1.50 6.18 91%
3 0.49 8.88 94%
4 0.44 12.68 100%
5 0.49 5.98 94%
6 0.36 10.06 97%

Markus: Teises ja kolmandas veerus olevad ajalised vaartused on moddetud sekundites.
Esimese markamise aja puhul on parim tulemuse lihim ja kogutéhelepanu aja puhul pikim.
Vaatamiste osakaalu puhul on oluline vdimalikult kdrge protsent

Allikas: Autorite koostatud
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Selleks, et selgitada vélja, kas erinevused on statistiliselt olulised viisid autorid kolme
néitaja kohta labi Friedmani testid. Testi tulemused on kokkuvétlikult toodud Tabelis 7.
Selleks, et test oleks statistiliselt oluline peab F-statistiku véartus olema suurem Kriitilisest
vaartusest. See on tbene vaid kogutédhelepanu ja vaatamiste osakaalu nditaja puhul, seega
jareldavad autorid, et esimese markamise puhul pole Friedmani testi oluline ehk seda naitajat
ei saa visuaalide vordlemiseks kasutada. Kill aga kogutdhelepanu ja vaatamiste osakaalu
puhul on F-statistik suurem kui kriitiline vaartus, millest autorid jareldavad, et test on
statistiliselt oluline ja kuna ka p vaartus on vaiksem kui 0,05, siis saame jareldada, et
kogutdhelepanu ja vaatamiste osakaalu nditajate puhul on kuue visuaali tulemused olulisuse
nivool 0,05 statistiliselt erinevad. Sellest jareldub, et statistiliselt oluline erinevus keskvaartuste
vahel on kogutéhelepanu ja vaatamiste osakaalu naitajatel, mille t6ttu autorid saavad vaid neid
tulemuste statistilisel tdlgendamisel kasutada.

Tabel 7
Kolme néitaja keskmiste erinevuse statistilise olulisuse analis
Néitaja Esimene mérkamine Kogutahelepanu Vaatamise osakaal
= 440 39,68 672,54
Kriitiline 11,07 11,07 11,07
vaartus
p 0.49 0.00 0.00

Allikas: Autorite koostatud

Kogutahelepanu puhul olid kaks pikima aja ehk parimate tulemustega pika tekstiga
visuaalid jarjestusnumbritega 1 ja 4, sealjuures valgel (jarjestusnumbriga 1) oli keskmine
kogutahelepanu aeg veidi pikem. Autorid leiavad, et see tulemuse tuleneb suuresti sellest, et
pika teksti lugemiseks laheb paratamatult rohkem aega kui lihikese tekstiga visuaali
hoomamiseks. Kahel pika tekstiga visuaalil olid mdlemal ka 100% vaatamiste osakaal.
Vaatamiste osakaalult kolmandal kohal 97% tulemusega oli kollane piktogrammidega
kujundus jarjestusnumbriga 6, mis sai kolmanda tulemuse ka kogutahelepanu néitaja puhul.
Sellele kujundusele osaks saanud kogutahelepanu oli keskmiselt 4 sekundit ltihem, kui valge
pika tekstiga visuaalile osaks saanud tahelepanu. Kuna vadrtuste visuaali eesméark
tookuulutuses on toootsija tahelepanu saada, et ta kaaluks oma vaartuste sobivust
vanglateenistuse omadega, on selleks autorite arvates parim kasutada pika tekstiga visuaali,
kuna nii valge kui ka kollase pika tekstiga visuaalidel oli kdigist kuuest visuaalist pikimad

keskmise kogutéhelepanu ajad.
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Eelnev analiilis keskendus terve vééartuste alajaotise kujunduse vordlustele. Siiski on
aga autorite arvates oluline keskenduda ka selle elementidele. Téapsemalt on véartuste alaosa
juures viis elementi, mis on koigil kuuel erineval kujundusel samad. Nendeks on:

e sissejuhatav tekst: “Ootame Sind kandideerima, kui Sinu sisemised véartused
lahevad kokku Vanglateenistuse vairtustega:”;

e vidrtuse marksona “inimlikkus”;

e viidrtuse mirksona “pithendumus”;

e viidrtuse mirksona “asjatundlikkus”;

e viirtuse marksona “uuendusmeelsus”.

Antud elemendi on kujunduste juures kdige olulisemad, kuna annavad edasi alaosa
pdhimatte. Neile vastavalt kujundusele lisanduv pikk tekst voi piktogrammid tdiendavad nende
elementide poolt antavat informatsiooni, kuid ei asenda seda. Tabelis 8 on toodud elementide
kaupa pilgujalgimise katse kogutahelepanu aja keskmised tle kdigi katses osalenute. Autorid
vOrdlesid esmalt keskmise kogutdhelepanu vaartuseid paarikaupa kujundusi vorreldes vottes
aluseks vaid véarvi erisuse (valge vs kollane). Vorreldi kujundust jarjestusnumbriga 1
kujundusega  jarjestusnumbriga 4, kujundust jarjestusnumbriga 2 kujundusega
jarjestusnumbriga 5 ning kujundus jarjestusnumbriga 3 kujundusega jarjestusnumbriga 6.
Selgus, et nii pika tekstiga kui ka piktogrammidega kujunduse puhul said viis tédhtsamat
elementi keskmiselt pikema kogutahelepanu valge tekstivérviga kujundused vorreldes kollase
tekstivarviga kujundustega. Vaid lihikese tekstiga kujunduse puhul said kollase tekstiga

kujunduse viis elementi pikema keskmise kogutahelepanu.

Tabel 8
Pilgujalgimise katse kogutahelepanu keskmine aeg (s) Ule kdigi katses osalejate vaartuste

alajaotise elementide kaupa

Vaartuste visuaali

elemendid/Kujunduse 1 2 3 4 5 6
jarjestusnumber (vt Lisa B)

Sissejuhatav tekst 216 175 232 154 250 2,26
Vaartus “inimlikkus” 053 049 032 029 045 0,37

Vaartus “puhendumus” 047 038 042 051 0,70 0,34
Véartus “asjatundlikkus” 058 046 093 042 041 048
Véartus “uuendusmeelsus” 0,66 048 152 0,25 161 043
Keskmine 0,88 071 110 060 1,13 0,77
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Markus: Elementide kaardistuse paremaks maistmiseks vt Joonis 3. Sissejuhatav tekst on
sellel toodud rohelise ristkilikuna visuaali iilemises otsas ja “Vaartus “vaartus X’ on antud
joonisel toodud kui “V&éartus x - marksona”

Allikas: Autorite koostatud

Jargnevalt otsustasid autorid, et oluline on varrelda kdiki valge tekstivarviga kujunduste
keskvéaartuseid kollase tekstivarviga kujundustega. Seda selleks, et ndha, kumma varviga teksti
kasutamisel viis kujunduse olulist elementi pikema keskmise kogutéhelepanu said. Valge
tekstivarviga kujunduste viis olulist elementi said keskmiselt pikema kogutéhelepanu kui
kollase tekstivarviga kujunduste elemendid, sest et (0,88+0,71+1,10) > (0,60+1,13+0,77).
Nende kahe eelpool toodud leiu pdhjal jareldavad autorid, et kuna vaartuste alaosa eesmark
t06kuulutuse kujunduses on tdmmata toootsija tdhelepanu ja panna teda kaaluma enda
vaartuste sobivust vanglateenistuse vaartustega ning keskmiselt said eelmainitud eesmargi
saavutamiseks olulised viis kujunduselementi keskmiselt pikema tahelepanu valge
tekstivarviga kujunduste puhul, et vanglateenistus peaks edaspidi vaartuste alaosa
kujundamisel jaédma valge tekstivarvi juurde.

Lisaks viiele pdhilisele elemendile on autorite arvates oluline analtiiisida ka kujundustel
jarjestusnumbritega 1, 3, 4 ja 6 olnud nd lisaelemente, milles olid vaartuseid tapsustav pikk
tekst ja piktogrammid, vastavalt siis kas valge (kujundustel 1 ja 3) vdi kollase varviga
(kujundustel 4 ja 6). Kuna kujundustel 2 ja 5 no lisaelementi polnud, vaid ned olidki vaid
luhikese pBhitekstiga, mis koosnes Glalmainitud viiest elemendist, siis neid allolevas Tabelis

9. vélja toodud pole.

Tabel 9
Pilgujalgimise katse kogutahelepanu keskmine aeg (s) Ule kdigi katses osalejate vaartuste

alajaotise elementide kaupa

Vaartuste visuaali

elemendid/Kujunduse 1 3 4 6
jarjestusnumber (vt Lisa B)

Piktogramm “inimlikkus” 1,16 1,69
Piktogramm “piihendumus” 0,87 1,19
Piktogramm “asjatundlikkus” 1,13 1,92
Piktogramm “uuendusmeelsus” 0,90 1,23
Piktogrammide keskmine 1,01 1,50
Pikk tekst “inimlikkus” 3,53 2,46

Pikk tekst “piihendumus” 2,51 2,51
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Pikk tekst “asjatundlikkus” 2,15 2,12
Pikk tekst “uuendusmeelsus” 1,44 1,44
Pikkade tekstide keskmine 2,40 2,13

Markus: Elementide kaardistuse paremaks mdistmiseks vt Joonis 3. Piktogrammid on sellel
joonisel toodud ringikujuliste visuaalide sees toodud kui “Véaartus x — piktogramm™.
Samamoodi kaardistati ka visuaalil paiknev pika teksti ala

Allikas: Autorite koostatud

Vorreldes paari kaupa piktogrammidega ja pika tekstiga elemente, jareldavad autorid,
et piktogrammide puhul oli pikem kogutdhelepanu kollase tekstiga elemendil (kujundus
jarjestusnumbriga 6), sest et 1,50 > 1,01. Pika tekstiga kujunduste puhul oli samas aga pikem
kogutahelepanu just valge tekstivarviga elemendil (kujundus jarjestusnumbriga 1). Kui pika
tekstiga elementide puhul olid kahel juhul kogutéhelepanu keskmised ajad koguni vBrdsed, siis
piktogrammide puhul said kdik neli kollast piktogrammi keskmiselt palju paremad tulemused
kui valge vérviga piktogrammid.

Peale katse l&biviimist paluti osalejatel valida neile enim meeldinud vaartuse visuaal.
Joonisel 9 on vélja toodud osalejate eelistused. Tulemused (htivad statistilise analliusi
tulemustega, kuna ka osalejate eelistuses on mdlemad lihikese tekstiga visuaalid vastajate
osakaalu poolest viimasel kohal. Kdige rohkem eelistajaid, kokku 11, oli kujundusel
jarjestusnumbriga 6, kus on kollasega kujutatud piktogramme. See tulemus thtib mdneti
varasemalt leituga, kus katse tulemusena selgus samuti, et tumeda tausta ja kollase teksti
kombinatsioon vGib just ekraanilt vaadates hasti toimida (Bhattacharyya et al., 2014). Teisel
kohale jai seitsme vastajaga kujundus jarjestusnumbriga 1, kus on valgega kujutatud pikem
vaartuste tekst. VValge teksti kdrge eelistatuse tase ihtib samuti Bhattacharyya et al. 2014. aastal
labi viidud katse tulemustega, sest nad leidsid, et tumedal taustal on valge eelistatuim teksti
varv. Kujundustel jarjestusnumbriga 3 ja 4 oli vordselt eelistajaid ehk mdlemal 5, mis

moodustab 15% koigist vastajatest.
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3.13%

A

= 6. Kollane piktogrammidega
m 1. Valge pika tekstiga
3. Valge piktogrammidega
m 4. Kollane pika tekstiga
= 2. Valge liihikese tekstiga

5. Kollane luhikese tekstiga

Joonis 9. Pilgujalgimise katses osalejate eelistused vaartuste kujunduse osas
Allikas: Autorite koostatud

Lisaks eelistusele on aga oluline sliveneda katses osalejate kommentaaridesse véartuste
kujunduste kohta. Kuigi esmapilgu tundub, et piktogrammide eelistajaid oli palju, kaalub nende
vadrtust alla koguni kiimne katses osaleja negatiivsed kommentaarid nende kohta. Neile jéid
piktogrammid segaseks ja leiti, et need pole mingilgi juhul vaartuste edasi andmiseks sobilikud.
Mitmeid neist soovitasid ka pikema teksti ja piktogrammide kombinatsiooni, et visuaalne pool
toetaks selgitavat teksti, mitte ei asendaks seda.

Eelpool mainitud luhiintervjuude tulemustele, AOI statistikale ja varasemale uuringule,
kus toodi vélja, et tumedal taustal on valge tekst eelistatuim (Bhattacharyya et al., 2014) ning,
et pikima tahelepanu saamiseks on eelistatud tekstiline sisu (Rayner et al., 2001; Yuhao, 2022)
tuginedes leiavad autorid, et kollane piktogrammidega kujundus jérjestusnumbriga 6 pole
ilmselt siiski parim valik, vaatamata sellele, et seda enim osalejate poolt valiti. Autorid teevad
kokkuvotvalt tuginedes kaesoleva t60 tulemustele soovituse vanglateenistusele votta
kasutusele visuaal jarjestusnumbriga 1 ehk valge pika tekstiga, kuid lisada muudatusena sellele
lisaks tekstile juurde kollane piktogrammide kujutis, kombineerides seega kahte enim katses
osalejate poolt eelistatud kujundust ja vottes arvesse ka dlal pilgujalgimise statistikas valja
toodud kollaste piktogrammide hdid tulemusi. Sellise visuaali nédidiskujundus on antud t66
Lisas H.

Kandidaatide eelistuste ja seisukohtade valjaselgitamiseks tédotsingute ning
organisatsiooni véartuste osas viidi peale pilgujalgimise katset labi lihiintervjuu. Kisimusi
esitades ja vastuseid transkribeerides keskenduti erilise tdhelepanuga oluliste punktide ja

markuste esiletdstmisele, mis vdimaldas saada Ulevaate sellest, millised tegurid on
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kandidaatidele todotsingutel olulised ning milline on nende suhtumine organisatsiooni
vadrtustesse tédandja valikul.

Intervjuu esimene kisimus keskendus tookuulutustes valja toodavale infole. Enim toodi
selle puhul vastustes vélja ootusi kandidaadile ja to6taja tooulesandeid, mis esinesid 23 korral
32-st vastusest. See nditab, et kandidaadid peavad vaga oluliseks seda, millised konkreetsed
ulesanded neid uuel ametikohal ees ootavad ning millised on nduded seda ametikohta taitvale
inimesele. Jargmise olulise faktorina mainiti palka, mida toodi esile 17 korral 32-st. Palk on
uks olulisemaid aspekte, mida kandidaadid t66kuulutustes otsivad, kuna see maarab nende
sissetuleku ja elukvaliteedi. Lisaks mainiti ka teavet ettevotte vaartuste, tuleviku eesmarkide,
tookoormuse, vOOrkeelte oskuste ja hariduse kohta. Kokkuvottes otsivad kandidaadid
tookuulutustest mitmekulgset ja selget infot, mis aitab neil teha teadlikke otsuseid oma karjéari
o0sas ning tagada sobivus ettevottega nii professionaalsel kui ka isiklikul tasandil.

Enamik intervjueeritavatest peab organisatsiooni vaartuseid tooandja valikul oluliseks
vOi isegi vaga oluliseks. Ainult véhem kui veerand intervjueeritavatest, kokku Giheksa vastajat
32-st, leidsid, et organisatsiooni vaartused pole nende jaoks to6taja valikul olulised. Nendest
kaks toid vélja, et oluliseks muutuvad vadrtused siis, kui organisatsioon on sattunud suurema
skandaali sisse vOi selle maine on kannatanud. Intervjueeritavad, kes peavad organisatsiooni
vaartusi oluliseks, pdhjendasid seda peamiselt omaenda véaartuste ja organisatsiooni omade
kattuvusega. Samuti véljendasid moned intervjueeritavad tdiendusena seda, et lisaks
organisatsiooni vaartustele on oluline ka tegevusvaldkond, kus organisatsioon tegutseb.
Néitena toodi vélja, et nad ei sooviks to0tada organisatsioonis, mis tegutseb nende véartustega
mitte kattuvas tegevusvaldkonnas nagu nt hasartmangud vai tervist kahjustavate toodete maik.

Intervjuude kaigus ilmnes, et intervjueeritavate arvates valdavalt pigem voiksid
organisatsiooni vaartused olema to6kuulutustes selgelt esile toodud. 13 korral 32-st mainiti
kindlalt, et see peaks olema valja toodud. 8 vastajat 32-st Gtlesid, et see pole nende jaoks
oluline. Ulejaanud intervjueeritavad olid seisukohal, et vaartused voivad olla vilja toodud aga
samas pole neil ka midagi selle vastu, kui neid td6kuulutuses pole, kuid on selgitatud néiteks
organisatsiooni karjaarilehel vdi mdnes muus kanalis, kust nad soovi korral vaartuste kohta
juurde lugeda saavad. Samuti mainiti, et téokuulutuses voiks réhutada organisatsiooni
atraktiivsust, kuid kdike ei pea Uksikasjalikult valja tooma — piisaks vaikesest Ulevaatest.
Mdned intervjueeritavad leidsid, et mitte kdik ei pruugi sellele kiisimusele suurt tdhelepanu

pOorata, ning kui vaartuseid mainida, siis peaks see olema véaga lihidalt.
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Kokkuvotvalt vdib 0Oelda, et organisatsiooni véartused méngivad olulist rolli nii
toootsijate kui ka varbamisprotsessi seisukohalt. Vanglateenistuse personaliosakonna tdotajate
seas peetakse véartusi oluliseks tdokoha valikul ning need mdjutavad nende otsuseid. Kuigi
toootsijad voivad esmalt keskenduda tooulesannetele ja palgale, tunnustatakse siiski
organisatsiooni véaartuste tahtsust todandja valikul. Véartused peaksid olema selgelt esile
toodud varbamismaterjalides, kuid nende olulisus vd8ib erineda vastavalt tddotsijate
eelistustele.

Struktureeritud intervjuud ja mitmekesised hindamismeetodid voimaldavad véarbajatel
hinnata kandidaatide sobivust organisatsiooni kultuuriga ning tagada objektiivne hindamine.
Tagasiside andmisel ja uute tOotajate sisseelamisel réhutatakse organisatsiooni vaartuste
integreerimist ja jatkuvat edendamist. Uhtse vairtuspdhise vérbamise juhendi vajadust
tunnistatakse, kuid samas rohutatakse ka paindlikkuse olulisust. Uuring néitab, et
organisatsiooni vaartused mangivad olulist rolli nii varbamisprotsessis kui ka tddotsijate
valikutes, ning nende tdhusaks rakendamiseks on vaja tasakaalustatud ja paindlikku
ldhenemist.

Tabelis 10 on toodud iga uurimismeetodi kolm autorite arvates koige tahtsamat
tulemust. Poolstruktureeritud intervjuudest vanglateenistuse personalitdtajatega selgus, et nad
oleksid hea meelega valmis vaartuseid varbamisprotsessi rohkem kaasama, kuid peamise
takistusena né&hakse vastava juhendi puudumist ja tootaja valikut reguleerivate reeglite
muutmise vajadust, et inimese vadrtuseid oleks voimalik valiku tegemisel arvesse votta. Siiski
toodi juhendmaterjalide puhul vélja ka seda, et vérbamise puhul peaks vastutavale
personalitdotajale jaama ka voimalik erinevate konkursside puhul paindlikult protsessi
vastavalt vajadusele muuta. Vanglateenistuse personalitootajate kogemuse pdhjal on
organisatsiooni véartused aina rohkem todotsijatele olulised. See whtib struktureeritud
luhiintervjuude tulemusega, kus enamik intervjueeritavates valjendas, et vaartused on neile
todandja valikul olulised. Nii vanglateenistuse personalitdétajad kui ka katses osalenud leidsid,
et organisatsiooni vaartused peaksid olema valja toodud, kas todkuulutustes voi karjaarilehel,
et soovijatel oleks véimalik nendega ldahemalt tutvuda. Sellega kattus ka pilgujalgimise katse
tulemus, kus joonistus selgelt vélja, et vaartuste alaosad said to6kuulutuses tahelepanu. Siiski
olid katses osalenute eelistused kujunduse osas erinevad, peamiselt eelistati pika teksti vOi
piktogrammidega kujundusi, sealjuures eelistatuim oli kollase vérviga piktogrammidega
kujundus jarjestusnumbriga 6, samas kui pikima kogutahelepanu sai valge tekstivarviga pika

tekstiga kujundus jarjestusnumbriga 1. Lisaks selgus statistika pdhjal, et valget tekstiga
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kujunduse elemendid said keskmiselt pikema kogutahelepanu, kuid ainuke erisus selle juhul

piktogrammid, mille puhul sai pikema kogutéhelepanud kollase varviga piktogrammid.

Tabel 10

Kdigi kasutatud uurimismeetodite kolm téahtsamat tulemust

| tulemus

Il tulemus

1 tulemus

Vanglateenistuse
personalittotajad

Pool- on valmis ja
struktureeritud ~ motiveeritud
intervjuu vaartuseid

varbamisprotsessi
rohkem kaasama

Kdige pikema
kogutahelepanu sai

Pilgujalgimise  vaartuste visuaal

Peamise takistusena
néhakse vaartuspohise
varbamise juhendi
puudumist ja varbamis
reguleerivate aktide
paindumatust, kuid
leitakse, et
juhendmaterjali
loomisel peaks sdilima
ka vajalik paindlikus

Enim valiti katse 16pus
véértuste visuaali
jarjestusnumbriga 6 -

Vanglateenistuse
personalitdotajate
kogemusel on
vaartused toootsijatele
olulised ja need peaks
olema
varbamismaterjalides
valja toodud

Valge tekstivarviga
tekstilised elemendid
said kujundustel
pikema tahelepanu,
samas kui

katse jarjestusnumbriga 1 luhike tekst ja . :
. . ! piktogrammide
— pikk tekst piktogrammid ~ e
vordluses fokusseeriti
valgega kollasega .
kauem kollase varviga
piktogrammidel
Tahtsaim info, mis
tookuulutuses peab - Vaartused peaksid
o Vaartused on -
: vélja toodud olema . o olema vélja toodud kas
Struktureeritud ", intervjueeritavatele . ~
s . nduded o ) tookuulutustes voi
lGhiintervjuu . . tooandja valikul N
kandidaadile, . organisatsiooni
o : olulised .
todllesanded ja veebilehel
palk

Allikas: Autorite koostatud

Ulaltoodud tulemuste pohjal leiavad autorid, et vaartusi kujutav info peaks kindlasti

vanglateenistuse tookuulutustesse sisse jddma. Selleks soovitavad autorid kahe katse raames
testitud kujunduste stimbioosi, mis on toodud t66 Lisas H. Selleks, et aga neid vaartuseid ka
varbamisprotsessi valiku etapis saaks Uhe tulevase to6taja valiku kriteeriumina rakendada,
tuleks see punkt lisada reeglitesse ja seadustesse, mis varbamist hetkel reguleerivad. Samuti
vajavad vanglateenistuse personalitottajad sellise vdimaluse tekkimisel juhendeid ja nditeid,
kuidas vaartuseid terve varbamisprotsessi jooksul arvesse votta ja neid iga kandidaadi puhul

valideerida.
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Kokkuvote

Vaartuspohise varbamise eesmérk on kaasata organisatsiooni inimesi, kelle vaartused
sobivad organisatsiooni maéaratletud vaartustega. Eriti tdhtsaks voib seda pidada avalikus
sektoris, sest tootaja ja organisatsiooni véaartuste sobivuse abil saab suurendada tdendosust, et
varvatud ametnikud kéituvad eetiliselt ja on valmis teenima avalikku huvi (Spilsbury et al.,
2022). On kindlaks tehtud, et juhul kui indiviidi vaartused on samad kui organisatsioonil,
kaasneb sellega tugevam samastumine organisatsiooniga (Paanakker, 2021). Lisaks sellele
vOib vaartuspdhine varbamine aidata véhendada organisatsiooni t66j6u voolavust,
suurendada tulemuslikkust ja puhendumust ning luua positiivsemat td6keskkonda (Askeland
2020; Blakley 2021; Hejjas et al. 2019; Seidemann ja Weimuller 2022; Spilsbury et al.
2022; Thompson 2020; Wahab et al. 2022). Seega leiavad t60 autorid, et vaartuspohine
varbamine vOib kasu tuua nii organisatsioonile kui ka indiviidile 1abi vaartuste sobivuse
saavutatud parema toosuhte.

Uks oluline osa varbamisprotsessist on tokuulutus, mis peaks putidma inimeste
tdhelepanu ja meelitama neid organisatsiooni kandideerima. Nii sisult kui kujunduselt,
atraktiivne tookuulutus aitab ligi meelitada kvalifitseeritud kandidaate, kellel on sobiv
haridus, kogemused, oskused ja ka véartused. Seda, kui palju td6kuulutus tdhelepanu pulab,
saab ihe vdimalusena md6ta erinevate pilgujalgimise meetoditega ja seeldbi erinevaid
meetodeid kasutades hinnata, kui atraktiivne antud kuulutus on. T60 autorid leiavad, et
vaartuspohise varbamise kontekstis on oluline vaartused ka tookuulutuses selgelt sdnastada,
et inimestel, kellel varasem kokkupuude organisatsiooniga puudub, oleks vaartustes selge
ulevaade ja nad teaksid véartuseid kandideerimisotsuse tegemisel arvesse votta.

Ké&esoleva magistritod fookuses oli teha Eesti vanglateenistusele soovitused
vadrtuspohise varbamise rakendamiseks. Samuti oli Glesandeks pdistitatud parima vaartuste
visuaali leidmine téokuulutustes kasutamiseks. T66 kéigus labi viidud uuring koosnes
kolmest etapist — intervjuudest vanglateenistuse tootajatega ja pilgujalgimise katsest
potentsiaalsete todotsijatega, millele jargnes lthiintervjuu katses osalenutega.

T60 teoreetilises osas defineerisid autorid vaartuspbhise varbamise mdiste ja
selgitasid tookuulutuste rolli varbamisprotsessis. Tulenevalt teoreetilises osas labi téotatud
allikatest koostasid autorid uuringu l&bi viimiseks intervjuu kava ja katsevisuaalid
pilgujélgimise katses testimiseks. Nii intervjuud kui ka katsed viidi l&bi martsis 2024.
Intervjuude tulemuste analiiisimiseks kasutasid autorid sisuanaluisi meetodit ja katse

tulemuste analtisimiseks Tobii Studio ja Microsoft Excel programme. T00 viimases 0sas
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tegid autorid uuringu tulemustest ja teooriast l&htuvalt ettepanekud véartuspdhise varbamise
arendamiseks vanglateenistuses.

Intervjuude tulemusena selgus, et vanglateenistuse personalittotajad on valmis
véartuspohise varbamise raamistiku rakendama, kuid seda takistab hetkel peamiselt
juhismaterjalide puudus ja varbamist reguleerivate digusaktide paindumatus. Antud tulemuste
ja teooria pBhjal soovitavad autorid:

1. Luua vaartuspohise varbamise praktiline juhend, kus oleks &ra kirjeldatud,
kuidas véértuseid igas varbamisprotsessi etapis arvesse votta. Samuti peaks
juhend sisaldama néidiskisimusi- vdi lesandeid just vanglateenistuse
vaartusega sobivuse valideerimiseks kandidaadi puhul.

2. Lisada véértuste pdhjal hindamise vdimalus varbamist reguleerivatesse
Oigusaktidesse ja reeglitesse nii, et seda oleks voimalik Uhe kandidaadile
esitatava ndudena valja tuua ja seda kandidaatide hindamisel kasutada.

Lisaks tegid t66 autorid pilgujalgimise katse tulemuste anallilisi pohjal ettepaneku,
votta vanglateenistuse to0kuulutustes kasutusele visuaal jarjestusnumbriga 1, kus on
kujutatud vaartuseid selgitav tekst valge varviga tumehallil taustal, kuid lisada sellele juurde
vaartuseid illustreerivad kollased piktogrammid, kombineerides seega kahte kirjandusele
tuginedes valja pakutud lahendust. Selle lahenduse néidisvisuaal on antud t66 Lisas H. Antud
soovitus tehti pilgujalgimise katse tulemuste ja katses osalenute lihiintervjuude
kombineeritud analudsi pohjal.

Eelmainitud soovitusi arvesse vottes leiavad autorid, et kéesoleval t661 on
vanglateenistuse jaoks praktiline vaartus. Koik sissejuhatuses pustitatud tlesanded said t66
koostamise kaigus teostatud.

Antud t66 ndrkuseks, mida autorid vdimaluse korral tulevikus parandaks, on
pilgujalgimise katse valimi suurus, mida tulevastes uuringutes tapsemate tulemuste saamiseks
suurendada v@iks. Lisaks, kuna t66d koostati vanglateenistuse naitel, vottes kujunduste
loomisel arvesse just vanglateenistuse stiiliraamatust tulenevaid piiranguid, ei ole vélistatud,
et mone teise organisatsiooni puhul, oleks véartuste tookuulutustes kuvamise visuaali jaoks
eelistatum moni teine varvikombinatsioon, kui k&esoleva t60 tulemusena tehtud soovitus

kasutada tumehalli tausta, valge teksti ja kollaste piktogrammidega.
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Vanglateenistuse personalitdotajatega labi viidud intervjuu kava

Alateema

Kusimus

Viide allikale

Sissejuhatus

Vaartused varbamise
materjalides

Vaartused Ulesannetes
ja eeltestides

Vaartused
intervjuudes

Vaartused
kandidaatide
hindamiseks

Vdartused
kandideerimisprotsessi
I6ppedes

Kui kaua ja mis ametikohal Te olete
vanglateenistuses t06tanud?

Kui oluline oli Teie enda jaoks
organisatsiooni vaartused tookoha
valimisel?

Millised on vanglateenistuse peamised
vadrtused ja kuidas need mdjutavad
igapéevast t06d?

Millist rolli mangivad teie arvates
organisatsiooni véartused toootsijate
ligi tdmbamisel?

Kas Teie arvates oluline, et véaartused
oleksid varbamismaterjalides - nt
tookuulutustes vélja toodud? Miks?
Millised ng eelhindamisvahndeid voi
ulesandeid kandidaatide paremaks
hindamiseks enne intervjuud kasutate?
Milliseid eelhindamisvahendeid
kasutate vaartuste hindamiseks
kandidaatide puhul?

Kuidas kohandate vastavalt ametikoha
spetsiifikale eeltestide ja Gilesannete
sisu, et peegeldada organisatsiooni
vaartusi?

Kas téointervjuude puhul on enamasti
tegu struktureerimata voi
struktureeritud intervjuudega?
Milliseid vaartuspdhiseid kisimusi
kasutatakse intervjuudes ja kuidas need
aitavad hinnata kandidaatide sobivust
organisatsiooni kultuuriga?

Kas kasutate rollimange voi
stsenaariumi pdhiseid kisimusi
vadrtuste hindamiseks? Palun tooge
mdoni ndide.

Kuidas koostatakse kokkuvottev
hinnang kandidaadi vastavuse kohta
organisatsiooni vaartustega?

Milliseid meetodeid kasutate
tagamaks, et hindamisprotsess on
objektiivne ja vaartuspdhine?

Kuidas kajastuvad organisatsiooni
vadrtused tagasisides, mida annate
kandidaatidele protsessi 16ppedes, ka
nendele, kes ei osutunud valituks?

Values-based
recruitment and
selection (2018)
Vanglateenistuse
strateegia (2023)

Allen, D. G. et al.
(2007)

Dixon-Woods et al.
(2016)

Dixon-Woods et al.
(2016)

Harver (2021)

Bateson, J. et al. (2014)

Dixon-Woods et al.
(2016)

Values-based
recruitment and
selection (2018)

Harver (2021)

Values-based
recruitment and
selection (2018)

Armstrong, M. (2012)

Health Education
England (2016)
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Millisel viisil integreeritakse NHS (2021); Values
organisatsiooni vaartused uue t0otaja Based Recruitment:
sisseelamisprogrammi ja kuidas neid Readiness checklist
vaartusi jatkuvalt edendatakse (2014)
olemasolevate tdotajate seas?
Kas vanglateenistusel peaks olema tle

Kokkuvote teenistuse vélja tootatud thtne
vaartuspohise varbamise juhend?
Mis juhismaterjalid v&i suunised tana
puudu on vaartuspdhise varbamise
vaatest?
Kas sooviksid selle teema kohta veel
midagi lisada v6i mis motteid see
arutelu tekitas?

Allikas: Autorite koostatud viimases veerus méargitud allikate péhjal
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LISAB

Véartuste alajaotuse kujundused vastavalt ortogonaalsele disainile

Jarjestus-

Pilt visuaalist
number

MEIE VAARTUSED

Ootame Sind kandideerima, kui Sinu sisemised vaartused

lahevad kokku Vanglateenistuse vaartustega:

INIMLIKKUS

Oleme mdistvad ja toetavad

Mérkame ja tunnustame teisi
inimesi

Suhtume igasse inimesse
lugupidavalt

Usaldame ennast ja teisi

MEIE VAARTUSED

PUHENDUMUS

Kujundame Giheskoos
turvalisemat Eestit

Teeme t66d plihendunult ja
missioonitundega

Teadvustame iga tootaja rolli
asutuse eesmarkide elluviimisel

Peame kinni kokkulepetest ja
lubadustest

ASJATUNDLIKKUS

Vaartustame teadmispdhisust
ja argumenteeritust

Mérkame oma eksimusi ja
Gpime nendest

Teeme igakiilgset koostood
kdikide osapooltega

Julgeme otsustada ja
vastutada

Ootame Sind kandideerima, kui Sinu sisemised vaartused
lahevad kokku Vanglateenistuse vaartustega:

INIMLIKKUS

MEIE VAARTUSED

PUHENDUMUS

ASJATUNDLIKKUS

Ootame Sind kandideerima, kui Sinu sisemised vaartused
lahevad kokku Vanglateenistuse vaartustega:

INIMLIKKUS

PUHENDUMUS

ASJATUNDLIKKUS

UUENDUSMEELSUS

Oleme avatud uutele ideedele
ja muutustele

Tootame valja paindlikke
lahendusi

Votame initsiatiivi ja ndeme
valjakutsetes voimalusi

Soovime dppida ja areneda

UUENDUSMEELSUS

UUENDUSMEELSUS
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MEIE VAARTUSED

Ootame Sind kandideerima, kui Sinu sisemised vaartused
lahevad kokku Vanglateenistuse vaartustega:

4 INIMLIKKUS PUHENDUMUS ASJATUNDLIKKUS UUENDUSMEELSUS
MEIE VAARTUSED
Ootame Sind kandideerima, kui Sinu sisemised vaartused

5 lahevad kokku Vanglateenistuse vaartustega:
INIMLIKKUS PUHENDUMUS ASJATUNDLIKKUS UUENDUSMEELSUS
MEIE VAARTUSED
Ootame Sind kandideerima, kui Sinu sisemised vaartused
lahevad kokku Vanglateenistuse vaartustega:

6 INIMLIKKUS PUHENDUMUS ASJATUNDLIKKUS UUENDUSMEELSUS

Allikas: Autorite koostatud
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LISAC

Tervikliku tookuulutuse ndidis kujundus

) VANGLATEENISTUS

FINANTS-

ANALUUTIK
TARTU
VANGLAS

Tule anna oma panus turvalisema Eesti loomisesse aidates hoida korras Tartu
vangla finantsarvestus.

T66 pohililesanneteks on eelarvete koostamine, kontrollimine ja taitmise jdlgimine
Koostad finantsprognoose, ndustad vangla struktuuriliksusi eelarvelistes
klisimustes ja annad panuse vangla finantsarvestuse korraldamisesse. Lisaks on
véimalus eest vedada v&i kaasa llitia erinevates finantsalas

endusprojektides.

Saada motivatsioonikiri teemal "Finantsarvestuse korrektsuse olulisus avalikus
sektoris."

Kandideerimise tahtaeg: 31. marts 2024

MEIL ON SULON

« TOotasu alates 2200€ « Kérgharidus (majanduse voi

« Toetav meeskond ja p&hjalik finantsarvestuse eriala)
valjadpe

« Pohipuhkus 35 kalendripaeva ja
lisaks 3 tasustatud Eesti keele oskus vahemalt C1
tervisepdeva tasemel

Suurepdrane Exceli kasutamise
oskus

« Tervislikku ja sportlikku eluviisi « Tapsus ja hea pingetaluvus
toetavad hilvitised Iabi Stebby

Kasuks tuleb varasem
t6okogemus

MEIE VAARTUSED
QOotame Sind kandideerima, kui Sinu sisemised vaar
|ahevad kokku Vanglateenistuse vaartustega:

ASJATUNDLIKKUS UUENDUSMEELSUS

Markame om:
Gpime nende:

Gppida ja areneda

UHISELT LOOME
TURVALISEMAT EESTIT

¥ VANGLATEENISTUS

Allikas: Autorite koostatud
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LISAD
Pilgujalgimise katse alguses osalejatele antav instruktsioon
“Néed ekraanil kuute tookuulutust. Palun vaata neid todotsija pilguga ning riégi valjult kaasa,
mida sa nende juures tédhele paned ja mis meeldib vdi ei meeldi. Katse 16pus palume sul
valida ka enim meeldinud t66kuulutuse. Kuulutuste ja erinevate osade vahel saad edasi ja
tagasi liikuda, kuid kui liigud viimasest lehest ehk 24. lehest edasi, siis ei saa enam tagasi
liikuda. Kui oled kuus to6kuulutust dra vaadanud siis nded neid kdiki uuesti kdrvuti ja saad

klikkida sellel, mis enim meeldis.*

LISAE
Pilgujélgimise katsele jargnev osalejatega labi viidud intervjuu kava
Viide allikale

Kisimus
Mis on Sinu arvates k@ige tahtsam info, mis Allen et al. (2007); Engstrom et al.
to0kuulutustes peab olema vélja toodud? (2017); Woods et al. (2019)

. . - 1 . Anglim et al. (2021); Engstrom et
Kui oluline on Sinu jaoks tédandja valikul see, al.(2017); Dixon-Woods et al.

o ot o
mis vaartused sellel organisatsioonil on? Miks" (2016): Mahjoub & Kruyen (2021)

Kui oluline on Sinu jaoks, et organisatsiooni Engstrom et al. (2017); Dixon-
] ' g Woods et al. (2016); Mahjoub &

vadrtused oleks té6kuulutustes vélja toodud? Kruyen (2021)

Allikas: Autorite koostatud tabeli viimases veerus olevate allikate pohjal

LISAF
Kuumuskaartide loomiseks kasutatud Tobii Studio programmi seaded

HEATMAF

Presat: |BD—84} b |

sbumas (:-j

SETTINGS

Type: | Relatve Duration  ~

Radius: =~ B0mx

AFPEARANCE & STYLE

Style: | Heatmap

Colar: . . = Max

- -
Scale Max Value: 3.00 Secs

Opacity: ——————{_— B0%




VAARTUSPOHINE VARBAMINE VANGLATEENISTUSE NAITEL 65

LISA G

Gaze plot-ide loomiseks kasutatud Tobii Studio programmi seaded

GAZE PLOT

Presat: | Default

shumac ('

i |

SETTINGS

Foations: | Duration

]

Scale: = 100%

APPEARANCE & STYLE
Border Color: | Custom Color
Fill Color: | Recording Colors
Gaze Order: Shaw
Gaze Trail: Show
Opacity:

v

w

O 100%

Data| Shding \Window  ~

LISAH

00:00:00.200 E

Autorite poolt soovitatav vaartuste alaosa kujundus tookuulutustes kasutamiseks

MEIE VAARTUSED

Ootame Sind kandideerima, kui Sinu sisemised vaartused
ldhevad kokku Vanglateenistuse vdartustega:

PUHENDUMUS o

Kujundame tiheskoos
turvalisemat Eestit

Teeme t66d plhendunult |
missioonitundega

Teadvustame iga téotaja rolli
asutuse eesmarkide elluviimisel

Peame kinni kokkulepetest ja
lubadustest

ASJATUNDLIKKUS @

Vaartustame teadmispohisust
ja argumenteeritust

Mérkame oma eksimusi ja
Gpime nendest

Teeme igakiilgset koostédd
koikide osapooltega

Julgeme otsustada ja
vastutada

Allikas: Autorite koostatud

INIMLIKKUS %

Oleme moistvad ja toetavad

Markame ja tunnustame teisi
inimesi

Suhtume igasse inimesse
lugupidavalt

Usaldame ennast ja teisi

UUENDUSMEELSUS 00
)

Oleme avatud uutele ideedele
ja muutustele

Téstame vélja paindlikke
lahendusi

Vétame initsiatiivi ja ndeme
valjakutsetes vBimalusi

Soovime éppida ja areneda
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Summary
VALUE-BASED RECRUITMENT IN THE EXAMPLE OF ESTONIAN PRISON
AND PROBATION SERVICE
Diana Sammel and Birgit Reili

The goal of value-based recruitment is to recruit people into the organization whose
values align with the organization's defined values. This is particularly important in the
public sector, as the match between the employee's and the organization's values increases the
likelihood that the officials will act ethically and are willing to serve the public interest
(Spilsbury et al., 2022). The focus of this master’s thesis was to make recommendations for
implementing value-based recruitment in the Estonian Prison and Probation Service.
Additionally, the task was set to find the best values design for use in job advertisements.

In the theoretical part of the thesis, the authors defined the concept of values-based
recruitment and explained the role of job advertisements in the recruitment process. Based on
the sources reviewed in the theoretical part, the authors developed the interview plans and
visuals for testing in the eye-tracking study. Both the interviews and the eye-tracking
experiments were conducted in March of 2024. In the final part of the thesis, the authors
made proposals for the development of values-based recruitment in the Estonian Prison and
Probation Service based on the results of the thesis and the works of previous authors.

The interviews revealed that HR personnel in the Estonian Prison and Probation
Service are motivated to implement a values-based recruitment framework, but this is
currently hindered mainly by the lack of guidance materials and the inflexibility of
recruitment regulations and laws. Based on these results and theory, the authors recommend:

1. Creating a practical guide for values-based recruitment, describing how to take
into account values at each stage of the recruitment process. The guide should
also include sample questions or tasks specifically for validating candidates'
alignment with Estonian Prison and Probation Services' values.

2. Adding the values fit requirement into recruitment regulations and laws so that
it can be specified as a requirement for candidates and used in their evaluation
and selection.

Based on the results of the eye-tracking study, the authors proposed adopting a visual
with sequence number 1 into Estonian Prison and Probation Service job advertisements,
featuring explanatory text about values in white on a dark grey background, supplemented

with yellow pictograms illustrating the values, thus combining two solutions proposed based
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on the literature and most preferred by the participants of the eye-tracking study. An example
of this solution is provided in Appendix H of this thesis. This recommendation was made
based on the combined analysis of eye-tracking study results and brief interviews with
participants.

Considering the aforementioned proposals, the authors believe that this thesis has
practical value for the Estonian Prison and Probation Service. A weakness of this thesis,
which the authors would change in future research, is the sample size of the eye-tracking
study, which could be increased in future studies to obtain more precise results. Additionally,
since the thesis was prepared using the example of the Estonian Prison and Probation Service
and taking into account the requirements of its corporate visual identity when designing
visuals, it is not excluded that for another organization, a different color combination might

be preferable for displaying values in job advertisements.
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