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iiheskoos kasutatuna ennustavad kandi- tada kandidaatide tulemuslikkust.
i 3 S Idab selgust selles, milli-
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Joonis 1.
Hindamismeetodite valiidsus
personalivalikus (andmed: Sackett).

Moddukas valiidsus > 9%

Vaimsete Tookonteksti Tavalised
vOimete isiksuse- isiksuse-
testid testid testid

10% 4% 1%

Protsent on hindamismeetodiga saadud tulemuse ja tulevase t6dtulemuse korrelat-
siooniruut. Protsent nditab, millisel mdaral hindamismeetod ennustab kandidaadi

[T

tulemuslikkust.

Pirilikkus [+ Eeldused
(vaimsed vdimed ja
isiksuseomadused)

—}Kompetentsid -—}Tb‘ﬁtulemused
(esmatdhtsad

teadmised, oskused
jahoiakud

Joonis 2.

Tootulemuste s6ltuvus kompetentsidest,
eeldustest, parilikkusest ja keskkonnast.

Toendatud bioandmete hindamine

Vaimsete vimete test I

A 4

. 4

(kuionsarnane tookogemus)

Todteadmiste testid ja tooproovid

Tooteadmiste testid ja téoproovid
(kuionsarnane tookogemus)

v

Joonis 3.
Valiidsete
hindamismeetodite

Vaimsete vGimete hindamine
struktureeritudintervjuus

kasutamine

h 4

personalivalikus.

Isikuomaduste hindamine
struktureeritudintervjuus

v

| Kandidaatide valik

personalivalikus koige valiidsema-
te hindamismeetodite (joonis 1)
asjatundlikumaks kasutamiseks,
tuginedes sealjuures ka SHRM iihin-
gu, Google’i, Microsofti jt ettevotete
parimatele praktikatele.

Hindakandidaadi eeldusi
mehkarenguvdimet.
Uuringute tulemusel on selgunud, et
kandidaadi tulemuslikkust ennus-
tavad palju paremini tema vaimsed
voimed ja isiksuseomadused, vorrel-
des tema varasema tulemuslikkuse

ja kompetentsidega, sest esimesed
kaks on eeldused tulevases to0s vaja-
like kompetentside arendamiseks ja
seeldbi heade tootulemuste saavuta-
miseks (joonis 2). Vaimseid véimeid
ja isiksuseomadusi on tdhtis hinna-
ta ka selleparast, et need on suurel
madral paritavad (vastavalt 60-85%
ja 40-60%) ja on tdiskasvanueas
tisna pisivad (90% madiral) ehk on
enamasti vihe arendatavad.
Milliseid vaimseid voimeid ja isik-
suseomadusi kandidaadil tipselt
hinnata, oleneb tema tulevases to0s

| personalijuhtimine |

vajalikest oskustest ja nende eeldus-
test, mida on toendanud teadus-
uuringud. Niiteks on selgunud,
et probleemilahendamise oskuse
eeldusteks on loogiline motlemine
ja ambitsioonikus, koosto6 tegemise
eeldusteks heasoovlikkus ja ausus jne.
Seega mairatle kandidaatidel vaja-
likud vaimsed voimed ja isiksuseoma-
dused, lahtudes tema tulevases toos
vajalikest kompetentsidest ja teadus-
uuringutes selgunud eeldustest.

z Hinda eeldusi tdendatud
mbioandmete alusel.
Hinda esimesel sammul kandidaatide
vaimseid voimeid ja isiksuseomadu-
si bioandmete ehk haridus- ja tooko-
gemuse toendite alusel (joonis 3).
Naiteks Google ja Microsoft kiisivad
kandidaatidelt koigepealt kirjalikult
andmeid tootulemuste, projektide,
erialase asjatundlikkuse, vastutuste,
koostoo, juhtimise jms kohta, sest neis
kajastavad kandidaatide eeldused ja
siis vestlevad kandidaatidega telefo-
nitsi ja/voi videokdnes, et tapsustada
ja tiiendada eelduste tdendeid.
Kasuta hindamisel tasemete skaa-
lasid, maarates neis miinimumtase-
med. Niiteks sea kohusetundlikkuse
miinimumiks hea hinne magistritoos,
loogilise moétlemise miinimumiks
head hinded reaalainetes, erialases
voimekuses miinimumiks erialase
vastutuse suurenemine jne.

3 Hinda s6ltuvalt t66-
mkogemuses kas tooteadmisi
ja-oskusivoivaimseid voimeid.
Tee bioandmetes toendatud eelduste
hindamisel séelale jainud kandidaa-
tidele koigepealt tooteadmiste test
ja siis toOproov, kui neil on tuleva-
se tO00ga sarnane to0kogemus. Kusi
selliseid esmatahtsaid teadmisi ja
oskusi, millest saad jareldada kandi-
daadil vajalikke eeldusi. Niiteks
tooproovis avalduvad ulatuslikud ja
stigavad teadmised niitavad mailu ja
loogilist mdtlemist, kiire arusaamine
nditab toomalu mahtu ja infotootluse
kiirust; eesmargipdrasus, pingutus,
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kvaliteetsus ja tihtaegsus aga kohu-
setundlikkust; algatus, elavus ja teis-
te energiseerimine esinemisel aga
kehtestavust jne.

Kui kandidaatidel pole sarnast
tookogemust, pole tooteadmiste test
ja tooproov valiidsed, mistottu tee
nende asemel vaimsete vOoimete test
voi selle puudumisel mine kohe edasi
intervjuuga.

Kuid soovi korral vid siin kasu-
tada ka isiksusetesti, teadvustes, et
selle valiidsus on personalivalikus
usna viike, sest intelligentsed kandi-
daadid nievad testis isiksuseomadusi
enamasti labi ja annavad sotsiaalselt
soovitud vastuseid, lootuses nii kind-
lamalt valituks saada. Seega kasuta
isiksusetesti tulemusi hiipoteesidena
(mida saad kontrollida intervjuus),
mitte aga kindla toena.

Tee mitu struktureeritud
mintervjuud.

Personalivalikus on koige valiid-
sem hindamismeetod struktureeri-
tud intervjuu, milles esitatakse koigile
kandidaatidele tihtesid ja samu kind-
laid kiisimusi, samas jarjekorras ja igat
vastust hinnatakse kindla tegevusank-
ru skaalaga, milles on kirjeldatud nork,
keskmine ja suurepirane tase.

Selline intervjuu on koige valiidsem
sellepdrast, et see voimaldab tipselt
hinnata just neid vaimseid voimeid ja
isiksuseomadusi, millest soltub koige
rohkem tulevases t60s vajalike pade-
vuste arendamine. Kui toos tuleb
lahendada keerukaid probleeme, saab
intervjuus hinnata kandidaadi loogi-
list motlemist just keerukate problee-
mide lahendamisel (mida vaimsete
voimete testid paraku ei mooda). Kui
toos on tihtis loovus, saab hinna-
ta kandidaadi varasemas kaitumises
riskijulgust, kui on tdhtis koostoo,
saab hinnata tema varasemas kaitu-
mises heasoovlikkust ja ausust jne.

Struktureeritud intervjuu suure-
ma valiidsuse pohjuseks on ka see, et
kandidaat ei saa teeselda ennast pare-
mana, sest talt kiisitakse tema varase-
ma kaditumise kohta toendeid ja nende
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puudumine voi vastuolud neis paljas-
tuvad kohe. Niisamuti ei saa interv-
juus teeselda tegelikkusest paremat
mailu, loogilist métlemist, arusaamise
kiirust jms.

Niisiis hinda intervjuus koigepealt
kandidaadi vaimseid voimeid, andes
talle nditeks probleemilahendamise
ulesandeid ja suunates teda avatud
kusimustega, et koguda tdendeid tema
loogilise motlemise kohta. Tee seejarel
paus ja hinda siis kandidaadi isiksuse-
omadusi, esitades talle kiisimusi vara-
sema kaditumise kohta, et koguda toen-
did tema isiksuseomaduste kohta.

Isiksuseomaduste hindamise voéid
omakorda kaheks jagada, niiteks nii,
et esimese poole teed koos kandidaadi
tulevase kolleegiga ja teise poole koos
tulevase juhiga. Anna intervjuus oma
hinnanguid voimalikult téenduspohi-
selt ja kiretult, hoidudes tildmuljest ja
tehes seda omaette. Pirast intervjuud
arutage hinnangud paarilisega labi
ja joudke neis konsensusele, sest see
suurendab hindamise valiidsust.

Struktureeritud intervjuu meeldib
kandidaatidele, sest see voimaldab
avatud arutelu ja nad saavad seetot-
tu nididata oma tugevusi ja kogemusi.
Samal ajal on selline intervjuu ressur-
simahukas, sest soovitatav on interv-
jueerida paaris, teha seejuures mitu
intervjuud ja koolitada intervjueerijaid,
et suurendada hindamise valiidsust.

Seega omanda koolitusel empaatili-
se sideme loomise, kiisimuste esitami-
se ja hinnangute andmise oskused ja
intervjueeri kandidaate paaris.

5 Arateavitakandidaate

mhindamistulemustest.

Teavita kandidaate viljalangemi-
se vOi valituks saamise tulemustest
voimalikult kohe, sest see on kandi-
daatidele viga tahtis ja viljendab
lugupidamist nende vastu. Kuid dra
anna mingil juhul kandidaatidele
tagasisidet eelduste hindamistule-
mustest, sest esiteks see paljastaks
hindamismeetodeid ja rikuks nende
valiidsust ning teiseks parsiks vahes-
te viljalangenud kandidaatide enese-

usku ja toomotivatsiooni. Seega anna
virvatud kandidaatidele méni soovi-
tus oma eelduste maksimaalseks
rakendamiseks, kuid ainult nii, et see
ei ava konkreetseid hindamistulemu-
si ja -meetodeid.

Kandidaatide vaimsete voimete ja

Hinda intervjuus
koigepealt
kandidaadi
vaimseid voimeid.

isiksuseomaduste valiidne hindami-
ne voimaldab tisna histi ennustada
nende tulemuslikkust uues t60s. Selles
on peamine struktureeritud interv-
juu, ja kuna see on ressursimahukas,
saab selleni joudvate kandidaatide
arvu oluliselt vihendada, kasutades
koigepealt bioandmete hindamist,
tooteadmiste testi, toOproovi, vaimse-
te vOimete testi ja isiksusetesti. Neid
hindamismeetodeid kasutades on
voimalik oluliselt suurendada hinda-
mise valiidsust ja vihendada hindami-
se kulukust. ©
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