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LUHIKOKKUVOTE

Magistrit6o teema on valvuri kompetentsimudeli loomine ja selle rakendamise voimalused

Eesti vanglateenistuse personalitdos.

Magistritoo autori eesmérgiks oli koostada valvuri ametikoha kompetentsimudel ning teha
ettepanekuid kompetentsimudeli rakendamiseks Eesti vanglateenistuse personalitods. T66S
uuriti, millised on Eesti vanglateenistuses valvuri ametikohale sobivad ning ndutavad
kompetentsid. Kvantitatiivse uurimismeetodina kasutas autor kiisimustikke valvuritele ning
struktuuriiiksuste juhtidele, kvalitatiivse uurimismeetodina kasutas t66 autor fookusgruppe,

projektimeeskonda ning kirjalikke intervjuusid vanglate juhtkonnaliikmetega.

Autor peab uurimisprobleemiks asjaolu, et vanglateenistuses tootavad valvurid ning valvuri
ametikoha kandidaadid ei moista vanglateenistuse poolt neile seatud ootusi ning olenemata
sellest, et valvuri ametikohal on toimiv hindamissiisteem, ei ole voimalik kindlate
Kriteeriumite alusel eristada suurepdrast toOsooritust keskmisest voi madalast. Valvuri
ametikohale kompetentsimudeli loomine annab Eesti vanglateenistusele vdimaluse

rakendada kompetentsimudelit erinevates personalitdo protsessides.

Uuringu tulemusena selgitati vélja valvuri ametikohale noutavad kompetentsid ning
magistrito0 raames koostati valvuri ametikohale kompetentsimudel, mis sisaldas valvuri
ametikohale ndutavaid ja olulisi kompetentse. Uuringust selgus, et valvuri ametikohale
ndutavad tildised kompetentsid on vastutustundlikkus ja kohusetundlikkus, usaldusvéérsus,
pingetaluvus, suhtlemisoskus, arvuti kasutamine ning kutsespetsiifilised kompetentsid on
tooks vajalike seaduste tundmine, dokumentide koostamise oskus ja fiilisiline voimekus
ning erivahendite kasutamise oskus. Kuus kdige olulisemat ning ndutavamat kompetentsi on

kompetentsimudelis kirjeldatud kaheksa tegevusnditajana, mida saab hinnata skaalal 1 - 5.

Votmesonad: kompetentsimudel, kompetentsimudeli koostamise protsess, valvur,

vanglateenistus, kompetentsid, personalijuhtimine, personalit6d



ABSTRACT

VALVURI KOMPETENTSIMUDELI KOOSTAMINE JA SELLE RAKENDAMISE
VOIMALUSED EESTI VANGLATEENISTUSE PERSONALITOOS

Jaanika Mikk

The subject of the Master’s Thesis is creation and possibilities of implementing the guard’s

competence model in the human resources work within the Estonian prison service.

The goal of this Master’s Thesis was to elaborate the occupational guard competence model
and make suggestions for the implementation of the competence model in human resources
work in the Estonian prison service. The author investigated competences suitable and
required for the guard post in the Estonian prison service. As the guantitative research
method, the author used questionnaires for the guards and the structural divisions’ managers.
The qualitative method included the interviews with the focus groups, a project team and the

written interviews with the management of prisons.

In the author’s opinion, the choice of the research problem is justified. The guards, working
in the prison service, and candidates for the post do not realise the expectations imposed on
them by the prison service, and regardless of the assessment system adopted for the guard
post, it is impossible to distinguish between the ideal, average or poor work performance on
the basis of the specified criteria. The creation of the guard competence model would give
the Estonian prison service an opportunity to implement the competence model on the guard
post within different processes of the human resource work.

The research resulted in understanding of the competences required for the guard post, and,
within the Master’s Thesis, the author elaborated the guard competence model, which
includes relevant and important competences required for the guard post. The research
showed the following competences as necessary for the guard post: responsibility and bona
fides, reliability, stress resistance, communication ability, knowledge of legal acts necessary
for the work, computer and document creation skills and physical ability, skills of using
special means. Six most relevant and important competences are specified as eight

performance indicators, which can be assessed on the scale 1 — 5.

Keywords: competence model, process of competence model creation, guard, prison service,

competences, human resource management, human resource work.
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SISSEJUHATUS

Tanapédeva kiiresti arenevas ja muutuvas keskkonnas on organisatsioonidel oluline olla
jatkusuutlik ning vdimeline muudatustega toime tulema. Igal ametikohal peaks t66 autori
hinnangul olema koostatud ametijuhend voi kompetentsimudel, mille alusel toGtaja teab,
millised on tema iilesanded, kohustused jne. Kompetentside mdiste voOttis esimesena
kasutusele 1973. aastal David McClelland, kes soovitas kasutada kriteeriumipdhist
hindamist, mis eristab efektiivset sooritust vihem efektiivsemast toosooritusest. Kompetents
on kombinatsioon motiividest, hoiakutest ja véadrtustest, teadmistest, kogemustest ja
oskustest ning iseloomujoontest, mida saab usaldusvéirselt mdota ning mille tulemusel on
voimalik eristada keskmise sooritusega todtajat vdga hea sooritusega tootajast. (Spencer,

McClelland, Spencer, 1994)

Kompetentsimudeli kasutamine organisatsiooni igapdevatods annab voimalusi todsoorituse
efektiivsemaks muutmiseks, kuna selle alusel kirjeldatakse kompetentse, mille jargi saab
organisatsioon todtajaid hinnata. Kompetentsimudeli rakendamine personalitéds annab
organisatsioonidele laialdasi vdimalusi eristamaks head tootajat suurepidrasest tootajast.
Ametijuhendi eesmirgiks on aidata todtajatel mdista, mis on konkreetse t60 eesmaérk,
millised on vastutusalad ja pohikohustused. (Kleynhans, Markham, Meyer, O'Neill,
Schlecter, Aswegen, Botha, Lotz, 2009) Ametijuhend ei vdimalda t66 autori hinnangul
tootajaid sarnaselt kompetentsimudeli spetsiifikale hinnata ning seetottu on oluline luua

ametikohale kompetentsimudel.

Magistritoo autori eesmérgiks on koostada kompetentsimudel valvuri ametikohale ning teha

ettepanekuid kompetentsimudeli rakendamiseks Eesti vanglateenistuse personalitdds.

Uurimiprobleemiks on asjaolu, et vanglateenistuses tootavad valvurid ning valvuri
ametikoha kandidaadid ei mdista vanglateenistuse poolt neile seatud ootusi ning olenemata
sellest, et valvuri ametikohal on toimiv hindamissiisteem, ei ole voimalik kindlate
Kriteeriumite alusel eristada suurepérast td6sooritust keskmisest voi madalast toosooritusest.
Eesti vanglateenistuses ei ole valvuri ametikohale kompetentsimudelit loodud, samuti ei ole
valvuri ametikohal kutsestandardit. Kompetentsimudelite rakendamise vdimalusi
organisatsioonide igapdevatoos on erinevaid. Kompetentsimudeli loomine valvuri
ametikohale annab Eesti vanglateenistusele vdimaluse rakendada kompetentsimudelit
valvurite varbamisel ja valikul, hindamisel ning karjéariplaneerimisel. Olenemata sellest, et

valvuri ametikohale esitatavaid ndudeid sdtestab vangistusseadus, justiitsministri méérus



,» Vanglateenistuse ametnikule esitatavad nduded, nduetele vastavuse hindamine ning vangla
direktori varbamine ja valik* ning ka avaliku teenistuse seadus, on t60 autor seisukohal, et
kompetentsimudeli rakendamine valvuri ametikohal annab Eesti vanglateenistusele paremad
vdimalused hindamaks ning kaardistamaks viiga hea toosooritusega valvureid. Uhtlasi annab
kompetentsimudeli kasutamine valvuritele selge arusaama Eesti vanglateenistuse

strateegilistest plaanidest ja pohimdtetest.
Magistritoo eesmargi saavutamiseks on t66 autor piistitanud jargmised uurimisiilesanded:

e anda teoreetiline iilevaade kompetentside mdistest ja sisust ning késitlustest;
e anda teoreetiline tilevaade kompetentsimudelitest ja nende koostamisest ning
kompetentsimudeli kasutamise voimalustest, Sh vanglateenistustes;
e kaardistada valvurite peamised teenistusiilesanded ja selgitada vilja, millised on
valvuri ametikohale ndutavad kompetentsid,
o koostada kiisimustikud, moodustada projektimeeskond ja fookusgrupid ning viia 1abi
intervjuud, et luua valvuri ametikohale kompetentsimudel;
e seclgitada, millised vdimalused on valvuri kompetentsimudelit rakendada Eesti
vanglateenistuse personalitdos.
Kéesolev magistritod on jaotatud kaheks peatiikiks. Esimeses peatiikis kirjeldab t66 autor
kompetentside ja kompetentsimudeli kisitlusi, sisu ja eesmirki. Uhtlasi annab t66 autor
ilevaate kompetentsi, kompetentsuse ja padevuse definitsioonidest ning kompetentsimudeli
ja todanaliilisi erinevustest. Lisaks késitleb teoreetiline osa iilevaadet kompetentsimudeli
kasutamise vdimalustest personalitods, mille raames keskendub autor kompetentsimudeli
kasutamisele tootajate varbamisel ja valikul, koolitamisel ja personali arendamisel ning
hindamisel. Autor kirjeldab ka teiste riikide vanglateenistuste kompetentsimudeleid. Teine
peatiikk on empiiriline uurimus, mille raames tutvustab t60 autor Eesti vanglateenistust,
valvuri ametikoha peamisi eesmirke, uuringu valimit, metoodikat. Uhtlasi annab iilevaate
uurimuse tulemustest ning arutelust ja jéreldustest.
T66 autori hinnangul on antud teema aktuaalne, kuna Eesti vanglateenistus on kiiresti arenev
organisatsioon ning selleks, et toetada vanglateenistuse eesmérkide tditmist ning
organisatsiooni arengut on oluline valvuri kompetentsimudeli kasutusele votmine.
Tuginedes 1dbi tootatud teoreetilistele allikatele teiste vélismaiste vanglateenistuse
kompetentsimudelite kohta, kinnitavad need kompetentsimudeli kasutamise tulemuslikkust

vanglate igapdevatdos.



1. KOMPETENTSIDE JA KOMPETENTSIMUDELITE DEFINITSIOONID,
OLEMUS JA EESMARK NING KOMPETENTSIMUDELITE
KASUTAMISE VOIMALUSED PERSONALITOOS

1.1 Kompetentsi, kompetentsuse, piadevuse definitsioonid ja kisitlused

Kompetentsi, kompetentsuse ja paddevuse definitsioone kasutatakse erinevate autorite poolt
erineva tdhendusega ning olenemata moningatest erinevustest, on t66 autor seisukohal, et
mdisted kompetents, kompetentsus ja padevus on siinoniiiimid ning seda kinnitab ka Eesti

digekeelsussdnaraamat OS 2013.
Eesti digekeelsussonaraamat OS:

e pidevus - asjatundlikkus, kompetentsus, véimkond, véimupiirid, kompetents;
e kompetentsus - asjatundlikkus, padevus;
e kompetents - vdimkond, (vdoimu)piddevus, asjatundlikkus, padevus. (Eesti

Oigekeelsussdnaraamat, 2013)

Viimase 30 aasta jooksul on kompetentse defineeritud erinevalt, hdlmates voimeid, vajadusi,
védrtusi, teadmisi, oskusi, kogemusi, hoiakuid, identiteeti jne. Méératluste erinevusele
vaatamata on valdkonda uurinud teoreetikud tihisel seisukohal, et kompetentsid avalduvad
tegevuses, mis peegeldab ka kiitumise siigavama tasandi omadusi, nagu kohanemist ja

eeldusi. (Raava, 2004)

Boyatzis (1982) on 6elnud, et kompetentsid on personalijuhtimise lahutamatu 0sa ning ta
madratleb kompetentse kui isiku omaduse rakendamist, mille tulemuseks on efektiivne voi
suurepdrane toosooritus. Kompetentsid peegeldavad kditumislaadi voi motlemise viise.
Boyatzis on delnud, et mdistet kompetents on lihtsam mdista viiel erineva komponendi
kogumina — teadmised, oskused, kogemused, hoiakud ja motiivid. (Jirasinghe, Lyons, 1995)
Hoekstra ja Van Sluijs (2003) méaratlevad kompetentse, kajastades vastastikmoju tiksikisiku
teadmiste ja tema kditumisnormide vahel, mis on vajalikud, et teha silmapaistvat t66d.
Indiviidi teadmised on defineeritud kui kasulikud kogemused ja teadmised, et lahendada
konkreetseid spetsiifilisi probleeme. Rodolf & Bent (2005) on Hoekstra ja Van Sluijs’i
(2003) taiendanud, deldes, et lihtsalt sellest, et on olemas teadmised ja oskused, ei piisa, et
kedagi kompetentseks pidada. (Tian, Miao, Xu, Yang, 2009)

Kuna kaesolevas magistrito6s on uuritud kompetentse ja kompetentsimudeli koostamist,

peab t60 autor oluliseks kirjeldada erinevate autorite definitsioone kompetentside kohta
(tabel 1).



Tabel 1 Kompetentside definitsioonid

Athey ja Orth (1999) Kompetents  on komplekt  tulemuslikkuse
moddikutest, sealhulgas iiksikute teadmiste, oskuste,
hoiakute ja kditumise ning samuti ka meeskonna,
protsessi ja organisatsiooni vdimekusest, mis on
seotud suure  joudlusega ning  esitatakse
organisatsiooni jatkusuutlikkusega ning

konkurentsieelisega.

Bartram (2004) Kompetents on komplekt kditumisest, mis toob esile
soovitud tulemuse/tulemused. V3imed, tegevused ja
protsessid, mis voimaldavad erinevaid to6iilesandeid

ja noudmisi tiita efektiivsemalt kui teised.

Catano (1998); Soderquist jt. (2009) Kompetentsid koosnevad teadmistest, oskustest ja
vOimetest, mis on eduka todsoorituse aluseks ning
mis thtlasi on jélgitavad, mdoddetavad ja eristatavad

viga head sooritust keskmisest sooritusest.

Chen ja Naquin (2006) Tooga seotud omadused (oskused, teadmised,
hoiakud, uskumused, motiivid, tunnused), mis
voimaldavad too6ilesandeid edukalt téita, thtlasi
peab edukas sooritus olema kooskdlas organistsiooni

strateegiliste eesmirkidega.

Mansfield (1996) Uksikasjalikud, kaitumuslikud ja konkreetsed
kirjeldused oskuste ja omaduste kohta, et tdita

tooiilesandeid efektiivselt.

Parry (1996, 1998) Kogumik teadmistest, hoiakutest ja oskustest, mis
mdjutab suurt osa tddsooritusest, on korrelatsioonis
t6d tulemuslikkusega, moddetav hdsti tunnustatud
standarditega ja mida saab parandada koolitus - ja

arendustegevusega.

Allikas: Stevens (2012)

Lucia ja Lepsinger on kompetentse méaratlenud sarnaselt Parry’ga, kuid nad on lisanud, et
kompetentsimudeli  kasutamine koikides personalijuhtimise siisteemides tagab
organisatsiooni lihtsuse ja jarjepidevuse. (Lucia, Lepsinger, 1999) PARE Personalijuhtimise
késiraamatu viiendas peatiikis tdiendab Terje Tiiman kompetentse, 6eldes, et need avalduvad

kéditumises ja mdtlemises, on ajas piisivad ning seetottu ka hésti jélgitavad ja hinnatavad,
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mdoistetavad ning arendatavad. (Tiiman, 2012) Lisaks on késiraamatu kaasautor Kiilli Meier
Oelnud, et olemuselt saab kompetentsid jagada kaheks: oskustel ja isikuomadustel
pohinevad. Oskustel pdhinevad kompetentsid (teadmised ja oskused, kogemused ja voimed)
on tdpsemalt kirjeldatavad ning seetottu lihtsamalt arendatavad. Isikuomadustel pShinevad
hoiakud, vdirtused ja motiivid on raskemini tuvastatavad ning seetdttu ka raskendavad nii
hindamist kui ka arendamist. (Meier, 2012) Hogan ja Warrenfeltz (2003) on samuti 6elnud,
et isiksuslike kompetentside puhul on keskmes individuaalsus ning selles rithmas on
kompetentse raske muuta ja arendada, kuna need on jalgitavad ja vélja arenenud juba noores

eas lasteaias ja algkoolis. (Fruyt, Bockstaele, Taris, Van Hiel, 2006)

Larocca (2012) on lisanud, et kompetentsuse aluseks on lisaks harjumused ja motiivid, mille
alusel kujunevad sotsiaalsed rollid ja enesehinnang, samuti hinnangud keskkonnale enda
timber. Kompetentsus voimaldab isikul anda suurepérase tulemuse kindlas t66s, rollis voi
olukorras. (LaRocca, 2015) Amstrong (1997) rohutab, et kompetentsid on
personalijuhtimise keskmes, kuna need on otseselt seotud personalijuhtimise peamise
strateegilise eesmérgiga — leida ja arendada korge kompetentsusega inimesi, kes on seadnud
omale kindlad eesmaérkid ning seeldbi annavad olulise panuse organisatsiooni eesmérkide

saavutamisesse. (Butler, Fleming, 2002)

Olenemata sellest, et eelnevalt on vilja toodud erinevate autorite poolt nii varasemad kui ka
hilisemad kompetentside késitlused, on need sisult sarnased. Teisisdnu, erinevate autorite
definitsioonide pdhjal voib Gelda, et need kiill tdiendavad tiksteist, kuid ei erine oluliselt.
Tabelis 1 kajastatud kompetentside késitluste erinevusena vdib esile tdsta Athey ja Orth'i
(1999) ja Chen ja Naquin'i (2006) Kkésitlusi, kuna vorreldes teistega, on nemad
kompetentside defineerimisel maininud organisatsiooni strateegiliste eesmarkide,
jatkusuutlikkuse ning konkurentsieelise seotuse kompetentside ja kompetentsusega. T66
autor kasutab antud magistritoos moistet kompetentsid kui kogumit teadmistest, vdimetest,
oskustest, isiksuseomadustest, hoiakutest ning motiividest, mis on mdddetavad ning tagavad
suurepdrase toosoorituse, mis on kooskdlas organisatsiooni strateegia ja arenguplaanidega.
Autori kompetentside késitlus iihendab Boyatzis'e (1982), Spencer & Spencer’i (1993) ning
Chen ja Naquin‘i (2006) ksitlusi. Lisaks ldhtub autor T. Tiiman'i ja K. Meier'i poolt PARE
personalijuhtimise kdsiraamatus késitletust, kus autorid on delnud, et oskustel pohinevaid
kompetentse on lihtsam arendada kui isiksuseomadustel pohinevaid ning kompetentsid

avalduvad too6tajate kditumises ja motlemises, on jilgitavad, mdddetavad ning arendatavad.
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1.2 Kompetentside seos t66 tulemuslikkuse ja edukusega

Campion (et al, 2011) on 6elnud, et kompetents on kogum teadmistest, oskustest, voimetest
ja muudest omadustest, mis on vajalikud, et tdita to6iilesandeid tulemuslikult. (Stevens,

2012)

1973. aastal kirjutas David C. McClelland, et kuigi traditsiooniline akadeemilise voimekuse
ja teadmiste sisu katsed olid akadeemilise tulemuslikkuse head ennustajad, ennustasid nad
harva t66 tulemuslikkust. McClelland viitis, et parim tulemusliku t66 soorituse aluseks on
pisivad isiksuseomadused. McClelland on kirjeldanud péadevusi kui jadmage, kus isiku
teadmised ja oskused on ndhtavad vaid jadmde tipus, samal ajal kui Kkestvad
isiksuseomadused ja fuiisilised oskused, tunnused ja motiivid esindavad suuremat osa
jaamadest, mis on peidetud allpool veepiiri. David C. McClelland kirjutas oma 1973. aasta
artiklis, et tema hinnangul ei prognoosi koolis omandatu tulevikus kutsealast edu. Samuti oli
ta arvamusel, et intelligentsuse ja vOimekuse testid ei ennusta kutsealast edu. (Fruyt,

Bockstaele, Taris, Van Hiel, 2006)

Jiiiimiie mudel

Niihtav

Varjatud

Enesekontseptsioon
Iseloomujooned
Motiivid

Joonis 1 McClelland kompetentside jadamae mudel, autori koostatud, allikas: (Vazirani,
2010)

Boyatzis’e sonul on kompetentsusel ja t66 tulemuslikkusel kindel seos. Efektiivne tegevus,
mis tagab tulemuslikkuse, tekib juhul, kui kolm esmatdhtsat osa: organisatsiooniline
keskkond, to6koha ndudmised ja isiku kompetentsid on kooskdlas ja sobivad omavahel. Ta
on Oelnud, et kui iiks voi kaks neist komponentidest on vastuolus, on selle tulemuseks

ebaefektiivne kditumine ja puudulikud tulemused. (Vathanophas, Thai-ngam, 2007)

Green (1999) médratleb kompetentsust kui tooharjumuste ja isiklike oskuste kogumit, mida

kasutatakse t00 eesmirkide saavutamiseks. Green véidab, et organisatsioonid peaksid
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kaaluma ainult neid kompetentse, mis on todkohale asjakohased ning vajalikud. (Green,
1999)

Tuginedes eelnevale on autor seisukohal, et iga organisatsioon peab lahtuma kompetentside
sOnastamisel organisatsiooni t60 spetsiifikast, keskkonnast ning tdéokoha ndudmistest, kuna

see omakorda tagab t66 tulemuslikkuse ja edukuse konkreetsel ametikohal.
1.3 Kompetentsimudeli olemus ja selle koostamise voimalused

Kompetentsimudel on raamistik, mis loetleb vajalikud kompetentsid ja nende astmed, et tdita
efektiivselt konkreetseid todiilesandeid. Kompetentsimudelis tuuakse vélja isikuomadused,
teadmised, oskused, voimed jne. Isikuomadused vdivad olla néiteks tooharjumus, koostdo
teistega, kombed jne. Teadmised on omandatud Oppimise ja kogemuste kaudu ning neid voib
kirjeldada kui teadmisi millestki, informatsiooni voi {ildiseid reegleid, pohimotteid,
moisteid, teooriaid. Oskused hdlmavad vdimet teha midagi fiiiisilise voi vaimse iilesande

konkreetse tulemuse nimel. (Kashi, Friedrich, 2013)

Kompetentsimudel keskendub kitsamale ja spetsiifilisemale valdkonnale ning selle abil
kirjeldatakse moddetavaid, konkreetseid, objektiivseid nditajaid, mis inimesel peavad olema,
et ta suudaks jirjekindlalt ja tulemuslikult saavutada organisatsiooni ja meeskonna
eesmarkide tditmise. Juhul, kui kaastootajad teavad, millised oskused, kogemused,
teadmised ja kditumine on kohane edukatele kolleegidele, on ka nemad motiveeritumad

saavutama paremaid tulemusi ja on tédsooritustes efektiivsemad. (Teodorescu, 2006)

Martome jt sonul aitab kompetentsimudel kirjeldada t66taja edusammude tasandeid, néiteks
viidata erinevatele tasemetele (madal, keskmine, korgem jne). TeisisOnu,
kompetentsimudelid on kirjeldatud viisil, mis toob esile nende suhte t66 voi eesmirkidega,
tihtlasi on kompetentsimudelid koostatud nii, et need oleksid voimalikult kasutusmugavad

ning kirjeldaksid ka organisatsiooni eripira. (Campion et al, 2011)
Kompetentsimudel:

e aitab madratleda selged, mdddetavad ja konkreetsed ootused, mis organisatsioon
kehtestab eesmarkide tditmiseks;

e aitab veenduda, et koolitamine ja arendamine on kooskdlas organisatsiooni
eesmérkide saavutamisega;

e aitab madratleda kindlaid ja moddetavaid ndudeid vérbamisel ja valikul.

(Teodorescu, 2006)
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Kompetentsimudeli loomisel on vaja veenda selle vajalikkuses kdiki, kes kompetentsimudeli
loomisel osalevad. Oluline on todtada inimestega, kes teavad organisatsiooni ja too
spetsiifikat. Horvathova ja Copikova (2009) viidavad, et kui tootatakse vilja
kompetentsimudelit, peavad olema eesmérgiks kompetentsid, mis on vajalikud suurepérase
tulemuse saavutamiseks, mitte keskmise ega madala tulemuslikkuse jaoks. Isikud, kes
oskavad anda koige paremat tagasisidet ning teavad tipselt, millised on vajalikud oskused
suurepdrase to0soorituse jaoks, ongi tavaliselt selle ala profesionaalid ehk nii-Gelda
tipptegijad. (Kashi, Friedrich, 2013) Lucia & Lepsinger (1999) on juhtide ja tootajate
kaasamise olulisuse osas Horvathovat ja Copikovat (2009) tdiendanud &eldes, et see aitab
kaasa sellele, et tootajad annaks oma heakskiidu. (Lucia, Lepsinger, 1999) Kokkuvotvalt
voib viita, et kompetentsimudel on efektiivne vahend, mida saab kasutada, et valmistada
ette praecguseid ja tulevasi tootajaid ning hoida kvalifitseeritud t66joudu, kes vastavad
tookoha nouetele ning toéandja ootustele ja vajadustele. (Fruyt, Bockstaele, Taris, Van Hiel,
2006)

Kompetentsimudeli loomist soovitatakse alustada tradistioonilisest t66 analiiiisist, mis algab
informatsiooni kogumisega todtajatelt, kes seda t6od igapaevaselt teevad. Oluline on saada
juhtkonna toetus, et kompetentsimudeli koostamise projekt ellu viia. Juhtide kaasamine on
oluline ka seetottu, et nendel on iilevaade sellest, millised on tulevikusuunad, ning nad
omavad infot tulevase t66 nduetele. Kompetentside modelleerimiseks on mitmeid erinevaid
meetodeid: andmete kogumine vaatlusena, struktueeritud intervjuud, ajuriinnak
fookusgruppides jne. (Campion et al, 2011) Marelli, Tondora, Hoge (2005) on 6elnud, et
andmete kogumise meetodid peavad keskenduma konkreetsele kditumisele, mida saab
Opetada voi muuta labi koolituste, juhendamise ja muude ldhenemisviiside. Valminud
kompetentsimudel peaks sisaldama loetelu kompetentsidest, mis on jagatud gruppidesse
lahtuvalt tiitibist. (Kashi, Friedrich, 2013)

Vastavalt Boulter’ile, et al (1998) on kuus etappi, et médratleda kindla todkoha

kompetentsimudel:

e tulemuslikkuse kriteeriumid - maéédratakse kindlaks kriteeriumid, mis tagavad
suurepérase tulemuse kindlas rollis;

e kriteeriumi proov — parima sooritusega inimesed tdidavad oma iilesandeid, nende
tegevust jélgitakse ja kirjeldatakse andmete kogumiseks;

e andmete kogumine — eristatakse kditumisest andmed, mis tagab edu to6kohal;
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e andmete analiilis - arendatakse hiipoteese kompetentside kohta, mis on olemas
parima sooritusega too6tajatel ning moeldakse 1dbi, kuidas need kompetentsid panna
toimima nii, et saavutatakse soovitud tulemused;

e kontroll - tulemuste valideerimine, andmete kogumine ja analiiiis;

e rakendamine - kompetentsimudeleid rakendatakse personalijuhtimise tegevustes.
(LaRocca, 2015)

Sarnaselt Boulter'ile on ka Spencer & Spencer (1993) soovitanud arendada
kompetentsimudelit, kasutades kuut etappi, milleks on soorituse efektiivsuskriteeriumi
madratlemine, kriteeriumindidiste maaratlemine, andmete kogumine, andmete analiilisimine
ja  kompetentsimudeli  véljatootamine,  kompetentsimudeli ~ valideerimine  ja
kompetentsimudeli kasutamise ettevalmistamine. Lisaks kompetentsimudeli arendamise
kuuele etapile on Spencer & Spencer (1993) kirjeldanud ka lithikest uurimust, mille alusel
kompetentsimudelit on vdimalik luua. Lithike uurimus sisaldab nelja etappi: ekspertrithmade
moodustamine, kditumusliku juhtumi intervjuude ldbiviimine, andmete analiiiisimine ja

kompetentsimudeli véljatootamine ning valideerimine. (Spencer & Spencer, 1993)
Mait Raava on kompetentsimudeli vdjatodtamiseks soovitanud kasutada kuut etappi:

e cesmirgi seadmine (olukorra kirjeldamine, vahendite kasutamine ja tegevused
eesmérgi seadmiseks);
e andmete kogumine (kriitilised kditumisjuhtumid, intervjuud, t66toad, vaatlused,
kiisitlused);
e kompetentside médramine (kompetentside ja tegevusnditajate madramine);
e kompetentsimudeli ~ rakenduskava  koostamine  (ecesmdrk  on  tagada
kompetentsimudeli praktilisus ja kasutamismugavus);
e piloothindamine (andmete kogumine kompetentsimudeli ja rakenduskava kehtivuse,
usaldusvédrsuse, omaksvotu ja mugavuse kohta);
e kompetentside kinnitamine. (Raava, 2005)
T66 autor lahtub valvuri ametikohale kompetentsimudeli koostamisel Spencer & Spencer’i
(1993) ning Mait Raava kompetentsimudeli véljatootamise metoodikatest. Spencer &
Spencer ning Mait Raava on esimese etapina kirjeldanud eesmérgi seadmist, kuid t66 autor
alustab esmalt teoreetiliste materjalide tutvumisega, mis antud teemat pohjalikult késitlevad,
analiiiisib valvuri ametikoha profiili ning teostab to6analiiiisi. Andmete kogumiseks kasutab

kiisimustikke ning struktueeritud intervjuusid. Tuginedes Mait Raava kompetentsimudeli
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véljatootamise etappidele moodustab t66 autor kompetentside médramiseks tootoad, kuhu
kuuluvad suurepirase todsooritusega valvurid/vanemvalvurid. Sarnaselt Specer & Spencer’i
(1993) ning Mait Raava kompetentsimudeli koostamise etappidele analiilisib to6tubades
valvurite igapdevatoos aset leidvaid kriitilisi kditumisjuhtumeid ning seeldbi hindab valvuri
ametikohale vajalikke kompetentse. Andmete analiilisimise eesmark on méaarata kindlaks
valvuri ametikohale vajalikud ning ndutavad isiksuslikud, sotsiaalsed ja oskuslikud
kompetentsid, mille alusel eristada suurepédrase tOoOsooritusega valvurit keskmise
téosooritusega valvurist. Léhtudes valvuri ametijuhendist, tugineb autor kompetentside
jaotamisel Spencer & Spenceri (1993) ning Boyatzis'e (1982) kompetentside liigitamisele
(teadmised, oskused, kogemused, hoiakud/iseloomujooned/enesekonseptsioon ja motiivid).
Kompetentsimudeli testimise ja eesmérgipédrasuse hindamise ettepaneku teeb t66 autor Eesti
vanglateenistusele 1V kvartalis toimuval hindamisvestlustel. Kompetentsimudeli testimisele
ja kontrollimisele jargneb analiiiis selle kasutuse osas ja tehakse ettepanekud kasutada
kompetentsimudelit erinevates personalijuhtimise protsessides. Puuduste tekkimisel tuleb
mudelit muuta ja tdiendada. Selleks, et tagada kompetentsimudeli efektiivsus ja
tulemuslikkus on oluline kogu personalile selgitada kompetentsimudeli eesmérki ja
kasutusvoimalusi ning luua juhend kompetentsimudeli kasutamiseks. Lisaks on vaja

koolitada isikuid, kes kompetentsimudelit oma igapidevatoos kasutama hakkavad.

1.4 Kompetentsimudeli seotus ja erinevus todanaliiiisist

Ehkki mitmed eksperdid on arvanud, et kompetentsimudel ja todanaliiiis on sama, on nende
koostamise protsess siiski erinev. Enamik eksperte on arvamusel, et todanaliiiis on olulisel
madral keskendunud t6dle ja todiilesannetele, samas kui kompetentsimudel on orienteeritud

ning keskendunud pigem toétajatele. (Shippmann et al, 2000)

Mait Raava on 6elnud, et kompetentsid on praktikas edukad tegevused toGeesmarkide
tditmisel. VOib delda, et kompetentside midramine on vélja kasvanud tddanaliiiisist, kus
ametikoha tooiilesannetest tuletatakse ametikohale kehtestatud nduded. Kompetentside
madramisel vOetakse toollesannetest tulenevaid ndudeid arvesse ainult toetavalt, kuna
esikohale seatakse organisatsiooni strateegiast tulenevad nouded. (Raava, 2004) Ka
McKillip (2001) on o6elnud, et kompetentside viljatootamisel voetakse aluseks just

tooanaliiiis. (McKillip, 2001)
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Kompetentsimudeli erinevus t66 analiiiisist:

e juhid pooravad rohkem tédhelepanu kompetentside modelleerimisele;

e kompetentsimudelitega piilitakse sageli eristada tipptegijad keskmisest toGtajatest;

e kompetentsimudel aitab Kirjeldada, kuidas kompetentsid aitavad selgitada vilja
to0taja tasemeid ning sooritusi,

e kompetentsimudelid on tavaliselt otseselt seotud ettevdtte eesmirkide ja
strateegiatega;

e kompetentsimudelid vdivad olla esitatud viisil, mis holbustab kasutust (nt
organisatsiooni erialakeel, pildid vdi skeemid jne);

e kompetentsimudelid mééravad tavaliselt hulga kompetentse, mida saab rakendada

erinevate funkstioonidega tooperedele. (Campion et al, 2011)

On mitmeid erinevaid arvamusi selle kohta, kas kompetentsimudel asendab traditsioonilist
todanaliiiisi. Sanchez & Levine (1999) on seisukohal, et see peab paika, kuna todanaliilis on
liiga aegandudev, kulukas ja sageli ebatipne. (Curnow, 2015) Shippmann et al, 2000 on
Oelnud, et kuigi praktikas on to6analiiiis olnud paljude organisatsioonide tegevuse (t66tajate
virbamine ja valik, hindamine, koolitus ja arendamine) oluliseks eeltingimuseks, on kiire
globaliseerumine  ning  todkohtade  paindlikkus ~ muutnud  organisatsioonid
kohanemisvoimelisemaks ning todanaliiiisi alternatiivina kasutatakse {iha enam

kompetentside modelleerimist. (Stevens, 2012)

Tuginedes eelnevale voib viita, et peamine kompetentsimudeli erinevus tddanaliiiisist
seisneb selles, et kompetentsimudel on keskendunud tdodtajatele ning mudeli abiga on
voimalik eristada suurepdrase toosooritusega todtajaid keskmise todsooritusega todtajatest.
Lisaks voib pidada oluliseks erinevuseks asjaolu, et kompetentsimudelid on otseselt seotud
organisatsiooni eesmirkide ja strateegiaga. Teisalt, oluline seotus todanaliilisi ja
kompetentsimudeli vahel seisneb selles, et just tooanaliitisist on kompetentside médaramine

ja sdnastamine vélja arenenud.

1.5 Kompetentsimudelite kasutamise voimalused personalitoos

Sanghi (2007) on 6elnud, et kompetentsimudeleid kasutatakse tdnapdeval juba viga palju
ning selle koostisosad kajastavad kditumist, mis on todkohal jélgitav. Hésti 1abimoeldud ja
koostatud kompetentsimudelit saab kasutada organisatsiooni inimressurrside juhtimisel

mitmel erineval viisil. (Kashi, Friedrich, 2013) Kompetentsimudel paneb aluse juhtimise
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raamistikule, mis aitab vérvata ja valida, arendada ja modista juhtimise efektiivsust.

(Hollenbeck, McCall, Silzer, 2006).

Personalispetsialistid saavad aidata kaasa, et organisatsioon saavutaks oma iilesanded ja

eesmirgid, andes juhtidele ja tootajatele teavet ja vahendeid nende viljakutsetega toime

tulla. Kompetentsid loovad aluse, mille kaudu personalispetsialistid saavad aidata kaasa, et

tagada edu oma organisatsioonis. (Rodriguez, Patel, Bright, Gregory, Gowing, 2002)

Kompetentsimudel on aluseks:

tootajate varbamisel - todtatakse vilja hindamiskriteeriumid, intervjuu juhendid voi
testid, mis on koostatud ldhtudes noutavatest kompetentsidest;

tulemusjuhtimisel — juhid on vilja t66tanud juhendid, et arutelude kdigus aidata tosta
tootajate tulemuslikkust ning anda igale kompetentsile hinnang;

personali planeerimisel - et hinnata tootajate potentsiaali ning kavandada liikumist
ametikohtadel ja nende vahel;

tunnustamisel ja motiveerimisel — aitab luua sellise tunnustuse ja motiveerimise
programmi, mis pShineb tootajate korgelt hinnatud kompetentsidel,

tootasustamisel - luua hiivitamise programm, kus palk (t66tasu) on Seotud
kompetentsidega;

koolitamisel ja arendamisel - rakendada kompetentside kujundamiseks vajalikud
koolitused ja muud Oppimistegevused, et hinnata tootajate vajadusi konkreetsete

kompetentside arendamisel. (Kashi, Friedrich, 2013)

Kompetentsimudelil on ka omad puudused, milleks on:

inimesed tolgendavad kompetentse erinevalt ja see ei too oodatud tulemust;
inimesed ei nde seost todsooritusel ja kompetentsidel, mis nende igapdevatdos on
vajalikud,;

juhtidel on raske kompetentse hinnata/juhtida, kuna kompetentsid on raskesti
moddetavad, subjektiivsed ning nende hea tase ei ole otseselt igapaevaselt jélgitav.
(Teodorescu, 2006)

Gilbert (1996) on delnud, et valed juhised ja tagasiside on kdige suuremad kaasaaitajaid

sellele, et toOomaailmas esineks ebakompetentsus. Kompetentsimudeli eesmérgiks on

viahendada ebakompetentsust, andes selgeid ja kindlaid suuniseid selle kohta, kuidas

kompetentsust maératletakse ja mdddetakse ehk teisisdonu, kuidas tagab see edukuse.
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Kdigepealt on vaja viga selgelt maddratleda need oskused, teadmised ja peamised iilesanded,

mis on ndutud, et tiita teatud tilesandeid edukalt. (Teodorescu, 2006)

Kompetentsimudel aitab siivendada tootajate vérbamise protsessi, sest see lihtsustab
kandidaatide valikut, thtlasi vdimaldab see hinnata tOoGtaja arengut, saavutada
organisatsiooni eesmirke, planeerida ja maédratleda koolitusvajadusi. On arvatud, et
kompetentsimudelid aitavad to6tajatele tuua selgust, mida neilt oodatakse ning see iihtlustab
omakorda ka meeskonda. Inimeste tehnilised oskused, isiksuseomadused ja motiivid peavad
sobima organisatsiooni kultuuriga, et olla organisatsioonis edukas ja sinna sobima. Juhul,
kui inimene ei vasta nendele tulemustele ja padevusnouetele, ei pea organisatsioon teda

kvalifitseerituks. (Tian, Miao, Xu, Yang, 2009)

Personalijuhtimise  valdkonnas on aastatega toimunud laialdasi muutusi ning
personalitodtajad saavad aidata kaasa sellele, et organisatsioonid suudaksid nende
viljakutsetega toime tulla. Personali planeerimine, vdrbamine ja valik, koolitamine ja
arendamine ning tunnustamine ja motiveerimine on personalijuhtimise iihed tdhtsamad
tegevused. Selleks, et neid tegevusi efektiivselt ja tulemuslikult tdita, kasutavad

organisatsioonid kompetentsimudeleid.

1.5.1 Kompetentsimudelite kasutamine personali virbamisel ja valikul

Larry Bossidy ja Ram Charan on seisukohal, et juhid ei tunne piisavalt inimesi, keda nad
ametisse soovivad votta. Nad valivad isikuid, kellega on lihtne ja mugav, mitte neid, kellel
on selleks tooks paremad oskused. Kui kompetentsimudel on loodud, saab kandidaatidel
hinnata olulisi omadusi intervjuu kdigus. Juhtidele tuleb dpetada mitte ainult seda, et nad
mdistaks olulisi kompetentse, vaid ka arendada nende intervjueerimisoskusi, mis aitaks neid
kompetentse vilja selgitada. Lisaks annab kompetentsimudel vdimaluse aidata kaasa ka

sisseelamisprogrammis, kuna uue tdotaja juhendaja teab, mida tuleb Opetada ja arendada.

(Grigorjev, 2006)

Traditsiooniline valiku tegevus on keskendunud isikute leidmisele, kes tookohale sobivad.
Bowen, Ledford ja Nathan (1991) on 6elnud, et valikuprotsessis on oluline valida vilja
isikud, kes sobivad organisatsiooni liikmeks, ning alles siis vaadata, et nad sobiks
konkreetset t66d tegema. Seega valikuprotsess peab keskenduma inimestele, kes suudavad
oppida ja jargida erinevaid karjdarilugusid, mis on organisatsioonile iseloomulikud.
Protsessi kéigus tuleb tdhelepanu podrata sellele, et leida dige arv inimesi erinevate

oskustega. Lawler (1994) on soovitanud organisatsioonidel valiku tegemisel vdimaldada
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proovipdeva, mille tulemusena kasutada teiste hinnanguid isiku t66ks vajalike oskuste ning
sobivuse kohta organisatsiooni kultuuriga. Kasulik oleks valiku protsessi kaasata isikuid,
kellel on juba eclnevalt antud té6kohale vajalikud spetsiifilised oskused, iihtlasi oskavad nad
hinnata ka seda kas isik sobib organisatsioonikultuuriga ja kas neil on konkreetse t66 jaoks

vajalikud oskused ja arengupotentsiaal (Lawler, 1994)

Mait Raava on 6elnud, et kompetentsimudeli tingimustest lahtumine personalivalikul on
adarmiselt oluline, kuna hindamisintervjuu on ajamahukas, oluline on hindajaid koolitada, et

nad oskaksid &ra tunda, millised on tépsed ja diged padevused, mida hinnata. (Raava, 2013)

Personali viarbamist ja valikut v3ib tdnapdeval pidada organisatsioonide {iheks suurimaks
véljakutseks — leida kompetentsed toGtajad, kelle eesmairgid ja védrtused iihtivad
organisatsiooni eesmirkide ja vairtustega. Selleks, et tdita virbamise ja valiku eesmirk, on
oluline kaasata protsessi kdik osapooled (juhid, juhendajad, personalitdotaja), kes iihise

eesmirgi nimel todtavad.

1.5.2 Kompetentsimudeli kasutamine koolitamisel ja arendamisel ning hindamisel

Kompetentsimudel annab vastuse todtaja kiisimustele, mis oskusi on kdige rohkem
praeguses t00s vaja, millised oskused muutuvad oluliseks tulevikus ja kuidas tdiustada oma
oskusi nii, et t66 oleks tulemuslikum. Kompetentsimudel on abivahend, et keskenduda oma
praegusele kompetentsusele ja suunata ning arendada kompetentse vastavalt organisatsiooni
vajadustele. (Tian, Miao, Xu, Yang, 2009) Fulmer ja Conger (2004) on Oelnud, et
kompetentsimudel motiveerib tdotajaid ennast arendama, kuna kompetentsimudeli abiga on
tootajatel kindlad suunised selle kohta, millised on arendamist vajavad kompetentsid.

(Fulmer,Conger 2004)

Ka Mait Raava (2013) on 6elnud, et kui kompetentsimudelis on kompetentsid lahti kirjutatud
erinevatel tasemetel, nditeks algaja, meistri ja eksperdi tasemel, on tootajatel lihtne madista,
mis suunas tuleks edasi areneda. Uhtlasi vdimaldab kompetentsidel pdhinevad koolitused
kujundada just konkreetse t66 jaoks olulisi koolitusi ning ka hinnata omandatud oskuste
rakendamist. (Raava, 2013)

Organisatsiooni selgetest nduetest on tddtajal lihtne aru saada ja sedavdrd hdlpsam ka
tootilesandeid tdita. Nouded on selged siis, kui need kajastavad t60s esmatéhtsaid tegevusi,
aitavad eristada edukat tegevust ebaedukast tegevusest ning on kirjeldavad vaadeldavate
tegevuste kujul. Cummings ja Worley (2001) vdidavad, et organisatsioonilised muutused

nduavad sageli tootajatelt uusi teadmisi, oskusi ja kditumist. Nad véidavad, et paljudel
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juhtudel ei saa muudatusi rakendada, kui tootajad ei ole uusi oskusi omandanud.

(\Vathanophas, Thai-ngam, 2007)

Organisatsiooni vajadustest ldhtudes voimaldab padevuste hindamine méédrata, kas tootajad
vastavad tookohale kehtestatud nduetele, ning ldhtuvalt sellest saab organisatsioon
planeerida ja ellu viia vajalikke arendustegevusi. Juhtidel on vdimalus puuduste ilmnemisel
panustada aktiivselt inimeste arendamisesse ja juhtimisse. (Raava, 2013) T66taja hoiakust
ja tegudest sGltub nii tdéosooritus kui ka areng. Organisatsioon saab luua keskkonna, kus

toGtaja on huvitatud ja kus tal on voimalik oma kompetentse arendada (Tiiman, 2012)

Efektiivne ja jdrjepidev tOOtajate koolitamine, arendamine ning hindamine on
organisatsiooni jiatkusuutlikukkuse peamisteks tegevusteks, ilma milleta organisatsioonid ei
toimiks. Kompetentsimudeli kasutamine koolitamisel, arendamisel ja hindamisel annab
tootajatele selge iilevaate nii hetkel kehtestatud tookoha noduetest kui ka tuleviku
arengusuundadest ning selle tulemusena on tootajatel konkreetne arusaam kompetentsuse

tasemest ning arenguvajadustest.
1.6 Vanglateenistuse tootajate roll ning kompetentsimudelid mujal maailmas

Vanglateenistus on ldbi teinud suuri muudatusi. 1970. aastatel oli ametnike arv vanglates
viaike ning jérelevalvet teostati iile 1000 kinnipeetava iile. Ametnikel ei olnud
késiraadioseadmeid, pipragaasi, kaameraid ega metallidetektoreid. Niitid, kui vanglad on
muutunud ning vanad hooned on asendatud uute rajatiste, tehnoloogia ja korgelt
kvalifitseeritud tootajatega, on vanglaametniku elukutse kogunud palju populaarsust. Uha
enam pooratakse tdhelepanu vanglaametnike koolitamisele, jarelevalveoskuste arendamisele

ja juhtimisele. (Hobbs, 2012)

Vangla t66 efektiivsuse tagamine nduab hiid to6tajaid. Kuna personal on vanglateenistuse
kriitiline ressurss, siis sellest tingituna valitakse sobivaid isikuid teenistusse vaga pohjalikult,
neid koolitatakse pidevalt ja nende hoidmiseks on oluline organisatsiooni toetuse
pakkumine. (Serin, 2005)

Vanglateenistuses tootamine on ohtlik ning stressirohke, kuna ametnikud on silmitsi
Kinnipeetavatega, kes on sooritanud erinevaid kuritegusid. Vanglaametnikud ei kaitse ainult
avalikkust, vaid ka kinnipeetavaid ning seisavad selle eest, et nende vajadused ja ohutus
oleksid tagatud. Vanglaametnike igapédevatoos tekib ohuolukordi, mis noduavad kiiret

reageerimist ja oluliste otsuste tegemist. (Rees, 2006) Valvurite iildine eesméirk on hoida
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vanglas turvaline ja rahulik keskkond ning isegi vidiksemad katkestused ja pingelised

olukorrad vdivad igapéevases rutiinis stressi tekitada. (Ibsen, 2013)

Vanglaametnikele seatud kohustused on keerulised ning olenemata sellest, milliseid
eesmirke seatakse, sOltub tulemus konkreetsest isikust. Vanglateenistus saab antud
ametikohal toimetulekuks korraldada erinevaid koolitusi, jJuhendamist ja muud, kuid oluline
on isiku psiihholoogiline valmisolek, véljavaated ning arusaamad. Koikidel isikutel ei ole
vajalikke eeldusi ja omadusi, et saada heaks vanglaametnikuks, ning juhul, kui isiku
véljavaated ning arusaamad ei lihti vanglateenistuse omadega, ei ole sellel oodatud tulemit.
(King, 2001)

Valvurite t66 on ndudlik ning asetab neid vastuollu erinevate huviriihmadega. Stephan
Kaftan on 6elnud, et valvurid tegutsevad poliitilises ja keerulises keskkonnas. Valvuri
kompetentsimudel annab pdhjaliku iilevaate erinevatest positsioonidest ja on todvahend,
mille alusel hinnata toimetulekut ning edasist arengu - ja treeninguvajadust. (Ruddell,
Norris, 2008)

Valvuritelt oodatakse, et nad suudaksid tulle toime Kinnipeetavatega ning et nad suudaksid
tagada avaliku julgeoleku, tagaksid personali ja teiste isikute ohutuse. Kahjuks ei ole
paljudel algajatel valvuritel vajalikke oskusi ja kogemusi, et vanglas tootades toime tulla.
Rahvusvaheline Korrektsiooni Instituut on loonud juhendi, et aidata uutel valvuritel esimesel
aastal end ette valmistada ja toime tulla, samuti aitab juhend uute valvurite juhendajaid.
Vaatamata valdavatele iilesannetele ja kriitilisele vastutusele, millega uued valvurid silmitsi
seisavad, usuvad neist vihesed, et nad on piisavalt valmis, et tiita asutuse ootusi ja oma
ilesandeid. Olenemata sellest, et on loodud sisseelamisprogramm ja on juhendajad, kes uusi
valvureid juhendavad, tunnevad paljud uued valvurid siiski, et nad ei ole piisavalt ette

valmistatud, et edukalt oma to6iilesannete tditmisega hakkama saada. (McCampell, 2002)

1988. aastal on Rahvusvahelise Korrektsiooni Instituudi poolt loodud vanglateenistuse
esimene kompetentsiprofiil, mis oli ka esimene omataoline selles siisteemis. Selleks, et luua
kompetentsimudel, kasutati 6 - 8 korge todsooritusega isikut, koguti kokku nende peamised
tootilesanded ja kohustused, mis olid nende igapédevatooga seotud, ning eesmaérgistati need.
Kompetentsimudeli loomisesse kaasati neutraalseid isikuid, et fookusgrupp saaks kasutada
tootoameetodit. ToO0toa meetod on védga sujuv, paindlik ja visuaalne ning see aitab
fookusgrupil keskenduda oma tooiilesannete ja kohustuste kirjeldamisele. Oluline on meeles

pidada, et kompetentsimudelit saab kasutada erinevates valdkondades. Kompetentsimudel
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aitab médrata kindlaks kriitilised iilesanded, mis on t66s koige olulisemad. Teiseks, saavad
tootajad kompetentsimudeli alusel hinnata ndutud kompetentse ja seeldbi end ette
valmistada, et saavutada parem positsioon ning omakorda tuvastada iilesanded, mis votavad
ebaproportsionaalselt palju aega, ning arendada vdimalusi nende iilesannete paremaks
lahendamiseks. (Ruddell, Norris, 2008)

Inglismaa (Uhendkuningriigi) Justiitsministeeriumi poolt on kompetentsimudel (tabel 2)
vélja tootatud eesmargiga voimaldada anda selged suunised vanglateenistuse tootajatele
selle kohta, mida neilt oodatakse, ning selleks on kasutatud selgeid ja
uuritavaid/moddetavaid nditajaid ning kéitumisviise, mis neil igapdevatdds ette tuleb.
Niitajad ei kirjelda seda, mida on vaja teha, vaid kuidas on vaja teha. Ollakse arvamusel, et
sellel, kuidas inimesed omavahel suhtlevad ja oma teenistuskohustusi tdidavad, on
mérkimisvddrne mdju organisatsiooni kultuurile, mida ei mdista ainult to6tajad, vaid ka
kinnipeetavad. Mudel koosneb 12 tegevusniitajast, mis on jagatud kolme rithma: to6tamine
profesionaalselt/tulemuslikult, koosto6 ja tulemustele orienteeritus. Mudel on koostatud
kogu organisatsioonile. See tdhendab, et on kirjeldatud tegevusniitajad koikidele tootajatele,
sealhulgas tootajatele, kes tootavad igapdevaselt kinnipeetavatega ja juhtidele. Mudeli
eesmark on toetada tootajate arengut ja tegutsemist, varbamist ja valikut, hindamist ning

oppimist. (HM Prison Service, 2015)
Tabel 2

Inglismaa (Uhendkuningriigi) Justiitsministeeriumi kompetentsimudel

Kompetents Tegevusniitaja

1. Professionaalne t66 1A. Saavutab ohutu ja turvalise keskkonna
1B. Niitab vastutusvoimelisust

1C. Kdéitub ausalt ja jarjekindlalt

1D. Austab teisi

2. Koostdd 2A. Veenmis — ja mdjutamisoskus
2B. Koost60 ja meeskonnatoo

2C. Efektiivne suhtlus

2D. Hoolivus

3. Tulemustele orienteeritus 3A. Probleemide lahendamine ja otsustusvdimelisus
3B. Organiseerimine ja maksimaalne panustamine

3C. Muudatustega toimetulek
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3D. Enda ja teiste arendamine

Allikas: HM Prison Service (2015)

Pohja-lirimaa vanglateenistuse eesmirk on séilitada ohutu, korralik ja turvaline keskkond
ning tagada, et igapdevased toimetused kulgeksid sujuvalt ning tShusalt. Vanglateenistus on
loonud kandidaadi kdsiraamatu, kuhu kuuluvad olulisemad kompetentsid (tabel 3) ja mis on
osa laiemast reformikavast. Pohja-lirimaa vanglateenistus on piihendunud vordsete
voimaluste pakkumisele. Kandidaatide puhul kehtib iihtne poliitika, et kdikidel kdlbulikel
inimestel peavad olema vordsed voimalused toohdivele vastavalt oma vdimetele,
kvalifikatsioonile ja sobivusele. Oluline on luua keskkond, kus individuaalsed erinevused on
hinnatud, inimesi ei tohi eristada sooliselt, vanuseliselt ega usuliselt. Samuti antakse

voimalus todtada puuetega inimestel.
Tabel 3

Pohja — lirimaa vanglateenistuse padevusraamistik

Kompetents Tegevusniitaja 1 Tegevusniitaja 2 Tegevusniitaja 3
Isiklik vastutus Naitab korget Avatud muutustele, Votab vastutuse oma
motivatsiooni ja votab keerulistes arengu eest ning
pilihendumist, vottes olukordades vastutuse. julgustab ja toetab teiste
isikliku vastutuse arengut.

tulemuste saavutamise
eest. Taidab tlesanded
kohusetundlikult ja

tegutseb usaldusviirselt.

Tagab turvalise Aitab kaasa korrektse ja | Mdaistab, kuidas J&ib probleemide

keskkonna ja head ohutu ning turvalise vanglaametnike t66 tekkimisel ja otsuste

tootulemused keskkonna loomisele. aitab saavutada tegemisel sdltumatuks
Jilgib to6keskkonnas organisatsiooni ja objektiivseks.

toimuvaid muudatusi ja | eesmérke ja strateegilisi
on nende 0sas védrtusi. Planeerib ja
tahelepanelik. korraldab t66d vastavalt
iiksikisiku, meeskonna

ja iiksuse eesmirkidele.

Austab teisi Kohtleb koiki vordselt, Naitab austust, koheldes | Tegutseb positiivselt,
olenemata nende rassist, | inimesi véddrikalt. Tagab | toetab ja motiveerib

usust, taustast, konfidentsiaalsuse. teisi.
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vélimusest vOi mis tahes
muust aspektist. Kaitseb
inimese digusi ning

edendab mitmekesisust.

Suhtlemisoskus

Suhtleb tdhusalt.

Suheldes teistega saab

Kasutab allikad ja

teisi
meeskonnaliikmeid, et

saavutada tihiste

suhtlemistdkked ning
loob tugevad todalaseid

suhted.

Kasutab korrektset ideid ja avaldab annab informatsiooni
suhtlemisstiili ning arvamust. kasutades elektroonilisi
vastutab selle eest, et ja verbaalseid
teised mdistaksid infot, meetodeid.
mida ta on edastanud.

Meeskonnat6o Loob suhteid ja toetab Eemaldab Suhteprobleemid

kasitletakse ennetavalt,
et tagada, et koik
probleemid oleksid

eesmirkide tditmine. lahendatud.

Allikas: McAllister (2013)

Kuna t66 vanglateenistuses on nii fliiisiliselt kui ka emotsionaalselt raske, hinnatakse
kandidaatide puhul erinevaid niitajaid. Esiteks on fiilisiline vorm véga oluline, kuna see
tagab teenistusiilesannete efektiivse ja ohutu tditmise ilma liigse stressi ja vigastuste ohuta.
Fiitsilist voimekust kontrollitakse korraparaselt. Lisaks peavad kdik kandidaadid olema hea
tervisliku seisundiga (arstlik labivaatus), vdga hea suhtlemisoskusega, tdhelepanelikud ja
hoolsad, suutma todtada meeskonna liikkmetena, olema suutelised omal algatusel tegelema
keerulistes olukordades ning leidma sobivaid lahendusi, olema vdga hea probleemide
lahendamise oskusega. Selleks, et hinnata vanglaametnike sobivust ametikohale, méératakse
Pohja - lirimaa vanglateenistuses vanglaametnike katseajaks iiks aasta mille jooksul
hinnatakse teenistusalast toimetulekut, ning juhul, kui katseaja kriteeriume ei ole positiivselt
tdidetud, teenistussuhe 10petatakse. Vanglaametnikud peavad ldbima koolituse
vanglateenistuse kolledzis, koolituse viltel keskendutakse vanglaametniku kohustustele,
vastutusele ja profesionaalsusele, koolitusprogramm hdlmab endas teoreetilist dpet, samuti

praktikat ning jou ja erivahendite kasutamist. (McAllister, 2013)

Vanglate direktorid on iihel meelel, et edukad, perspektiivikad on need valvurid, kes on
intelligentsed, leidlikud ja tookad ning vdga hea suhtlemisoskusega. Neil on eetiline
kéditumine nii t661 kui véljaspool t66d, nad motlevad probleemid 1&bi ja ei kiirusta otsuste

tegemisega, on sihikindlad ja ndevad laiemat pilti ning on pithendunud asutusele. Asutuse
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juhid defineerisid aga halba/ebapddevat valvurit kui isikut, kes on otsustusvdimetu,
ebausaldusvédrne, ei kuula, on vihese probleemide lahendamise ja 1dbirddkimiste oskusega,
tean koike“ olekuga, ei taju oma voOimeid, on keskendunud ainult iseendale,
alamotiveeritud, agressiivne, autorikraatlik, jiik ja egoistlik, ei mdista moistet voim ja
autoriteet, reageerivad rohkem kui motlevad, viheste juhtimisoskustega, ei pdora tdhelepanu
tegelikele probleemidele ja ei mdista, millised on tegelikud probleemid, puudub empaatia

alluvate suhtes, ei suhtle kolleegide ja kinnipeetavatega. (McCampell, 2002)

Teoreetiliste allikate uurimise kdigus todtles autor libi Inglismaa (Uhendkuningriigi)
Justiitsministeeriumi, Pohja - lirima vanglateenistuse ning Rahvusvahelise Korrektsiooni
Instituudi  kompetentsimudelid/pddevusraamistikud,  kuid  konkreetselt  valvuri
kompetentsimudelit t66 autor teoreetiliste allikate uurimise ja to6tlemise raames ei leidnud.
Vilismaised vanglateenistused on kompetentsimudelite/paddevusraamistike viljatodtamisel
lahtunud kogu vanglateenistusest ning koostanud ithised

kompetentsimudelid/padevusraamistikud kogu vanglateenistuse tootajatele.

Kirjeldatud teooria pdhjal v3ib autori hinnangul viita, et arvestades kogu vanglateenistuse
eesmirke, on valvurite t66 vanglateenistuses votmetidhtsusega. Koikidel isikutel on voimalus
vanglateenistusse t60le asuda, kui nad vastavad kehtestatud nduetele. Teisalt voib eelpool
kasitletud teooria pohjal Gelda, et sdltumata sellest, et vanglateenistus panustab uute
valvurite sisseelamisele, koolitamisele ning arendamisele erinevaid ressursse, ei ole koikidel
isikutel vanglateenistuses tootamiseks vajalikke omadusi ning oskusi. Valvurid, kes asuvad
vanglateenistusse todle, tunnistavad, et nad ei ole piisavalt valmis, et tdita vanglateenistuse
ootusi tdodiilesannete sooritamise osas. Tulemusliku todsoorituse tagamiseks on vanglate
poolt loodud mitmekesiseid vdimalusi ning tooks vajalike oskuste arendamine on vdimalik
kdikidele vordsetel tingimustel. Uheks peamiseks t66 efektiivsuse tagamiseks vdib aga
pidada hoopis isikute psiihholoogilist valmisolekut ning isiklike véaértuste ning pohimaotete
tihtivust vanglateenistuse omadega. Vanglateenistuse efektiivse t60 tagamiseks ning
valvuritele sitestatud nouetest, oskustest ja omadustest pdhjaliku iilevaate andmiseks on
mitmed vanglateenistused votnud kasutusele kompetentsimudelid. Kompetentsimudeli
kasutamise eesméirk vanglateenistuses on lisaks eelpool toodule hinnata tdotajate
toimetulekut, panustada nende arengusse ning kasutada kompetentsimudelit efektiivse
toovahendina personali vérbamisel ja wvalikul, hindamisel ning teistes personalitoo

valdkondades. Lisaks aitab kompetentsimudeli kasutamine mdista iihiskonna poolt
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vanglateenistusele seatud ootusi, kirjeldada iildises kontekstis vanglateenistuse rolli,

parandada meeskonnat6dd ning suurendada tihtekuuluvustunnet.
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2. EMPIIRILINE UURIMUS

Kéesoleva magistritod empiirilise uurimuse eesmérgiks oli koostada kompetentsimudel
valvuri ametikohale ning teha ettepanekuid kompetentsimudeli rakendamiseks Eesti
vanglateenistuse personalitods. Teema on aktuaalne seoses kompetentsimudeli
rakendamisega iiha olulisemal méiral paljudes personalijuhtimise funktsioonides ning t66
autori hinnangul on Eesti vanglateenistuses oluline hinnata valvurite td0sooritust erinevatel
tasemetel, kaardistada suurepérase todsooritusega valvurile omased kompetentsid ning
kasutada kompetentsimudelit Eesti vanglateenistuse personalitods. Magistritod raames
uuritakse Eesti vanglateenistuses tootavate valvurite, vanemvalvurite, struktuuriiiksuste
juhtide ning vanglate juhtkondade liikmete hinnagut valvuri ametikohale ndutavatest
olulistest kompetentsidest ning uuringu tulemusena koostatakse valvuri kompetentsimudel.
Uurimus aitab kirjeldada valvuri ametikohale ndutavaid kompetentse, on aluseks
kompetentsimudeli loomisel ning vdimaldab teha ettepanekuid kompetentsimudeli

rakendamiseks Eesti vanglateenistuse personalitdos.

Eesmirgist ldhtuvalt on t60 autor praktilise uuringu ldbiviimiseks piistitanud jargmised

uurimisiilesanded:

o kaardistada valvurite peamised teenistusiilesanded ja selgitada vilja, millised on
valvuri ametikohale ndutavad kompetentsid;

e koostada kompetentsimudel valvuri ametikohale: luua kiisimustikud, moodustada
projektimeeskond ja fookusgrupid ning viia labi intervjuud, et jouda selleni;

o selgitada, millised vdimalused on valvuri kompetentsimudelit rakendada Eesti

vanglateenistuse personalitdos.

Antud peatiikis annab t60 autor iilevaate Eesti vanglateenistusest, valvuri ametikoha
peamistest eesméarkidest ning hetkel toimivast varbamise ja hindamise protsessidest, uuringu

valimist, metoodikast, tulemustest ning esitab arutelu ja jareldused.

2.1 Eesti vanglateenistus

Selleks, et modista paremini vanglateenistuse t66d ning toimimise pdhimotteid, peab
kdesoleva magistritod autor oluliseks selgitada mdisteid vangla organisatsioon,

vanglateenistus ning vanglate osakond.
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Vanglaorganisatsioon — kindlate eesmérkide ja struktuuriga inimithendus, millel on
ametlike suhete ja reeglitega miiratud tegevusprotsess ning selle tulemus. Organisatsiooni
voib vaadelda kui omaette siisteemi, see on omavahel seotud objektide terviklikku kogumit.

(Vennikas, 2012)

Vanglateenistus — struktuur, kuhu kuuluvad justiitsministeeriumi vanglate osakond ja
vanglad. Vanglate osakond juhib keskasutusena vanglate t60d. Seega voib vanglateenistust

madratleda vanglaorganisatsioonide kogumina. (Vennikas, 2012)
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Joonis 2 Vanglateenistuse piirkondlik jaotus
Allikas: Vanglateenistuse aastaraamat (2014)

Vanglateenistuse, nagu ka vanglaorganisatsiooni eesmirgid on vangistuse ja
kriminaalhooldusaluse karistuse tdideviimine, oOiguskorra kaitsmine ning Vvahistatu,
Kinnipeetava ja karistusjargselt kinnipeetava suunamine diguskuulekale kaitumisele. Vangla
eesmarkide saavutamisel on votmeroll tdita inimestel. Eesmargile joudmine on voimatu ilma

asjatundlike tootajateta. (Vennikas, 2012)

Vanglate osakond on Eesti vanglateenistuse keskasutus, mis juhib ja arendab vanglate t66d.
Osakonda juhib justiitsministeeriumi asekantsler vanglate alal ning osakonda kuulub neli

talitust, milleks on karistuse tdideviimise talitus, taasithiskonnastamise talitus, diguse - ja
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arenduse talitus ning sisekontrolli talitus (vt. vanglateenistuse kasuliin, lisa 2). Antud
10put6d kontekstis peab t6d autor oluliseks vélja tuua vaid vanglate osakonna diguse - ja
arenduse talituse peamise eesmirgi. Oiguse - ja arenduse talitus on keskendunud vanglate
organisatsiooni ja tootajaskonna arendamisele, seisab hea selle eest, et vanglatod oleks
igakiilgselt sujuv, korraldab todtajate viarbamist ja koolitamist, lahendab vanglate eelarvega
seotud kiisimusi, tegeleb rahvusvahelise koost60 ja vilissuhtlusega, aga ka arendab
avavangistust. Talituse juhataja annab vanglatele korraldusi nii finants-, majandus kui ka

tildosakonna t66d puudutavas valdkonnas. (Vanglateenistuse kodulehekiilg, 2015)

Tulenevalt justiitsministri méadrusest on vanglal erinevaid ilesandeid. T66 autor toob
siinkohal vilja kolm peamist {ilesannet: korraldada Kkinnipeetavate ja vahistatute
Kinnipidamine; suunata kinnipeetavad ja kriminaalhooldusalused &iguskuulekale
kéditumisele; kavandada kinnipeetava ja kriminaalhooldusaluse karistuse tdideviimine.
Eelpool nimetatud iilesannete tditmisel on votmeroll tdita valvuritel, kelle ametikoha

peamiseks eesmérgiks on jérelevalvetoimingute digeaegne ja nduetekohane teostamine.

(Vennikas, 2012)

Valvur on vanglaametnik, kelle pdhiiilesanne on tagada jarelevalve vangide iile.
Valvur kannab hoolt selle eest, et vangid viibiksid neile ette ndhtud kohas ja et kdik
tegevused (dratus, loendus, toitlustamine jne) toimuksid pédevakava jédrgi. Veel peavad
valvurid jdlgima vangide kéitumist ning teavitama vangla juhtkonda igast rikkumisest ja
muust tavapératust olukorrast nende valvepiirkonnas. Vanglas on ka valvurid, kes to6tavad
padslas, valvavad vangla piiret, tegelevad vangide saatmiste vOi kokkusaamiste

korraldamisega. (Vanglateenistuse kodulehekiilg, 2015)

Selleks, et Eesti vanglateenistuses todtaksid valvurid, kes tdidavad oma teenistusiilesandeid
efektiivselt ja tulemuslikult ning oleksid oma tegevuses jirjepidevad ja kompetentsed,
panustatakse valvurite virbamisele ja valikule, hindamisele, koolitamisele ja arendamisele
olulisel médral. Jargnevalt annab autor iilevaate valvurite hetkel toimivast virbamise ja

valiku (joonis 3) ning hindamise protsessidest.
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Joonis 3 Valvurite viarbamisprotsess

Allikas: Autori koostatud

Kandidaatide puhul hinnatakse erinevaid niitajaid. Esmalt on oluline, et kandidaat vastaks
tildistele nouetele (tdisealine Eesti Vabariigi kodanik, keskharidus, eesti keele korgtase).
Isiksuseomadusi ning oskusi ja kogemusi hinnatakse viarbamisvestluse kdigus. Kui vestluse
tulemusena hinnatakse kandidaat valvuri ametikohale sobivaks tdidab ta isikuandmete
ankeedi Justiitsministeeriumi vanglate osakonna sisekontrolli talitusele taustakontrolli
teostamiseks. Isikuandmete tootlemise jérel sooritab kandidaat kehalised katsed vastavalt
ametikohale sdtestatud nouetele ning toimub proovipdev vastavas struktuuriiiksuses, kuhu
isik planeeritud on. Proovipéeva jdrel hinnatakse kandidaadi toimetulekut ning sobivuse
korral sooritab ta TRIPOD testid (isiksuse ja vaimse vdimekuse), mille jérel suunatakse
kandidaat tervisekontrolli. Juhul, kui koik eelnevad protsessid on edukalt labitud
vormistatakse kandidaat teenistusse. Vangistusseaduse alusel v3ib teenistusse nimetamisel
panna ametnikule ametiastmele vastava vanglaametniku ettevalmistusteenistuse labimise
kohustus. Sarnaselt PGhja — lirima vanglateenistusega méaaratakse ka Eesti vanglateenistuses

vanglaametnikele katseajaks iiks kalendriaasta, et hinnata ametikohale sobivust ja

toimetulekut. (RT 12000, 58, 376)

Hindamine jaguneb kolmeks: hindamine teenistusse asumisel, korraline hindamine ja
erakorraline hindamine. Korraline hindamine on {iks kord kalendriaastas 14dbi viidav
hindamine, mille kdigus hinnatakse vanglaametniku vastavust ametikohale kehtestatud
nduetele, tema tootulemusi, ametialast arengut ja koolitusvajadust ning rddgitakse l4bi
jargmise perioodi eesmirgid, samuti annab hinnatav juhile tagasisidet juhtimise kohta.
Erakorraline hindamine on hindamine, mis viiakse 1dbi hindaja otsusel hindamisperioodi

kestel, kui esinevad kahtlused, et vanglaametnik ei vasta ametikohale kehtestatud nouetele.
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Hindamisel ldhtutatakse ametikohale kehestatud nouetest, hinnatava ametijuhendist ja
muudest digusaktidest. (RT 12013, 1, 26)

Eestis on neli vanglat ning t66 autor peab oluliseks tuua joonisel 4 vilja erinevate vanglate
koosseisud ning valvurite ametikohtade arvu koosseisudes. Joonisel 4 on vilja toodud
20.03.2015 seisuga iildine teenistuskohtade arv, vanglaametnike teenistuskohtade arv ja
valvurite teenistuskohtade arv, sealhulgas valvurid, kellega on teenistussuhe peatatud
(lapsehoolduspuhkusel ja ajateenistuses viibijad, Sisekaitseakadeemias Oppijad jne).
Joonisel 5 on 20.03.2015 seisuga vilja toodud meeste ja naiste osakaal valvurite seas ning

joonisel 6 valvurite vanuseline jaotus.

Vanglateenistus

Viru Vangla
Harku-ja Murru Vangla

Tartu Vangla

i

Tallinna Vangla

o

100 200 300 400 500 600

B Neist valvuri ametikohti B Neist vanglaametnikke B Teenistuskohti kokku

Joonis 4 Vanglateenistus
Allikas: Autori koostatud

Meeste ja naiste osakaal valvurite 16ikes

Viru Vangla
Harku-ja Murru Vangla
Tartu Vangla

Tallinna Vangla

|’1r

o
N
o

40 60 80 100 120

M Naisi B Mehi

Joonis 5 Meeste ja naiste osakaal valvurite 10ikes

Allikas: Autori koostatud
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Valvurite vanuseline jaotus

36
Viru Vangla é
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Harku-ja Murru Vangla *
31
Tartu Vangla #

31

Tallinna Vangla é

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

50 - 40-49 m30-39 m18-29
Joonis 6 Valvurite vanuseline jaotus
Allikas: Autori koostatud
2.2 Valimi ja metoodika kirjeldamine

Kéesolevas t60s on kasutatud nii kvalitatiivseid kui ka kvantitatiivseid uurimismeetodeid.
Magistritoo autor leiab, et antud t606 kirjutamisel olid olulised mdlemad meetodid, et koguda
mitmekiilgset ja pohjalikku teavet valvuri toost. Intervjuudes, kiisimustikes ning
toogruppides saadud info aitab hédsti kaasa valvuri ametikohale oluliste kompetentside
Kirjeldamisele ja valimisele.

Kashi, Friedrich (2013) on 6elnud, et kompetentsimudeli viljatootamisel on oluline kaasata
tootajad, kes teavad organisatsiooni histi, nagu niiteks isikud, kes saavad mudelist kasu,
keda mudel mojutab, juhid, to6tajad ja teised oma ala spetsialistid. (Kashi, Friedrich, 2013)
T66 autor ndustub eelpool Gelduga ning jargib sama pohimdtet ka valvuri ametikohale
kompetentsimudeli véljatootamisel. Kompetentsimudeli koostamisel on oluline jargida
organistsiooni strateegilisi eesmirke, on oluline kaasata nii organisatsiooni juhte kui ka
konkreetsel ametikohal tootavaid korge todsooritusega isikuid. Juhtide kaasamine on oluline
seetOttu, et nad omavad informatsiooni selle kohta, millised on organisatsiooni
tulevikuplaanid ning streteegiad. Valvurite kaasamine on oluline seetdttu, et nemad teavad
koige paremini, milliseid kompetentse on vaja, et igapdevaste tooililesannetega toime tulla
ning neid tulemuslikult téita.

Esmalt viis t60 autor 14bi todiilesannete analiiiisi, mille eesmérgiks oli saada informatsiooni
valvuri ametikoha peamiste todililesannete kohta vanglateenistuse iileselt. T60 autor
analtiisis Tartu, Tallinna, Viru ja Harku - ja Murru vangla valvurite ametijuhendeid,
justiitsministri 23.07.2013 vastu voetud maérust ,,Vanglateenistuse ametnikule esitatavad

nduded, nduetele vastavuse hindamine ning vangla direktori viarbamine ja valik® ning
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avaliku teenistuse seadust. Kompetentside véljatootamisel ning sdnastamisel olid aluseks
peamiselt ametijuhendid ning justiitsministri 23.07.2013 poolt vastu voetud miérus
., Vanglateenistuse ametnikule esitatavad nouded, nduetele vastavuse hindamine ning vangla
direktori vdrbamine ja valik“. (RT | 2013, 1, 26) Ametijuhendites oli kajastatud kd&ik
peamised teenistusiilesanded ning maéadruses ,,Vanglateenistuse ametnikule esitatavad
nduded, nduetele vastavuse hindamine ning vangla direktori virbamine ja valik* 1l klassi
valvurile esitatavad nduded. T66 autor to6tles ning analiilisis seitset valvuri ametijuhendit,
mille tulemusena koondas koikide ametijuhendite pdhjal loetellu valvurite peamised

teenistusiilesanded (vt. lisa 3 veerg 2).
Kompetentsimudeli koostamiseks tegi autor 14bi jargmised etapid.
1. etapp: projektimeeskonna loomine ning kompetentsimudeli struktuuri ja osade valik.

Valvuri kompetentsimudeli viljatootamiseks vajaliku tegevusuuringu lidbiviimiseks
moodustas autor esmalt Viru Vanglas 11 - liikmelise projektimeeskonna, kuhu kuulus
tiheksa struktuuritiksuse juhti, kelle alluvuses valvurid t66tavad, ning kaks valvurit, kellest
iks on ka teiste valvurite ning valvuri praktikantide juhendaja, ning {iks vanglateenistuse

valvurite ndukogu liige.

Too autor arutas projektimeeskonnaga 14bi valvurite peamised teenistusiilesanded ning
kasutas ajuriinnaku meetodit, et kaardistada loetelu isiksuseomadustest ning erialastest
teadmistest ja kompetentsidest, mis on valvuri ametikohal vajalikud. To6tajatele esitatavate
nduete analliisimisel  vottis  projektimeeskond aluseks justiitsministri maéruse
, Vanglateenistuse ametnikule esitatavad nduded, nduetele vastavuse hindamine ning vangla
direktori viarbamine ja valik™ 1l Klassi valvurile esitatavatest nouetest, mis méaératlevad éra
hariduse, teadmiste ja oskuste, kehalise ettevalmistuse ning isiksuseomaduste nduded. (RT
1 2013, 1, 26) (lisa 4).

2. etapp: kiisimustike koostamine ja ldbiviimine valvurile vajalikest omadustest ja

oskustest valvurite ja struktuuriiiksuste juhtide hulgas

Projektimeeskonnaga kohtumise jirel koostas t66 autor kaks kiisimustikku, millest iiks oli
moeldud tditmiseks vanglateenistuses todtavatele valvuritele (lisa 5) ning teine
vanglateenistuses tootavate valvurite struktuuriiiksuste juhtidele (lisa 6). Enne kiisimustiku
aktiivseks muutmist ning osalejatele saatmist vaadati kiisimustik ile ja kinnitati

projektimeeskonna poolt. Kiisimustik koostati veebipohiselt online keskkonnas
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http://www.eformular.ee ning oli see oli osalejatele avatud alates 19.01.2015 — 02.02.2015.

Kiisimustikud saadeti vilja vanglateenistuses tooOtavatele valvuritele ja nende
struktuuriiiksuste juhtidele. Uuringust teavitamine toimus e-Kkirja teel, kus vastajatel paluti
siseneda elektroonilisse kiisitluskeskkonda eformular.ee ning vastata kiisimustikule.
Kiisimustikud jagunesid kahte osasse, millest esimese osa moodustas iildinfo ning teise osa
valvurite kiisimustikus tooks vajalike isiksuseomaduste loend. Struktuuriiiksuste juhtide

kiisimustiku teise osa moodustas kutsespetsiifiliste teadmiste ja oskuste Kirjeldus.

3. etapp: fookusgruppide valikud Kkutsespetsiifiliste teadmiste ja oskuste ning
isiksuseomaduste ilmnemise kohta kriitiliste juhtumite korral

T60 autor analiiiisis kiisimustike tulemusi ning moodustas jargmises etapis kolmes Eesti
vanglas: Viru vanglas, Tartu vanglas ja Tallinna vanglas fookusgrupid, kuhu kuulusid
valvurid ning vanemvalvurid, kes olid nende struktuuriiiksuste juhtide ning
personalitddtajate hinnangul viga korge tédsooritusega. Harku - ja Murru vanglas otsustas
t00 autor fookusgruppi mitte moodustada, kuna vorreldes teiste Eesti vanglatega on sealne
valvurite koosseis struktuuris vidga vidike. Fookusgruppide iilesandeks oli esmaste
kiisimustike tulemuste alusel valida valvuri igapdevatoos kdige olulisemad sotsiaalsed ja
isiksuslikud jooned ning teadmised ja oskused ning isiksuseomadused, mis moodustavad

kompetentside koosseisu.

Kuna kompetentside mdiste on seotud praktikas edukate tegevustega tooeesmarkide
taitmisel, siis analidsiti to6gruppides kriitiliste  kditumisjuhtumite lahendamiseks
kasutatavaid kutsespetsiifilisi teadmisi, oskusi ja isiksuseomadusi. Koostati ka kriteeriumite
kirjeldused, mille alusel vorrelda valvurite edukat ja ebaedukat tddsooritust kriitilistes

olukordades oma igapaevatoos.

Vahetult enne fookusgruppidega t66 alustamist esitles t66 autor osalejatele Powerpoint
esitluse abil magistritod eesmirki, valimit, uurimismeetodeid, kompetentside ja
kompetentsimudeli definitsioone ning magistritoé oodatavat kasu Eesti vanglateenistusele.
T66 fookusgruppidega toimus to6toa meetodil, kus kdik osalejad said vastata lisas 7 toodud
kiisimustele vabas vormis ning avaldada oma arvamust, lisada, tdiendada ning
kommenteerida teiste juhtumeid ning selgitusi. T66 autori hinnangul oli oluline luua
usaldusvédrne ja vaba ohkkond, et kdik osalejad saaksid vastata nii, nagu nad soovisid ja
oigeks pidasid. Lisaks selgitas t06 autor osalejetale, et toogrupis avaldatakse arvamust ning

oigeid ega valesid vastuseid ei ole. T66 autor protokollis fookusgruppide t66d.
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4. etapp: kompetentside ja tegevusnditajate 1plik sonastamine

Peale fookusgruppidega kohtumist analiiiisis (sisuanaliilis) t66 autor kogutud andmeid ning
koostas tabeli, kus on Kkirjeldatud fookusgruppides nimetatud kompetentsid ja nende
tegevusnditajaid ning leppis kokku projektimeeskonnaga kohtumise, et sonastada 16plikud
kompetentsid ning tegevusnéitajad. Enne kompetentsimudeli 10plikku valmimist esitab t66

autor selle hinnangute andmiseks Eesti vanglate juhtkondade liikmetele.

2.3 Tulemused

Jargnevalt esitab t60 autor kdesoleva magistritoé uurimuse tulemused.

Esimene kohtumine projektimeeskonnaga toimus 02.01.2015. Projektimeeskonnaga
kohtumise eesmérgiks oli vilja valida kompetentsimudeli osad ja koostada struktuur.
Projektimeeskond hindas vajalikuks koostada kompetentsimudel, milles valvuri t66d
kirjeldatakse kompetentse iseloomustavate tegevusnditajate kaudu, mille iseloomustamisel
on omakorda aluseks nii kutsespetsiifilised teadmised ja oskused kui ka iildised ehk ldbivad
(sotsiaalsed ja isiksuslikud) kompetentsid. Kompetentside Kirjeldamisel ldhtus
projektimeskond valvuri peamistest teenistusiilesannetest (lisa 3 loetelu, veerg 2). Seejarel
arutas projektimeeskond, millised kutsespetsiifilised teadmised ja oskused ning
isiksuseomadused on valvuri ametikohal ndutavad ning vajalikud, mis omakorda on aluseks
suurepérasele toosooritusele. Arutelu kdigus valiti vélja 26 isiksuseomadust ja seitse
erialaste teadmiste ja oskuste kogumit (lisa 3 veerg 3, veerg 4) ning otsustati, et edaspidi
hinnatakse neid skaalal suurepdrane ,,5°, hea ,,3“ ja kasin ,,1“. Vahepealsed tasemed

madaratakse vastavalt kas ,,2 voi ,,4°.

Projektimeeskonnaga kohtumise jédrel koostas t60 autor kiisimustikud valvuritele ja
struktuuritiksuste juhtidele. Valvuritele suunatud kiisimustikud saadeti 508 Eesti
vanglateenistuses tootavale valvurile. Kiisimustikule vastas 84 valvurit, kellest naissoost oli
45 ja meessoost 39 vastajat (vastanute % oli 16,5). Vastajate protsentuaalne osakaal tundub
kiesoleva uuringu mdistes véike, kuid siinkohal tuleb arvestada, et kiisimustikud saadeti ka
nendele valvuritele, kellega on teenistussuhe peatatud ning kuna nende t66alane meilikonto
on suletud (voi nad ei kasuta seda) voib eeldada, et nad ei saanud nad kiisimustikke katte.
Autori hinnangul vdib neid valvureid olla ligikaudu 123, mis moodustab koguvalimist
24,21%. Uuringus osalejatest 72,6% oli erialase haridusega (vanglaametniku voi politseiline
kutse - voi korgharidus). Vastajate osakaal erinevate vanglate 16ikes on vélja toodud joonisel

7.
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Valvurite kiisimustikule vastajate osakaal

Harku - ja Murru Vangla _

Tallinna Vangla

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Joonis 7 Valvurite kiisimustikule vastajate osakaal

Allikas: Autori koostatud

Jooniselt 7 ndhtub, et kdige suurem osakaal vastajate hulgast moodustus Tartu vangla
valvuritest. Kuna valvurite t6dsooritus ja tulemused sdltuvad olulisel médral todstaazist,

peab t60 autor oluliseks antud uurimuse raames tuua vélja uuringus osalenud valvurite

ametikoha staazi (joonis 8).

Valvuri ametikoha staaz

10 aastat ja rohkem _
0-1aasta _

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%
Joonis 8 Valvuri ametikoha staaz

Allikas: Autori koostatud

Valvuri kiisimustiku sotsiaalsete ja isiksuslike kompetentside loendis hinnati 10- palli
skaalas (1 — ei ole oluline, 10 — véga oluline) isiksuseomadusi ja oskusi, mis valvurite
hinnangul on antud ametikohal olulised. Selgus, et kdige olulisemateks sotsiaalseteks ja
isiksuslikeks omadusteks hinnati abivalmidust (70,2%), ausust (64,3%) ja pingetaluvust
(63,19%), millele jargnesid vordsete protsentide alusel julgus (61,9%), to6kus (61,9%) ning
enesekindlus (61,9%). Koige vdhem olulisteks isiksuseomadusteks hinnati sobralikkust
(36,9%), enesearendamist/arengusoovi (35,7%) ning kohanemisvdimelisust (35,7%).
Jargnevas tabelis (tabel 4) on toodud vélja valvurite hinnagud kd&ikide isiksuseomaduste

olulisuse kohta nende igapdevatdos.



Tabel 4

Valvurite hinnangud oluliste isiksuseomaduste kohta

Isiksuseomadused Protsent vastanutest, kes Vastanute arv
pidasid isiksuseomadust
oluliseks

Abivalmis 70,20% 84
Aus 64,30% 84
Pingetaluvus 63,19% 84
Julge 61,90% 84
Tookas 61,90% 84
Enesekindel 61,90% 84
Téapne/korrektne 60,70% 84
Tahelepanelik 60,70% 84
Otsustusvdimeline 59,50% 84
Kohusetundlik 58,30% 84
Viisakas 58,30% 84
Koostddvoime/oskus 54,80% 84
Vastutusvoimeline 53,60% 84
Jarjekindel 52,40% 84
Suhtlemisoskus 51,20% 84
Iseseisev 50% 84
Vaéime taluda rutiinset t66d 46,40% 84
Oppimisvdime 45,20% 84
Loogiline motlemine 45,25% 84
Voime muudatustega toime tulla 45,20% 84
Rahulikkus 39,30% 84
Piisivus 38,10% 84
Tulemustele/lahendustele orienteeritus 36,90% 84
Sobralik 35,70% 84
Enesearendamine/arengusoov 35,70% 84
Kohanemisvoimeline 35,70% 84

Allikas: Autori koostatud

38



Valvurite kiisimustiku 16pus oli avatud kiisimus, kus t66 autor palus kirjeldada valvurite
igapdevatdos (t00 kinnipeetavatega) aset leidnud kriitilisi juhtumeid — otsustavaid ja
keerulisi tooolukordi ning iseloomustada tegevusi/nditajaid, mis aitavad neis olukordades
kogenud ja viga hea tédsooritusega valvuritel toime tulla. Kiisimusele antud vastused on
vélja toodud lisas 8.

Struktuuritiksuste juhtidele suunatud kiisimustiku eesmark oli kirjeldada valvuri ametikohal
olulisi erialaste teadmiste ja oskustega seonduvaid kutsespetsiifilisi kompetentse.
Kiisimustiku tditmisel osales neli sturktuuritiksuse juhti, kellest kaks olid meessoost ja kaks
naissoost vanuses 18 — 29 (2 isikut), 30 — 39 (1 isik) ja 50 — (1 isik). Vastajatest kaks oli
teenistuses Tartu vanglas ning kaks Viru vanglas. Osalejate staaz struktuuriiiksuse juhi
ametikohal oli 0 — 1 aastat (2 isikut), 1 — 5 aastat (1 isik) ja 10 aastat ja rohkem (1 isik).
Kdigil oli omandatud erialane kdrgharidus (korrektsiooni voi politsei erialal). Kolm vastanut
pidasid vajalikuks valvuri ametikohale kompetentsimudeli koostamist ning {iks ei pidanud
seda vajalikuks. T66 autor analiiiisib juhtide poolt tdidetud kiisimustiku tulemusi ja ihendab
need esmase valvuri kompetentsimudeliga, mille projektimeeskonnaga iile vaatab.
Fooksugruppidega kohtumise ettevamistamiseks koostas t60 autor eelnevates uuringu
etappides kogutud teabe alusel loetelu (lisa 3), kus oli kajastatud valvurite peamised
teenistusiilesanded (st toodanaliiiisi ja projektimeeskonna poolt kirjeldatud olulised
tegevused), kutsespetsiifilised teadmised ja oskused (juhtide kiisimustiku tulemuste
kokkuvote) ning isiksuseomadused (valvurite kiisitluse tulemused). Fookusgruppides
kirjeldati, tuginedes loetelus (lisa 3) vilja toodud teenistusiilesannetele, Kriitilisi
kaitumisjuhtumeid valvuri igapdevatdds ning analiiiisiti, millised tegevused ja kditumisviisid
aitasid juhtumit tulemuslikult lahendada ning milline oleks olnud antud juhtumi ebaedukas
lahendusviis. Uhtlasi analiiiisiti, milliseid kutsespetsiifilisi oskusi ja teadmisi ning
isiksuseomadusi on juhtumi lahendamiseks vaja. Viljavalitud kutsespetsiifilisi oskusi ja
teadmisi ning isiksuseomadusi kirjeldati tegevusnditajatena skaalal ,,1¢ (kasin), ,,3“

(keskmine) ja ,,5% (suurepdrane).

Esimene fookusgrupp toimus Viru Vanglas 19.03.2015, fookusgrupis osales viiest kutsutud
osalejast neli Viru vangla valvurit/vanemvalvurit. Fookusgrupi liikmed leidsid, et olulised
isiksuseomadused valvuri igapdevatods on abivalmidus, pingetaluvus, téokus,
tdpsus/korrektsus, tdhelepanelikkus, kohusetundlikkus, Oppimisvdimelisus, julgus,
otsusekindlus, enesekindlus ning ausus. Eelpool nimetatud isiksuseomadused aitavad

fookusgruppide litkmete hinnagul tulemuslikult lahendada ka vélja toodud kriitilisi

39



kaitumisjuhtumeid. Tehti ettepanek moned isiksuseomadused iihte gruppi koondada, kuna
need on omavahel olulisel maéral seotud (julge, otsusekindel ja enesekindel; abivalmis,
tookas ja kohusetundlik). Fookusgruppi liikmed leidsid, et kdige olulisemad teadmised ja
oskused valvuri igapdevatoos on seaduste, Oigusaktide, reeglite ja kordade tundmine,
erivahendite kasutamise oskus, info vastuvotmise, todtlemise ja reageerimise oskus ning
voorkeelte oskus. Viru vangla fookusgruppi litkmed pidasid oluliseks voorkeele oskust just
seetottu, et Viru vanglas on vene keelt konelevate kinnipeetavate hulk vdga suur ning ilma

vajaliku keeleoskuseta jdédvad valvurid tooiilesandeid tdites hétta.

Teine fookusgrupp toimus Tartu vanglas 20.03.2015, kus osales viis Tartu vangla
valvurit/vanemvalvurit. Fookusgrupi liikmed olid arvamusel, et tabelis toodud kolm
isiksuseomadust, milleks on abivalmidus, ausus ning pingetaluvus, peaksid olema pigem
teisejargulised. Kdige olulisemad isiksuseomadused valvuri ametikohal t66tamiseks on
kohusetundlikkus, vastutusvoimelisus ning oskustest - suhtlemisoskus. Osalejad kinnitasid,
et suhtlemisoskus on oluline nii kolleegide kui ka kinnipeetavatega suhtlemisel. Lisaks
loetelus (lisa 3) vilja toodud isiksuseomadustele pidasid osalejad vdaga oluliseks ja vajalikuks
oskuseks analiiiisivoimet. Sarnaselt Viru vangla fookusgrupi liikmetele hindasid ka Tartu
vangla fookusgrupi liikmed, et olulised kutsespetsiifilised teadmised ja oskused valvuri
igapdevatdos on seaduste, digusaktide, reeglite ja kordade tundmine ning info vastuvotmise,
tootlemise ja reageerimise oskus. Lisaks toid Tartu vangla fookusgrupi litkkmed vélja oluliste
teadmiste ja oskuste all valvuri kutsedppega kaasnevad erialased teadmised ja oskused ning
fuiisilise voimekuse. Fookusgrupi litkmed olid seisukohal, et valvuri kutsedppe ldbimine on
tooks vidga oluline, kuna see annab erialased teadmised ja oskused, mis vdimaldavad
tootlilesandeid tulemuslikult tdita. Fookusgrupi liikmed olid arvamusel, et fiilisiline
voimekus on valvuri ametikohal td6tamiseks védga oluline, kuid taunitav on nende hinnangul

kehaliste katsete sooritamise liiga jdik hindamine.

Kolmas fooksugrupp toimus Tallinna vanglas 31.03.2015, kus osales viis Tallinna vangla
valvurit/vanemvalvurit. Teiste fookusgruppide litkkmetega vorreldes tdstsid Tallinna vangla
fookusgrupi  liikmed isiksuseomaduste hulgast esile ausust ja eetilisust nii
teenistusiilesandeid tdietes kui ka vabal ajal ning oskuste hulgast meeskonnat66 oskust.
Samuti peeti oluliseks suhtlemisoskust nii kolleegide kui ka kinnipeetavatega. Viga hea
suhtlemisoskus aitab igapdevat6ds nende hinnangul jou ja erivahendite kasutamist

vidhendada voO1 dra hoida. Kutsespetsiifiliste oskustena nimetati sarnaselt teiste
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toogruppidega info vastuvOtmise, reageerimise ja tootlemise oskust ning Oiguskatide,

reeglite ja kordade tundmist.

Koikide fookusgruppide toimumise jérel analiiiisis (sisuanaliilis) t66 autor saadud tulemusi,
koostas tabeli kompetentsidest ja tegevusnditajatest (tabel 5) ning sellele jargnes viimane
pilootgruppiga kohtumine, mis toimus 13.04.2015 Viru vanglas eesmérgiga hinnata

kompetentse ja tegevusnditajaid.
Tabel 5

Valvuri ametikoha kompetentsid ja tegevusnéitajad

Kompetents Tegevusniitaja 1 Tegevusniitaja 2 Tegevusniitaja 3

1. Vastutusvdimeline Voimeline vastu | Tdidab oma | On tdokas ja dppimis -

ning kohusetundlik votma otsuseid ja | teenistusiilesandeid ja koostoovdimeline.
nende eest | kohusetundlikult,  on
vastutama. abivalmis.

2. Usaldusvéérsus Austab avaliku | Teenistusiilesannete
teenistuse ja | tditmisel on tdpne ja
vanglateenistuse korrektne.
eetikat.

3. Pingetaluvus On voimeline | Omab analiiiisivdimet | Teenistusiilesannete
pingelises ja oskab aega | tditmisel on
tookeskkonnas planeerida. enesekindel ja julge.
tootama.

4. Suhtlemisoskus Suhtleb nii | Suudab ennast

kolleegide kui ka | kehtestada ja  on

kinnipeetavatega jérjekindel.
korrektselt ja
lugupidavalt.

5. Tunneb tooks

vajalikke seaduseid, reegleid

ja kordasid. Oskab todks

vajalikul tasemel neid

kasutada

6. Info  vastuvotmise, | Moistab korraldusi, | Suudab infot téddelda

tootlemise ja reageerimise | reageerib  nendele | ning eristada olulist
oskus ning tdidab neid | ebaolulisest.
korrektselt.
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7. Fiitisline  véimekus | Sooritab ametikohale | Oskab kasutada t6oks
ning erivahendite kasutamise | ndutaval tasemel | vajalikke erivahendeid.
oskus. kehalised katsed

positiivselt.

Allikas: Autori koostatud

Pilootgrupiga kohtumise raames vaadati valminud loend iile ning tehti ettepanekuid
muudatuste tegemiseks. Mitmed projektimeeskonna liikmed tegid ettepaneku kompetentsi
,vastustusvoimeline ja kohusetundlik” tegevusnditaja nr 1.3 (t6okas, Oppimis - ja
koostoovoimeline) iihildada tegevusnditajaga nr 1.1 (vdimeline vastu votma otsuseid ja
nende eest vastutama). Kompetentsi  pingetaluvus tegevusnditaja nr 3.2 (omab
analiiisivdimet ja oskab aega planeerida) otsustati iihildada tegevusnditajaga nr 3.1
(voimeline tootama pingelises tookeskkonnas). Kompetentsi pingetaluvus tegevusnéitaja nr
3.3 (teenistusiilesannete tditmisel on enesekindel ja julge) otsustati lisada kokku
kompetentsiga iiks vastutusvdimeline ja kohusetundlik tegevusnditaja nr 1.1 (vdimeline
vastu vOtma otsuseid ja nende eest vastutama). Arutelu tulemusena otsustati viimase
muudatusena kompetents nr 6 ,,info vastuvotmise, tootlemise ja reageerimise oskus* lisada
kompetentsi nr 3 ,,pingetaluvuse alla eraldi tegevusniitajana. Peale muudatuste tegemist
kinnitati projektimeeskonna poolt valvuri ametikohale ndutavad kompetentsid koos
tegevusnditajatega ning hinnati neid skaalal ,,1* (kasin), ,,3* (keskmine) ja ,5%
(suurepdrane), mille tulemusena valmis Eesti vanglateenistuse valvuri kompetentsimudel

(lisa 1), mis koosneb kuuest kompetentsist ja kaheksast tegevusnditajast.

Enne kompetentsimudeli 16plikku valmimist esitas autor selle hinnangute andmiseks Eesti
vanglate juhtkondade liikmetele (Tartu vangla, Viru vangla, Tallinna vangla, Harku - ja
Murru vangla). Autor koostas juhtkonna liikmetele kiisimustiku (lisa 9) ning saatis selle
kooos valminud kompetentsimudeliga hinnangute andmiseks. Mudel koos kiisimustikuga

saadeti kiimnele juhtkonnaliikmele, kellest hinnangu andsid kaheksa (80%).

Juhtkonnaliikmete kiisimustike tulemuste analiiiis niitas, et koige olulisemateks
kompetentsideks  valvuri ametikohal peetaksegi kompetentsimudelis nimetatud
kompetentse. Kiisimustike analiiiisi tulemusena selgus, et kompetentsimudel sisaldab
valvuri ametikohale koiki olulisi kompetentse ning ettepanekuid kompetentside
eemaldamise/muutmise kohta olulisel mairal ei tehtud. Autor ndeb selle vdimalike

pOhjustena asjaolu, et kompetentsimudeli koostamise etappidesse olid kaasatud kogu

42



vanglateenistuse erinevatel ametipositsioonidel todtavad isikud. Uks juhtkonnaliige oli
arvamusel, et tegevusniitaja tase ,,1“ (kasin) on liiga madal livend. T66 autor vaatas
tegevusnditajate tasemed iile ning otsustas neid mitte muuta, kuna nii projektimeeskonna kui
ka teised juhtkonnaliikmed olid tegevusniitajate tasemetega rahul. Uhe kiisimustikule
vastanud juhtkonnaliikme sonul esineb vanglasiisteemi igapdevatdds ootamatusi ning iga
teenistuja peab olema valmis oma tegevust katkestama ning asuma tditma uut lilesannet voi
lahendama tekkinud olukorda, sellest tulenevalt tegi ta ettepaneku lisada
kompetentsimudelisse paindlikkus. T66 autor analiiiisis tehtud ettepanekut ning leiab, et
antud isiksuslik kompetents on otstarbekas iihildada kompetentsiga number kolm
(pingetaluvus). Olenemata sellest, et kompetentsimudelis on meeskonna - ja koost66 dra
mirgitud erinevate kompetentside tegevusniditajate osadena, oli {liks juhtkonnaliige
seisukohal, et meeskonnatod vOi koostod voiks olla eraldi kompetents. Kuna nii
projektimeeskonnas kui ka todgruppides oli antud teema arutelus, otsustati need siiski
tihildada teiste kompetentside ja tegevusniitajatena. Teisalt nodustub t66 autor
juhtkonnaliikme arvamusega ning teeb ettepaneku kompetentsimudeli testimisel antud
ettepanekut kaaluda. Lisaks oli ettepanek lisada kompetentsimudelisse vdorkeelte oskus,
kuid kuna antud ndue tuleneb keeleseadusest, ei pea t66 autor seda vajalikuks
kompetentsimudelisse lisada. Uhe ettepanekuna toodi vilja kompetentsimudelisse
taasiihiskonnastavate tegevuste toetamise lisamine, kuid kuna see eeldab pohjalikumat ning
stiviti analiiiisi, teeb t60 autor ettepaneku seda hiljem, peale kompetentsimudeli testimist,

kaaluda.

Uheks  kiisimustiku  ldbiviimise eesmirgiks oli teada saada, milliseid valvuri
kompetentsimudeli rakendamise vdimalusi ndevad juhtkonnaliikmed Eesti vanglateenistuse

personalitoos.

Ettepanekud valvuri kompetentsimudeli kasutamiseks Eesti vanglateenistuses:

tootajate hindamisel (koos hetkel olemasoleva hindamise korraga);
e koolitamisel — ja arendamisel;

e karjddriplaneerimisel;

e personali virbamisel ja valikul;

e tootasustamisel ja motiveerimisel.

Uldise seiukohana voib juhtkonnaliikmete vastuste pdhjal vilja tuua hinnangu, et

kompetentsimudel annab valvuritele ja nende juhtidele info ja suunised, mida valvuritelt
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oodatakse (ootama hakatakse), kuid oluliseks peetakse siinkohal kindlasti eelnevat koolitust
kompetentsimudeli kasutamise o0sas. Téanasel hetkel puudub vahend, mille jérgi saab
valvuri/vanemvalvuri tegevust hinnata voi mille jargi mddta tema asjatundlikkust ning
to0sooritust, aga ka arengut. Perfektse kompetentsimudeli olemasolul saaks kiisimustikule
vastanud juhtkonnaliikme sonul lisaks eelpool toodule kompetentsimudelit kasutada
valvurioppe Oppekava tlesehitamisel, kuid siinkohal on oluline vaadata iile Giguslik

regulatsioon ja mdju.

Juhtkonna liikkmete kompetentsimudeliga rahulolu

4,25 4,25

m Kompetentsimudeli vastavus valvuri ametikohale esitatud nduetega ja téoga

m Kompetentside ja tegevusnaitajate selgus ja arusaadavus
Joonis 9 Juhtkonna liikmete kompetentsimudeliga rahulolu

Allikas: Autori koostatud

2.4 Arutelu ja jareldused

Kéesolevas magistritdo eesmargiks oli koostada kompetentsimudel valvuri ametikohale ning
teha ettepanekuid kompetentsimudeli rakendamiseks personalitoos Eesti vanglateenistuses.
Uurimiprobleemiks oli asjaolu, et vanglateenistuses tootavad valvurid ning valvuri
ametikoha kandidaadid ei mdista vanglateenistuse poolt neile seatud ootusi ning olenemata
sellest, et valvuri ametikohal on toimiv hindamissiisteem, ei ole vOimalik kindlate
kriteeriumite alusel eristada suurepirast todsooritust keskmisest voi madalast tdosooritusest.
Uurimistulemused kinnitasid uurimisprobleemi paikapidavust nii valvurite kui ka vanglate

juhtkonnaliikmete seas.

Olenemata sellest, et kompetentse, pddevust ja kompetentsust on defineeritud erinevalt, voib
viita, et tegelikkuses nende mdistete vahel suurt erinevust ei ole. Spencer & Spencer (1993)
on delnud, kompetentse voib liigitada viieks: isiksuseomadused motiivid, iseloomujooned,
enesekonseptsioon, teadmised ja oskused. (Mirabile, 1997) Olles 14bi todtanud erinevaid

teoreetilisi materjale ning analiilisides erinevate koolkondade seisukohti kompetentside
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kohta, voib véita, et ldbivalt ollakse arvamusel, et kompetentsid ennustavad toodalast
tulemuslikkust ning kompetentsid, mis pdhinevad isiku teadmistel ja oskustel, on
pinnapealsed ja ndhtavad ning neid on suhteliselt lihtne arendada, niiteks 1dbi erinevate
koolituste ja arendustegevuste. Erinevalt teadmistest ja oskustest on isiksuslikud
kompetentsid, nagu niiteks hoiakud, motiivid, enesetadvus jne sligavamad ning
isikukesksemad ning need on raskemini arendatavad, kuna need on vélja arenenud juba

varajases eas.

Koolkondade erinevusena voib vilja tuua asjaolu, et koik autorid ei ole kompetentside
kisitlemisel maininud organisatsiooniliste tegurite olulisust. Boyatzis (1982) on
kompetentside kiistlusel toonud vélja asjaolu, et kompetentsusel ja t66 tulemuslikkusel on
kindel seos ning tulemuslikkus saab tekkida vaid juhul, kui kolm esmatihtsat osa:
organisatsiooniline keskkond, tdokoha ndudmised ja isiku kompetentsid on kooskdlas ja
sobivad omavahel. Juhul, kui sobivust ei ole, on tulemuseks ebaefektiivne kditumine ning
puudulikud tulemused. (Vathanophas, Thai-ngam, 2007) Ka Green (1999) on kompetentside
késitlusel toonud sarnaselt Boyatzis'ega vilja organisatsiooni tédhtsuse ning selle olulisuse

seoses kompetentsidega. (Green, 1999)

Erinevate autorite definitsioonidest peab t66 autor kdige konkreetsemaks kompetentsimudeli
definitsiooniks Green’i kisitlust, mille alusel on kompetentsimudel kogum teadmistest,
oskustest, voimetest ja muudest oskustest, mis on vajalikud, et tdita todlesandeid efektiivselt.
(Green, 1999) On 6eldud, et kompetentside modelleerimine on oluline uuendus, kuna see
annab organisatsioonidele laialdasi voimalusi, eelkdige aitab pdorata tdhelepanu to6ga
seotud informatsioonile ja inimeste juhtimisele, lisaks aitab kompetentsimudel Kirjeldada

tootajate toosoorituse tasemeid (madal, keskmine, korge). (Campion et al, 2011)

Uurimuse tulemused Kkinnitasid, et kompetentsimudeli kasutamine organisatsiooni
igapdevat(0s aitab juhtida tdhelepanu konkreetse tdoga seotud olulistele niianssidele, mille
tulemusena on juhtimine efektiivsem. Kuna kompetentsimudelit soovitatakse koostada
eraldi igale tookohale, keskendutakse selle tulemusena kindlatele iilesannetele ja nouetele,
mida saab mdota ja arendada. See omakorda annab juhtidele voimaluse hinnata tootajate
arengu - ja kompetentsuse tostmise vajadust. Lisaks eelpool toodule on Sanghi (2007)
lisanud, et kompetentsimudel on oluline vélja té6tada inimestega, kes teavad ja tunnevad
organisatsiooni ja t00 spetsiifikat ning veenda selle vajalikkuses koiki osapooli. Lisaks on

oluline kaasata vajalike oskuste ja omadustega ning suurepdrase toosooritusega isikuid.
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(Kashi, Friedrich, 2013) Uurimuse tulemusel leidis kinnitust Sanghi (2007) véide, et
inimesed, kes tunnevad organisatsiooni ja konkreetse to0 spetsiifikat, tajuvad tervikpilti ning
sellest ldhtuvalt oskavad hinnata tookohale noutavaid kompetentse ning sOnastada
tegevusnditajaid. Mida enam veenda osapooli kompetentsimudeli vajalikkuses ja selgitada
selle kasutamise vdimalusi ning selle seost organisatsiooni eesmirkide tditmisele, seda
kergem ja tulemuslikum on kompetentsimudeli loomine. Tuginedes teooriale v3ib viita, et
tugevaim seos teooria ja ldbiviidud uurimuse 0sas seisnes kompetentsimudeli loomisel
suurepdrase toosooritusega isikute kaasamises, kuna nad omavad teadmisi, millised oskused,
kogemused, teadmised ja kéitumine tagavad suurepdrase tOoOsoorituse. Kaasamine
Suurepdrase toosooritusega inimesi kompetentsimudeli loomisesse aitab neid veenda
kompetentsimudeli vajalikkuses. Teisalt v3ib 14bi viidud uurimuse pohjal viita, et tootajad,
keda kompetentsimudeli loomisesse kaasati, tundsid iseenda ja oma to6koha olulisust kogu

organisatsiooni kontekstis ning selle tulemusena annavad nad seda edasi ka kolleegidele.

Lucia ja Lepsinger on delnud, et kompetentsimudeli kasutamine kdikides personalijuhtimise
slisteemides tagab organisatsiooni iihtsuse ja jarjepidevuse. (Lucia, Lepsinger, 1999) Hetkel
tuginetakse valvurite varbamisel ja valikul, hindamisel, arendamisel ja koolitamisel
ametijuhendile ning erinevatele digusaktidele. Labiviidud uuringu tulemusena selgus, et
ametijuhend ning erinevad digusaktid ei ole piisavateks todriistadeks, et hinnata valvurite
toosooritust ning selgitada iiheselt vanglateenistuse ootusi. Tuginedes teoreetilistele
materjalidele ja uuringutulemustele on vanglateenistuse jaoks wvalvuri ametikohale
kompetentsimudeli koostamine oluline. Tina Teodorescu on 6elnud, et kompetentsimudel
aitab médratleda selged, moddetavad ja konkreetsed ootused, mis organisatsioon kehtestab
eesmarkide tditmiseks. (Teodorescu, 2006) Kéesoleva magistritd uurimistulemusena
selgus, et kompetentsimudel aitab vanglateenistusel maédratleda valvuritele selged ja
konkreetsed ning {iiheseltmoistetavad ootused, mille alusel saab hinnata ka valvurite
toosooritust erinevatel tasemetel. Vanglate seisukohalt on véga oluline seatud eesmarkide
taitmine. Kuna votmeroll eesmérkide tditmisel on valvuritel, on autori hinnangul
pohjendatud vanglateenistuses kompetentsimudeli koostamist alustada just valvuri

ametikohast.

Magistritdd raames koostati valvuri ametikohale kompetentsimudel, mis koosneb kuuest
kdige olulisemast ning ndutavamast kompetentsist ning kaheksast tegevusnditajast, mida
saab hinnata skaalal 1 - 5. Kompetentsimudeli vordlemisel teiste vélismaiste

vanglateenistuse kompetentsimudelitega voib viita, et erinevus tuleneb sdnastusest ja
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tiksikutest alateemadest. Kokkuvotlikult voib delda, et kompetentsimudelid sidaldavad sisult
sarnaseid kompetentse. Erinevus, mis kéesoleva magistritdd tulemusena valminud
kompetentsimudeli ja teiste vanglateenistuste kompetentsimudelite vahel on, seisneb selles,
et Eesti vanglateenistuse valvuri kompetentsimudelis on Kirjeldatud erialastel oskustel
pohinevaid kompetentse (info vastuvotmise, tootlemise ja reageerimise oskus, tooks vajalike

seaduste tundmine, arvuti kasutamise ja dokumentide koostamise oskus).

Tuginedes teoreetilistele allikatele ning uurimistulemustele teeb t66 autor valvuri
kompetentsimudeli rakendamiseks Eesti vanglateenistuse personalitoos jargmised
ettepanekud. Esmalt soovitab autor kompetentsimudelit testida valvurite iga - aastasel
hindamisel, mis toimub 2015. aasta IV kvartalis. Eelnevalt on vaja koolitada hindamist
labiviivaid teenistujaid kompetentsimudeli kasutamise osas. Teise olulise niiansina on vaja
enne kompetentsimudeli testimist mudelit kdikidele teenistujatele tutvustada, et anda neile

teadmised kompetentsimudeli rakendamise eesmargist ning vanglateenistuse ootustest.

Too autor teeb ettepanekud rakendada valvuri kompetentsimudelit Eesti vanglateenistuse

personalitos:

e valvurite vdrbamisel ja valikul — vangla personali valdkonna teenistuja ning
struktuuriliksuste juhid saavad valvurite vérbamisel ja wvalikul votta aluseks
kompetentsimudelis kirjeldatud kompetentsid ning tegevusnditajaid ja hinnata
kandidaate selle alusel, kas neil on olemas kompetentsimudelis vélja toodud valvuri
ametikohale ndutavad ning sobivad kompetentsid (isiksuslikud ja sotsiaalsed ning
kutsespetsiifilised teadmised ja oskused). Kompetentsimudel vdimaldab valvurite
viarbamisel ja valikul hinnata nii teenistusevilise kui ka vanglateenistusesisese
konkursi kandidaate skaalal 1 - 5;

e personali planeerimisel/edutamisel — kompetentsimudel annab vdimaluse hinnata
valvurite kompetentsuse taset ning selle alusel hinnata valvureid, kellel on
potentsiaali tdusta vanemvalvuriks;

e koolitamisel - ja arendamisel — kompetentsimudeli alusel saab hinnata valvurite
toosoorituses esinevaid kitsaskohti ning sellest tulenevalt panna paika koolitusplaan
ning arendustegevus kompetentsuse tdstmiseks. Positiivse asjaoluna saab vélja tuua
selle, et hinnangut tddsooritusele ning kompetentsuse tdstmise vajaduse kohta saavad

kompetentsimudeli alusel teha nii valur ise kui ka tema struktuuriiiksuse juht;
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e hindamisel - valvurite iga - aastasel hindamisel saab koos teiste
hindamismaterjalidega kompetentsimudeli alusel hinnata ametikohale sobivust.
Naiteks kehaliste katsete sooritamine on koigile kohustuslik ning normatiivid
kehtestatakse justiitsministri madrusega. Kompetentsimudeli alusel saab lisaks
sellele, kas katsed on sooritatud positiivselt, hinnata ka valvuri panust ning
motivatsiooni tulemuste parandamiseks;

e tunnustamisel ja motiveerimisel (eesmérkide tditmisel) — vanglateenistusel on vilja
tootatud motivatsiooni - ja tervisefond, mille eesmirgiks on todtajaid tunnustada
ning motiveerida ja panustada valvurite tervisealase teadlikkuse tdstmisele.
Motivatsiooni - ja tervisefondi eelarve sdltub valvurite (iiksuse) eesmérkide
tditmisest. Kompetentsimudeli alusel on voimalik hinnata, millised valvuri tegevused
viisid ta ndutavamast tulemuslikuma t606 tditmiseni. Kui valvuritele selgitada, kuidas
kompetentsimudeli alusel hinnatakse t66 tulemuslikkust, on ka valvuritel {ihene

arusaam, millised on vanglas tunnustamise ja motiveerimise pohimotted ning alused.

Uuringu tulemusena ndustub autor viitega, et kompetentsimudel on efektiivne vahend, mida
saab kasutada, et valmistada ette praeguseid ja tulevasi to6tajaid ning hoida kvalifitseeritud

toojoudu, kes vastavad tookoha nduetele ja muudele tddandja ootustele ja vajadustele.

(Fruyt, Bockstaele, Taris, Van Hiel, 2006)

To66 autor teeb ettepaneku Eesti vanglateenistusel panustada valvuritele seatud ootuste ja
ndudmiste tipsemale mairatlemisele ja esitlemisele. Vanglateenistuse seisukohalt on oluline
leida pdhjus, miks tdnasel pdeval jddvad valvuritele ja valvuri kandidaatidele téielikult
selgusetuks neile seatud ootused ja ndudmised. Lisaks teeb autor ettepaneku vilja tootatud
kompetentsimudeli hindamiseks teha koost66d vastava véljadppe ja kogemustega isikutega,

kes vajadusel teevad ettepanekuid kompetentsimudeli muutmiseks/tdiendamiseks.
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KOKKUVOTE

Vanglateenistus on kindlate eesmairkidega organisatsioon ning eesmarkide tditmise
tulemuslikkuses on oluline roll tdita valvuritel. Tulenevalt sellest, on tdhtis, et
vanglateenistus panustaks valvurite kompetentside arendamisesse. Kompetentsimudeli
loomine valvuri ametikohale annab valvuritele selged ja iiheseltmdistetavad suunised selle
kohta, millised on neile seatud ootused ja ndudmised ning see omakorda tagab eesmérkide
efektiivse tditmise. Eesti vanglateenistusele annab valvuri ametikohale kompetentsimudeli
loomine vdimaluse hinnata valvurite todsooritust ning kasutada kompetentsimudelit

personalitdd erinevates valdkondades.

Antud magistritods kasutab autor mdistet kompetentsid kui kogumikku teadmistest,
oskustest, voimetest, isiksuseomadustest, hoiakutest ning motiividest, mis on mdddetavad
ning tagavad valvurite suurepdrase t0Osoorituse ning on kooskdlas vanglateenistuse

strateegia, eesmérkide ja arenguplaanidega.
Magistritoo eesmargi tditmiseks lahendati jadrgmised uurimisiilesanded:

e anti teoreetiline iilevaade kompetentside mdistest ja sisust ning késitlustest;

e anti teoreetiline iilevaade kompetentsimudelitest ja nende koostamisest ning
kompetentsimudeli kasutamise voimalustest, sh vanglateenistuses;

e kaardistati valvurite peamised teenistusiilesanded ja selgitati vélja, millised on
valvuri ametikohale ndutavad kompetentsid;

e koostati kiisimustikud, moodustati projektimeeskond ja fookusgrupid ning viidi 1dbi
intervjuud, et luua valvuri ametikohale kompetentsimudel;

e selgitati vélja, millised vdimalused on valvuri kompetentsimudelit rakendada Eesti

vanglateenistuse personalitdds.

Kéesoleva t66 raames viidi 1dbi empiiriline uurimus, mille eemérgiks oli vilja selgitada
valvuri ametikohale ndutavad kompetentsid (erinevate uurimismeetodite abil) ja jouda
valvuri kompetentsimudeli koostamiseni ning selgitada vélja, millised vdimalused on

kompetentsimudelit rakendada Eesti vanglateenistuse personalitdos.

Autori poolt teostatud uurimuse tulemusena selgus, et valvuri ametikohale noutavad tildised
ehk ldbivad kompetentsid on vastutustundlikkus ja kohusetundlikkus, usaldusvédrsus,

pingetaluvus, suhtlemisoskus, arvuti kasutamise oskus ning kutsespetsiifilised kompetentsid
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on todks vajalike seaduste tundmine ja ning dokumentide koostamise oskus, fiiiisiline
voimekus ning erivahendite kasutamise oskus.

Uurimuse tulemusena koostati valvuri ametikohale kompetentsimudel, mis koosneb kuuest
koige olulisemast ja ndutavamast kompetentsist ning kaheksast tegevusnditajast, mida saab
hinnata skaalal 1 — 5. Uurimustulemuste analiiiisist selgus, et ametijuhend ning erinevad
Oigusaktid ei ole piisavateks todvahenditeks, et hinnata valvurite td0sooritust.
Kompetentsimudeli loomine valvuri ametikohale on vajalik, kuna vanglateenistuses
tootavad valvurid ning valvuri ametikohale kandideerijad ei moista neile vanglateenistuse
poolt seatud ootusi. Lisaks kinnitasid uurimistulemused, et kdesoleval hetkel puudub
vahend, et hinnata/modta Kindlate kriteeriumite alusel valvurite toosooritust. Autor to6tles
ning vordles Eesti vanglateenistuse valvuri ametikohale koostatud kompetentsimudelit
vilismaiste vanglateenistuste kompetentsimudelitega ning uurimustulemused néitasid, et
olulised ja noutavad kompetentsid ihtivad. Eesti vanglateenistuse valvuri
kompetentsimudeli erinevus teiste vanglateenistuste kompetentsimudelitega seisnes selles,
et kdesoleva magistritod raames koostatud kompetentsimudelis on kajastatud erialastel

oskustel pohinevaid kutsespetsiifilisi kompetentse.

Uurimuse tulemusena selgitas autor vilja, et valvuri kompetentsimudelit saab Eesti
vanglateenistuses  rakendada  valvurite  vdrbamisel ja  valikul,  personali
planeerimisel/edutamisel, koolitamisel ja arendamisel, hindamisel ning tunnustamisel ja

motiveerimisel.

Autori hinnangul on edaspidi lahendamist vajav probleem selgitada Eesti vanglateenistusel
vilja, miks jadvad valvuritele ja valvuri kandidaatidele selgusetuks neile seatud ootused ja
ndudmised. T66 autor teeb ettepaneku panustada valvuritele seatud ootuste ja ndudmiste
tdpsemale madratlemisele ja esitlemisele. Teise ettepanekuna ndeb t66 autor voimalust
koostood teha vastava viljadppe ja kogemustega isikutega, kes vajadusel
muudavad/tdiendavad valminud kompetentsimudelit. Juhul, kui valvuri kompetentsimudel
labib hindamise edukalt, teeb autor edasise uurimusvdimalusena ettepanku koostada

kompetentsimudelid kdikidele vanglateenistuse ametikohtadele.
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THE CREATION AND POSSIBILITIES OF IMPLEMENTING THE GUARD'S
COMPETENCE MODEL IN THE HUMAN RESOURCES WORK WITHIN THE
ESTONIAN PRISON SERVICE

The Estonian prison service is the organisation with the special goals, and the guards play
an important role in the efficient achievement of these goals. Correspondingly, it is essential
that the prison service would contribute into the guard competence development. Creation
of competence model for the guard post will provide the guards with clear and univocally
understandable guidelines on the expectations and requirements imposed on them, which, in
turn, will ensure the efficient goal performance. The creation of the competence model will
equip the Estonian prison service with the opportunity to assess the guard work performance

and use the competence model in different fields of the human resource work.

In this Master’s Thesis, the author uses a definition of competences as a complex of
knowledge, skills, abilities, personal qualities, attitudes and motives, that can be measured
and ensure the perfect work performance of the guards, being in conformity with the prison

service strategy, goals and development programs.

In order to achieve the goal of the Master’s Thesis, the author formulated the following

research tasks:

e to give a theoretical overview of the competence definition, content and
interpretations;

e to give a theoretical overview of the competence models and their creation, the
opportunities of the competence model use, incl. in the prison service;

e to map the main duties of the guards and investigate the main job duties and the
required occupational competences of the guard,;

e to prepare questionnaires, form a project team and focus groups, conduct interviews
in order to create the competence model of the guard post;

e to investigate the opportunities for implementation of the guard competence model

in the human resource work in the Estonian prison service.

In the course of this work, the author carried out the empirical research with the aim of
enquiring into the competences (using different methods of research) required on the guard

post, and accomplished the creation of the guard competence model; studied the
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opportunities for implementation of the guard competence model in the Estonian prison

service.

Pursuant to the results of his research, the author outlined the following occupational
competences required on the guard post: responsibility and bona fides, reliability, stress
resistance, communication ability, knowledge of acts necessary for the work, computer and

document creation skills and physical ability, skills of using special means.

The research resulted in the creation of the competence model for the guard post, which
includes six most relevant and important competences and eight performance indicators,
which can be assessed on the scale 1 — 5. The analysis revealed that a duty regulation and
different acts cannot be a sufficient tool for the assessment of the guard work performance.
The creation of the competence model for the guard post is necessary as the guards, working
in the prisons service, and candidates for the post do not realise the expectations imposed on
them by the prison service. In addition, the analysis confirmed that there is no tool today for
assessment /measurement of the guard work performance on a basis of the specified criteria.
The author elaborated and compared the competence model, created for the guard post
within the Estonian prison service, with competence models adopted by prison services in
other countries. The analysis demonstrated that the required important competences comply.
The difference of the Estonian prison service from other prison service competence models
lies in the fact that the competence model elaborated within this Master’s Thesis competence
model reflects the competences based on the occupational skills.

In a conclusion, the author ascertained that the prison guard competence model could be
implemented in the Estonian prison service in the process of hiring guards, and, optionally,
when planning/promoting, training and developing, assessing and rewarding, and motivating

the human resources.

In the author’s opinion, the next problem, which demands solution from the Estonian prison
service, is to investigate why the guards and candidates remain unaware of the expectations
and requirements to them. The author suggests to contribute to the more exact elaboration
and introducing of the expectations and requirements imposed on the guards. Another
suggestion concerns a possibility of cooperation with the persons possessing the relevant
education and experiences, who might change/complement the elaborated competence

model. In case, the assessment of guard competence model is good, the author makes a
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proposal for further research aimed at creation of competence models for all posts within the

prison service.
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LISA 1 VALVURI KOMPETENTSIMUDEL

1. Vastutustundlikkus ja kohusetundlikkus

1.1 Voimeline otsuseid vastu votma ja nende eest vastutama.

Vastutab talle pandud teenistusiilesannete tditmise, tditmata jitmise voi mittenduetekohase tditmise

eest.

Teenistusiilesannete tditmisel
esineb vigu ja véiksemaid
puudujdédke, millest tulenevalt
puudub iildjuhul valmisolek
Omab

otsuste tegemiseks.

teadmist, kelle poole ndu
kuid

Otsuste

kiisimiseks poorduda,

puudub initsiatiiv.
tegemisel ei motle laiemalt ega
vaata organisatsiooni
tervikuna, seetdttu ei moista
otsuste

tagajargede  moju.

Probleemide ilmnemisel

kaldub vastutusest korvale, ei
tehtud

suuda otsuseid

pohjendada ning otsib

stitidlaseid ja pShjuseid mujalt.

Teenistusiilesannete tditmisega saab
hakkama, kuid voib vajada mdningast
juhendamist. On suuteline ndgema
organisatsiooni  tervikuna  ning
otsuseid vastu vdtma ja nende eest
vastutama, tunnistab oma vigu.
Probleemide ilmnemisel kiisib ndu
struktuuriiiksuse

kolleegidelt  voi

juhilt.  Konfliktide  ennetamiseks
véldib ebapopulaarseid otsuseid nii
kui ka

todkorralduse, kolleegide

kinnipeetavate suhtes.

Teenistusiilesannete tiitmisel on
kohusetundlik ja otsusekindel,

suudab otsuseid vastu votta ja

oma seisukohti kaitsta,
pohjendada ning ellu viia.
Igapédevatoos keskendub

eesmirkide tiditmisele, vaadates
organisatsiooni tervikuna, on
initsiatiivikas, teeb ettepanekuid
tookorralduse efektiivsemaks
muutmiseks. Omab piisavalt
julgust, et otsuseid vastu votta,
nende eest vastutada ning on
teadlik, milliseid otsuseid saab
oma padevuse piires vastu votta.
On

ebapopulaarseid otsuseid.

valmis tegema

1- kasin

3 -hea

5 - suurepérane

1.2 Tiidab oma teenistusiilesandeid kohusetundlikult.

Teenistusiilesannete tditmisel on kohusetundlik, enesekindel, julge ning abivalmis. Panustab

enesearendamisele ja koostoole.

Teenistusiilesannete tditmisel
panustab tépselt nii palju, kui
noutakse, mitte enam.
Teenistusiilesannete tditmisel
esineb vigu, vahetu juhi poolt
peab todlilesannete soorituse
hindamiseks pidev kontroll
Puudub

toimuma. julgus

teatud teenistusiilesannete
taitmiseks (nt. kKinnipeetava

labiotsimine) ning seetdttu

Teenistusiilesannete  tditmisel on
kohusetundlik ja enesekindel, harva
taitmisel

vOib  teenistusiilesannete

esineda  puudujadke, mis on
tavapdraselt tingitud ,tean kdoike®
olekust. On enesekindel ja piisavalt
julge, et vajadusel ndu kiisida ja
kolleege abistada, selle tulemusena on
hea.

ka  koostod  kolleegidega

Igapdevatods voiks iiles ndidata

rohkem initsiatiivikust. On huvitatud

Teenistusiilesannete tditmisel on
viga kohusetundlik ja korrektne
ning eeskujuks teistele
valvuritele. Teeb rohkem, kui

temalt oodatakse ning panustab

kogu meeskonna eesmérkide
tditmisesse. Leiab alati
vOimaluse omal algatusel

kolleege aidata. On julge ja
enesekindel ning seetdttu teeb

pidevalt asjakohaseid
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hoidub  vdimalusel nende
taitmisest. Ei ole
kohusetundlik, néditab iiles
passiivsust ja alamotiveeritust.
Ei taju meeskonnatdo
toimimise pdhimdtteid ning ei
panusta meeskonnatdo
toimimisse, ildjuhul jétab
abivajaja téhelepanuta.
Enesearendamine ning
koolitamine on pigem
vastumeelne, ldbimata voi
omandamisel vanglaametniku

kutseharidus.

enesearendamisest ja koolitamisest,
labimata A1 omandamisel

vanglaametniku kutseharidus.

ettepanekuid, kuidas
tookorraldust efektiivsemaks
muuta.  Probleemide  Korral
véljendab neid selgelt ja pakub
vélja lahendusi. Leiab vdimalusi
end ise arendada ning nditab huvi
enesearendamise ja koolitamise
vastu ka vahetule juhile.
Suurepdrase  todsoorituse  ja
abivalmiduse tottu on teiste
hinnangul tunnustatud kolleeg,
kellega on véiga hea koostdo.
Labitud vanglaametniku

kutseharidus.

1- Kkasin

2 3 -hea 4

5 - suurepérane

2. Usaldusvéiirsus

2.1 Jirgib avaliku teenistuse ja vanglateenistuse eetikat.

Teab avaliku teenistuse ja
vanglateenistuse eetikanorme,
kuid ei suuda neid alati edasi
kanda. Vajab tdiendavaid
selgitusi ja suuniseid. Esineb
olukordi, kus ei suuda t661 ja
toovilisel ajal kéituda
ametnikule vastavalt
(rollikonflikt). Ei  mdista

eksimuste tagajérgi.

Teab ja tunneb avaliku teenistuse ja
vanglateenistuse eetikanorme.
Uldjuhul ~ kdiitub  korrektselt  ja
ametnikule védriliselt, vahel tuleb

teha markuseid.

Teab ja tunneb avaliku teenistuse
ja vanglateenistuse eetikanorme.
Jargib norme ja kehtestatud
reegleid ning on eeskujuks
teistele nii teenistuses viibides
kui ka eraelus. Kannab avaliku
teenistuse ja vanglateenistuse
head mainet edasi. Margates
rikkumisi kolleegide voi teiste

isikute poolt, teeb mirkuse.

1- kasin

2 3 -hea 4

5 - suurepédrane

2.2 Oma tegevuses on aus ja usaldusviirne.

On aus ja usaldusvéddrne, teenistuskohustuste tditmisel saadud informatsiooni kasutab vaid

teenistusalaselt, hoiab konfidentsiaalset infot. Kannab vormiriietust nduetekohaselt ja korrektselt.

Vormikandmise nduete rikkumisel teeb mérkuseid ja tdhelepanekuid. Jélgib nimesiltide ja

vanglariietuse kandmise tditmist kinnipeetavate poolt vastavalt kehtestatud korrale.

Teenistuja ei ole

usaldusvédrne, vahetu juht

Téaidab teenistusiilesandeid

usaldusvéirselt, aeg-ajalt  vajab

Usaldusvadrne ja aus teenistuja.
Vahetu juht usaldub
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peab pidevalt kontrollima,

kuidas teenistusiilesandeid

tdidetakse (,,usalda, aga

kontrolli). Vormiriiete
kandmisel esineb puudujiike,
mis viljendub lohakuses ja
austuse puudumises
vanglateenistuse vormi vastu.
Kinnipeetavate nimesiltide ja
vanglariietuse kandmise

tditmist ei kontrolli.

pistelist kontrolli. On suuteline tditma
vastutusrikkamaid

teenistusiilesandeid. Vormiriietust
kannab korrektselt ning nduab sama

ka kinnipeetavatelt.

vastusturikkaid tilesandeid ja tal

on kindlustunne, et teenistuja

teeb talle antud
teenistusiilesanded ira
kontrollimata. Hoiab

konfidentsiaalset infot ja arutab
seda vaid asjasse puutuvate

isikutega.

1- kasin

3-hea 4

5 - suurepérane

3. Pingetaluvus

3.1 On véimeline pingelises tookeskkonnas todtama. Jaib pingelistes olukordades rahulikuks ning

enesekindlaks. Omab analiilisivdimet ja oskab nii igapdevaselt kui ka pingelistes olukordades aega

planeerida. Keerulistes olukordades siilitab rahu ja enesekindluse ning kditub ametnikule kohaselt.

Eristab olulist ebaolulisest ning suudab seada prioriteete. Teenistusiilesannete tditmisel on paindlik.

Pingelises olukorras muutub
nérviliseks ja ebakindlaks.
Konfliktsituatsioonide
tekkimisel jatab need teiste
lahendada. Pingete tekkimisel
ei tule nende maandamisega
toime ning ei kiisi abi ega nou.
On voimeline taganema oma
otsustest voi teeb kasulikuma
otsuse, mille tulemusena hoiab
dra konfliktid nii kolleegide
kui ka kinnipeetavatega.
Umberliilitumise vdime on
madal, mille tttu votab
todalased probleemid koju

kaasa.

Pingelistes olukordades siilitab
enesekindluse ning tdidab
teenistusiilesandeid tulemuslikult ja
kéditub ametnikule kohaselt, vahel
vajab ndu ja juhendamist. Oskab oma
aega planeerida ning omab head
analiitisivdimet. Suudab vastu votta
ebapopulaarseid otsuseid ja lahendab
tekkivad konfliktsituatsioonid edukalt,
vajadusel kiisib abi. Seisab selle eest,
et kogu tiksuse/osakonna t60 tervikuna

sujuks plaanipéraselt.

Pingelises olukorras jaéb
rahulikuks, votab vastu digeid
otsuseid, ndustab ja aitab
kolleege ning ei lase end
mdjutada. Votab vastu kiired,
kuid kaalutletud ning
pohjendatud otsused. Ei lase
stressiolukordadel voimust
votta. On vdga hea
analiiisivdime ja
ajaplaneerimise
oskusega.Konfliktsituatsiooni
d lahendab professionaalselt ja
on teistele eeskujuks. Seisab
selle eest, et kogu
iiksuse/osakonna t66

tervikuna sujuks
plaanipéraselt ning nduab seda

ka teistelt.
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1- kasin

2 3 -hea

4 5 - suurepérane

3.2 Info vastuvotmise, tootlemise ja reageerimise oskus.

Maistab korraldusi, reageerib nendele ning tdidab neid korrektselt. Suudab infot td6delda ning

eristada olulist ebaolulisest. Tutvub jooksvalt elektronpostiga ja vdtab saadud iilesanded tditmiseks.

Suure infomahu tottu ei suuda

igapdevatods  alati  infot
noutaval tasemel vastu votta,

toddelda ja sellele reageerida.

Sellest  tingituna  esineb
olukordi, kus  korraldusi
tdidetakse  viivitustega vOi

ebatépselt. Korraldustest mitte
arusaamisel ei kdisi
tapsustavaid kiisimusi.
Jérelevalvetoimingute

sooritamisel edastab ja kiisib
Teabe

olulist teavet.

edastamisel voi  kiisimisel
esineb ebatéipsusi, ebakindlust

ja kohklusi.

Suudab infot wvastu vOtta ning
toodelda. Korralduste saamisel tdidab
neid korrektselt ja reageerib kiiresti.
Suudab eristada olulist ebaolulisest

ning vajadusel kiisib tdpsustavaid

kiisimusi.  Edastab  ja  kiisib
jérelevalvetoimingute  sooritamisel
olulist ja wvajalikku teavet, teabe

edastamisel on tapne ja enesekindel.

Saab talle antud korraldustest

aru, tdidab need kiiresti ja
tulemuslikult.  Eristab  olulist
ebaolulisest. On  vOimeline

teistele korraldusi edasi andma

ning  korralduste  téitmisel
juhendama.
Jarelevalvetoimingute
sooritamisel on vOimeline olema
juht,

protsessi edastama

vajalikku ja olulist teavet.
Edastatav voi kiisitav teave on
konkreetne, asjakohane ning
teabe edastamise/kiisimise ViiS

kindel, asjatundlik ja selge.

1- kasin

3 -hea

5 — suurepérane

4. Suhtlemisoskus

4.1 Suhtleb nii kolleegidega kui ka kinnipeetavatega korrektselt ja lugupidavalt.

Kinni peetava isikuga suhtleb vaid to6alaselt ning teenistusiilesannete tditmiseks ette ndhtud korral ja

viisil.

Kolleegide ja kinnipeetavatega
suhtlemisel on vaoshoitud,

lugupidav ja korrektne, kuid

on esinenud
suhtlemisprobleeme.
Suhtlemisel on pigem
passiivne.

Suhtleb  nii kui ka

kinnipeetavate ning koikide teiste

kolleegide

vangla  territooriumil  viibivate

isikutega korrektselt ja lugupidavalt.
Suudab isikliku

jétta arvamuse

korvale. Suhtlemisel voib esineda
kolleegidega ja/vdi kinnipeetavatega

lahkhelisid.

On alati

kéttesaadav.

kolleegide  jaoks
Suhtlemine  nii
kolleegide kui ka kinnipeetavate
ja koikide vangla territooriumil
viibivate isikutega on korrektne
ja lugupidav. Teenistuse ajal
suhtleb viisakalt ka nendega, kes
isiklikus elus ei slimpatiseeri,
suudab jatta isiklikud arvamused
tdita

korvale ning
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teenistusiilesandeid korrektselt.

Vdaga  hea  suhtlemisoskuse
tulemusena omab kinnipeetavate

poolt austust ja lugupidamist.

1- kasin

2

3 -hea

5 - suurepérane

4.2 Suudab ennast kehtestada ja on jirjekindel.

Tunneb enesekehtestamise ees
hirmu. Teenistusiilesannete
taitmisel ja ndudmistes ei ole
vajalikul mééral jarjekindel.
Esineb olukordi, kus
kinnipeetavad ei allu

korraldustele.

Saab enesekehtestamisega hakkama,
kinnipeetavad alluvad korraldustele.

Oma tegevustes on jarjekindel.

Suudab ennast kehtestada ja
jédda oma ndudmistele kindlaks,
ei allu manipuleerimisele.
Korraldused tdidetakse
korralikult ning vastuhakuta.
Nouab kolleegidelt samasugust
jarjepidevust ja
enesekehtestamist, vajadusel
suunab ja abistab ametnikku

ning jagab toovotteid.

1- Kkasin

3-hea

5 - suurepérane

5. Tunneb tooks vajalikke seaduseid, oskab kasutada arvutit ja koostada dokumente.

Teab ja oskab kasutada to6ks vajalikul tasemel seaduseid, reegleid ja kordasid (vangistusseadus,

vangla sisekorraeeskiri, ametijuhend jne). Teab t6oks vajalikke dokumente ning oskab neid

korrektselt koostada.

Teab to0ks vajalikke

seaduseid, reegleid ja
kordasid, vajab juhendamist ja
suunamist nende kasutamisel.
Arvuti kasutamise oskus on
hea voi vajab vdhesel mééral
juhendamist. ~ Dokumentide
koostamisel esineb vigu, vajab
juhendamist. Tooks vajalike
siisteemisiseste programmide
kasutamise oskus puudub voi
on minimaalne (Delta, vangis

jne).

Teab t60ks vajalikke seaduseid,
reegleid ja  kordasid.  Arvuti
kasutamise oskus on hea.

Dokumentide  koostamisega saab
hakkama. Voib esineda olukordi, kus
rikkumise kohta ettekannet ei koosta,
kontrolli
Uldjuhul

dokumendid koostatud korrektselt

seetottu vajab ja

juhendamist. on

ning neid ei ole vaja Umber

vormistada ega parandada. Teab, kust
vajalikke materjale otsida ning kelle

poole pdorduda abi saamiseks.

Teab t00ks vajalikul tasemel
seaduseid, reegleid ja kordasid
ning hoiab end kursis toimuvate
muudatustega. On oskus ja tahe
iseseisvalt kiisimustele vastuseid
leida, kasutades selleks erinevaid
internetti

andmebaase, jne.

Valmisolek ja oskused teisi
juhendada ja Opetada. Puuduste
ilmnemisel teeb ettepanekuid.
Ettekanded, aktid, protokollid,
rikkumiste  fikseerimised on
koostatud korrektselt, pdhjalikult
ning sisaldavad koiki vajalikke
Peab

andmeid. kinni

dokumentide koostamise
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tahtaegadest. Arvuti kasutamise

oskus on véga hea.

1- kasin

3 -hea

4 5 - suurepérane

6. Fiiiisiline voimekus ning erivahendite kasutamise oskus.

On fiitisiliselt heas vormis, sooritab ametikohale ndutud kehalised katsed positiivselt. Oskab kasutada

tooks vajalikul tasemel erivahendeid.

Sooritab ametikohale ndutud | Sooritab ametikohale ndutud | Sooritab ametikohale ndutud
kehalised katsed tépselt ndutud | kehalised katsed noutud tasemel. | kehalised katsed ndutavamast
tasemel, Kkatsete sooritamine | Omab erivahendite kasutamise oskusi | tasemest tulemuslikumalt. Kéib
tekitab pingeid. Ei ole valmis | ja luba, vajadusel julgeb neid ka | tihti treeningutel ning kasutab
pingutama ning ei kasuta | kasutada. Kiib aastaringselt | erivahendeid probleemideta, on
vangla  poolt  pakutavaid | koolitustel, kuid vdiks ise rohkem | erivahendite kasutamisel
treeningvoimalusi. Voib | huvi tiles nédidata. enesekindel.
esineda olukord, kus ei soorita
esimese  korraga  kehalisi
katseid positiivselt. Osaleb
erivahendite treeningutel
ainult  kohustuslikus korras,
vOoib esineda olukordi, et
puudulike oskuste tottu ei
viljastata erivahendite
kasutamise luba.

1- kasin 3-hea 4 5 - suurepérane
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LISA 2 VANGLATEENISTUSE KASULIIN

Teabe- ja uurimis-
osakonna juhataja

1.4, tksuse juht

Sotsiaalosakonna
juhataja

Maardu dksuse juht

1.-5. ksuse juht

. Sisekontrolli valdkond

Avavangla juht

Meditsiiniosakonna
juhataja

Oiguse, kantseleija
personali valdkond

Sisekontrolli valdkond

Finants-ja
majandusosakonna
juhataja

Teabe- ja uurimis-
osakonna juhataja

Registrite arendamise
peaspetsialist

Jarelevalveosakonna
juhataia

Uldosakonna
peaspetsialist

Finants- ja
majandusosakonna
juhataja

Laane- Harju
kriminaalhooldus-
osakonna juhataja

Ida- Harju
kriminaalhooldus-
osakonna juhataia

osakonna juhataja

Pamu kriminaalhooldus-

Meditsiiniosakonna
juhataja

Jarelevalveosakonna
juhataja

Teabe- ja uurimis-
osakonna juhataja

Kriminaalhooldus-
osakonna juhataja

Meditsiiniosakonna
juhataja

Taas(hiskonnastamise
valdkond

Finants-ja
majandusosakonna
juhataja

Saatmisosakonna
Juhataja

Vanglateenistuse kasuliin VANGLATE
ASEKANTSLER
[ | [ |
KARISTUSE TAIDEVIMISE TAASUHISKONNASTAMISE PEAKAPLAN DIGUSE JA ARENDUSE SISEKONTROLLI
TALITUSE JUHATAJA TALITUSE JUHATAJA TALITUSE JUHATAJA TALITUSE JUHATAJA

[ | \ \ |

Harku ja Murru | Tallinna vangla | Tartu vangla Viru vangla |
vangla direktor direktor direktor direktor
— —  Direktori asetiitp  — Direktori asetiitja —|  Direktoriasetiita =~ —
vangistusosakonna . o
Juhataja - Direltoriasetita | | | piraktori asetiit T R

Direktori asetditja

1., 4., 5. Uksuse juht

Finants-ja
majandusosakonna
iuhataia

Sisekontrolli valdkond

Oiguse, kantseleija
personalivaldkond

Teabe- ja uurimis-
osakonna juhataja

Jarelevalveosakonna
juhataja

2, liksuse juht

Avavanglaosakonna
juhataja

Kriminaalhooldus-
osakonna juhataja

Meditsiiniosakonna
juhataja

Taasiihiskonnastamise

valdkond

Allikas: Vanglateenistuse kodulehekiilg

Diguse, kantseleija
personali valdkond
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LISA3

LOETELU VALVURTE TEGEVUSTEST, ISIKSUSEOMADUSTEST,
KUTSESPETSIIFILISTEST TEADMISTEST JA OSKUSTEST

Jrk
nr. Teenistusiilesanded Isiksuseomadused Teadmised/oskused
Arvuti kasutamise ,
dokumentide
Teenistusse asudes kontrollib talle véljastatud koostamise ja
1 varustust. Abivalmis (70,2%) tootlemise oskus
Rakendab abindud digusaktide nduete
rikkumise, Kinni peetavate isikute allumatuse,
pogenemiste, erakorraliste sindmuste ) .
ennetamiseks, tokestamiseks ja Valvuri kutsedppega
likvideerimiseks ning kannab rikkumistest kaasnevad erialased
viivitamatult ette vanemvalvurile ja teadmised ja oskused
peaspetsialist-korrapidajale. Koostab esimesel
voimalusel kirjaliku ettekande vangla
2 direktorile. Aus (64,3%)
Seaduste, digusaktide,
reeglite ja kordade
3 | Peab ametikohale vajalikku dokumentatsiooni. Pingetaluvus (63,19%) tundmine
Vastavalt saadud korraldustele teostab nii
4 vanglaviliseid kui ka vanglasiseseid saatmisi. Julge (61,9%) Vaorkeelte oskus
Teostab vangla territooriumi, ruumide,
transpordivahendite ning isikute plaanilisi ja
plaanivéliseid 14dbiotsimisi eesmérgiga avastada
vanglas keelatud esemeid ja aineid ning tagada
5 vangla julgeolek ja turvalisus. Tookas (61,9%) Fiitisiline vdimekus
Kontrollib kinnipeetavate kambrites olevate
asjade vastavust ja lubatavust vastavalt
digusaktidele; jélgib nimesiltide ja
vanglariietuse tditmist kinnipeetava poolt Erivahendite
6 vastavalt kehtestatud korral. Enesekindel (61,9%) kasutamise oskus
Peab kinni valvepiirkonnas saatjata korvalised
isikud ja jarelevalveta kinnipeetavad, kellel ei Info vastuvotmise,
ole digust seal viibida ning kannab sellest ette tootlemise ja
7 peaspetsialsit-korrapidajale. Tapne/korrektne (60,7%) reageerimise oskus
Tagab, et suitsetamine toimub selleks
8 ettendhtud kohtades. Tahelepanelik (60,7%)
Tutvub mitte vihem kui kaks korda tdSpéaeva
jooksul elektronpostkasti saadetud kirjadega ja
9 tdidab elektronposti teel saadud iilesandeid. Otsustusvoimeline (59,5%)
Kannab teenistuse ajal talle viljastatud
erivahendeid, isikukaitsevahendeid,
raadiojaama, teleskoopnuia, gaasi.
Teenistusiilesannete tditmisel kasutab
todohutuse tagamiseks vajalikke
10 kaitsevahendeid. Kohusetundlik (58,3%)
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On valmis erakorraliste sindmuste puhul ja
peavalvekeskusest korraldust saades,
olenemata ajast, viivitamatult teenistusse

11 ilmuma. Viisakas (58,3%)
Vata kohustuslikus korras osa dppe - ja
12 teabepdevadest. Koostovoime/oskus (54,8%)
Tdidab vanemvalvuri, peaspetsialist-
korrapidaja, osakonna juhataja ja iiksuse juhi Vastutustusvoimeline
13 antud teenistusiilesandeid. (53,6%)
Haigestudes vdi muudel kaaluvatel pdhjustel
teenistusest puudumisel teavitab koheselt
14 peaspetsialist-korrapidajat. Jérjekindel (52,4%)
Tagab liksuses/osakonnas paevakajaliste
15 tegevuste nduetekohase tditmise. Suhtemisoskus (51,2%)
Korraldab perioodilised ringkdigud (mitte
17 véhem kui iiks kord tunnis). Iseseisev (50%)
Teostab sisevalvepiirkonnas vastavalt
kehtestatud nduetele kinni peetavate isikute | Vdime taluda rutiinset t66d
18 regulaarse loenduse labviimist. (46,4%)
Korraldab ja viib vajadusel 1dbi kinni peetavate
isikute iimberpaigutusi vastavalt saadud
19 korraldustele. Oppimisvdime (45,2%)
Loogiline motlemine
20 Tagab valvepiirkonnas puhtuse ja korra. (45,25(
Jagab kitte ja vGtab kinnipeetavatelt vastu
kirjad, kontrollib, registreerib ja edastab Voime muudatustega toime
21 saatmiseks. tulla (45,2%)

Rahulikkus (39,3%)

Piisivus (38,1%)

Tulemustele/lahendustele
orienteeritus (36,9%)

Sabralik (35,7%)

Enesearendamine/arengusoo
v (35,7%)

Kohanemisvoimeline
(35,7%)
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LISA 4
I1 KLASSI VALVURILE ESITATAVAD NOUDED

Haridus I klassi valvur peab olema ldbinud teenistusse
asumisel vdhemalt keskharidusdppe ja kahe aasta
jooksul teenistusse asumisest labima
vanglaametniku kutseharidusdppe, vilja arvatud
juhul, kui ta vastab vangistusseaduse § 113 15ikes 4

nimetatud tingimustele.

Teadmised ja oskused Tunneb vangistusseadust ja muid vangistuse
tdideviimist reguleerivaid digusakte; tal on teadmisi
kinnipeetava resotsialiseerimise pohimdtetest; oskab
tegutseda erakorraliste siindmuste ajal; tal on
teadmisi  vangla  turvasiisteemide to0st ja
kasutamisest; oskab kasutada enesekaitsevahendeid,
gaasirelva, kiilmrelva, ohjeldusmeetmeid, fiiiisilist
joudu ja ametijuhendis ette ndhtud erivahendeid ning
tunneb  pohjalikult nende kasutamise korda
reguleerivaid Oigusakte; jargib ametniku kutse-
eetikat ning tunneb vormiriietuse kandmise ndudeid
ja tdidab neid; tal on hea suhtlemis-, konfliktide
lahendamise ja enesekehtestamisoskus ning ta on
valmis koostooks kaastodtajate ja teiste asjaomaste
isikutega; oskab kasutada arvutit ning ametikohal
vajalikke  arvutiprogramme; oskab  kasutada
ametikohal vajalikke andmekogusid; tema eesti
keele oskus on vdhemalt tasemel C1- voi sellele
vastaval tasemel ja ta oskab iihte vodrkeelt Al- vdi
sellele vastaval tasemel; tal on {ildisi teadmisi riigi
pohikorrast, sealhulgas pOhiseadusest  ja
pohiseaduslikest seadustest, inimdigustest ning
avalikku teenistust reguleerivatest oGigusaktidest;
teab esmaabi- ja elustamisvdtteid ning oskab anda

esmaabi ja hinnata olukorda

Kehalise ettevalmistuse nduded Il klassi valvur peab kehalised katsed sooritama
vihemalt § 9 Idikes 2 nimetatud tulemustega;
iiksuse, kelle pdhiiilesanne on korraldada pidevat
tugevdatud jdrelevalvet vajavate kinnipeetavate

jérelevalvet ja vangistuse tdideviimist, II klassi
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valvur peab kehalised katsed sooritama vdhemalt § 9

16ikes 3 nimetatud tulemustega.

Isiksuseomadused II klassi valvuri ametis vOib olla isik, kes on
suuteline tulema rutiinses t60s toime valvsust,
tdpsust ja korrektsust ndudvate ametikohustustega;
kes on kohusetundlik, otsustus- ja vastutusvoimeline
ning usaldusvéérne ja korrektne; kes on vdimeline
kohanema muutustega ning adekvaatselt moistma
talle antud korraldusi ja neid nduetekohaselt tditma;
kes on vdimeline pingeolukorras tulemuslikult

tootama.

Allikas: Autori koostatud, alus Justiitsministri méérus ,,Vanglateenistuse ametnikule

esitatavad nduded, nduetele vastavuse hindamine ning vangla direktori virbamine ja valik®,

RT 12013, 1, 26)
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LISA 5 KUSIMUSTIK VALVURITELE
KUSIMUSTIK VALVURITELE

Too teema: Valvuri kompetentsimudeli koostamine ja selle rakendamise voimalused
Eesti Vanglateenistuses personalitoos

Informatsioon uurija, uurimuse eesmérkide ja meetodi kohta:

Olen Tallinna Tehnikaiilikooli Sotsiaalteaduskonna To0stuspsiihholoogia Instituudi
personalitod — ja arenduse eriala magistrant Jaanika Mikk. Viin magistritoo raames 14bi
uuringu, mille eesmargiks on vélja tootada valvuri kompetentsimudel ning selgitada vélja,
millised vGimalused on valvuri kompetentsimudelit rakendada Eesti vanglateenistuse
personalitdos.

Kompetentsimudeli alusel saab organisatsioon to6tajaid hinnata, virvata, edutada, karjaari
planeerida jne, iihtlasi vdimaldab kompetentsimudeli kasutamine organisatsioonil eristada
head tootajat suurepdrasest tootajast. Psiihholoog Mait Raava on kompetentsimudelit
kirjeldanud kui loendit teadmistest, oskustest ja vOimetest, mis voimaldavad tddtajal tdita
toolilesandeid organisatsiooni eesmarkide saavutamisel.

Uuring koosneb kahest osast. Esimeses osas on kiisimused uuritava kohta, teises osas palun
Teil hinnata valvuri ametikohal oluliseid sotsiaalseid ja isiksuslike kompetentse 10 — palli
skaalal.

Uuringust saadavat informatsiooni analiilisitakse ja avaldatakse ldistatud kujul. Uuringu
tulemused on anoniitimsed.

Uuringus osalemine on vabatahtlik.

Uuringu kéigus tekkivate kiisimuste kohta saate kiisida tdiendavat informatsiooni:

Jaanika Mikk

Viru Vangla

personali valdkonna peaspetsialist

Ulesdidu 1 Johvi

Tel.:56 622 790, e-mail: jaanika.mikk@just.ee
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ULDINFO

1.

Sugu

a) mees
b) naine

Vanus
a) 18-29
b) 30-39
c) 40-49
d) 50-
Rahvus
a) eestlane
b) venelane
c) muu
Millises vanglas Te todtate
a) Tallinna Vanglas
b) Tartu Vanglas
c) Viru Vanglas
d) Harku —ja Murru Vanglas
Millises iiksuses/osakonnas Te tootate
a) Esimene iiksus
b) Teine liksus
¢) Kolmas tiksus
d) Neljas tiksus
e) Viies iiksus
f) Jérelevalveosakond
g) Avavanglaosakond
h) Harku vangistusosakond
1) Maardu tiksus
J) Saatmisosakond
Mitu aastat on Teil valvuri ametikoha staazi
a) 0-1aasta
b) 1-5 aastat

70



c) 6—10 aastat
d) 10 aastat ja rohkem
7. Kas Te olete valvurite ndukogu liige

a) jah
b) ei

8. Kas Te olete juhendaja
a) jah
b) ei

9. Kas Te olete saatemeeskonnaliige
a) jah
b) ei

10. Kas Teil on omandatud vanglaametniku kutseharidus voi korrektsiooni
rakenduskorgharidus
a) jah
b) ei

11. Kas Te omandate vanglaametniku kutseharidust v&i  korrektsiooni
rakenduskorgharidust
a) jah
b) ei

Jargnevalt hinnake palun 10 — palli skaalas ( 1 — ei ole oluline, 10 — viga oluline) allolevaid

isiksuseomadusi, mis Teie hinnangul on valvuri ametikohal olulised.
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SOTSIAALSETE JA ISIKSUSLIKE KOMPETENTSIDE LOEND

© 0 N o g b~ w0 DR

N RN RN N NN R R R P B P B PR e
~N o OO0 B W N P O © 0 N O O & W N BB O

Abivalmis
Aus

Tookas
Viisakas
Enesekindel
Jarjekindel
Sobralik
Téhelepanelik

Otsustusvoimeline

. Iseseisev

.Julge

. Téapne/korrektne

. Oppimisvdime

. Enesearendamine/arengusoov

. Rahulikkus

. Plisivus

. Koostdvoime/oskus

. Pingetaluvus

. Vastutustusvoimeline

. Kohusetundlik

. Loogiline mdtlemine

. Kohanemisvoimeline

. Suhtemisoskus

. Tulemustele/lahendustele orienteeritus
. Vdime muudatustega toime tulla
. Vdime taluda rutiinset t66d

. Palun kirjeldage lisaks eelnevale valvuri t66s kriitilisi kompetentse (teadmised,

oskused ja kogemused, mis viljenduvad tegevustes), mis teevad vidga hea
téosooritusega valvuri paremaks keskmise toosooritusega valvurist. Tuginege
valvurite igapdevatdos (t00 kinnipeetavatega) tegelikult aset leidnud otsustavatele ja
rasketele todolukordadele ning iseloomustage neid tegevusi/niitajaid, millega
tulevad toime ainult kogenud ja viga hea toosooritusega valvurid.
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LISA 6
KUSIMUSTIK STRUKTUURIUKSUSTE JUHTIDELE
KUSIMUSTIK STRUKTUURIUKSUSTE JUHTIDELE

T66 teema: Valvuri kompetentsimudeli koostamine ja selle rakendamise voimalused

Eesti Vanglateenistuses personalitoos

Informatsioon uurija, uurimuse eesmarkide ja meetodi kohta:

Olen Tallinna Tehnikaiilikooli Sotsiaalteaduskonna Todstuspsiihholoogia Instituudi
personalitdd — ja arenduse eriala magistrant Jaanika Mikk. Viin magistrito0 raames ldbi
uuringu, mille eesmirgiks on vilja tootada valvuri kompetentsimudel ning selgitada vilja,
millised voéimalused on valvuri kompetentsimudelit rakendada Eesti vanglateenistuse
personalitdos.

Kompetentsimudeli alusel saab organisatsioon tdodtajaid hinnata, vérvata, edutada, karjdéri
planeerida jne, iihtlasi voimaldab kompetentsimudeli kasutamine organisatsioonil eristada
head tootajat suurepdrasest todtajast. Psithholoog Mait Raava on kompetentsimudelit
kirjeldanud kui loendit teadmistest, oskustest ja vOimetest, mis voimaldavad tddtajal tdita
tooiilesandeid organisatsiooni eesmérkide saavutamisel.

Uuring koosneb kahest osast. Esimeses osas on kiisimused uuritava kohta, teises osas palun
Teil kirjeldada valvuri ametikohal oluliseid erialaste teadmiste ja oskuste kompetentse.

Uuringust saadavat informatsiooni analiilisitakse ja avaldatakse iildistatud kujul. Uuringu
tulemused on anoniitimsed.

Uuringus osalemine on vabatahtlik.

Uuringu kéigus tekkivate kiisimuste kohta saate kiisida tdiendavat informatsiooni:

Jaanika Mikk

Viru Vangla

personali valdkonna peaspetsialist

Ulesdidu 1 Johvi

Tel.:56 622 790, e-mail: jaanika.mikk@just.ee
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ULDINFO

1. Sugu

a) mees
b) naine

2. Vanus
a) 18-29
b) 30-39
c) 40-49
d) 50-
3. Rahvus
a) eestlane
b) venelane
c) muu
4. Millises vanglas Te tootate
a) Tallinna Vanglas
b) Tartu Vanglas
c) Viru Vanglas
d) Harku —ja Murru Vanglas
5. Millises iiksuses/osakonnas Te tootate
a) Esimene iiksus
b) Teine liksus
¢) Kolmas tiksus
d) Neljas tiksus
e) Viies iiksus
f) Jérelevalveosakond
g) Avavanglaosakond
h) Harku vangistusosakond
1) Maardu tiksus
J) Saatmisosakond
6. Mitu aastat on Teil struktuuriiiksuse juhi ametikoha staazi
a) 0-1aasta
b) 1-5 aastat
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c) 6—10 aastat

d) 10 aastat ja rohkem

. Kas Teil on omandatud korrektsiooni/politseiline rakenduskdrgharidus
a) jah
b) ei

Kas Te peate valvuri ametikohale kompetentsimudeli loomist vajalikuks

a) jah

b) ei
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ERIALASTE TEADMISTE JA OSKUSTEGA SEOTUD KUTSESPETSIIFILISED
KOMPETENTSID

ESIMENE PUNKT ON NAIDE NING KUI TE SOOVITE SINNA VEEL MIDAGI
LISADA, PALUN TEHKE SEDA!

1. ARVUTI KASUTAMISE, DOKUMENTIDE KOOSTAMISE JA TOOTLEMISE OSKUS

1.1 TASE1 Oskab kasutada t66ks minimaalselt vajalikul tasemel MS Office programme (Exel, Word,
Outlook jne). Probleemide esinemise korral podrdub vastava eriala spetsialisti poole. Tooks
vajalike siisteemisiseste programmide kasutamise oskus puudub vdi on minimaalne (Delta,
vangis jne). Dokumentide koostamisel (ettekanded, aktid, avaldused jne) saab hakkama vaid
juhendamise abil ning dokumentides esineb vigu. Teadmised dokumendihalduse reeglitest
puuduvad voi on madalal tasemel.

1.1 TASE?2 Omab arvuti kasutamises, dokumentide koostamises ning tddtlemises tooks vajalikke praktilisi
ja teoreetilisi teadmisi ja oskusi. Oskab kasutada t66ks vajalikul tasemel MS Office programme
(Exel, Word, Outlook jne). Probleemide esinemise korral on suuteline iseseisvalt lahendusi
leidma voi po6rduma vastava eriala spetsialisti poole. Oskab iseseisvalt kasutada t66ks vajalike
siisteemisiseseid programme (Delta, vangis jne). Dokumendid on koostatud digeaegselt,
korrektselt ja vastavalt kehtestatud nduetele ning dokumendihalduse reeglitele (ettekanded,
aktid, avaldused jne). Dokumentides vdib esineda iiksikuid vigu.

1.1 TASE3 Omab arvuti kasutamises, dokumentide koostamises ning tootlemises tooks vajalikke praktilisi
ja teoreetilisi teadmisi ja oskusi. Oskab véga hésti kasutada t6oks vajalikul tasemel MS Office
programme (Exel, Word, Outlook jne). Probleemide esinemise korral on suuteline iseseisvalt
lahendusi leidma voi pédrduma vastava eriala spetsialisti poole. Oskab iseseisvalt kasutada
to0ks vajalike siisteemisiseseid programme (Delta, vangis jne). Dokumendid on koostatud
oOigeaegselt, korrektselt ja vastavalt kehtestatud nduetele ning dokumendihalduse reeglitele
(ettekanded, aktid, avaldused jne). Dokumentides ei esine vigu. Vajadusel oskab ja suudab teisi
kolleege juhendada.

2. VALVURI KUTSEOPPEGA KAASNEVAD ERIALASED TEADMISED JA OSKUSED

2.1 TASE1

2.2 TASE 2

2.3 TASE 3

3. SEADUSTE, OIGUSKATIDE, REEGLITE JA KORDADE TUNDMINE

3.1 TASE1
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3.2 TASE 2

3.3 TASE3

4. VOORKEELTE OSKUS

5. FUUSILINE

6.

41 TASE1

4.2 TASE 2

4.3 TASE 3

5.1 TASE1

5.2 TASE 2

5.3 TASE3

6.1 TASE1

6.2 TASE 2

VOIMEKUS

ERIVAHENDITE KASUTAMISE OSKUS
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6.3 TASE 3

7. INFO VASTUVOTMISE, TOOTLEMISE JA REAGEERIMISOSKUS

7.1 TASE1

7.2 TASE 2

7.3 TASE 3

8. Palun Kkirjeldage lisaks
eelnevale valvuri t60s kriitilisi
kompetentse (teadmised, oskused
ja kogemused, mis véljenduvad
tegevustes), mis teevad vdga hea
toosooritusega valvuri paremaks
keskmise todsooritusega valvurist.
Tuginege valvurite igapdevatods
(t66 kinnipeetavatega) tegelikult
aset leidnud otsustavatele ja
rasketele todolukordadele ning
iseloomustage neid
tegevusi/niitajaid, millega
tulevad toime ainult kogenud ja

véga hea todsooritusega valvurid.
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LISA 7
KUSIMUSED FOOKUSGRUPPI LIIKMETELE

. Palun lugege 14bi loetelus vilja toodud teenistusiilesanded ning kirjeldage kriitilist
kaitumisjuhtumit oma igapdevatoos.

Millised tegevused ja kéitumisviisid aitasid sellist juhtumit tulemuslikult lahendada?
Millised loetelus nimetatud isiksuseomadused on Teie hinnangul koige olulisemad?
Millised loetelus nimetatud kutsespetsiifilised teadmised ja oskused on Teie
hinnangul kdige olulisemad?

Olles méaranud peamised ja olulisemad valvuri kompetentsid, palun Teil tiheskoos

kirjeldada véljavalitud kompetentside tegevusnditajaid skaalal 1 - 5.
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LISA 8
VALVURI KUSIMUSTIKU AVATUD KUSIMUSTE VASTUSED

Palun kirjeldage lisaks eelnevale valvuri t60s kriitilisi kompetentse (teadmised, oskused ja
kogemused, mis viljenduvad tegevustes), mis teevad véga hea todsooritusega valvuri
paremaks keskmise tO0sooritusega valvurist. Tuginege valvurite igapdevatods (t00
kinnipeetavatega) tegelikult aset leidnud otsustavatele ja rasketele todolukordadele ning
iIseloomustage neid tegevusi/néitajaid, millega tulevad toime ainult kogenud ja vdga hea

toosooritusega valvurid.

1. Minu arvamus on, et vdga hea tédsoooritus on voimalik ainult siis kui antakse voimalus pikemalt
praktikat sooritada ja ei jdeta praktikanti iiksi liiga varakult. Nendel noortel inimestel puudub piisav
kogemuste pagas tava elus/olus, mis me siis rddgime veel sellises situatsioonist nagu seda on vangla.
Uks asi on tahe téétada sellises keskonnas ja hoopis midagi muud on téétada sellises asutuses nagu
seda on vangla. 1-2 kuuga ei saa reaalselt uus téotaja kéigi selliste situatsioonide ja olukordadega
kokku puutuda. Leian, et koik uued téotajad peaksid saama praktikal viibida reaalselt vihemalt 6- 8

kuud enne kui nad hakkavad iseseisvalt ja iiksi tédle.

2. Oluline on oskus vétta vastu otsuseid keerulistes olukordades, mis aitavad hoida dra voimalikke
rikkumisi. Tdhtis ei ole ainult hetke olukordade lahendamine vaid just rikkumiste ennetamine. Samas

on oluline tihtsus, et koik valvurid toimiksid sarnaselt tehes téoiilesandeid.

3. Peab olema kiire, tdpne ning otsustusvoimeline. Suutma igas olukorras rahulikust jddda. Samuti

tuleb suuta lugeada olukordi ning vastavalt tegutseda. Samuti tuleb kasuks hea inimeste tundmine.

4. Suhtlemisoskus on iiks olulisemaid oskuseid vanglas. Ka saeaduslikke korraldusi voib anda nii, et
see ei moju solvavalt ja riindavalt ehk siis-oskus suhelda, on oskus vdiltida paljusid konflikte. Ja
selline oskus eeldab ka enesekindlust, viisakust, rahulikkust, tihelepanelikust (ehk siis teadmine

kellega ja mis votmes suhelda), jirjekindlust ja korrektsust.

5. Silmaring peab olema igatpidi lai. Aastatega tulevad vajalikud téokogemused ja oskused, mida

koolist ei saa.

6. Diplomaatia teatud olukordades, paindlikus, jdddes eelkoige inimeseks olenemata ametiastme

korgusest, eetilisus tO6 iil. tditmisel.

7. Tdhelepanelikkuse voime liigitada kogemuse alla, mida koigil ei pruugi olla just vihese toostaazi
tottu. Kuna vanglas on oluline nt erinevatele aspektidele tihelepanu poorata, kasvoi ennetamise

mottes, on tihelepanelikkus selline, mis teeb heast valvurist viga hea.

8. Otsustusvéimeline, viisakas ja loogilise métlemisega — sellisete omadustega on hea téokaaslane, kes

tuleb todiilesannetega suurepdraselt toime.

9. Valvur peab dra suutma kuulata kinnipeetavat ka siis, kui viimane on vdga drritunud ja tundub ajuti,
et kinnipeetav ei tahagi millestki aru saada. Peab teadma ja tundma éigusakte, et olla kindel oma

néudmistes ja peab olema jdrjekindel nende noudmiste jargimisel. Ei tohi vahet teha kinnipeetavatel,
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st. el tohi tekkida nn. lemmikuid. Valvur peab kandma vormi nouetekohaselt juba selleks, et saaks
sama nouda ka kinnipeetavatelt. Koik eelnevad omadused, mis loetletud, on vigagi tihtsad ilma

milledeta selles t66s on raske hakkama saada. Teile joudu ja jirjekindlust selles ametkonnas

téotamisel!

10. Terviku ndgemise voime. Lubab keerulistes olukordades otsustada, milline kditumisviis on
Iopptulemuse seisukohalt koige moistlikum.

11. Kogenud ja hea toosooritusega valvurid ei lange kunagi masendusse ega murdu kohustustekoorma
all. Nad on ddretult paindlikud ning oskavad iilihdsti planeerida aega, eristada olulist
ebaolulisest.Nad ndevad siindmuste kulgu ette ning oskavad vastavalt tegutseda.Ei karda votta
vastutust. Leiavad iihise keele ja koostdomeele.

12. Koik eelpool nimetatu on véiga oluline ning paraku on nii, et kui tiks nendest olulistest iseloomulikest

Joontest on puudu, siis on vanglas viga raske téotada. Mone iseloomustava joone puhul teed kiill
pigem kolleegide elu raskeks, kuid iildises mottes on minu arvamus see, et vanglasse sobivad tééle
vdga vihesed inimesed. Olles ldbinud kutseoppe ja omandades hetkel korrektsiooniharidust, siis
tooksin vdilja, et teadmised on need mis kaitsevad téotaja seljatagust. Seega pean viga oluliseks just

teadmisi ning absoluutselt ka loogilist motlemist.

13.

Kui valvuril on kéik eelnevad omadused, siis lisada tuleb veel kogemus ja t66 on viga korralik.

14.

Vaimselt terroriseerivad noored kinnipeetavad. Nendega tulevad toime vaid kindlate omadustega

valvurid.

15.

Koige olulisem on jddda stressiolukorras rahulikuks ja alati vastata kinnipeetavate kiisimustele
oigesti. See eeldab pikaajalist kogemust ja head iilevaadet kéikidest vangla tédprotsessidest.
Eelduseks on to6kogemus koikides osakondades voi vihemalt arusaam tooprotsessidest. Seda koolis

el opi, sest koik vanglad on oma arhitektuurilt ja personali poolest erinevad.

16.

T66 iseloom, koguaeg tuleb oppida juurde ja omandada oskuseid.

17.

Kiire motlemine ning kiire tegutsemine/olukorra lahandamine, iseseisvalt otsuse vastu votmine.

18.

Viga palju soltub valvurist kes on téokogemusega, temaga on kindlam ja rahulikum ja peab olema

huumorimeel ka valvuritel.

19.

Pikaldane téokogemus toob kogemuse ja parema toésooritusega valvurid.

20.

Ei tohi pead tiiva alla panna kui on reaalne olukord, mis néuab sekkumist ja kui abi on vaja tuleb
minna , mitte méelda, et neid on nagunii palju ja saavad ilma minuta hakkama. OLATUNNE on iiks

tihtsamaid asju meie t00s.

21,

Tuleks toetada oma meeskonda (nt kiita, julgustada). Kui kinnipeetav drritub valvuri peale, siis tene
valvur peaks teist valvurit aitama ja olema toeks, mitte ei vaata niisama, mida kinnipeetava ja valvuri

vahel toimub.

22,

Hea inimeste tundmine tuleb valvuritéos kasuks. Samuti on téhtis tunda siisteemi, kuidas vanglas t06

on korraldatud, sest teadmised on vanglas hinnatud.

23.

Ettendigelikkus ja voime ennetada teatavaid situatsioone!

24,

Uhtse meeskonnana jédib koige siravam silma. Minu arust ei saa vorrelda viga head ja keskmist

valvurit. Sest neid ei ole olemas. Koik on head valvurid.
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25.

Inimvddrikuse austamine on minu arvates koige alus. See tihendab, et ma aktsepteerin inimest, aga
mitte seda mida ta tegi voi teeb. Paljud arvavad aga, et inimvddrikas kohtlemine tihendaks justkui
halva heakskiitu. Olen kohanud valvureid, kelles on suur vika kinnipeetavate vastu ja jicib mulje. et
nad téotavad vanglas vaid selleks, et isiklikult koigi ja koige eest kitte maksta. Selline kditumine
tekitab kinnipeetavates viha ja seab ohtu teised valvurid ja hiljem kogu iihiskonna, sest oleks naiivne
arvata, et kui sa hoiad aastaid kinnipeetavat pinges, et see muudab ta paremaks. Sellega saab vaid
liihiajalisi voite. Allasurutud agressioonil on tagajdrjed ning ohvriks langevad hiljem pere, lapsed,
Jjuhuslik inimene tdnavalt jne. ning surnud ring jétkub. Valvuritel tasuks arvestada, et tihel pdeval
voib kinnipeetavast sinu naaber saada. Viga hea valvur on ka see, kes pole kinnipeetavate suhtes
veel alla andnud ja arvestab, et kuigi kinnipeetava start elus pole olnud hea, ei tihenda see seda, et
lopp ei voiks tulla kordi parem. Valvurid ei pruugi muutust niha, aga see ei tihenda, et dige té6oga

seda kunagi ei tulekski.

26. Ka drakuulamisoskus on iilivajalik, sest kinnipeetav soltub oma piiratuse tottu viga palju valvurist.
Ukskéikne suhtumine ja kinnipeetavate éigustatud palvete eiramine ei ole kuidagi eeskujuks ning
tekitab vaid kibestumist. Pinge voib inimese murda voi lihvida temast teemandi. Pinge voib inimese
murda véi lihvida temast teemandi. Onneks on vanglateenistuses t66l siiski palju lihvitud
teemandeid.

27. Kiire reageerimine, otsustuséime, abivalmidus, teadmine- selle inimese peale saab Kkriisiolukorras
loota ning temast on abi.

28. Peab olema paindlik, et vastata nii kinnipeetavate kui ka iilemuste ootustele (seadustega kooskédlas
muidugi).

29. Valvr kellel on need omadused olemas see ongi VAGA hea valvur. Kellel on nditajad madalamad
siis tema on hea valvur jne.

30. Auahnus ja aktiivsus aitavad kindlasti kaasa saada parimaks.

31. Véime kuulata, niha ja ette aimata véimalikke ohusituatsioone. Osata kriitilisel hetkel adekvaatselt
kdituda ja vajadusel ise ka julgeda diget otsust langetada. Loogiline kaasa motlemine ja oma
arvamuste ning ettepanekute tegemine ( ei ole nii, et " mis see minu asi on, ma ju teen tdpselt seda,
mida minult tahetakse- muu aga olge vastavate instantside mure")

32. Kogenenud ja viga hea téosooritusega valvur tuleb toime iilal loetud isku omaduste oieti
kasutamisega. Oskab kdituda kriisisituatsioonides (tulekahju, kinnipeetavate vastuhakk). Oskab
hinnata voimalike ohtusid. Oskab juhendada teisi ametnike.

33. Kogemused mis tulevad tédga ning valmisolek tulla toime ja hoida kainet mdistust keerulistes
olukordades (nt poleng,poomine,uputus).

34. Enesekindlus, suhtlemisoskus ja jirjepidevus aitavad valvurit t6ds viga tugevalt, kuna see holbustab
eluosakonnas tootamist. Kogenenud valvur suudab konfliktseid olukordi vahest viltida ka
asjakohase huumoriga, mis leevendab tihtipeale konfliktolukordasid.

35. Kindlameelsus — vangide manipuleerimisele mitte allumine kogemused — mida kauem té6tanud seda
rohkem oskusi, teadmisi.

36. Enesekehtestamine, osata hoida tédalast informtsiooni.

82




37. Minu arvamus on nende punkitega suht subjektiivne, iga inimene on oma indiviid ning mina kui
Juhendaja nden seda igapdevaselt, et iga valvur on erinev inimene (iseloom, aktiivsus, tunded
suhtlemisoskus vms) ja talle tuleb sisse elamiseks liheneda erinevat moodi! Iga inimene peab oskama
oma voimeid hinnata ja probleemide korral pdéordudu nende poole kes oskavad anda
proffesionaalset abi. Lihtsalt mu Sa. aastane to6kogemus on mulle piisavalt ndidanud mis ja kuidas
moodi on minu juhendamisel all viljaoppe saanud valvurid kditunud erinevate t60 situatsioonides

Ja eri ning pingeliste olukordades . Kokku vétteks ei saa valvureid méota iihelati pikkuse jirgi.

38. Konfliktsituatsioonide lahendamise oskus.
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LISA9
KUSIMUSTIK VANGLATE JUHTKONNA LIIKMETELE

Valvuri kompetentsimudeli koostamine ja selle rakendamise voimalused Eesti
Vanglateenistuses personalitoos

Informatsioon uurija, uurimuse eesmirkide ja meetodi kohta:

Olen Tallinna Tehnikaiilikooli Sotsiaalteaduskonna Todstuspsiihholoogia Instituudi
personalitdd — ja arenduse eriala magistrant Jaanika Mikk. Viin magistritod raames ldbi
uuringu, mille eesmargiks on vélja tootada valvuri kompetentsimudel ning selgitada vélja,
millised vGimalused on valvuri kompetentsimudelit rakendada Eesti vanglateenistuse

personalitdos.

Kompetentsimudeli alusel saab organisatsioon todtajaid hinnata, vérvata, edutada, karjdéri
planeerida jne, iihtlasi voimaldab kompetentsimudeli kasutamine organisatsioonil eristada
head tootajat suurepdrasest tootajast. Psiihholoog Mait Raava on kompetentsimudelit
kirjeldanud kui loendit teadmistest, oskustest ja vOimetest, mis voimaldavad tddtajal tdita

tooiilesandeid organisatsiooni eesmérkide saavutamisel.

Uuringu kaigus tekkivate kiisimuste kohta saate kiisida tdiendavat informatsiooni:

Jaanika Mikk
Viru Vangla personali valdkonna peaspetsialist
Ulesdidu 1 Jdhvi
Tel: 56 622 790

e-mail: jaanika.mikk@just.ee
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o B~ N

Kiisimustik

Kas Te peate valvuri ametikohale kompetentsimudeli koostamist vajalikuks? Palun
pohjendage.

Millised on Teie hinnangul valvuri ametikohal kdige olulisemad kompetentsid?

Kas Te lisaksite midagi valminud kompetentsimudelisse? Palun pohjendage.

Kas Te eemaldaksite midagi valminud kompetentsimudelist? Palun pdhjendage.

Palun tooge wvilja valvuri kompetentsimudeli rakendamisvéimalused Eesti
vanglateenistuses.

Palun hinnake valvuri ametikohale koostatud kompetentsimudeliga rahulolu skaalal 1 -

5, kus ,,1 - ei ndustu uldse, ,,5 — ndustun tiielikult.

6.1 Kompetentsimudeli vastavus valvuri ametikohale esitatud ndouetega ja tooga —

6.2 Kompetentside ja tegevusnditajate selgus ja arusaadavus —

Palun tehke vajadusel kompetentside kirjeldusse parandusi — lithendage voi tdiendage neid

(lisage kompetents ja/voi tegevusnditaja, mille kohta paranduse teete).
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