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SISSEJUHATUS

Eestis on Ule 1000 alus-, Uld- ja kutseharidusasutuse, langetada teadlik valik, arvestades oma eesmarki ja
mida peavad kas riik, kohalikud omavalitsused voi  kandidaatide profiile.

mis pdhinevad eraomandil. Oppeasutuse pidajate
voimalused, praktikad ja voimekus haridusjuhte leida
ning varvata on vaga erinevad, olenedes nii varbajate
kompetentsist kui ka naiteks haridusasutuse
asukohast ja suurusest. Samas séltub haridusjuhist
ja tema voimekusest Oppeasutuse kaekaik.

Heateo Haridusfond kaivitas koolijuhtide varbamis-
praktikate uurimiseks ja arendamiseks 2021. aasta
alguses kaheetapilise arendusprojekti. Esmalt uuri-
sime Rakendusliku Antropoloogia Keskuse abiga se-
niseid koolijuhtide varbamispraktikaid. Teises etapis
kaasasime varbamiskonsultandid personaliarendus-
ettevottest Fontes ja kohalikud omavalitsused, et viia
1abi erinevate koolijuhtide konkursid ning hinnata pro-
fessionaalsete varbajate kaasamisest saadavat kasu.

Tipptasemel juhtimine algab omakorda
tipptasemel varbamisest. Selleks, et oppe-

asutustes oleksid voimalikult tugeva juhi- Tehtud t66 tulemusel kirjeldasime tahelepanekuid
profiiliga inimesed, peab ka haridusjuhtide levinud varbamispraktikatest, kaasasime Fontese

varbamine ja valik olema professionaalne. pikaaegset kogemust ja teadmisi ning tuginedes
Rahandusministeeriumi avaldatud avaliku teenistuse

varbamise ja valiku kdsiraamatule?, koostasime kooli-
pidajatele (haridus- ja personalitootajatele) juhendi,
et haridusjuhi varbamine ja valik oleks korraldatud
professionaalselt ja efektiivselt.

Haridusjuhtimise kvaliteedi tdstmist on haridus-
uuenduste leviku ja rakendamise ning Opetajate
jarelkasvu  tagamise  vdtmetegurina  kirjelda-
tud ka Eesti haridusvaldkonna strateegilistes
dokumentides'.  Selleks, et haridusasutustes
tootaksid tippjuhi kompetentsidega juhid, on Uhe
strateegilise tegevussuunana valja toodud haridus-
juhi  kui tippjuhi varbamise pdéhimotete valja-
tootamine ning koo||p|daja voimekuse tostmine kvaliteeti-.'Uhendis keSkendutaksevarbamiS'
dppeasutuse juhtide varbamisel. protsessi etappidele ning jagatakse praktilisi

napunaiteid ja parimaid praktikaid.

Kirjeldasime varbamisprotsessi nelja
peamist etappi, mis aitavad luua selgust
ning Uhtlustada haridusjuhtide varbamise

Kui ldheneda haridusjuhi varbamisele nagu tipp-
juhi omale, algab protsess valjakutse sdnastamisest
ja kuulutuse kanalivalikust, et info jouaks Oige siht-
rihmani, ning jatkub konkursil osalevate kandidaatide
hindamisega. Labimdeldud protsessi tulemusena
saab t66andja tugevad kandidaadid, kelle hulgast

Kirjeldatud napunaited ja soovitused on rakendata-
vad nii Uldhariduskooli, koolieelse lasteasutuse kui
kutsedppeasutuse juhi varbamisel®.

' Haridusvaldkonna arengukava 2021-2035; Opetajate jarelkasvu tegevuskava (2021)

2 Avaliku teenistuse varbamise ja valiku kasiraamat (2016)

3 Kasiraamatus on kasutatud termineid kool, koolijuht ja koolipidajad, kuid kdik soovitused kehtivad nii koolieelse lasteasutuse, tldhariduskooli kui ka
kutsedppeasutuse juhile ja pidajale.
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https://www.hm.ee/media/1488/download
https://www.hm.ee/sites/default/files/documents/2022-10/jarelkasvu_arnengusuunad_aastani_2026_mai_2021.pdf
https://www.fin.ee/riik-ja-omavalitsused-planeeringud/avalik-teenistus/varbamine-ja-valik

€ VARBAMISSTRATEEGIA

Lisaks haridusstrateegiale, mis kirjeldab koolivérgu
ja haridusvaldkonna pikaajalise visiooni ning
eesmargid, voiks igal kohalikul omavalitsusel olla
ka oma varbamisstrateegia, et olla digel ajal valmis
oigeid inimesi varbama. See ei tahenda pika ja
kohmaka dokumendi olemasolu, vaid peamiste

v

SOOVITUS

VARBAMISSTRATEEGIAS VOIKS
KOKKU LEPPIDA JARGNEVAS:

Missugused on meie uldised ootused ja
eesmargid haridusasutuse juhtidele?

Milliseid inimesi meil vaja on (nt haridussektorist,
erasektorist, kogenud juht vdi potentsiaaliga
alustav juht jms)?

Ulevaade jarelkasvust ning nende jarjepidev
arengu toetamine.

TOOANDJA MAINE KUJUNDAMINE

Konkurents to6turul ja haridusasutuste vahel
tiheneb ning Uha olulisemaks saab kooli maine
oluliste huvigruppide seas, kogukonnas ja ka
haridusmaastikul laiemalt. Selle saavutamiseks on
oluline tegeleda teadlikult ja jarjepidevalt t66andja
brandingu ehk maine kujundamisega, ka siis, kui
aktiivseid varbamisi kdimas ei ole.

Hea maine loob eelduse leida ja hoida t60! td6andja
eesmarkide taitmiseks oOigeid inimesi. Maine
oluline komponent on see, kuidas tajuvad kohalikku
omavalitsust tddandjana nii endised, praegused
kui ka tulevased tootajad. Maine jagunebki asutuse
sisemiseks ja valiseks maineks. Sisemine maine
kujuneb selle pdhjal, kuidas asutuse praegused
tootajad oma tooandjat naevad/tunnetavad. Valine
maine kujuneb selle pdhjal, kuidas tajuvad asutust
avalikkus ja potentsiaalsed toOtajad. Seega peab
asutus arvestama sellega, et tal on todandjana

pohimotete sdnastamist selle kohta, milliseid inimesi,
mis Ulesannete taitmiseks ja milliste kanalite kaudu
otsitakse. Varbamisstrateegia peaks peegeldama
todandja pdhivaartusi ning varbamisel ja valikul peaks
hindama, kuivord tdo6andja ja kandidaadi vaartused
kokku langevad.

Miks peaks keegi tahtma just meie juures
tootada (millist vaartust me pakume, milline on
meie maine)?

Milliseid varbamismeetodeid (nt konkurss,
sihtotsing jms) ja kanaleid me (oma sihtgruppi
arvesse vottes) inimeste leidmiseks peamiselt
kasutame?

Iga konkreetse varbamise puhul tapsustatakse neid
punkte ja minnakse neis detailsemaks.

kaks sihtrthma - nii sisemine kui ka valine ehk
olemasolevad ja potentsiaalsed tootajad. Mdlemad
on omavahel vaga tugevalt seotud.
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LIHTSUSTATULT PEAB TOOANDJA
BRANDING ANDMA VASTUSE KOLMELE
KUSIMUSELE:

‘ Miks peaks keegi tahtma meile todle tulla?
(20 Miks peaks keegi tahtma meile to5le jaada?

‘ Miks peaks keegi tahtma meil pihendunult
tootada?

Tutvu lahemalt Rahandusministeeriumi avaliku
sektori tddandja maine kujundamise materjaliga:
Tooandja maine kujundamisest.

© | ETAPP: LAHTEULESANDE KOOSTAMINE
JA VARBAMISPROTSESSI PLANEERIMINE

Varbamist planeerides lepitakse kokku varbamise
etapid, ajakava ja valikukomisjoni liikmed. Varbamise
edukuse tagab see, kui kdik etapid ja aspektid on
varem labi mdeldud ja kdiki osalisi on protsessi sisust
pohjalikult informeeritud. Oluline on |abi mbéelda,
millises ajaraamis tegutsetakse, millised on olulised
tahtajad, kes on projekti eestvedaja, kes kuuluvad
valikukomisjoni, mis on valikukomisjoni liikmete
roll ning oodatav panus (ja kas neid on selleks
ette valmistatud), kuidas on tagatud info liikkumine

osaliste vahel, kas ja millist varbamiskompetentsi on
vaja juurde kaasata, kas kdik osalised on teadlikud
nii seadusest kui ka eetikast tulenevatest varbamise
ja valiku pohimotetest ning rakendavad neid
vastavalt (loe lisaks peattikist ,Varbamise ja valiku
pOhimotted”).

Varbamine on oluliselt professionaalsem ja tule-
muslikum, kui protsessi disainimisel ja labiviimisel
on kaasatud padev varbamispartner moéne perso-


https://www.fin.ee/media/220/download

nalibtiroo naol vdi on koolipidaja meeskonnas tugev
personalialane kompetents. Valise varbamispartneri
roll on protsessi juhtimine ja komisjoni toetamine
(vajadusel koolitamine valiku tegemise ning kompe-

tentse ja tulemusliku intervjuu labiviimise teemal).
Lisaks vboimaldab varbamiskompetentsi olemasolu
koolipidajal kasutada mitmekililgsemaid meetodeid
pohjaliku ja kaalutletud valiku tegemisel.

VARBAMIST PLANEERIDES MOTLE LABI JARGNEV:

Mis on varbamise ajaraam?
Millal peab uus inimene t60d alustama?

Kes juhib koolipidaja poolt varbamisprojekti?

Kes kuuluvad valikukomisjoni?
Millised on valikukomisjoni liikmete rollid?

Kuidas valikukomisjoni liikmeid protsessist
informeeritakse? Kuidas valikukomisjoni liikmeid
valiku ja intervjuu protsessiks ette valmistatakse?

Missugustest etappidest varbamisprotsess
koosneb?

Kas koolipidajal on kogemusi, oskusi, teadmisi
ja ajalist ressurssi, et |abi viia tulemuslik
varbamine, vOi vajatakse valise varbamispartneri

Koolijuhi varbamise edukus ja tulemuslikkus
algab sellest, kas ja kui selgelt on maaratletud
vajadus, lepitud kokku ja sdnastatud nii ootused
kui ka pakkumine. Alles parast lahteulesande
maaratlemist saab kujundada varbamisprotsessi
jargnevad etapid: kuidas ja mis kanaleid kasutades
joutakse  sobivaimate kandidaatideni. Parim

SOOVITUS
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abi? Kuivarem on koolijuhi varbamine korduvalt
ebadnnestunud, kaalu valise partneri kaasamist
kas osaliselt voi kogu protsessi valtel.

Valise varbamispartneri kaasamisel vaata
aegsasti lle, kas kehtiv kohaliku omavalitsuse
haridusasutuse juhi varbamist reguleeriv maarus
vBimaldab valise eksperdi kaasamist. Voib
juhtuda, et kehtivad maarused seda ei voimalda, ja
kui tehakse otsus varbamispartner kaasata, tuleb
maarust muuta.

tulemus saavutatakse, kui tekib arutelu koigi
asjassepuutuvate osaliste vahel — arutelus slnnib
selge arusaamine, keda tegelikult vajatakse. Lisaks
seaduses satestatud ndudmistele on oluline raakida
labi konkreetse kooli vajadused, valjakutsed ja sihid
ning leida seosed, kuidas otsitav koolijuht kooli
pikaajaliste eesmarkide saavutamist toetab.

ABISTAVAD KUSIMUSED LAHTEULESANDE KOOSTAMISEL:

Millised on ootused koolijuhile, lahtudes hetke-
ja tulevikuvajadustest? Mis on olulisim muutus,
mille uus juht peab saavutama?

Missugused on 6nnestumiseks vajalikud
eeldused? Eelnev t66- ja juhtimiskogemus,
teadmised, oskused ja vdoimed.

Milline on sobiv juhtimis-/t606stiil?

Millist taiendust on meeskonda vaja?

SOOVITUS
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Mille alusel aasta voi kahe parast hinnatakse, kas
koolijuht on hasti hakkama saanud?

Mida to6andjana pakume? Miks peaks inimene
koolijuhi rolli kandideerima?



Kui lahtellesanne on selgelt sbnastatud, arutatak-
se labi voimalikud sihtrUhmad. Naiteks kas kandi-
deerima on oodatud vaid varasema haridusasutuse
ja -valdkonna kogemusega juhid vdi ollakse valmis
kaaluma koolijuhi rolli ka erasektori taustaga kandi-
daate.

Ootuste ja vajaduste selgeks
valjendamiseks on oluline kokku leppida
peamised sonumid ning koostada t66-

kuulutus, mis kirjeldab lisaks seaduses
noutule ka varvatava koolijuhi ees seisvaid
valjakutseid ja koolipidaja ootusi.

Tookuulutuse sisu, keele stiili ja visuaali puhul tuleks
arvestada sellega, keda soovitakse to6kuulutusega
konetada, et see sihtgrupi tahelepanu tombaks.

TOOKUULUTUSTE NAIDISED:

KONEKAS TOOKUULUTUS VASTAB
JARGMISTELE KUSIMUSTELE:

Mis teeb kénealuse kooli unikaalseks ja
eriliseks? Sealhulgas missioon, visioon
ja vaartused, mis on kultuuri pdhialused
ja mille peegeldamisega tombate ligi teie
organisatsiooni sobivaid inimesi.

(Kooli tutvustus)

Kuidas saab koolijuht kooli arengut
mojutada? (Ametikoht, eesmargid)

Mis tagab koolijuhile ametikohal edu?
(Noudmised ja ootused)

Miks seda voimalust kaaluda?
(Pakkumine koolijuhile)

Mida peab kandidaat kandideerimiseks
tegema? (Taiendav info ja kandideerimine)



e Il ETAPP: KONKURSI TEAVITUSTEGEVUSED

Koolipidajad [dhtuvad konkurssidest teavitamisel
omavalitsuses kehtivast varbamiskorrast, mis
uldjuhul satestab konkursi teate avalikustamise
omavalitsuse kodulehel ning tUhes Uleriigilises kanalis
ja/voikohalikus lehes. On omavalitsusi, mis kasutavad
kanalitena ka sotsiaalmeediat ja oma vorgustikke.

Parim tulemus sobiva kogemuse, oskuste ja
kompetentsiga kandidaatide leidmiseks saavutatakse
kombineeritud otsinguga. See toob konkursile juurde
tugevaid osalejaid ja kasvatab seeldbi konkurentsi
ametikohtadele.

Teavitustegevuste raames on oluline labi mdelda
ka eelvaliku meetodid ja kandideerimistingimused
- milliseid kandideerimisdokumente lisaks
elulookirjeldusele (CV) peavad kandidaadid esitama?
Eelvaliku meetodid tuleksigavarbamiseraamesvalida
lahtuvalt sellest, missugused meetodid vdimaldavad
kdige paremini hinnata kandidaatide sobivust just
konkreetse rolli, nGudmise ja ootuse votmes.

NAITEID VOIMALIKEST EELVALIKU MEETODITEST:

Motivatsioonikiri - kirjalik dokument,
mille kandidaat esitab koos CV-ga.
Motivatsioonikiri voimaldab kandidaa-
dil anda taiendavat informatsiooni oma
kogemuste, saavutuste, vaartuste ja
isikuomaduste kohta seoses konkreetse
rolliga ning pdhjendada oma kandida-
tuuri ja motivatsiooni, mis teda antud
toopakkumise puhul kdnetab.

Essee - vabas vormis kirjutatud lUhi-
visioon kooli arengust ja selle juhtimi-
sestvmt. Eeldab motiveeritud kandidaa-
dilt pdhjalikku eeltodd asutuse kohta, et
kujundada saadaoleva info alusel oma
esialgne nagemus koolijuhina asutuse
arengust.

Essee vbimaldab komisjonil saa-
da muuhulgas lisainfot kandidaadi
visiooni, ideede, arusaamade, seisu-
kohtade ja juhtimispdhimotete osas.
Samuti hinnata kandidaadi kirjalikku
enesevaljendusoskust ning vdimet oma
motteid selgelt, struktureeritult ja argu-
menteeritult edastada.

Essee puhul tuleks markida kandidee-
rimise tingimustesse essee soovita-
tav pikkus, naiteks kuni 2 lehekilge voi
maarata maksimaalne tahemarkide arv.

Kandideerimisvideo - lihike video,
mis vdib asendada voi taiendada moti-
vatsioonikirja ja/vdi esseed. Aitab eris-
tada Uhte kandidaati teisest ja vdimal-
dab saada esmase mulje kandidaadist
enne intervjuule kutsumist.

o

Video voib aidata valja tuua kandi-
daadi isikupara, luua emotsionaalse
sideme todandjaga ning naidata, kui-
das kandidaat sobib organisatsiooni
kultuuriga. Video abil on vdimalik hin-
nata kandidaadi suhtlemisjulgust,
enesevaljendus- ja esinemisoskust.
Kui kooli oodatakse juhtima kaas-
aegset ja innovaatilist juhti, vdib video
olla tdhus hindamisvahend, sest eel-
dab kandidaadilt avatust ja julgust tulla
kaasa uudsete kandideerimismeetodi-
tega.

Kasutades kandideerimisvideot Uuhe
eelvaliku meetodina, tuleb selgelt
kommunikeerida ootust video sisule.
Naiteks vbib videos paluda kandidaadil
end vabas vormis tutvustada, pdhjen-
dada motivatsiooni voi kirjeldada Ithi-
dalt oma visiooni kooli arengust ja juh-
timisest. Samuti tuleks ette anda video
maksimaalne pikkus (soovitatav pikkus
mitte Ule 3 minuti).



SIHTOTSING

Sihtotsingu eesmargiks on kaardistada sobivad
inimesed, kes kdnealuses valdkonnas ja organisat-
sioonides tootavad.

Sihtotsing sisaldab jargmiseid etappe:
sihtotsingu ulatuse maaratlemine, turu
kaardistamine sobivate organisatsioonide
jainimeste naol, paringud andme-

baasidest, potentsiaalsete kandidaatide
nimekirja koostamine, huvipakkuvate
inimestega kontakteerumine ja neile
voimaluse tutvustamine.

Kdige lihntsamad ja levinumad viisid sihtpakkumise
tegemiseks voi kandideerima kutsumiseks on
otsepostitus ja telefonikontakt. Kui eeltdoo kaigus on
kaardistatud piisav hulk sobivaid kandidaate, voetakse
nendega (ihendust. Uheks véimaluseks on kdigepealt
saata e-kiri ning seejarel Ule helistada, ametikohta
pohjalikumalt tutvustada ja kandidaati tundma
Oppida. Véimalik on alustada ka telefonikontaktiga
ning seejarel saata e-kirjaga ametikoha profiil ja muu
vajaminev info.

Kandidaadile peaks alati pakkuma vdimalust
kohtumiseks. Tasub kisida, mis paneks pakkumisest
huvituma. Kui seekord Uhist huvi ei leita, tasub luba

kisida, kas edaspidi vdib uuesti poorduda. Kuna
kontakt tehakse t60andja teadmata, siis on oluline
hoida konfidentsiaalsust.




NAIDE SIHTOTSINGU
OTSEPOSTITUSEST

P

Tere ..

Poordun Teie poole organisatsioonist X (vt
www.X.ee). Otsime oma meeskonda ...

Kontakteerun, kuna Teie profiil ja tdoalased
tegemised on meile positiivselt silma jadnud. Teil on
kogemused ja kompetents jargmistes valdkondades:
... Need on just need teadmised ja oskused, mida me
praegu oma meeskonda otsime.

Saadan kaesoleva kirjaga tadiendava info, miks
seda pakkumist kaaluda, samuti organisatsiooni,
ametikoha ja kandidaadile esitatud noudmiste
kirjelduse. Loodan, et leiate voimaluse pakkumisega
tutvumiseks.

Kas pakkumine vdiks Teid huvitada?

Kui jah, siis teen ettepaneku lahiajal Teile sobival
ajal meie vdimalustest tapsemalt raakida. Esmane
vestlus ei vota kaua aega. Voime selleks kokku
leppida telefonivestluse vdi veebikohtumise.

Kui Teil ei ole huvi praegu uusi valjakutseid kaaluda
vOi see pakkumine Teid ei kdneta, olen tanulik ka
selle tagasiside eest.

Heade soovidega ja vastukaja ootama jaades ...

NAIDE SIHTOTSINGU
TELEFONIKONTAKTIST

Telefonivestluse voimalik struktuur:
| Esitle ennast ja veendu, et radgid dige inimesega.

Il Selgita valja, kas on sobiv aeg raakimiseks. Kui aeg
ei ole sobiv, lepi kokku teine aeg.

Il Ldhike info asutuse kohta ja selgitus, miks
helistad. Kisi, kuidas kandidaadil praegu t6dalaselt
laheb ja kas tal on valmisolek kuulata/kaaluda uusi
t60alaseid valjakutseid.

IV Kui kandidaat naitab Ules huvi vestlust jatkata,
tutvusta luhidalt organisatsiooni ja ametikohta. Too
valja kdige olulisemad n-6 mutgiargumendid, miks
seda voimalust kaaluda, et motiveerida kandidaati
konkursil osalema.

V Kui huvi on jatkuvalt olemas, pakkuge, et saadate
kandidaadile lisainfot ning leppige kokku edasises
suhtluses ja sammudes.

VI Kui huvi ei ole, siis kiisige, kas ta oskab kedagi
soovitada. Samas rohutage, et soovitaja nime ei
mainita ning ta ei vdta endale mingit vastutust
soovitatu sobivuse eest.
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Levitada infot lisaks tavaparastele kanalitele ka
sotsiaalmeedias ja haridusvaldkonna vorgusti-
kes. Kuulutuse aktiivne levitamine sihtgrupiga
seotud vorgustikes (nt Opetajad, opilased, vilistla-
sed, aktiivsed inimesed kogukonnas jne), kaasa-
tes kogukonda ja saadikuid.

Valida eelvaliku meetodid, mis voimaldavad
lisaks CV-le saada kandidaatide kohta tdiendavat
informatsiooni (naiteks motivatsioonikiri, essee
arenguvisioonist, kandideerimisvideo vms).
Meetodite valikul lahtuda seatud ndudmistest ja
ootustest kandidaatidele.

Kasutada sihtotsingut avalikes andmebaasides
(naiteks CV-Onling, LinkedIn) ja kaardistada
potentsiaalsed kandidaadid haridusvaldkonna
juhtide seas. Kaaluda ka juhte, kellel puudub eel-
nev koolijuhi taust, kuid kellel on huvi, kutsumus ja
valmisolek seda rolli kaaluda.

Kui koolipidajal puuduvad oskused ja teadmised
sihtotsingu labiviimiseks, on vdimalik kaasata
valine partner. Varbamisagentuuridel on sageli
olemas oma andmebaas, kontaktvorgustik ja
teadmised ka nendest potentsiaalsetest kandidaa-
tidest, kellel puudub eelnev koolijuhi taust, kuid on
olemas huvi ja valmisolek seda to6kohta kaaluda.

Lisaks traditsioonilistele kanalitele on soovitatav
kasutada sihtgrupile suunatud sotsiaalmeedia
kampaaniat (nt Facebooki sponsitud ja LinkedIni
InMaili kampaania). Kanalite valiku ja kampaania
seadistamisel on voimalik ndu pidada meedia- voi
varbamisagentuuriga voi kasutada nende abi.

0 I1l ETAPP: KANDIDAATIDE HINDAMINE JA VALIK

Kui konkursi teavitustegevustega on vajalik hulk
potentsiaalselt sobivaid kandidaate ligi meelitatud,
tuleb nende hulgast teha valik, tuginedes nduetele
ja kokkulepitud valikukriteeriumidele. Esmalt tuleb
teha eelvalik, mille kaigus valistatakse kandideerijate
hulgast nduetele mittevastavad kandidaadid. Seda
tehakse toetudes CV-de, kandideerimisdokumentide
ja teiste eelvaliku meetodite anallUsile (naiteks
motivatsioonikiri, essee kooli arengust,
kandideerimisvideo jms). Eelvaliku kaigus
otsustatakse, keda kandidaatidest kutsuda jargmisse
vooru - intervjuule.

Intervjuu on valiku ja hindamismeetodina kdige
olulisem vahend, mille eesmark on saada voimalikult
tapset ja asjakohast informatsiooni koolijuhi

voimaliku edu voi ebaedu kohta uuel ametikohal,
et valikukomisjon saaks langetada kandidaatide
seast kaalutletud otsuse. Intervjuu edukuse tagab
intervjueerija(te) ettevalmistus ja oskused.

Intervjueerija(te)l lasub suur vastutus, sest kui
Oigeid kusimusi ei kusita, voib kandidaadil puududa
vodimalus anda enda kohta kaivat pdhjalikku teavet ja
sellega kinnitada oma sobivust ametikohale. Intervjuu
ja kisimused peaksid olema ette valmistatud
vastavalt koolijuhi rollile, seatud eesmarkidele ja
kandidaadile esitatud ndudmistele, mis on t00s edu
tagavad faktorid. Oluline on, et intervjueerijad lepivad
(varbamisspetsialisti eestvedamisel) kokku intervjuu
Ulesehituse, rollide ja teemade jaotuse ning parimad
kisimused igateema kohta olulise valjaselgitamiseks.

Meid aitasid vdga Fontese konsultandi vestlusvooru soovitused - kisimused, mille eesmaérgiks oli juhi
kompetentside votmes vajaliku info kogumine, et kandidaatide sobivust péhjalikumalt hinnata. Samuti oli meile
suureks abiks soovitatud intervjuu kava. Tanu varbamiseksperdi soovitustele teadsime, mida oli tbepoolest tahtis
kandidaadilt kiisida ning seetéttu tundsime ennast otsustamisel palju kindlamalt.

Larissa Degel, Narva linna kultuuriosakonna juhataja



STRUKTUREERITUD INTERVJUU

Tohusaim ja tulemuslikem vestluse vorm professio-
naalsete kogemuste, oskuste, motivatsiooni ja muude
asjaolude valjaselgitamiseks on struktureeritud interv-
juu. Kandidaatide vorreldavuse seisukohast on oluline
kiisimused enne intervjuusid ette valmistada ja koiki-
delt kandidaatidelt samu kusimusi kusida. Intervjuu
I6pus peaks kandidaadil jaama aega kisimuste esita-
miseks. Optimaalne intervjuu pikkus on 60 minutit, et

komisjonil oleks piisavalt aega koguda asjakohast infot
kandidaadi kohta ning et ka kandidaat saaks ametiko-
hast ja koolipidaja ootustest Ulevaate. lga kandidaat
panustab protsessi palju aega ja energiat ning vaarib,
et talle puhendatakse aega ja tema kandidatuuri kaalu-
takse tdsiselt. Meeles tuleb pidada, et intervjuu kaigus
kujundatakse ka tddandja mainet, mistdttu on oluline
valtida ebapadevaid ning mainet kahjustavaid votteid.

KOOLUUHI INTERVJUU NAIDISKAVA JA VALIKKUSIMUSED

f) | Kandidaadi

' tutvustus ja taust
Palun tutvustage enda kandidatuuri ja oma moti-
vatsiooni koolijuhiks kandideerida.

Mida peate enda tugevusteks koolijuhi ametikoha
votmes? Mis Teie Onnestumist toetab?

Mida peate enda seniseks suurimaks t6dalaseks
onnestumiseks? Mille Ule olete uhke? Mis aitas
Teil edu saavutada?

Millised on olnud Teie n-6 pdrumiskohad? Missu-
gustest kogemustest olete kdige enam oppinud?
Mida teeksite nlitid teistmoodi?

Kui métlete kdnealuse kooli ja direktorirolli peale,
siis missugune on Teie isiklik kdige olulisem o&pi-
vOi arengueesmark?

Ny

@) 1 Kandidaadivisioon

7 0N

Olete kandideerimisel esitanud oma visiooni
ja tegevuskava, kuidas naete direktorina kooli
arengut. Mis on kdige olulisem ja kdige suurema
mojuga asi, mida soovite kindlasti muuta voi ellu
viia? Kuidas planeerite seda teha ja missugust
abi vajate? Mis voib olla kdige suurem takistus voi
keerukus selle saavutamisel?

o
A A
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8)8\8 Il Juhtimine ja koosto0

Missugune on Teie senine juhtimiskogemus
(meeskonna suurus, struktuuritiksused jne)?

Missugused on Teie po6himotted inimeste
juhtimisel ehk tdekspidamised juhina? Kuidas
vOiksid Teie endised ja praegused kolleegid Teid
juhina iseloomustada?

Millist lisavaartust Te kooli meeskonda toote?

Missuguste inimestega on Teil keeruline koost6od
teha? Kuidas neile lahenete?

{ﬁ% IV Motivatsioon

Mis Teid Uldisemalt motiveerib, paneb asju ara
tegema ja hoiab silma saramas?

Millised tegurid on Teie jaoks téokoha valiku juures
olulised?

Mis on Teie peamised kohklused vdi hirmud
koolijuhi rolli astudes?

Missugune on Teie nagemus ja ootused koostoole
koolipidajaga?

Missugune on Teie motivatsioon peale seda
vestlust kiimnepalliskaalal? Kui vastus on vihem
kui 10 palli, siis mis peaks muutuma, et see tduseks
kasvoi Uhe palli vorra?

@ V Kandidaadi kiisimused



PEAMISED VEAD INTERVJUEERIMISEL JA VALIKUL*

1. Esmamuljele tuginemine. Tihti kaldutakse tege-
ma kandidaadi kvalifikatsiooni puudutavaid otsuseid
intervjuu esimeste minutite jooksul. Otsuste tegemi-
seks peaks rohkem informatsiooni koguma.

2. Madal struktureeritus. Erinevate kandidaatide-
ga keskendutakse erinevatele teemadele.

3. Esitatakse kiisimusi, mis ei ole seotud sobivuse
hindamisega todkohal ja mida ei tohi vordse koht-
lemise seaduse (VordKS) alusel toGintervjuul kii-
sida. Need on naiteks kisimused, mis puudutavad
eraelu, tervist, perekonnaseisu, laste olemasolu ja
vastavaid tulevikuplaane, kandidaadi vanust voi plaa-
ni pensionile jaada (et selgitada vélja inimese vanus
vOi eelistada nooremat tootajat), andmeid raseduse,
sunnitamise, lapsevanemaks olemise ja perekondlike
kohustuste taitmise, puudega voi eakate pereliikmete
olemasolu ja hoolitsemise kohta.

4. Negatiivsele keskendumine. Negatiivne info on
tihti suurema mojuga ja jaab paremini meelde kui po-
sitiivne info. Intervjueerija peaks valtima negatiivsele
infole keskendumist.

5. Pakutavast ametikohast ei omata lilevaadet.
Intervjueerija, kellel ei ole tapset ulevaadet ametiko-
hal vajaminevate teadmiste, oskuste ja isikuomadus-
te kohta, voib teha otsuseid, tuginedes enda isiklikule
ettekujutusele. See ei pruugi vastata tegelikkusele.

6. Ajasurve varbamiseks. Kui varbamiseks on vahe
aega, siis kaldutakse otsuseid tegema piiratud info
pohjal (nt tehakse lihemad intervjuud, ei kisita koiki
kiisimusi).

7. Otsuste mojutatavus kandidaatide intervjuee-
rimise jarjekorrast, n-6 esimese ja viimase efekt.
See tajuviga tuleneb inimese malu omadustest. Kat-
setega on kindlaks tehtud, et reast esitatud objekti-
dest jadvad inimesele esimene ja viimane tunduvalt
paremini meelde. Kui kandidaatidega kohtutakse jar-
jest ning ka otsus langetatakse kohe peale intervjuu-
sid, on suurim eelis viimasena intervjueeritud kandi-
daadil. Kui intervjuude ja otsuse langetamise vahele
jaab paeva voi paari pikkune ajavahemik, saab domi-
neerivaks esimese efekt. Et kandidaate voimalikult
objektiivselt hinnata, peaks kdikide intervjueeritavate
kohta jooksvalt markmeid tegema.

8. Haloefekt (lihe tunnuse maoju teistele). Stigaval
igas hindajas peitub vajadus omistada hinnatavale
Uksteisega kooskdlas olevaid omadusi/jooni (nt
avatus, headus, tookus), mille tulemusena ei poorata
teatud aspektidele tahelepanu ja tehakse Uhest
joonest lahtuvaid Uldistusi. Raskem on inimesest
kujundada pilti, mis sisaldab nii positiivset kui ka
negatiivset.

9. Stereotiiiibid. Elu jooksul kujunevad koigil valja
teatud stereotlubid, mis suUstematiseerivad meie
teadmisi ja reeglina aitavad suures infohulgas
kiiremini orienteeruda (nt vaikeste lastega emad
puuduvad sagedasti t00It jne). Vastutades aga
inimeste hindamise eest, vdib hindaja teadmatus
sellisest inimesele loomuomasest tajuveast
pohjustada heade kandidaatide kdrvalejaamise ning
nende pahameele.

10. V6imalikud mulje méjutajad, millestintervjueerija
peaks teadlik olema ja otsuseid tehes valtima:

Kandidaadi koostdovalmidus - naitab hasti
inimese motivatsiooni, kuid ei pruugi olla olulises
seoses tema edukusega vakantsel ametikohal.

Kandidaadi isiksuse @ moju (siimpaatia)
intervjueerijale (nt sarnased hobid vms).
Kandidaadi suhtumise moju intervjueerijale

(meile meeldivad inimesed, kes on meie moodi ja
noustuvad meiega).

Kandidaate, kes kasutavad rohkem silmsidet,
naeratavad ja noogutavad, hinnatakse
tugevamaks, huvitavamaks ja paremini pinget
taluvaks.

Mitteverbaalse kdaitumise moju. Naiteks antakse
hinnanguid kandidaadi nihelemisele, jalgadega
vastu porandat koputamisele ja haale varisemisele.
Valtima peaks ka ise kandidaadile mitmeti
moistetavate mitteverbaalsete signaalide andmist,
naiteks noogutamine, liiga tihti kella voi aknast
valja vaatamine, pastakaga lauale koputamine jmt.

11. Unustatakse, et samal ajal kui hinnatakse
kandidaati, hindab ka kandidaat intervjueerijat!

4Taiendatud peatlkk ,Peamised vead intervjueerimisel” avaliku teenistuse varbamise ja valiku kasiraamatust.



HINDAMINE

Selleks, et kujundada koolijuhi t6oks vajalike oskuste
kohta hinnang, toetada tulevast koolijuhti sisseela-
mises ja planeerida tema arengut, on soovituslik viia
tugevaimate Idppkandidaatide seas labi pdhjalikum
kompetentsi hindamine ehk juhiprofiili anallils (kaasa-
tes varbamispartnerit). Hindamise aluseks on koolijuhi
160ks vajalikud oskused (kompetentsus).

Hindamisprotsessis kasutatakse ja kombineeritakse
erinevaid hindamismeetodeid, nagu naiteks: isiksuse
ja motivatsioonikusimustikud, voimekustestid, stratee-
gialilesanded, juhtimisalased rollimangud, hindami-
sintervjuu ja taustauuringud kandidaadi soovitajatega.
Hindamine annab koolipidajale kandidaatide kohta

olulist lisainfot isiksuse, juhiprofiili ning tugevuste ja
arenguvajaduste kohta kokkulepitud padevuste [6i-
kes. Hindamistulemuste pohjal on voimalik kandidaate
objektiivsetel alustel vorrelda ja kaalutletud |6ppotsus
teha.

Hindamine on ka kandidaatide seisukohalt oluline. Hin-
damisprotsess voib pingutust nduda, kuid on seejuu-
res vaga arendav ja tdstab kandidaatide teadlikkust nii
oma tugevustest kui ka voimalikest arengukohtadest
juhina. Samuti vaartustavad kandidaadid hindamistu-
lemuste tagasisidet ja eksperdi soovitusi juhtimiskom-
petentsuse ja oskuste arendamise osas.




SOOVITUS

v

OLULINE ON LABI MOELDA HINDAMISE
JAVALIKU ETAPIS:

Intervjuu kusimustiku koostamine, lahtudes
koolijuhi rollile, eesmarkidele ja ndudmistele
seatud ootustest. Struktureeritud l|ahenemine
ja kandidaatidelt samade kisimuste kisimine
aitab tagada, et otsuse tegemiseks on kogutud
piisavalt asjakohast infot ning et kandidaate saab
omavahel vorrelda.

Intervjueerijate ehk valikukomisjoni oskuste
arendamine ja ettevalmistus vahemalt tunniajaste
struktureeritud intervjuude labiviimiseks.

@ VARBAMISE JA VALIKU POHIMOTTED

Haridusasutuse juhi varbamisotsused on rohkem
voi vahem avalikkuse tahelepanu all. Tootades
erinevate huvigruppidega, luues Uhiseid eesmarke
ja olles eestvedavaks jouks nende elluviimisel, on
Oppeasutuse juhil oma kogukonnas vaga oluline roll.
Seetdttu on eritioluling, etkoolijuhivarbamine javalik
oleksavatud,labipaistev,asjatundlikjausaldusvaarne
ning tagatud oleks kandidaatide vordne kohtlemine.
Haridusasutuse juhi varbamise Uldised pdhimotted
on reguleeritud pdhikooli- ja gumnaasiumiseaduses
(PGS)®, koolieelse lasteasutuse seaduses (KELS®)
ja kutsedppeasutuse seaduses (KutOS?), milles on
valja toodud, et 6ppeasutuse juhi vaba ametikoha
taitmiseks korraldatakse avalik konkurss, mille
kuulutab valja 6ppeasutuse pidaja, kes kehtestab ka
konkursi labiviimise korra.

Lisaks peab
juhile  seatud
on Uldhariduskoolide puhul

silmas pidama haridusasutuse
kvalifikatsioonindudeid®, milleks
magistrikraad  vOi

Juhtimiskompetentsi ja isiksuse hindamine,
kasutades erinevaid meetodeid (nt isiksuse ja
vOimekuse testid, motivatsiooni- ja fokusseeritud
intervjuu, strateegilised juhtimisulesanded,
rollimangud jms).

Pikemad ja struktureeritud vestlused vdimaldavad
koolipidajatel kandidaate ja nende vdimekust
pohjalikumalt tundma Oppida ning tagavad
parema kandidaadikogemuse. Soovituslik
intervjuu pikkus on 45 kuni 60 minutit.

Opetajate esindaja kaasamine on tulevase
koostdd huvides votmetahtsusega.

Teiste (sama piirkonna/pidaja) koolijuhtide
kaasamine komisjoni lisab kompetentsi ja annab
uue juhi hindamiseks vajaliku vaatenurga.

Kogemuse ja arengu seisukohast on oluline anda
kandidaadile tagasisidet, missugustel pdhjustel
ta valituks ei osutunud.

sellele vastav kvalifikatsioon, juhtimiskompetents
ning eesti keele oskus vastavalt keeleseaduses
ja keeleseaduse alusel antud oGigusaktis esitatud

nduetele. Juhtimiskompetentsi hinnatakse
jargmistes valdkondades: organisatsiooni
arengu juhtimine, 0&pikeskkonna kujundamine,

personalijuhtimine, ressursside juhtimine ja
enesejuhtimine. Kutsedppeasutuse juhtidele
esitatud kvalifikatsiooninduded on magistrikraad vdi
sellele vastav kvalifikatsioon, juhtimiskompetentsus
ja -kogemus, pedagoogiline kompetentsus ning C1-
tasemel eesti keele oskus.

Varbamisel ja valikul on oluline aus konkurss ning
kandidaadi teadmistel, oskustel ja kogemustel
pohinev valimine. Kéikidel kandidaatidel on vérdne
vOimalus kandideerimiseks, neile edastatakse
konkursi kohta sama informatsioon ning neid
koheldakse vordselt (st hinnatakse samade
kriteeriumide alusel, teavitatakse Uhtemoodi jms).

5Pohikooli- ja glimnaasiumiseadus § 71
8Koolieelse lasteasutuse seadus § 21
7Kutsedppeasutuse seadus § 16 ja § 39

8 Direktori, dppealajuhataja, dpetajate ja tugispetsialistide kvalifikatsiooninduded § 2



https://www.riigiteataja.ee/akt/105072022003?leiaKehtiv
https://www.riigiteataja.ee/akt/122012018006?leiaKehtiv
https://www.riigiteataja.ee/akt/128122022049?leiaKehtiv
https://www.riigiteataja.ee/akt/105072022003?leiaKehtiv

VARBAMISE OIGUSLIKUD ALUSED

Toodandja on isikuandmete toodtleja ka siis, kui ta
alles varbab tootajaid. Kandidaatide isikuandmete
tootlemisel tuleb I[8htuda isikuandmete kaitse
seadusest (IKS) ja avaliku teabe seadusest.
Isikuandmete t00tlemist kasitleb pdhjalikult ka
Andmekaitse Inspektsiooni juhis ,Isikuandmete

VORDNE KOHTLEMINE, DISKRIMINEERIMINE

Tootaja valiku kriteeriumid peavad olema
avalikud ja varbamisprotsess labipaistev.

Tookuulutus  (pakkumine) ei tohi olla
mingile grupile suunatud vodi kellegi suhtes
diskrimineeriv, naiteks Uksnes naistele vOi
ainult meestele (SoVS™ § 8). Argumendiks ei
saa olla naiteks tookeskkonna vastavus tihe soo
esindajatele, riietumisvoimalused voi flusiline
160 jne.

Vajaliku  kvalifikatsiooni ja  kogemusega
kandidaati ei tohi kdrvale jatta seeparast, et
ta erineb juba olemasolevatest tdotajatest
nahavarvuse, rahvuse, vanuse, usutunnistuse
vOi veendumuste, seksuaalse sattumuse VvOi
puude olemasolu téttu (VordKS § 1 1g 1).

Kui kandidaat kusib, miks ta valituks ei osutunud,
peab todandja andma talle kirjaliku seletuse,

tootlemine toosuhetes” ning eraldi loodud juhis
personalitodtajale®. Kandidaadiandmete osas on
juhis samaselt kohaldatav (ei ole vahet, kas tegemist
on avaliku teenistuse seadusega voi todlepingu
seaduse alusel varbamisega).

milles pdhjendab oma varbamisotsust, ning selle
seletuse eesmark on hajutada diskrimineerimise
kahtlus (VordKS § 7; SoVS § 7).

Avalikustatud valikukriteeriumidele toetudes
peab saama selgitada, milliste kriteeriumide
alusel valiti valja sobivaim t06taja, miks jaeti
kdrvale kisimuse esitaja, mille poolest olid
teised kandidaadid paremad (naiteks haridus,
tookogemus, muud tooks vajalikud oskused,
isiksuseomadused ning muud selgeid eeliseid
andvad oskused vdi pdhjused, et mitte anda
alust diskrimineerimise sttdistusele).

Tooandja voib toolesoovijalt kiisida ainult neid
andmeid, mille vastu tal on digustatud huvi
(TLS' § 11).

Huvi voib tunda Uksnes otseselt toolilesannete
taitmise voimekusega seonduva kohta.

VARBAMISINTERVJUUL EI PEAKS KANDIDAADILT KUSIMA JARGNEVAT:

Toolesoovija eraelu kohta vdéi muud, mis ei ole
seotud sobivusega pakutavale tookohale.

Infot tervise, puude, perekonnaseisu, laste
olemasolu ja vastavate tulevikuplaanide kohta,
kandidaadi vanust vdi plaane pensionile jaada
(et selgitada valja inimese vanust voi eelistada
nooremat tootajat), andmeid raseduse,
sunnitamise, lapsevanemaks olemise ja
perekondlike kohustuste taitmise, puudega voi
eakate pereliikmete olemasolu ja hoolitsemise
kohta (VordKS; SoVS).

Voib kusida, kas kandidaadil
on voi voib tekkida raskusi
mone toolilesande voi
lepingutingimuse taitmisega.

9 Juhis personalitdotajale: isikuandmed to0suhetes
°Soolise vorddiguslikkuse seadus
" To6lepingu seadus



https://www.aki.ee/sites/default/files/dokumendid/isikuandmed_toosuhetes_juhis_personalitootajale.pdf
https://www.riigiteataja.ee/akt/122122021038?leiaKehtiv
https://www.riigiteataja.ee/akt/114122022006?leiaKehtiv

ISIKUANDMETE TOOTLEMINE JA TAUSTAUURINGUD

Toovestlus on oma olemuselt isikuandmete tootle-
mine ja jargida tuleks vastavaid ndudeid (IKS; GDPR):

Varbamise kaigus on otstarbekas viidata, kuidas
isikuandmeid toodeldakse — milline on tootlemise
eesmark, tootlemise 0diguslik alus ja andmete
sailitamise tahtajad.

Kandidaadile tuleb teatada, mis andmeid ja kust
koguti ning kes neid t66tleb, samuti on kandidaa-
dil digus nendega tutvuda ja nuda oma andmete
parandamist;

Volitatud tootleja ehk tdoandja vdib ndusolekut
kisimata toodelda isikuandmeid, mida kandi-
daat on to6andjale ise esitanud (CV ja kaasnevad
dokumendid).

Volitatud tootlejal (koolipidaja; valikukomisjoni
liikkmed; valine ekspert, kui on kaasatud) ei ole
ilma kandidaadi ndusolekuta Oigust avaldada
kolmandatele osapooltele infot kandideerimise
kohta, kandidaadi konkursi kaigus esitatud doku-
mente ja temaga seotud andmeid.

Varbamisprotsessis kogutud CV-d on soovitav
alles hoida Uks aasta peale varbamise [0ppu, sest
vastavalt vordse kohtlemise seadusele on todsoovijal
Oigus vaidlustada t60le valituks mitteosutumine
naiteks diskrimineerimise alusel. Seega on

SOOVITUS

2

Kuivord koolijuhi varbamisse ja valikukomis-
joni kuuluvad erinevate huvigruppide esin-
dajad, kes ei pruugi olla kursis seadustega,
mida tuleb varbamisel silmas pidada, peaks
koolipidaja varbamisprotsessi alguses veen-
duma, et komisjoni liikmed on vastavatest
regulatsioonidest teadlikud. Eelkdige puu-
dutab see konfidentsiaalsusnduet, vordset
kohtlemist ja isikuandmete to6tlemist.

17

Kui inimene on avaldanud informatsiooni enda
kohta avalikul veebilehel, blogis, FB vm ja info
tuleb valja tavalise internetiotsingu kaigus, ja
kui piirdutakse vaid avalikult avaldatud andmete
vaatamisega, siis ei ole vaja kandidaadilt eraldi
ndusolekut kisida;

Kui leiate t60le kandideerija kohta avalikku infor-
matsiooni, mis vdib mdjutada todle votmist, siis
peaks voimaldama kandidaadil selgitusi anda.

Kui t60andja tahab Uhendust votta kandidaadi
endise tooandja, tema sdbra voi tuttavaga soo-
vituste ja/vOi tagasiside saamiseks, siis selle
kohta peab saama kandidaadilt eelnevalt ndus-
oleku. Kandidaadi soovil peab andma talle ka
uldsonaliselt tagasisidet, mis sisuga oli saadud
info.

Vajadusel saab karistusregistrisse teha parin-
guid ja selleks ei pea kandidaadi ndusolekut
kiisima.

t6oandjal digustatud huvi sailitada andmeid kuni
vaidlustustahtaja 16puni (VordKS § 25). Sailitamise
tdhtaeg peaks olema kirjas modnes td0andja
dokumendis ja samuti vdiks kandideerijaid sellest
informeerida.
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EETILISED KUSIMUSED VARBAMISE JA VALIKU PROTSESSIS

Eetilistest pohimodtetest juhindumine annab
avalikkusele kindlustunde, et koolijuhi ametikoht on
taidetud digusparaselt, labipaistvalt ja pdhjendatult.
Lisaks toetab see koolipidajast positiivse kuvandi
loomist. Koolijuht ei ole avalik teenistuja, mistdttu
kehtib koolijuhi varbamise puhul to6lepingu seadus
ning ei ole vaja jargida avaliku teenistuse seadusest
tuleneva konkursi korraldamise ndudeid. Kuid kuna
koolijuhivalik on tulenevalt rollist kogukonnas suure
avaliku huvi all, siis tasub ka koolijuhi varbamisel
l&htuda avaliku teenistuse varbamise kasiraamatus
nimetatud printsiipidest:

@ HARIDUSIUHI TUGI JA SISSEELAMINE

Varbamisprotsessi oluline osa on juhi ametisse
sisseelamine ja vajalik tugi koolipidajalt. Kuigi
varbamine on kvaliteetsete juhtide leidmisel
vaga oluline, siis ainudksi varbamispraktikate
arendamine  koolijuhtide kvaliteedi  probleemi
ei lahenda. Kui koolijuht on ametisse varvatud,
on koolipidajal kriitilise tahtsusega roll — tagada
koolijuhi edukas sisseelamine uuel t66kohal. Lisaks
kinnitavad erinevad uuringud koolijuhile pakutava
toe olulisust ametisse sisseelamisel, kbdige enam
vOib alustavale koolijuhile lisaks pingelistele ja
pikkadele tootundidele probleeme tekitada oma
ametis Uksijaamine (mottekaaslaste ja vorgustiku
puudumine) ning asjatundliku ja silsteemse toe
puudumine. Susteemne sisseelamise tugi tagab
koolijuhi rollis plisimise ning eduka hakkamasaamise
ja edaspidise soorituse.

Sisseelamine ja t00ks vajalike oskuste taielik
omandamine sOltub konkreetsest ametikohast,
juhi isikuomadustest, eelnevast ettevalmistusest
ja kogemusest ning kokkulepitud ootustest ja
valjakutsest. Uldjuhul arvestatakse selleks 4-12 kuud.
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Seaduslikkus: lahtumine digusaktidest, mis var-
bamise ja valiku valdkonda reguleerivad.

Erapooletus: protseduurireeglite jargimine kogu
protsessi jooksul, objektiivsuse tagamine.

Vastutustundlikkus: kdik osapooled panustavad
protsessi vastavalt oma rollile ning tagavad, et
otsused on pdhjendatud ja dokumenteeritud.

Avatus: otsuse tegemise protseduur on labipais-
tev ja arusaadav, otsuseid pdhjendatakse kan-
didaatidele, hoides samal ajal kandidaadi konfi-
dentsiaalsust.
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Koolipidaja peaks kindlaks madrama sisseelamist
toetavad teemad, nende elluviijad, kasutatavad
meetodid ja paika panema eesmargid, midatahetakse
selle perioodi jooksul saavutada. Uue koolijuhi
vastutuse votmist toetavad kokkulepitud katseaja voi
sisseelamisperioodi eesmargid. Need eesmargid
annavad kasuliku sisendi sisseelamisperioodi kavale.
Igati heaks vdib lugeda tava, kus sisseelamiskava
koostatakse kirjalikult, mis véimaldab nii koolipidajal

kui ka koolijuhil todaega jalgida ja kavandada.
Kui sisseelamiskava ei vormistata konkreetseks
kokkuleppeks, kipuvad vajalikud koolitused ja

kohtumised teiste kiireloomuliste tegevuste koérval
tagaplaanile jadma ning tulevad meelde alles siis,
kui tekivad probleemid. Piisav, moistlik ja toetatud
kohanemisperiood aitab kaasa pikaajalisele ja
motiveeritud todsuhte kujunemisele. Kvaliteetse
hariduse tagamiseks on sama oluline tegeleda
susteemselt ka  olemasolevate  koolijuhtide
arendamise, tagasisidestamise ja hindamisega ning
nende enesearengu toetamisega peale esimest
ametiaastat.






KOOLIUHI AMETISSE SISSEELAMISE
OLULISED KOMPONENDID

Piirkonna ja kogukonna ootustega kurssivii-
mine - koolipidaja tutvustab oma piirkonda,
koolivérku, haridusvaldkonna visiooni ja stratee-
gilisi eesmarke, tooks vajalikku dokumentatsioo-
ni jms.

Tutvumine ja koostdod loomine nii oma kooli
meeskonna, Opilaste, koolipidaja kui ka kogu-
konnaga. Oluliste osapoolte ning partneritega
kohtumine.

Soltuvalt sellest, kas koolijuht on kooli t60taja-
tega varasemalt tuttav, on oluline uue juhina
panustada usalduslike ja koostdiste suhete loo-
misse.

Koolijuhi ja koolipidaja regulaarsed Uks Uhele
kohtumised koolijuhi arengu ja tegevuste ees-
margistamiseks, sisseelamisprotsessi Ulevaata-
miseks ja tagasisidestamiseks.

KOKKUVOTE

Varbamisprotsessi kvaliteetne labiviimine on heade
haridusjuhtide leidmisel vaga oluline. Labimo&eldud
varbamine annab nii dppeasutuse pidajale kui
ka tulevasele juhile selge stardipositsiooni ja
suunise arengu toetamiseks. Loodame, et Heateo

SOOVITUS
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Koolijuhi tugevuste ja arengukohtade kaardista-
mine, vastavate arenguvdimaluste kasutamine
ning koolitustel osalemine kompetentsuse aren-
damiseks.

Algaja juhi puhul alustavate koolijuhtide arengu-
programmis osalemine.

Suhtlus- ja koostoovorgustiku loomine teiste
haridusasutuste juhtidega oma piirkonnas.

Mentorluse vbi arengundustamise (coaching'u)
voimaluse kasutamine vastavalt eesootavale
valjakutsele. Leida endale (valjadppinud) mentor
teiste haridusasutuste juhtide seast.

Haridusfondi kaivitatud varbamise arendusprojekti
raames kirjeldatud markamised ja kokku pandud
soovitused aitavad meid Eestis haridusjuhtimise
kvaliteedi  tostmisele ning haridusvaldkonna
strateegilistele eesmarkidele sammu vorra lahemale.
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