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SISSEJUHATUS

Organisatsiooni oluliseks vaartuseks on todtajad, kes viivad ellu organisatsiooni poolt
kehtestatud eesmarke. Tulemuslikult eesmérke saavutada on voimalik vaid piisavalt
kvalifitseeritud ja motiveeritud to6tajaskonnaga. Selleks, et organisatsioon leiaks endale
sobivad todtajad, peab organisatsioonil olema paika pandud sobiv personali varbamise ja
valiku protsess. Kéesolevas magistritoos keskendutakse teenistujate varbamise ja valiku

protsessile Politsei- ja Piirivalveametis (edaspidi PPA).

Magistritod teema on aktuaalne, kuna PPA todtajaskond on vananev ehk iga aastaga
jouab ldhemale aeg, kus paljud teenistujatest on minemas pensionile. See tdhendab
sisuliselt seda, et 1dhiaastatel tekib suur ndudlus uute teenistujate jarele ning varbamise ja
valiku protsessi tohustamine (efficiency) oleks abiks vabade ametikohtade tditmisel.
Kéesolevas to0s kisitletakse tohustamist veidi laiemalt, sh ka mojususe kontekstis.
Autorid tegid selle valiku pShjusel, et lihtsustada kdesoleva magistritd6 sisust arusaamist.
Lisaks on organisatsioonis probleemiks noorte todtajate voolavus. Riigikontroll (2016:
30) on vilja toonud, et PPA-s on omal soovil ametist lahkujateks just noored tddtajad,
mitte vanemad olijad. Seega oleks vdimalik kdesoleva t66 raames anda soovitusi todtajate
virbamise ja valiku protsessis paremate valikute tegemiseks, et sel moel taolisi olukordi,

kus t66lt lahkuvad omal soovil eelkdige noored to6tajad, ennetada.

PPA-s on luhtunud ja tiihistatud mitmeid personali virbamise konkursse. Peamiseks
pohjuseks, miks konkursid luhtuvad on see, et kandidaadid ei vasta ametikohal ndutud
tingimustele. Seega aitaks personali virbamise protsessi tdhustamine ennetada olukordi,
kus konkursid luhtuvad, kuna kandidaatide valik polnud piisavalt lai leidmaks teenistujat,

kes vastab ametikohale kehtestatud nduetele.

PPA puhul on tegemist avaliku sektori organisatsiooniga, kus t66l olevad teenistujad on

riigi palgal. See tdhendab, et ihiskonna kui laiema {ildsuse huvi on, et teenistujate niol
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oleks to6le varvatud kandidaadid ja nende hulgast valitud sobivad teenistujad, kes
teeniksid riigi huve parimal viisil. Iga kodanik soovib politseiametniku poolt kiiret ja
tohusat reageerimist ohu olukorrale ja ka ohu ennetamisega tegelemist - siis saaksid nad
tunda ennast turvaliselt. Seepédrast on antud probleemi késitlemine oluline nii indiviidi

kui ka tthiskonna seisukohast.

Personali virbamise ja valiku teemat on kisitletud ka varasemates iilidpilaste 1dputoddes.
Aastal 2010 tegi PPA niitel 16put6é Raavo Jarva, mille raames uuris vaid personali
valikut. Personali vdrbamise ja valiku teemat on késitletud aga teiste valdkondade
organisatsioonide pohjal. Naiteks Triin Asi on uurinud bakalaureuset66 raames personali
viarbamise ja valiku meetoteid Rimi Eesti Food AS-is ning Helen Résta personali

vérbamist ja valikut Flexa Eesti AS-is.

Magistritod eesmirk on ettepanekute vilja tootamine Politsei- ja Piirivalveameti
teenistujate viarbamise ja valiku tohustamiseks tuginedes originaaluuringu tulemustele
ankeetkdisitluse ja intervjuude raames. Teenistujate all peavad autorid silmas kogu PPA
personali ehk nii politseiametnikke, avalikke teenistujaid kui ka to6lepingu alusel
tootavaid isikuid. Politseiametnike t66d 14bi IT lahenduste, dokumendihalduse,
tolketeenuse jms toetavaid avalikke teenistujaid ja to6lepingulisi to6tajaid nimetatakse

kdesolevas t00s ldbivalt tugispetsialistideks.

Eesmaérgi saavutamiseks piistitati jargmised uurimisiilesanded:
1. Analiitisida traditsioonilisi ja politseiametnike virbamise protsessi ja vahendeid.
Analiiiisida traditsioonilisi ja politseiametnike valiku meetodeid ja protsessi.

2
3. Anda iilevaade PPA f{ildisest taustast ja uurimuse labiviimise metoodikast.
4. Analiitisida virbamise ja valiku meetodite rakendamist PPA-s.

5

Tootada vilja ettepanekud véarbamise ja valiku protsessi tohustamiseks PPA-s.

Magistritdd koosneb kahest peatiikist. Magistritdd esimeses peatiikis ehk teoreetilises
osas analiilisitakse personali virbamise ja valiku teoreetilist késitlust. Esimeses
alapeatiikis analiilisitakse personali virbamise protsessi ning keskendutakse eelkdige
personali vdrbamisel kasutavatele vahenditele. Teoreetilise osa teises alapeatiikis
analiiiisitakse personali valiku protsessi ning millised on meetodid, mille alusel tehakse

koikide tootajate kandidaatide seast viimane valik.
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Magistritdd teoreetiline osa pohineb peamiselt voOdrkeelsel erialakirjandusel (sh
teadusartiklitel), millest valdav osa on personalitdod ja inimressursi juhtimise alane
kirjandus. Enamus kirjandusest on vélja antud viimase kiimne aasta jooksul. Kdesolevas
t00s tuginetakse sellistele autoritele nagu Annell, Breaugh, Wanous, Zottoli, White,
Escobar, Pulakos, Schmidt ja Hunter. Autorid késitlevad teoorias nii iildist varbamist ja
valikut, kui ka spetsiifilisemalt politseiametnikest lahtuvalt. Kuna hetkel kannavad nii
piirivalvurid kui ka politseinikud thist nimetust politseiametnikud ning ka nende
toolilesanded ei erine maérkimisvadrselt otsustasid autorid teoorias vilja tuua vaid

politseiametnike spetsiifika.

Magistritoo teises peatiikis ehk empiirilises osas keskendutakse personali virbamisele ja
valikule PPA-s. Teise peatiiki esimeses alapeatiikis tuuakse vilja PPA kui organisatsiooni
iildiseloomustus ning uurimuse metoodika- ankeetkiisimustike tditmine PPA-s 2018.
aastal valituks osutunud teenistujate poolt ning intervjuude ladbiviimine PPA kahe
viarbamisspetsialisti ning kahe keskastmejuhiga. Teises alapeatiikis analiilisitakse
viarbamist ja valikut PPA-s ldbi ankeetkiisimustiku ning intervjuude tulemuste ning
kolmandas alapeatiikis tootatakse vilja ettepanekud PPA virbamise ja valiku protsessi

tohustamiseks.

Too6 piirangutena voib vélja tuua selle, et teoorias kasitletavad politseiametnikud ei ole
itheselt timber tolgendatavad Eesti konteksti, kus PPA puhul on tegemist
tihendorganisatsiooniga ning politseiametnike alla kuuluvad ka piirivalvurid. Ka
Sisekaitseakadeemias on politsei- ja piirivalvekolledz ehk saadakse nii piirivalve kui ka
politseialane viljadpe. Seega tiks t60 edasi arendamise vOimalusi on késitleda virbamist
ja valikut eraldi erinevate professioonide 16ikes, mitte kisitleda laiemalt vaid kahte
gruppi- politseiametnikke ja tugispetsialiste. Tulevikus voiks lisaks analiilisida ka
kéesoleva magistritod raames tehtud ettepanekute mdju virbamise ja valiku protsessile

PPA-s.

To66 autorid soovivad tdnada oma juhendajat ning PPA personaliosakonna tootajaid viga

hea koostd0 ja soovituste eest.

Mairksonad: virbamine, valik, vidrbamise vahendid, valiku meetodid, Politsei- ja

Piirivalveamet.



1. TEENISTUJATE VARBAMISE JA VALIKU PROTSESS
JA MEETODID

1.1 Traditsioonilised ja politseiametnike varbamise protsess ja

vahendid

Organisatsiooni edu taga seisavad tootajad, kes panustavad oma oskuste ja teadmistega
organisatsiooni toimimisse, seepdrast on tdotajate virbamine organisatsiooni toimimise
jaellujdédmise jaoks tdhtsal kohal. Oluline on mdelda hoolikalt 14bi nii virbamise protsess
kui ka vahendid, et leida parimad tootajate kandidaadid. Kéesolevas alapeatiikis
késitletakse nii tildist personali virbamise protsessi ja vahendeid kui ka spetsiifiliselt

politseiametnike virbamise praktikat.

Virbamine on protsess, millega soovitakse leida organisatsiooni vabade ametikohtade
taitmiseks kvalifitseeritud kandidaate (Carrell et al. 2000: 152). Ka Yalcin (2019: 2) on
leidnud, et vdrbamise eesmirgiks on tdita tookohad iiksikisikutega, kellel on olemas
soovitud paddevused. Buse (2009: 108) sonul on virbamise eesmirgiks dratada huvi
voimalikult paljudes kandidaatides, et siis 1dpuks nende seast valida todtaja, kes tookohal
ndutud kriteeriumitele vastaks. See omakorda tdhendab, et personali valiku protsess on
suuresti sOltuvuses varbamise protsessist kuna paljusid kompetentseid kandidaate pole
voimalik valida kui neid pole kandideerima meelitatud 1dbi virbamise protsessi.

Seepdrast on viéga téhtis, et digeid otsuseid tehakse juba varbamise protsessis.

White ja Escobar (2008: 119-120) on 6elnud, et politseinike varbamise eesméargiks on
leida politseiametniku ametikohale parimad kandidaadid. Nad on lisanud, et personali
viarbamine ja valik on politsei ameti seisukohast véiga oluline teema, kuna valituks
osutunud ametnikest sdltub kogu politsei organisatsiooni professionaalsus ja tShusus.

Kuna tegemist on avaliku sektori organisatsiooniga, siis on ka kogukonnal



politseiametnike t66le itha suuremad ootused ning tehakse joupingutusi ameti

professionaalsemaks muutmiseks.

USA-s nditab iiha vihem inimesi huvi avaliku sektori todopakkumiste vastu ning osaliselt
voib peituda lahendus moodustes kuidas avalikku sektorisse inimesi vérvatakse (Linos
2018: 67). Ka Rose (2012: 417) on leidnud, et iiha raskem on panna inimesi huvi tundma
avaliku sektori toopakkumiste vastu. Samas Georgellis ja Tabvuma (2010: 188) on
Suurbritannias lébi viinud uurimuse toorahulolu teemal, milles leidsid, et tootaja litkudes
erasektorist avalikku sektorisse touseb toorahulolu nii meeste, kui ka naiste puhul. Ka
politsei organisatsioonis ametikohtade tiitmine pole vaid Eesti probleem. White ja
Escobar (2008: 120) toovad vilja, et kvalifitseeritud t66j0u puudumise tottu on USA
politseil raskusi ametikohtade tditmisel ning seepdrast on nad pidanud hakkama
aktiivsemalt tegelema personali vdrbamisega, et ennast potentsiaalsetele ametnikele

atraktiivseks teha.

Edukaks viarbamisprotsessi ldbimiseks peab organisatsioon enne viarbamismeetodite
paika panemist mdtlema pohjalikult 1dbi viarbamise eesmirgid. Voimalikud vérbamise
eesmargid on nditeks teatud arvu tookohtade tditmine voi teatud tiiiipi inimese varbamine.
Seejarel kui virbamise eesmirgid on kehtestatud, peab organisatsioon td6tama vélja tihtse
strateegia vabade ametikohtade tditmiseks. Vérbamisstrateegia véljatootamisel tuleb
tugineda jirgnevatele kiisimustele — millal ja kus alustada vérbamist, mille kaudu
edastada sonum potentsiaalsetele todotsijatele ja keda kasutada virbajatena.
Virbamisprotsessi viimane etapp on virbamise tulemuste hindamine. Antud etapp on
oluline selleks, et organisatsioon Opiks oma kogemustest ja tulevikus oleks
varbamisprotsess veelgi tohusam. Tulemuste hindamise etapis peab tédandja vordlema

oma virbamiseesmarke varbamisnduetega- kas todandja ootused vastavad tegelikkusele.

(Breaugh 2008: 104)

Buse (2009: 108) on kirjeldanud personali virbamise protsessi ning leidnud, et personali
virbamise protsessis on olulisel kohal vabade tookohtade analiiiis ning {ildine t66j0u
vajaduste prognoosimine. Tema sdnul algab vdrbamise protsess organisatsiooniS uue
tookoha tekkimisega voi kui olemasolev tookoht vabaneb tootaja lahkumise tottu (nditeks
tootaja iile viimine vOi pensionile minek). Selles etapis tuleb vilja tootada todkoha

kirjeldus ehk milliseid oskusi, teadmisi ja kogemusi sellel ametikohal vaja on. Teiseks

8



etapiks on tootajate vdarbamine, kus tuleb otsustada kas ametikohta soovitakse tdita
organisatsioonisiseste v0i —viliste allikatega ning milliseid varbamise vahendeid
kandidaatide ligimeelitamiseks kasutatakse. Dessler (2017: 164) on enda vérbamise
protsessi  kirjelduses leidnud, et viimase etapina on oluline dra markida kas

virbamisprotsessi 10puks to6taja ka vabale ametikohale kandideerib voi mitte.

Virbamine jaguneb vilimiseks ning sisemiseks vdrbamiseks, kuid enamasti kasutavad
organisatsioonid mdlemat virbamise viisi, et suurendada vOimalust dratamaks huvi
kompetentsete kandidaatide seas (Muscalu 2015: 353). Vilimise vérbamise puhul
peetakse silmas seda, et potentsiaalne tdotaja leitakse véljastpoolt organisatsiooni, samas
kui sisemise viarbamise puhul soovitakse enda organisatsioonis oleva todtaja rakendamist
organisatsioonisiseselt uuele ametikohale. James A. Breaugh (2008: 103-104) on
defineerinud vélist védrbamist kui to0andja tegevusi, mille eesméirgiks on é&ratada
toopakkumisega huvi potentsiaalsetes kandidaatides, kes hetkel organisatsioonis ei to6ta,
et mojutada neid t6dle kandideerima. Seejuures on oluline saavutada olukord, kus
vahepeal kandidaatide huvi toopakkumise vastu ei kaoks ning nad 10puks ka

toopakkumise vastu votaksid.

Uks vdimalusi mitte kasutamaks viliselt virvatud tootajaid on organisatsiooni otsus
edutada oma olemasolevaid t6otajaid. Stegaroiu ja Popescu (2011: 60) on leidnud, et
vabade ametikohade tditmisel sisemiste kandidaatidega on mitmeid eeliseid. Néiteks on
teada kandidaadi tugevused ja ndrkused, nad vdivad olla rohkem piihendunud, kui
ndevad, et edutamine on tasu hea t66 eest, organisatsioonisisesed kandidaadid vajavad
vihem juhendamist ja koolitamist (nii ajalise kui ka rahalise ressursi kokkuhoid) ning
tootaja valiku protsess on palju kiirem ja tdhusam. Nad on vilja toonud, et sisemise
viarbamise puuduseks on see, et organisatsiooni ei tule uute inimestega virskeid ja
uudseid ideid, samuti vdivad suhted halveneda nende tootajatega kes on kandideerinud
korgemale ametikohale, kuid ei ole osutunud valituks. See, kas organisatsioonil on
voimalik vdrvata uusi tootajaid sisemiselt, oleneb organisatsiooni hierarhia madalamates
astmetes asuvate pédevate tooOtajate olemasolust, mille omakorda maidravad
organisatsiooni enda palkamisotsused (Devaro, Morita 2013: 228). Mdeldes ette
edutamise kaudu nditeks juhtivate positsioonide tditmisele voib organisatsioon koolitada

potentsiaalseid juhte juba nende karjdiri alguses, et sellise positsiooni vabanedes oleks



neil juba olemas juhtimisalased teadmised. Sellise otsusega kaasneb kiill risk, et tootaja
vOib mone aja pirast, enne tema edutamist, to6lt lahkuda, kuid alati ei pruugi see risk

realiseeruda.

Traditsioonilised personali virbamise vahendid on téokuulutused, to6tajate soovitused,
organisatsioonisisesed to0pakkumised, taaspalkamised (rehires), enesepakkumine (walk-
in) ja toohoiveamet (Zottoli, Wanous 2000: 354). Moser (2005: 189) on leidnud, et
personali virbamise vahendid tuleks jaotada kolme gruppi- organisatsioonisisesed
vahendid, organisatsioonivilised vahendid ja otsepakkumised. Otsepakkumiste alla on
liigitatud vahendid, mis sdltuvalt olukorrast voivad sobida nii organisatsioonisiseste, kui
ka —viliste vahendite alla. Kuna sisuliselt on Moser leidnud, et enesepakkumine sobiks
nii organisatsioonisiseseks kui ka organisatsiooniviliseks virbamise vahendiks, siis on
autorid joonisel 1 liigendanud varbamise vahendid kahte gruppi- organisatsioonisisesed
ja organisatsioonivilised vahendid, soltuvalt sellest, kas kandidaadi puhul on tegemist
organisatsiooni enda to0tajaga vOi soovitakse uus toOtaja leida viljastpoolt

organisatsiooni.

Organisatsioonisisesed vahendid Jl Organisatsioonivilised vahendid

— Enesepakkumine (walk-in) | Enesepakkumine (walk-in)

— Sihtpakkumine t66andja poolt | Sihtpakkumine t66andja poolt

—  Teiste tootajate soovitused || Taaspalkamised (rehires)

|| Organisatsioonisisesed teated Toskuulutused

(in house notices)

_r Toohodiveamet (employment ]
agency)

Personalifirmad (executive
search firms)

— Praktika

— To6messid (job fairs)

— Koost66 koolidega

Joonis 1. Virbamise vahendite jagunemine.
Allikas: (Moser 2005: 189), (Zottoli, Wanous 2000: 354), (Prabhu 2013: 59, 62), (Feijoo
et al. 2018: 112), autorite koostatud.
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Vastavalt joonisele 1 kuuluvad organisatsioonisiseste vahendite alla organisatsiooni
tootajate soovitused, praktika ja organisatsioonisiseste teadete (sh siseveebi, meililisti)
abil toOpakkumiste avalikuks tegemine. Organisatsiooniviliste virbamise vahenditena on
vilja toodud taaspalkamised, to0kuulutused, toohdiveamet, personalifirmad, toomessid
jakoostdo koolidega. Taaspalkamise all peetakse silmas olukorda, kus isik on varasemalt
organisatsioonis to6tanud, kuid sealt vahepeal lahkunud ning niiiid soovitakse teda uuesti
palgata. Tookuulutuste seas on praegusel ajal suur osakaal interneti pShistel vahenditel
nagu sotsiaalmeedia, organisatsioonide kodulehekiiljed ja todvahendusportaalid, kuid
endiselt leidub tookuulutusi ka perioodilistes véljaannetes ning meedias. Nii
organisatsioonisiseste kui —véliste vahendite alla voib liigitada enesepakkumise ja
sihtpakkumise t66andja poolt, kuna nende vahendite puhul voib kandidaat tulla nii
organisatsiooni seest kui ka organisatsioonivaliselt. (Moser 2005: 189; Zottoli, Wanous
2000: 354; Prabhu 2013: 59, 62; Feijoo et al. 2018: 112)

Vaadates konkreetselt politsei organisatsioonis kasutusel olevaid viarbamise vahendeid,
on White ja Escobar (2008: 120) vilja toonud, et kasutusel on flaierite postitamine
kogukonnas, osaletakse keskkoolide ja kdrgkoolide todotsimise tootubades, pannakse
tookuulutusi nii ajalehtedesse, raadiosse kui ka televisiooni ning viimasel ajal postitatakse
vabade ametikohtade infot ka ameti kodulehekiiljele. Ka Langham (2017) on toonud
vilja, et vdrbamise vahendid, mida politseinike puhul kasutatakse on teadetetahvlid,
ajalehed, ajakirjad, raadio, televisioon, internet ja toopakkumiste edastamine 14bi meili.
Samuti osaletakse erinevatel iiritustel nagu toéomessid, koolide karjddrimessid ja sdjavie
messid. Ta toob vilja, et neist enim kasutatav viarbamise vahend on internet tookuulutuste
postitamise nédol organisatsiooni kodulehekiiljele ning to6vahendusportaalidesse, kuna
see jouab mirkimisvéérse arvu kandidaatideni. 2019. aastal 1&bi viidud uurimuses, kus
kiisitleti USA 28 linna politseijaoskondade personali, leidsid to6tajad, et nende meelest
on koige tdhusamaks varbamise vahendiks tootajate soovitused (12%), teist ja kolmandat
kohta jagasid koolide lopetajate virbamine ning sotsiaalmeedia (10%) ning neljandal

kohal oli varbamine teistest politseijaoskondadest (8%) (Young, 2019: 20).

Wanous (1992: 37) on oma uurimuses leidnud, et todkohal plisima jadmise méaar (job
survival rate), mis tdhendab protsenti uutest tulijatest, kes jddvad asutusse pikemaks ajaks

toole, on sisemiste vahendite puhul keskmiselt 24% korgem, kui organisatsioonivaliste
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vahendite puhul. Organisatsioonisiseste vahenditena on uuringus silmas peetud soovitusi
oma organisatsiooni inimeste poolt, organisatsioonivéliste Vvahenditena aga
personalifirmade kasutamist ja to6kuulutusi. Ka TSehhi teenindussektori ettevotetes 14bi
vildud wuuringus on leitud, et peamiselt piiiitakse vabu ametikohti tidita
organisatsioonisiseste vahenditega (66%) ning kdige levinum organisatsioonisisene

varbamise vahend on teiste tootajate soovitused (Faj¢ikova et al. 2018: 41).

Organisatsioonivélise virbamise vahendina kasutatakse vaba ametikoha tekkimisel
erinevaid tookuulutusi. Kuna viimastel aastatel on oluliselt kasvanud interneti ja
sotsiaalmeedia kasutajate hulk, siis on see hea vdimalus ka virbajate jaoks jdudmaks laia
auditooriumini.  Seepdrast kasutatakse lisaks perioodilistesse  viljaannetesse
tookuulutuste lisamisele tdnapdeval varbamiseks suures osas ka sotsiaalmeediat (nditeks
Facebook, LinkedIn, Twitter). See on omakorda hea vdimalus ka toootsijatele saamaks
rohkem informatsiooni asutuse kohta, kuhu nad plaanivad t66le kandideerida. T60otsijate
seas 1dbi viidud uuringus sotsiaalmeedia kasutamise kohta leiti, et sotsiaalmeedia aitab
viarbamisele kaasa ldbi brandingu ehk organisatsiooni kui tédandja atraktiivsuse
suurendamise (Petre et al. 2017: 11-12):

e koige enam kasutatav sotsiaalmeediaplatvorm t66 otsimiseks on LinkedIn-i
(52%), millele jargneb 32%-ga Facebook;

e Facebook ja Twitter on eelkdige suhtlusvorgustikud, samas kui LinkedIn
keskendub rohkem tdoalase info edastamisele nagu endised ja praegused
tooandjad ja haridus.

Ka Gu et al. (2016: 90) uurisid kolme sotsiaalmeedia viarbamise kanali tohusust, milleks
olid QR-kood (kood oli triikitud postkaardile), Facebooki reklaam ja Twitter. Uurimuse
tulemusel oli enim kasutatud vérbamise vahend QR-kood, millele jirgnes Facebook ning

viimaks Twitter.

Kui vaadata virbamise protsessis interneti kasutamist tildisemalt, on kasutusel termin e-
varbamine (e-recruitment). E-varbamine on protsess, kus tootajaid virvatakse kasutades
selleks elektroonilisi vahendeid, eelkdige internetti (Prabjot 2015: 78). Prabjot on vilja
toonud, et e-varbamise saab jaotada kaheks- vdrbamine organisatsiooni kodulehekiilje
kaudu voi kasutades selleks internetis olevaid toovahendusportaale. Nii Prabjot (2015:

22) kui ka Kiselicki et al. (2018: 79-80) leiavad, et e-varbamisel on mitmeid eeliseid: aja
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ja rahaliste vahendite kokkuhoid, vOimalus jouda laiema hulga potentsiaalsete
kandidaatideni, todandja briandist voi kuvandist hea mulje jitmine ning joudmine
passiivsete kandidaatideni. Yalcin (2019: 1-2) on leidnud, et sotsiaalvorgustike kaudu
tootajate otsimine on eriti kasulik just passiivsete todotsijate viarbamiseks tdnu oma

suurele kasutajate hulgale.

Camption ja Ployhart (2017: 764, 774) leidsid oma uuringus, et mida varasemal
haridusteel joutakse ldbi vdarbamise vahendite noorteni, kes mone aja parast hakkavad
sisenema tOOturule, seda tdendolisemalt investeerivad nad rohkem konkreetse
professiooni teadmiste, oskuste, voimekuse arendamisse, tdnu millele on nad téoturule
sisenedes korgema potentsiaaliga kandidaadid. See tdhendab, et organisatsioonid saavad
1digata kasu vérbamise vahendite rakendamisest noorteni joudmisel enne, kui nad
sisenevad tooturule ning ka konkurendid on huvitatud nende virbamisest. Siinkohal saab
radkida viarbamise vahenditest erinevate noortele suunatud messide voi koolidega tehtava
koostdo néol, kus teadvustatakse juba varakult, et kooli 10petamisel on vdimalik nende
organisatsiooni to6le asuda. Minifie et al. (2018: 33-34) on maérkinud, et {ilikoolis aset
leidvad to6laadad on tihti esimeseks kontaktiks to6andjate ja tudengite vahel ning see on
hea voimalus vérvata endale tootajaid voi piitida voimalike tulevaste tootajate tdhelepanu.
Seega peaks noorel inimesel tekkima huvi konkreetse ametikoha vOi organisatsiooni
vastu, et ta hakkaks oma jdrgnevaid samme ja haridusteed planeerima konkreetse
ametikoha vOi organisatsiooni vajadustest ldhtuvalt. Nagu juba eelnevalt vilja toodud,

kasutatakse selliseid vahendeid ka politsei organisatsioonis.

Kuna paljudes riikides on politseiametnikuks kandideerimisel kehtestatud nduded
haridusele- vastavalt kas korghariduse olemasolu, politsei kutse olemasolu voi lausa
politseilise korghariduse olemasolu, siis seab see moningal miéral piiranguid. Niiteks
USA-s tervikuna ei ole kehtestatud politseiametnikele nduet politseilise hariduse
olemasolu kohta, kuid Minessota osariigis ndutakse ametnikelt juba tile 30 aasta vihemalt
kaks aastat kestva kolledzi kraadi Opingute programmi ldabimist (Hilal, Erickson 2010:
18). 2010. aastal on 14bi viidud uurimus Euroopa Liidu riikide politseilise hariduse kohta
ning seal on leitud, et neljas riigis (Bulgaarias, lirimaal, Norras ja Slovakkias) noutakse
politseinikelt bakalaureuse kraadi olemasolu ka koige madalama ametiastme

(spetsialistide) puhul. Viies litkmesriigis ndutakse bakalaureusekraadi kesk- voi
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tippastmejuhi tasandil, seitsmes riigis keskastmejuhi positsioonil ning magistrikraadi
ndue tippastmejuhiks kandideerimisel on kehtestatud kiimnes liikmesriigis. (Ferreira et
al. 2010: 18-19) Selliste piirangute olemasolul on peamiseks virbamise allikaks koolide
1opetanud, kuigi on vdimalik védrvata ka vastava politseilise hariduseta inimesi, kes

peavad toole asudes ldbima tdiendkoolitused, et saada vastav kvalifikatsioon.

Avaliku sektori organisatsioonides, sealhulgas politseis, tootamisega kaasnevad iildjuhul
mitmed hiived, niiteks erasektoriga vorreldes pikem pohipuhkus, teatud siindmuste puhul
vabade pdevade vdimaldamine, eripension ning ka kindlustunne to6koha siilimise ja
igakuise tootasu osas. Tihti tuuakse lihe hiivena vilja ka avaliku teenistuse motivatsiooni
ehk véimalust teenida oma riiki ja panustada selle toimimisse. Nii Rose (2012: 429) kui
ka Christensen ja Wright (2011: 738) on uurinud kas avaliku teenistuse motivatsioon on
oluliseks teguriks, mis mdjutab inimesi avalikku sektorisse to6le kandideerima. Mdlema
uurimuse tulemuseks oli, et avaliku teenistuse motivatsioon ei suurenda automaatselt
tootajate ligitbmbavust avaliku sektori toopakkumistele. Rose leidis, et milleeniumlase
(stindinud aastatel 1980-2000) pdlvkond osaleb pigem vabatahtlike t66s kui nad leiavad,

et soovivad anda panust teiste inimeste ja tihiskonna teenimisse.

Tegureid, mis mojutavad inimesi avalikku sektorisse todle kandideerima oleks moistlik
dra kasutada naiteks toOkuulutuste atraktiivsemaks tegemisel, et isikud esitaksid oma
kandidatuuri. Linos (2018: 77) viis 1dbi uurimuse, kus analiilisis millised sGnumid on
koige tohusamad dratamaks huvi just politsei ametikohale kandideerimisel. Ta leidis, et
koige tohusamad on sonumid, mis keskenduvad politseinikuks olemise véljakutsele ning
saadavatele personaalsetele hiivedele. Avaliku teenistuse motivatsiooni sonumid ei

aratanud tldiselt huvi kandideerimaks politseiniku ametikohale.

Selleks, et politseivaldkonna virbamisstrateegia oleks tdhus, on nii White ja Escobar
(2008: 120-121) kui ka Linos (2018: 70) toonud vilja, et tookuulutuses peab olema
kajastatud objektiivne informatsioon ehk organisatsioonist ei tohiks jitta teistsugust
muljet vorreldes tegeliku olukorraga. Samuti tuleks vilja tuua t66le kandideerimisel
kehtestatud nouded (nditeks haridusele voi laitmatule taustale), et amet ei tegeleks
kandidaatidega, kellel pole vdimalik toole asuda. White ja Escobar on lisaks leidnud, et
varbamisstrateegia peab joudma vdimalikult laia auditooriumini ja dratama huvi suures

hulgas kvalifitseeritud kandidaatides. Selleks, et seda saavutada, tuleb kasutada erinevaid
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viarbamise vahendeid, mitte jadda vaid the vahendi juurde. Samuti tuleb
viarbamispiilidlustes rohutada politseiametnikuks olemise eeliseid ning anda
kandidaatidele realistlik pilt sellest, milline nideb vilja politseiametniku t66. Vastasel
juhul, kui kandidaatidel on politseiametniku todst teistsugune ettekujutus, voivad nad

pettuda ja lahkuvad tdendolisemalt mone aja pérast toolt.

Kuna organisatsioonile annavad nido tema tootajad, siis on todtajate virbamine
organisatsiooni toimimiseks véga olulise tdhtsusega. Esmalt on vaja organisatsioonil
paika panna milliseid ametikohti ning milliste kandidaatidega soovitakse tiita. Paika
tuleks panna nii kandidaatidele kehtestatavad nduded kui ka see, kas soovitakse virvata
kasutades organisatsioonisiseseid vOi -véliseid varbamise vahendeid. Vérbamise
vahendite valikul on oluline, et teave jouaks potentsiaalsete kandidaatideni ning oleks
piisavalt atraktiivne t00le kandideerimaks. Samas peab vérbamise vahendite kaudu
edastatav tookuulutus olema realistlik ja sisaldama kdiki ametikohale valituks osutumisel
ndutud tingimusi. Kui organisatsioon on virbamisel teinud digeid valikuid, on vdimalik
jargmises etapis, milleks on tootajate valik, leida organisatsiooni huve parimal viisil

esindav tootaja.

1.2. Traditsioonilised ja politseiametnike valiku protsess ja

meetodid

Péarast personali védrbamise protsessi ldbiviimist peab organisatsioon keskenduma
tookohale sobiva kandidaadi valimisele. Kédesolevas alapeatiikis antakse {ilevaade
organisatsioonide valikute meetoditest ning personali valiku ldbiviimise protsessist.
Lisaks vorreldakse antud alapeatiikis traditsioonilisi valiku meetodeid politseinike valiku

meetoditega.

Personali valik on inimressursi juhtimise iiks olulisemaid tegureid. Selle eesmérk on
valida kindlale ametikohale sobilik to6taja. Personali valik on protsess, mis kestab seni
kuni vastav todtaja on leitud. Personali valiku protsessi lopule viimiseks peab
organisatsioonil olema kandidaate rohkem kui pakutavaid ametikohti. Ozdemir et al.
(2018: 278) hinnangul on ametikohale sobiva todtaja leidmine iiks tegureid, millega saab

hinnata organisatsiooni edukust. Seejarel tehakse valitud kandidaatide seast 16plik valik
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Isiku kasuks, kes vastab enim organisatsiooni kirjeldatud kriteeriumitele. Personali valiku
protsessi kdigus on voOimalik véltida ebasobivaid kandidaate. Seega sobiva tdotaja
leidmisel ja valikul on votmetdhendus organisatsiooni personali poliitikal ning selle

edukal toimimisel.

Personali valik on tegelikkuses keeruline iilesanne, sest olenemata valikust on
organisatsioonil selle tulemuste suhtes ebakindlus. ,.Samuti vajab personali valik
stistemaatilist integratsiooni mitmete valitavate tingimuste ndol, kuna personali valiku
protsessi on kaasatud erinevad otsuste langetajad “ (Tuan 2018: 28). Tavapéraselt osaleb
personali valiku protsessis personaliosakonna td6taja ning ametikoha vahetu juht, kuhu
tootajat otsitakse. Personaliosakonna tootaja iilesandeks on korraldada vabale
ametikohale konkurss ning valida sobivamad meetodid personali valikuks. Juhi iilesanne
personali valikul on hinnata kandidaatide sobivust konkreetsele ametikohale. Lopliku

otsuse todtaja valikul votab vastu vahetu juht, personalitdotajal on pigem abistav roll.

Politseiametnike valik politseiteenistusse ei ole oluline ainult organisatsiooni seisukohalt,
vaid on tdhtis kiisimus ka riigi siseturvalisuse ja julgeoleku valdkonnas. Lisaks puudutab
politseiametnike valik riigi majanduskulusid, kuna uute politseiametnike viarbamine ja
koolitamine on kulukas, mistottu tuleb kandidaatide seast hoolikalt valida parim voimalik
teenistuja. Olenevalt pakutava ametikoha spetsiifikast peab organisatsioon panema paika,
milliste meetoditega valitakse kdige sobilikum to6taja antud ametikohale. Alljargnevas
tabelis 1 on viljatoodud Fajéikova et al. (2018: 45), Pulakos (2005: 17) ja Cochrane R. E
et al. (2003: 31-32) personali valiku meetodite késitlused. Fajéikova et al. ja Pulakos
késitlevad traditsioonilisi valiku meetodeid. Cochrane R. E et al. (2003: 31-32) viisid 1abi
uuringu 155 politseiasutuses, selleks, et mddrata kindlaks, milliseid politseiametnike

valiku meetodeid politseiasutused kasutavad.
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Tabel 1. Traditsiooniliste ja politseiametnike spetsiifiliste valiku meetodite rakendamise
eriparad.

Autor Valiku meetodid

Biograafiliste andmete (CV) analiiiis, soovitajad,
testid (kognitiivse voimekuse, isiksuse, todalaste
teadmiste, grafoloogia), intervjuud,
hindamiskeskused

Fajcikova et al.

Traditsioonilised Biograafiliste andmete (CV) analiiiis, testid

(kognitiivse voimekuse, isiksuse, todalaste

Pulakos teadmiste, aususe), kaitumisiilesanded, intervjuud,
hindamiskeskused
Ankeet (sh CV andmed), taustauuring,
Politsei Cochrane RE et al. narkootikumide test, fiiiisilised katsed,

psiihholoogilised testid, intervjuu, tervisekontroll,
poliigraaf

Allikas: Faj¢ikova et al. (2018: 45); Pulakos (2005: 17); Cochrane R. E et al. (2003: 31-
32); autorite koostatud.

Biograafiliste andmete (CV) analiilis on tavapiraselt esmane ja enim kasutatav meetod,
mida rakendatakse personali valikul. Selle meetodi abil on voimalik vélistada need
kandidaadid, kes ei vasta tookuulutusel mirgitud ndutele, nagu niiteks téokogemus,
hariduskiik, keelte oskus jne. CV annab esmase iilevaate kandidaadi senistest
tookohtadest, 1dbitud koolitustest ja omandatud haridustest, samuti méargitakse CV-sse
kandidaadi isiklikud andmed, huvialad, soovitajad ja ka niiteks palgasoov. CV analiiiisi
loetakse mitte struktureerituks valiku meetodiks, kuna selle pohjal ei ole voimalik saada
taielikku tilevaadet kandidaadist (Zibarras et al. 2010: 501). CV-d pohjal on vérbajal
voimalik hinnata ka kandidaadi ausust ja korrektsust, kuivdrd CV-sse maérgitakse

andmeid, mida saab taustauuringu voi intervjuu kdigus jargi kontrollida.

Soovitajate kasutamine personali valiku protsessis on suureks eeliseks nende ees, kellel
soovitajaid el ole, siinkohal on oluline ka soovitaja taust, st kui pddev todtaja soovitaja
ise on (YYakubovich ja Lup 2006: 677). Autorite hinnangul mairgitakse enamasti
soovitajateks isikuid, kes annavad positiivset tagasisidet. Samas annab ka positiivne
tagasiside kandidaadi kohta olulist teavet, isegi kui negatiivne jaetakse iitlemata. Autorid
leiavad, et soovitajate hinnangut voib kasutada selles valiku etapis, kus esmane otsus on

juba tehtud ning tahetakse soovitaja tagasisidega kinnistada valikut.
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Sisukamateks valiku meetoditeks peetakse erinevaid teste nagu todalaste teadmiste testid,
kognitiivse voimekuse testid ja isiksuse testid. TooOalaste teadmiste testi kasutatakse
olukordades, kus kandidaadid peavad enne to6le asumist omama teadmisi, mida tulevasel
t60l vaja ldheb. Tooalaste teadmiste teste kasutatakse sageli ametikohtadel, kus on vaja
tehnilisi teadmisi (Pulakos 2005: 7). Tooalaste teadmiste testi on kasulik kasutada ka

sellisel juhul, kui virbaja soovib teada, millisel todalasel tasemel kandidaadid on.

Kognitiivse voimekuse testid voimaldavad kandidaadil nédidata, mida ta teab, tajub,
miletab, mdistab voi kas ta voimeline to6tama vaimselt. Kognitiivse voimekuse testiga
hinnatakse kandidaadi selliseid oskusi nagu probleemide tuvastamine ja lahendamine,
tajuoskused (mitte sensoorsed), ideede viljatootamine voi hindamine ning ka see mida ta

on oppinud tildise kogemuse voi koolituste kaudu. (Highhouse et al. 2016: 196)

Isiksuse testidega mdddetakse kandidaatide isikuomadusi. Nendeks omadusteks on
ekstravertsus, hibelikkus, enesekindlus ja sobralikkus. Enamlevinud isiksuse testil, nn
Suure Viisku testil, on viis peamist dimensiooni: avatus uutele kogemustele,
kohusetundlikkus, ekstravertsus, emotsionaalne stabiilsus ja meeldivus. Aamodt (2004:
89) hinnangul peab isiksuse teste kasutama kandidaatide vélja sdelumiseks mitte
valimiseks. T60 autorid on aga hinnangul, et isiksuse testid on tdohus téotaja valiku
meetod, sest annab vdimaluse kandidaate omavahel vorrelda ning tulemusi on lihtsam

moota.

Patterson et al. (2016: 36) ldbi viidud uuringu tulemustest selgub, et testide ja
akadeemiliste dokumentide kasutamine valiku meetoditena on tohusam ja diglasem kui
traditsioonilised intervjuud, soovituskirjad ja avaldused. Ka Schmidt ja Hunter (2004:
170) kinnitavad, et vaimse voimekuse testid ennustavad tohusalt t66 tulemuslikkust ning

neil on otsene moju tddiilesannete tditmisele.

Politseitod on emotsionaalselt raske ja kurnav, mistdttu iga kandidaat ei ole
politseiteenistusse sobilik. Uhe vdimalusena on vdimalik emotsionaalset sobivust
ametikohale hinnata psithholoogiliste testide abil. Psiihholoogilisi teste kasutatakse
kandidaatide valikul aina sagedamini, sest politseitdd on oma olemuselt ddrmiselt
stressirohke ning pohjustab emotsioonikdikumisi (Twersky-Glasner 2005: 59).

Psiihholoogiliste testide kasutamine aitab vilja praakida need kandidaadid, kes on
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vaimselt ja psiihholoogiliselt sobimatud seetottu, et nende isiksuseomadused ei ole
sobilikud (Ho, 2001: 318). Samas leiavad t60 autorid, et testide 1abiviimisel on mitmeid
miinuseid. Esimeseks miinuseks on see, et testi vastamise kdigus iiritab kandidaat vastata
alateadlikult digesti, mitte nii nagu sisetunne iitleb ning seetdttu ei néita test kandidaadi
toelisi isikuomadusi. Seega selleks, et kaasata testid kandidaadi valiku protsessi, peavad
need olema histi ldbimdeldud ning vélistama vdimalused, et kandidaadil oleks voimalik
valida nn Gigete ja valede vastuste vahel. Teiseks miinuseks on see, et testide 1dbiviimine
on organisatsiooni jaoks rahaliselt ja ajaliselt kulukas. Tavapéraselt ei ole
organisatsioonis palgal isikut, kes oleks kvalifitseeritud antud teste 1dbi viima, mistdttu
tuleb see teenusena sisse osta. Lisaks ei piisa vaid testi 14biviimiseks, tuleb analiiiisida ja
hinnata kandidaadi vastuseid ning viia testi pdhjal vajadusel intervjuu vastuste

tdpsustamiseks.

Lisaks sellele, et politseitoole kandideeriv tootaja peab omama emotsionaalset
valmisolekut antud t60ks, peab kandidaat olema ka fliiisiliselt vdimekas. Fiiiisiliste
katsete kasutamine t66taja valikul annab védrtuslikku teavet kandidaadi kohta, seepérast
kasutatakse antud valiku meetodid selliste ametikohtade puhul, kus on todiilesannete
taitmiseks vajalik hea fiilisiline vorm (nagu politsei voi sGjavagi) (Annell et al. 2018: 5).
Fiitisilised katsed ei néita kandidaadi kohta ainult seda, kui voimekas ta fiilisiliselt on,
vaid ka seda milline on kandidaadi tervislik seisund. Gerber et al. (2010: 286) ja Sérensen
et al. (2000: 6) oma uuringutega kinnitavad, et hea fiilisiline vorm on seotud stressi
vihenemise ja tervise paranemisega. Gerber et al. (2010: 286) labi viidud
regressioonianaliiis niitas, et fiilisiline aktiivsus kaitseb stressiga kaasnenud
terviseprobleemide eest ning, et fliiisiliselt aktiivne isik on terve ja edukas, votab vihem
haiguslehti ning tuleb pareimini toime kroonilise stressiga. Seega, kui politseiametisse
kandideeriv tootaja 14bib fiilisilised katsed edukalt, ei tdhenda see ainult seda, et ta on
voimeline kiiresti jooksma v41 ujuma, vaid ka seda, et kandidaat tuleb toime pingelistes

olukordades stressiga.

Kandidaadile taustauuringu tegemine tagab kvalifitseeritumate isikute vérbamise ja
samuti nditab ka kandidaadi padevust, motivatsiooni ja isikliku eetikat (Decicco 2000: 1).
Taustauuringu  raames  kontrollitakse ~ kandidaadi  karistusregistri  ajalugu,

autojuhtimisalaste rikkumiste ajalugu ja vdlgnevuste ajalugu. Lisaks vaadatakse iile need
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andmed, mida kandidaat on enda kohta ise avaldanud ning vajadusel suheldakse eelnevate
tooandjatega. (Ridgeway et al. 2008: 19, 91) Samuti kontrollitakse taustauuringu kdigus
kandidaadi suhtlusringkonda, st kontrollitakse, kas kandidaadi pere voi soprade hulgas
on isikuid, kes on seotud nditeks kuritegelike iihendustega. Taustauuringu pohjalikkus
soltub kandideeritavast ametikohast, mida kdrgem ametikoht seda pdhjalikum

taustauuring.

Lisaks eelnevatele politseiametnike valiku meetoditele on kasutusel {ihe valiku meetodina
ka narkootikumide test. Narkootikumide testi labiviimise eesmérk on tuvastada, kas
kandidaat on ldhiminevikus tarvitanud narkootilisi vdi psiihhotroopseid aineid. Kuigi
80% narkootikumide testidest to6] viiakse 1dbi personali valiku staadiumis (Shahandeh ja
Caborn 2003: 7), siis leitakse, et see ei ole kulutdhus protsess ning riivab kandidaadi
oigusi (Pachman, 2009: 534, Shahandeh ja Caborn 2003: 7). Kéesoleva t66 autorid on
arvamusel, et narkootikumide test peab olema politseiametnike iiheks valiku meetodiks,
sest aitab vilja soeluda ebasobivad kandidaadid ning aitab hinnata kandidaadi ausust ja

isiklikku eetikat.

Tulevase politseiametniku tervist hinnatakse tervisekontrolliga. Tervisekontrollide
eesmirk on vélja sdeluda need kandidaadid, kellel vdivad tootamise ajal suureneda
kutsehaiguste vOi vigastuste oht. Selleks, et véltida suurenenud riski, haiguse voi
vigastusega kandidaadi to6le votmist, tuleb tervisekontroll viia 14dbi enne kui to6taja on
toole voetud. Olenevalt terviserikkest voib kandidaadi siiski to6le votta ning 1dbi fliiisilise
vormi treenimise kaudu tema tervise probleeme lahendada. (Mahmud et al. 2010: 2)
Politseiametniku tervisekontroll on iildjuhul pdhjalikum kui to6tervisehoiuarsti kontroll,

sest lisaks tavapirastele protseduuridele kontrollitakse ka kandidaadi vaimset tervist.

Intervjuu kasutamine personali valiku meetodina on biograafiliste andmete analiilisimise
korval iiks enim kasutatavam meetod. Intervjuu ldbiviimise on vdimalik tinglikult jagada
neljaks etapiks (Wiersma 2015: 233-235; autorite esitus):
e Esimene etapp on see kui intervjueerija ja intervjueeritav kohtuvad silmast silma,
antud etapis kujuneb mdne sekundi jooksul {iksteisest esmamulje.
e Teine etapp algab siis kui vdrbaja ja kandidaat vahetavad viisakusavaldusi, see

annab molemale aega sisseelamiseks.
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e Kolmas etapp on vidga oluline, sest antud etapis toimub kandidaadi
intervjueerimine. Antud etapis tehakse ka teste, lahendatakse kéitumisiilesandeid
jm.

e Neljas etapp algab siis kui intervjueerija kiisib kandidaadilt, kas tal on ettevotte
vOi positsiooni kohta kiisimusi. Valiku otsust kandidaadi osas kujundatakse kogu

intervjuu véltel.

Personali valikul kasutatakse nii struktureeritud kui ka struktureerimata intervjuusid.
Struktureerimata intervjuu puhul on intervjueerija enda otsustada, milliseid kiisimusi ta
kiisib ning eelnevalt ei ole kokku lepitud standardit, kuidas hinnatakse kandidaadi
vastuseid ja kéitumist intervjuu kdigus. Struktureeritud intervjuud seevastu koosnevad
konkreetsetest kiisimustest, mis on loodud selleks, et hinnata td6kohale vajalikke oskusi
ja omadusi. Intervjuu ldbiviimine on oluline nii selleks, et vérbaja saaks kiisida
taiendavaid kiisimusi tulenevalt kandidaadi CV-st, kui ka selleks, et hinnata kandidaadi
sobivust pakutavale ametikohale l4bi tema isikuomaduste ja oskuste. Intervjuu
labiviimisel hinnatakse kandidaadil tavaliselt selliseid oskusi nagu suhtlemisoskus,
juhtimisoskus, aja planeerimine, t66 korraldamine, probleemide lahendamine ja
kohanemisvoime (Pulakos 2005: 11, Volkova, Ladygina 2016: 158).

Struktureerimata intervjuu puhul ei ole virbajal konkreetseid kiisimusi ette valmistatud
ning kiisimusi kiisitakse jooksvalt tulenevalt intervjuu kaigust. Struktureeritud intervjuu
puhul kiisitakse koikidelt kandidaatidelt samu ettevalmistatud kiisimusi. Autorite
hinnangul on mdlema intervjuu liigi kombineerimine ehk poolstruktureeritud intervjuu
labiviimine aga kdige tohusam intervjuu liik, sest voimaldab kiisida nii kindlaid kiisimusi
kui ka neid kiisimusi, mis ei ole ette méératud ning seetdttu ei pane intervjueerijat

kindlasse raamistikku.

Kéesoleva t60 autorid leiavad, et intervjuud ning ka CV analiiiis tekitavad virbajale
eelarvamusi ning ei pruugi olla kdige objektiivsemad valiku meetodid. Florea et al. (2018:
258-259) viisid ldbi uuringu, milles uurisid, kas esmamulje kandidaadist mdjutab
intervjueerija kéitumist ja infotdotlust iilejadnud vestluse ajal ning kas intervjuu 15pus
tehtud valiku otsused on positiivselt seotud intervjuuerija kaditumisega vestluse ajal.

Uuringus osalesid 331 Midwesterni bakalaureuse iiliopilast ja 41 magistrioppe tudengit.
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Magistridppe tudengite eesmérk oli vdrvata bakalaureuse dpilased MBA programmi.
Enne intervjuude labiviimist tutvusid magistrioppe tudengid bakalaureuse iilidpilaste
resiimeedega ning seejirel viisid 1dbi struktureeritud intervjuud. Uuringu tulemusel
selgus, et esmased muljed mojutasid oluliselt valikuotsuseid, kuid ei mojutanud
intervjueerijate kditumist intervjuu kéigus. Florea et al. (2018: 267) soovitavad
organisatsioonidel innustada intervjueerijaid pidevalt otsima todintervjuu ajal
intervjueeritavat teavet ja andma intervjueerijatele suuremat kaalutlusdigust. Florea et al.
(2018: 267) lisab, et organisatsioonid saavad kasu toointervjuudest, kus intervjuuerija
tulenevalt organisatsiooni eesmérgist valib suheldes intervjueeritavaga oma

ldhenemisviisi.

Lisaks eelarvamuse tekkimisele on struktureeritud intervjuul miinuseks see, et
kandidaadid saavad intervjuuks ette valmistuda ning oskavad ette aimata kiisimusi, mida
neilt kiisitakse. Eelnevast tulenevalt soovitavad Volkova ja Ladygina (2016: 159) 1abi viia
stressiintervjuud selleks, et hinnata kandidaadi stressi taluvust. Stressiintervjuu
labiviimiseks tuleb eelnevalt vaadelda kandidaati tavapirases olukorras ning seejérel
kiisida jéark-jargult nn Soki kiisimusi voi viia intervjuu ldbi kandidaadile ebamugavates

tingimustes ning seejarel analiilisida saadud tulemusi. (Ibid)

Selleks, et teha parim valik politsei kandidaatide seast tuleb iilalpool nimetatud valiku
meetoditest erinevaid meetodeid omavahel kombineerida. Annell S. et al. (2015: 234)
leidsid oma uurimuses, et edukaim kombinatsioon politseiametniku valimiseks on
erinevate testide nagu kognitiivse testi, isiksuse testi ning fiiiisilise vormi testi (nditeks
jooksmine) kasutamine. Lisaks ei toetanud nende uuring intervjuude ja tervisekontrolli
kasutamist politseiametniku valiku meetodina. Nad leidsid, et védga struktureeritud
intervjuu sobib vaid ebasobivate kandidaatide viljapraakimiseks. Kéesoleva t66 autorid
on arvamusel, et intervjuude kasutamine on siiski iiks olulisemaid valiku meetodeid
politseiametnike valikul, kuivord see nditab kandidaadi suhtlemisoskust ning samuti on
voimalik intervjuu kiigus selgitada vélja, millised véirtused ja toekspidamised
kandidaadil on. Politseiametniku t60s on suhtlemisoskus olulisel kohal, kuna selle pinnalt
joonistub vilja kogu organisatsiooni maine. Lisaks on olulised ka politseiametniku

vaartused ja toekspidamised, sest need peegeldavad isiku olemust.
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Kokkuvotvalt on personali valik inimressursi juhtimise iiks olulisemaid tegureid. Selle
kaudu valitakse pakutavale tookohale kdige sobilikum kandidaat, kes vastab antud
tookoha nduetele. Personali valiku meetodeid on mitmeid, neist enim kasutatavamad on
intervjuud, CV analiilis ja mitmesugused testid. Politseiametniku valiku meetodid
erinevad  traditsioonilistest ~ valiku  meetoditest  tulenevalt  t&Ospetsiifikast.
Politseiametniku valikul kasutatakse sageli lisaks intervjuudele ja testidele ka fiiiisilisi
katseid, taustauuringuid ja tervisekontrolli.
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2. POLITSEI- JA PIIRIVALVEAMETI TEENISTUJATE
VARBAMINE JA VALIK

2.1. Politsei- ja Piirivalveameti uldiseloomustus ja

uurimismetoodika

Kéesolevas magistritoos keskendutakse tootajate varbamise ja valiku protsessile Politsei-
ja Piirivalveametis. Magistritod eesmérk on ettepanekute vélja toGtamine Politsei- ja
Piirivalveameti  teenistujate  vdrbamise ja  valiku tohustamiseks tuginedes
originaaluuringu tulemustele ankeetkiisitluse ja intervjuude raames. Eesmérgi
saavutamiseks viisid autorid 1dbi uuringu PPA-s. Antud alapeatiikis antaksegi lilevaade

PPA-st ning t66 koostamiseks kasutatavast uurimismetoodikast.

Vastavalt politsei ja piirivalve seaduse § 4 Ig 1 on PPA Siseministeeriumi valitsemisalas
asuv valitsusasutus ning politseiasutus. PPA pdhitilesanded on Euroopa Liidu vélispiiri
tagamine, kodakondsuse mdiidratlemine ja dokumentide véljastamine, turvalisuse ja
avaliku korra tagamine riigis ning siiiitegude menetlemine ja ennetamine (PShiiilesanded,
2019). PPA-s tootab ligi 5000 inimest ning lisaks PPA meeskonnale abistab ametit
poolteist tuhat vabatahtlikku, kes panustavad oma vaba aega ja energiat abipolitseinike

ning vabatahtlike merepééstjatena (PPA lugu ja védrtused, 2019).

PPA struktuuriiiksused jagunevad- arendusosakond, teabehaldus- ja menetlusosakond,
Pdhja prefektuur, Ida prefektuur, Louna prefektuur, Ladne prefektuur, administratsioon,
sisekontrollibiiroo ja siseauditibiiroo (Politsei- ja Piirivalveameti pohimaarus, § 14).
Nimetatud tiksustes on kimneid erinevaid ameteid, millest saab nditena tuua
piirkonnapolitseinik, uurija, tolk, pinnaltpééstja, relvur, piloot ja veebikonstaabel (PPA
lugu ja vairtused, 2019). Peamiselt tootavad PPA-s aga politseiametnikud. Politsei ja

piirivalve seadus § 34 sitestab, et politseiametnik on Politsei- ja Piirivalveametis,
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Kaitsepolitseiametis v0i sisekaitselises rakenduskorgkoolis politseiametniku ametikohal

teenistuses olev isik.

Turu-uuringute AS viib mitmeid aastaid lébi institutsioonide usaldusvédrsuse uuringut,
millega uuritakse, kui palju usaldavad eestimaalased erinevaid Eesti institutsioone. Antud
uuringu kohaselt usaldavad eestimaalased vaatlusalustest institutsioonidest kdige enam
Paisteametit, Hairekeskust ning Politsei- ja Piirivalveametit. Viimati moddetud andmete
kohaselt (mai 2018) wusaldab PPA-d 89% eestimaalastest. (Institutsioonide
usaldusvéairsus, 2017; Uuringud, 2019) Ka peaminister Jiiri Ratas on Eesti meedias
oelnud, et PPA usaldus mitmeid aastaid 90% ldhedal on kaudselt tugev hinnang kogu
riigile ning avaldas selle eest tidnu politseinikele ja piirivalvuritele (Peaminister Ratas:

Politseinike... 2017).

Brandem (personalifirma) viis 1dbi 3100 Eesti tudengite seas uuringu selgitamaks vélja
atraktiivsemad to0andjad noorte seas. 2019. aastal on esimest korda atraktiivsete
tooandjate hulka joudnud ka PPA, saavutades pirast Swedbank’i ja Eesti Energiat
kolmanda koha. Tudengid seostasid PPA-d viljakutsete, turvalisuse tagamise, aususe ja

usaldusvéairsusega. (Kes on sel... 2019)

Jargnevalt kirjeldatakse lahtuvalt magistrit66 eesmargist uuringu labitud etappe (vt joonis
2), metoodikat ja valimit. Eesmirgi saavutamiseks kasutasid autorid kvantitatiivset ja
kvalitatiivset uurimismetoodikat. Kvantitatiivse uuringu raames viidi 1dbi esmalt
ankeetkiisimustik PPA tootajate seas ja seejdrel kvalitatiivse uuringu raames intervjuud.
Enne uuringu lébiviimist esitasid autorid motiveeritud taotluse PPA uurimistodde
kooskdlastamise komisjonile magistritod ldbiviimiseks. Antud taotluses kirjeldasid
autorid t00 eesmarki, kasutatavat metoodikat, taotletavaid andmeid, uuritavat sihtrithma
ning praktilist kasu PPA-le. Lisaks lisati taotlusele juurde magistritdo laiendatud kava
ning juhendaja ndusolek magistritod juhendamiseks. PPA uurimistodde kooskdlastamise
komisjon kooskdlastas autorite taotluse viia 1dbi kdesolev uuring, leides, et sellekohane
uurimist6o 1dbiviimine on viga tervitatav ja vajalik. Seejérel viidi 1dbi ankeetkiisimustik
PPA-sse 2018. aastal kandideerinud ja toole voetud teenistujatega. Autorid leiavad, et
ankeetkiisimustiku kasutamine uurimismeetodina vdimaldab korraga koguda suurelt
andmestikult palju teavet ning ei ole ajakulukas vastajale. Jargmise etapina viidi lébi

poolstruktureeritud intervjuud PPA personalibiiroo spetsialistidega 1 ja 2. Lisaks viidi
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1abi struktureeritud intervjuud kahe PPA keskastme juhiga - 1 ja 2. Intervjuu kasutamine
uurimismeetodina vOimaldab intervjueeritavatel ennast paremini viljendada ja

kiisimustega siivitsi minna.

*Taotlus PPA uurimistodde komisjonile magistritdo 1abiviimiseks (28.11.2018)

*Vastus taotlusele: kooskdlastus (31.12.2018)

*Teoreetiliste seisukohtade kujundamine ja varasemate uuringute analiiiis
(veebruar-mérts 2019)

* Ankeetkiisimustiku ja intervjuu kiisimuste véljatddtamine teooria pohjal (mérts
2019)

* Ankeetkiisitluse labiviimine LimeSurvey keskkonnas (27.03- 02.04.2019)

*Esmane andmete analiiiis ja intervjuu kiisimuste véljatootamine (03.04-
06.04.2019)

*Intervjuu varbamisspetsialistidega 1 ja 2 ning keskastmejuhtidega 1 ja 2 (09.04-
18.04.2019)

*PPA téokuulutuste lithianaliitis CV Keskuse baasil (22.04.2019)

* Andmete analiiiis ja siintees ning jarelduste tegemine (aprill 2019)

+Ettepanekute viljatootamine PPA-le (19.04-23.04.2019)

€E€ECECECECECEEL

Joonis 2: Magistrito6 uurimisprotsess.
Allikas: Autorite koostatud.

Kéesoleva uuringu valimisse on voetud 01.01.2018 - 31.12.2018 PPA-sse kandideerinud
ja valituks osutunud teenistujad (teenistusse voetud). Antud valim voimaldas saada kdige

varskemad andmed.

Ankeetkiisimustiku (vt lisa 1) koostasid autorid ldhtudes antud teema teoreetilistest

seisukohtadest ja PPA-st kui uuritavast organisatsioonist. Kiisimustiku eesmark oli saada
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teada, mida arvavad PPA teenistujad nende virbamisel kasutusel olevatest virbamise ja
valiku meetoditest ja protsessist. Autorid jagasid kiisimustiku neljaks osaks ning see
koosneb 17 kiisimusest, millest 12 olid suletud kiisimused ja viis avatud. Kiisimustiku
esimeses osas paluti vastajatel mérkida enda tildandmed nagu sugu, haridus, ametikoht,
struktuurne paiknemine ja todsuhte liik (politseiametnik, avalik teenistuja, todlepinguline
tootaja). Kiisimustiku teises osas uuriti vastajatelt nende vérbamisel kasutatavaid
vahendeid, labiviidud konkursi liiki ning motivatsiooni PPA-sse kandideerimiseks.
Kolmas osa keskendus teenistuja valiku protsessile ning meetoditele (v.a kiisimus nr 12,
mis késitles ka viarbamist) ning viimases osas oli vastajal vdimalik avatud kiisimuste

raames avaldada arvamust PPA teenistujate vdarbamise ja valiku protsessi tohustamiseks.

Ankeetkiisimustiku koostamisel oli autoritel abiks juhendaja ning lisaks enne
kiisimustiku ldbiviimist vaatasid selle iile PPA personalibiiroo juhataja ning
viarbamisspetsialist, kes lisasid omapoolsed kommentaarid ja méirkused. Autorid
tdiendasid kiisimustiku vastavalt juhendaja ning PPA personalibiiroo tdotajate
tagasisidele ning sisestasid selle LimeSurvey veebipohisesesse kiisimustiku koostamise
keskkonda. Nimetatud keskkond wvaliti kiisimustiku ldbiviimiseks seetottu, et see on
kasutajasobralik ning Tartu Ulikooli iilidpilastena on autoritel sinna ligipdds ilma
registreeringuta. Kiisimustiku kaaskiri ning viide kiisimustikule edastati 27.03.2019
personaalselt 420-1e teenistuja t661 kasutusel olevale e-posti aadressile. Selleks, et saada
maksimaalne voimalik vastajate arv saadeti uuringus osalejatele 01.04.2019 kiisimustiku
tditmise meeldetuletus. Kiisitlus viidi veebipohises keskkonnas lébi ajavahemikul
27.03.2019 - 02.04.2019. Kiisimustiku vastajaid informeeriti, et kiisitlus on anoniiiimne

ning kiisitluse tulemusi késitletakse vaid iildistatud kujul.

Kokku vastas kiisimustikule 150 teenistujat, kuid neist 27 jétsid ankeedi tditmise pooleli,
mistottu loetakse need ankeedid kehtetuks ja neid ei arvestata jdrelduste tegemisel.
Eelnevast tulenevalt voeti arvesse 123 vastaja andmed, mis moodustab 29% tildkogumist.
Kiisimustikule vastas 43 meest ja 80 naist. Koikidest kiisimustikule vastanutest on suurem
osa markinud hariduse kiisimuses “muu” (vt tabel 2). Antud vastuse valikus sai soovi
korral tdpsustada, millist haridust vastaja omab, samuti mérkida ka seda kui korgharidust
el ole. 20% vastajatest jétsid tdpsustava lahtri tditmata, 13% markisid, et on kdrghariduse

omandanud Tartu Ulikoolis, 11% on omandanud korghariduse Sisekaitseakadeemiast
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muul erialal kui politseialane (maksundus ja toll, paédstja eriala jne) ning 8% on lopetanud
Tallinna Ulikooli.

Tabel 2. Vastajate haridus, ametikoht ja struktuurne paiknemine to6suhte liikide 16ikes.

Politseiametnik Tugispetsialist
Uuringu | Vastanute| Uuringu Vastanute
valim protsent valim protsent
Tunnused/Too6suhte liik (absoluutarv) (%) (absoluutarv) (%)

Politsei- ja

piirivalvekolledzi |12 19 0 0

kutsedppe
Haridus Politsei-ja

piirivalvekolledzi |19 30 0 0

korgharidus

Muu 32 51 60 100

Spetsialist/ametnik | 57 90 57 95
Ametikoht | ESimeseastme 1, 3 0 0

juht

Kesk-ja tippjuht |4 7 3 5

Pohja prefektuur |14 22 16 27

Louna prefektuur |19 30 4 7
Str_uktuu_rne Ida prefektuur 8 13 3 5
paiknemine

Léaine prfektuur 8 13 7 11

Keskiiksused 14 22 30 50

Allikas: Uuringu andmed, autorite koostatud

Uuringus  osalenutelt  kiisiti ametikohta selleks, et vorrelda juhte ning
spetsialiste/ametnikke omavahel, kuid juhtide vastanute protsent oli tisna madal (vt tabel
2)- iile 90% vastajatest olid spetsialistid/ametnikud, mistdttu ei hakata kdesolevas
magistritoos juhte ja spetsialiste omavahel vordlema. Kiisimustikus sooviti ka tagasisidet
selle kohta, milline on teenistuja toosuhte liik- on ta politseiametnik, avalik teenistuja voi
toolepinguline todtaja. Antud gruppides oli vastanute protsent vastavalt 51%, 27% ja
22%. Toosuhte liikide alusel on saadud tulemused jagatud kahte gruppi selle jirgi, kas
valituks osutunud to6tajate ndol on tegemist politseiametnikega voi politseiametnike t66d
toetavate tugispetsialistidega (avalikud teenistujad ja to6lepingulised todtajad). Politsei
japiirivalve seaduse § 34 1g 2 jérgi on politseiametnik ka varasemalt piirivalveteenistuses
olnud piirivalveametnik. VVarasema all peetakse silmas aega, kui ei olnud veel Politsei- ja

Piirivalveameti iihendorganisatsiooni vaid Piirivalveamet oli eraldiseisev asutus.
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Tugispetsialistide iilesanded on néiteks raamatupidamine, personalitdd, asjaajamistdoo,
hankespetsialistide tegevus, haldustodtajate tegevus, infotehnoloogide tegevus jne

(Avaliku teenistuse seadus § 7 Ig 4 ja 5).

Kiisimustikus struktuurse paiknemise viljatoomise eesmérgiks oli saada teada vastanute
regioonne asukoht. Politseiametnikest oli kodige korgem vastanute protsent Lduna
prefektuuris, tugispetsialistide seast oli kdige enam vastajaid aga keskiiksustest (vt tabel
2). Keskiiksuste alla ldhevad néiteks teabehaldus- ja menetlusosakond, personalibiiroo,

sisekontrollibiiroo jne.

Ankeetkiisimustiku kiisimused jagunesid kinnisteks ja avatuteks kiisimusteks (vt lisa 1).
Kinniste kiisimuste puhul pidid teenistujad andma hinnangu v3i mérgistama vdimalikest
variantidest enda kogemuste ja teadmiste pdhjal kdige sobilikuma variandi. Kiisimused
olid konkursi liigi kohta, kus vastaja oli kandideerinud, kandideerimise pohjuste kohta,
olulisimate infokanalite kohta, kust t66 kohta teada saadi, valiku meetodite ning
tdiendoppe kohta PPA-s. Kiisimuste puhul, mis puudutasid kandidaadi motivatsiooni
PPA-sse kandideerima ning olulisemaid infokanaleid, said vastajad anda omapoolseid
hinnanguid. Samuti oli vastajatel voimalik avaldada oma hinnanguid védidete osas, mis
kdisid nende vérbamise ja valiku kohta. Teenistujad andsid omapoolsed hinnangud
Likerti nelja punkti skaalal (4- ndustun téielikult, 3- pigem ndustun, 2 - pigem ei ndustu,
1- ei ndustu iildse). Samuti oli vastajatel voimalik valida “ei oska 6elda” ning seda
vastusevarianti analiilisimisel arvesse ei vdetud. Kinniste kiisimuste eesmérk
ankeetkiisimustikus oli teada saada, mis ajendab teenistujaid enim kandideerima PPA-
sse, milliseid valiku meetodeid nende varbamise puhul kasutati, milliste infokanalite
kohta said nad tookuulutuse kohta teada ning kas mittepolitseilise korgharidusega
teenistujaid teavitati, et neil tuleb 1dbida tdienddpe. Kiisimustikus saadud tulemustest sai

teha jareldusi ning vorrelda neid intervjuudega.

Avatud kiisimustega oli vastajal voimalik lisada midagi tdiendavalt kinnistele
kiisimustele ning avaldada arvamust, kuidas saab muuta teenistujate varbamise ja valiku
protsessi PPA-s tohusamaks. Lisaks oli avatud kiisimus selle kohta, kuivord varbamisel
antud informatsioon ning Kkirjeldatud todiilesanded on kokku langenud tegelike

iilesannetega ning, mis osas tegelikkus erines. Avatud kiisimuste eesmirk oli saada teada
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teenistujate arvamusi, kuidas saab tohustada ja parandada varbamise ja valiku protsessi
PPA-s.

Ankeetkiisimustiku vastuste analiiiisimiseks kasutati andmeto6tlusprogrammi MS Excel
ja statistilise andmet66tluse programmi SPSS. Tulemuste osas tuuakse vélja, millised olid
sagedamini esinevad vastusevariandid ning kuidas jaotusid vastajate osakaalud nii kogu
valimi, kui ka politseiametnike ja tugispetsialistide osas eraldi. PShjalikum analiiiis
viiakse 1dbi kiisimuse 12 osas (kuivord vastajad ndustuvad erinevate vdidetega nende
varbamise ja valiku kohta), kus leitakse aritmeetilised keskmised, mood, mediaan,
standardhilbed ning viiakse 1dbi korrelatsioonianaliilis leidmaks viidete vahelisi seoseid.

Lisaks on analiiiisis vélja toodud ka intervjuude tulemused.

Analiiiisitavatest vdirtustest mood iseloomustab védrtust, mis esineb vastuste seas kdige
enam kordi. Mediaan nditab aga jérjestatud tunnuste punkti, kus sellest punktist
suuremaid ja vdiksemaid vairtusi on sama palju. Standardhdlve niitab hajuvust keskmise
timber ning mida suurem on standardhilve seda kaugemal on tulemused tildisest
keskmisest. Korrelatsioonianaliiiisiga on voimalik ndha tunnuste vahelisi seoseid (nii
nende tugevust kui ka suunda). (Rootalu, 2014) Autorid kasutasid analiilisimisel
Spearmani korrelatsioonikordajat, kuna Likerti nelja palli skaalal antud hinnangute néol

oli tegemist jdrjestustunnustega.

Ankeetkiisimustikust ja selle tulemuste analiilisile tuginedes koostasid autorid
poolstruktureeritud intervjuu kiisimustiku ning viisid 14dbi neli intervjuud PPA
teenistujatega (keskastmejuhid 1 ja 2 ning personalispetsialistid 1 ja 2 (vt lisa 2 ja 3)).
Tabelist nr 3 on ndhtav iilevaade intervjueeritavatest, nende intervjuude toimumise ajast
ja kestvusest. Intervjueeritavatele saadeti intervjuu esialgsed kiisimused eelnevalt ette,
selleks et intervjueeritavatel oleks voOimalik ette valmistuda ning, et intervjuude
labiviimine sujuks ladusalt. Intervjueeritavatelt kiisiti eelnevalt luba intervjuu

salvestamiseks diktofoniga ning intervjueeritavad andsid selleks ndusoleku.
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Tabel 3. Ulevaade PPA juhtide ja spetsialistide intervjuudest.

Intervjueeritav Intervjuu toimumiseaeg Intervjuu kestvus (min)
Keskastmejuht 1 09.04.2019 43:01
Keskastmejuht 2 09.04.2019 24:39
Personalispetsialist 1 10.04.2019 70:32
Personalispetsialist 2 18.04.2019 50:50

Allikas: Keskastmejuht 1; Keskastmejuht 2; Personalispetsialist 1; Personalispetsialist 2;
autorite koostatud.

Keskastmejuhtide intervjuude kéigus keskendusid autorid varbamise ja valiku protsesside
eriparade, ka probleemide kirjeldamisele PPA-s. Juhtidelt uuriti, milliseid valiku
meetodid nad personali viarbamisel kasutavad ning milliseid meetodeid peavad neist
koige tohusamaks. Samuti kisitleti enamlevinuid meetodeid eraldi, selleks, et saada
pohjalik tilevaade iga meetodi kasutusest ning vajalikkusest. Lisaks paluti juhtidel
vastata, kuidas nad koguvad teavet kandidaadi toomotivatsiooni kohta ning kui oluliseks
nad seda teavet peavad. Juhtidel oli vdimalus avaldada intervjuu kdigus ka oma arvamus,

kuidas vdiks teenistujate valikut tdhustada PPA-s.

Personalispetsialistide intervjuu kiisimused jagunesid kaheks alateemaks, esmalt
viarbamine, seejdrel valik. Personalispetsialistide intervjuud olid moningal maééral
erinevad {iksteisest tulenevalt spetsialistide erinevast ametikohast. Kuivdrd autorid
lubasid intervjueeritavatele anoniilimsust, siis kdesolevas magistritoos ei avaldata nende
konkreetseid ametikohti. Personalispetsialistide kiisimused vérbamise alajaotuses
keskendusid peamiselt viarbamise protsessile ja vahenditele. Lisaks uuriti tookuulutusel
avaldatavate andmete ning PPA ja Sisekaitseakadeemia vahelise koostod kohta
politseiametnike virbamisel. Valiku alajaotuses paluti personalispetsialistidel kirjeldada
teenistujate valiku protsessi PPA-s ning nimetada, milliseid valiku meetodeid teenistujate
valikul kasutatakse. Seejérel keskenduti enamlevinud valiku meetoditele eraldiseisvalt ja

paluti hinnata nende vajalikkust.

Lisaks ankeetkiisimustikule ja intervjuudele analiiiisisid autorid CV Keskuse veebilehelt
viite PPA poolt avaldatud t66kuulutust. Tookuulutused olid valitud juhuslikult (ei valitud
konkreetsete tunnuste jirgi). Koik viis tookuulutust olid politseiametniku virbamise

t60kuulutused.
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Uuringu piiranguks maérgivad autorid ankeetkiisimustiku vastajate véhesust. Kuigi
ankeetkiisimustik edastati 420-le teenistujale vastas sellele 1oplikult vaid 123 teenistujat.
Selle pdhjuseks voib arvata seda, et paljud teenistujad, kellele kiisimustik saadeti on
politseiametnikud, kelle t66 toimub pohiliselt kontorist véljas (piirkonnapolitseinikud,
patrullpolitseinikud, kiirreageerijad jne), mistottu vois neil kiri jaddda lugemata voi
tahelepanuta. Lisaks tuli 14-It teenistujalt automaatvastus, milles teatati puhkusel
viibimisest vOi ldhetuses olemisest. T60 mahupiirangu tottu kajastatakse uuringu

analiiiisis vaid olulisemat intervjuudest.

2.2. Teenistujate varbamine ja valik Politsei- ja Piirivalveametis

Kéesolevas peatiikis annavad autorid iilevaate personali virbamise ja valiku protsessist
PPA-s ning tdlgendavad 2018. aastal viarbamise ja valiku protsessis valituks osutunud
teenistujate seas 1dbi viidud ankeetkiisitluse tulemusi- tuuakse vilja enamlevinud
vastused, leitakse aritmeetilised keskmised, mood, mediaan, standardhélbed ning vdidete
vahelised korrelatsioonid. Samuti analiilisitakse PPA personalitodtajate intervjuude
vastuseid, tuues vilja seosed nii kiisimustiku tulemuste kui ka intervjuudes antud

selgituste vahel.

PPA virbamise protsess algab personali vajaduse tuvastamisega, kus vahetu juht avaldab
soovi uue todtaja viarbamisest. Jargnevalt on vajaduse tidpsem kirjeldus ehk ametikoha
profiili koostamine ning selle alusel personalispetsialisti ja vahetu juhi koostoos
tookuulutuse koostamine. Seejidrel pannakse tookuulutus iiles ning oodatakse
kandideerijaid. Konkurss kestab tavaliselt kaks nddalat. Virbamise vahenditena kasutab
PPA peamiselt toovahendusportaale CV Keskus ja CV Online, vilis- ja siseveebi, PPA
blogi, Facebooki lehte - “Tule turvalisust looma” ja Rahandusministeeriumi
kodulehekiilge. Lisaks saadetakse tookuulutused korgkoolidesse ning keerulisemate
otsingute puhul tehakse koostood teiste julgeolekuasutustega (Kaitsepolitseiamet,
Maksu- ja Tolliamet jne). Ajalehtedes avaldab PPA tookuulutusi viga véhe, kuna seal
avaldamine on kallis, kuid modningate tookohtade puhul on tehtud erandeid ja on
postitatud ajalehtedes to0kuulutus, nditeks arestimajadesse teenistujate otsimisel.

(Personalispetsialist 1 ja 2, 2019)

32



Ankeetkiisimustikust selgub (vt joonis 3), et enim saaid teenistujad to6pakkumisest teada
avalike toovahendusportaalide kaudu, teisele kohale jdid PPA taustaga tuttavad ning
kolmandale otsepakkumiste tegemine. Jooniselt ndhtub, et kui avalike
toovahendusportaalide kaudu on toOopakkumistest peamiselt teada saanud
tugispetsialistid, siis PPA taustaga tuttava kaudu ja 14bi otsepakkumise on to0st teada
saanud rohkem politseiametnikke kui tugispetsialiste. Ligi 8% vastanutest kéis ennast ise
toole pakkumas, veidi vdiksem osakaal oli PPA kodulehekiiljel ning markimisvairse arvu
teenistujate jaoks oli olulisel kohal eelnev praktika libimine PPA-s. Usna viikse hulga
moodustavad teenistujad, kes said toopakkumise kohta informatsiooni sotsiaalmeedia
vahendusel (Facebook, Instagram, LinkedIn). Siinkohal tuleb markida, et teenistujate
vastused LinkedIn-i konto kasutamise kohta on ebausaldusvéirsed, kuna intervjueeritava

sonul PPA-I LinkedIn-i konto puudub.
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Joonis 3. PPA teenistujate virbamise kanalid 2018. aastal (%).
Allikas: Uuringu andmed, autorite koostatud

Ka Personalispetsialistid 1 ja 2 leiavad, et koige tohusamad vérbamise vahendid PPA-s
on politseinike puhul tédportaalid ja oma todtajate soovitused, sest oma todtaja oskab

koige paremini delda, mis on PPA-s to6tamise positiivsed ja negatiivsed kiiljed. Samuti
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kiivad prefektuurid radkimas sdjavieosades ja koolides ennetustegevusesest ja oma toOst
ning teevad avatud uste pdevi ja toovarjupdevi. Lisaks kédiakse messidel ja toolaatadel
nagu Intellektika, Orientiir ja Voti Tulevikku (Personalispetsialist 1). PPA-I on plaanis
suurendada ka sihtotsingu voimalust ning selleks luuakse nditeks LinkedIn konto

(Personalispetsialist 2).

Selleks, et teada saada mil méadral kasutatakse PPA-s asutusesisest ja asutusevilist
varbamist kiisiti ankeetkiisimustikus kas ametikohale vélja kuulutatud konkurss oli
asutusesisene, avalik, mdlemad koos v0i mingi muu variant. Muu variandi all (selle
vastuse markis 21 teenistujat) olid vastajad kdige enam kordi vélja toonud, et neile tehti
sihtpakkumine (12 korral), samuti oli neli teenistujat kéinud ennast ise todle pakkumas.
Vastustest selgus, justkui oleks vastanute ametikohtade konkurssid olnud eelkdige vaid

avalikud konkursid (52%-I teenistujatest).

Intervjuust Personalispetsialist 1 selgus, et PPA-s kasutatakse {ildjuhul korraga
organisatsioonisisest kui ka vilist vdrbamist. Monikord kasutatakse ainult
organisatsioonisisest virbamist, néiteks selliste ametikohtade puhul, kus on vajalik eelnev
uurija tookogemus. Eraldi ainult organisatsioonivélist virbamist PPA ei kasuta- seega on
vastajad ankeetkiisitluse tditmisel eksinud, kui maérkisid, et nende varbamisel kasutati
ainult avalikku konkurssi. Organisatsiooniviliselt sihtpakkumisi tehakse PPA-s vihe ning
seda kasutatakse juhtide virbamise puhul personalifirma Fontese abil. Samas tehakse tihti
organisatsioonisiseselt teenistujatele otsepakkumisi ning see on teenistujale hea
karjddrivoimalus. (Personalispetsialist 1, 2019) Ka t66 autorid tuginedes eelnevale
teooriale on hinnangul, et oma tddtajatele vabanevate tookohtade pakkumine motiveerib
tootajaid rohkem, samuti aitab organisatsioonil sddsta acga ja vahendeid, mis kuluks uue

tootaja koolitamisele ja vdlja Opetamisele.

PPA-s tuleb sageli ette olukordi, kus isikud saadavad ise e-kirju (sh ka peadirektorile)
ning pakuvad ennast todle (Personalispetsialist 2, 2019). Personalispetsialist 1 leiab, et
sageli need inimesed, kes ennast todle ise pakuvad ei sobi, kuivord neil puudub
ametikohaks vastav haridus. Samas on sellisel viisil leitud politseiametnikke lduna
prefektuuri ja piiri peale. Kui soovijatele ei ole kohe vdimalik t66d pakkuda, siis
sdilitatakse nende andmed kandideerija ndusolekul aasta aega juhuks kui moni ametikoht

vabaneb. Lisaks siilitatakse ka andmeid nende kohta, kes kandideerivad, kuid ei osutu
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valituks, selleks, et pakkuda voimalusel neile moni muu vabanev ametikoht. Andmeid

sailitatakse vaid sellisel juhul, kui kandidaat on andnud selleks ndusoleku.

PPA-s ldbi viidud uurimuses kiisiti teenistujatelt mis olid peamised pdhjused, mis neid
ajendas PPA-sse to6le kandideerima (vt lisa 4). Teenistujatel oli vdimalik anda vaidetele,
et neid ajendas PPA-sse kandideerima avaliku teenistuse motivatsioon (st vOimalus
teenida oma riiki ja panustada selle toimimisse), ametniku staatusega kaasnevad hiived,
varasem positiivne to6kogemus PPA-s ja politseialase hariduse omandamine
Sisekaitseakadeemias, hinnangud Likerti nelja palli skaalal. Lisaks oli olemas vdimalus
avatud kiisimuse raames kirjutada omapoolne kommentaar, kui viidete seas ei olnud

pOhjust, mis teenistujat enim PPA-sse td6le kandideerima motiveeris.

Kuigi teooriast tulenevalt leiti, et avaliku teenistuse motivatsiooni kdrval peaks tootajaid
enam to0le kandideerima motiveerima ametniku staatusega kaasnevad hiived, siis PPA
puhul ndhtub, et just avaliku teenistuse motivatsioon on kdige suurem tegur
kandideerimaks t66le PPA-sse. 89% vastajatest pigem ndustub voi ndustub téielikult, et
neid ajendas toole kandideerima avaliku teenistuse motivatsioon, samas kui ametniku
staatusega kaasnevad hiived motiveerisid to6le kandideerima 70% vastajatest, mis
iseenesest on samuti viga suur osakaal. Vaadates avaliku teenistuse motivatsiooni moju
politseiametnike ning tugispetsialistide 16ikes néhtub, et politseiametnike seas on mdju
suurem (92%) kui tugispetsialistide seas (85%). See on pohjendatav sellega, et
politseiametnikud tunnetavad rohkem avaliku v3dimu teostamist, samas Kui
tugispetsialistid loovad politseiametnikele eeldused, tinu millele on politseiametnikel

vOimalik oma t66d teha.

Viiksema osakaaluga mdjutasid teenistujaid PPA-sse todle kandideerima varasem
positiivne tookogemus PPA-s (41%) ja politseialase hariduse omandamine
Sisekaitseakadeemias (24%). Kuna mdlema viitega ndustumiseks pidi vastajatel olema
tdidetud eeldus, et nad on kas varasemalt PPA-s to6tanud voi omandanud hariduse
Sisekaitseakadeemias, siis on ka pohjendatud nende véidete vdiksem osakaal. Kiill aga
nditab varasema positiivse tookogemuse olemasolu PPA-s, kui paljud isikud on ka juba
eelnevalt PPA-s tootanud. Lisast 4 joonistub vélja, et varasem positiivne tookogemus ja
politseialase  hariduse = omandamine Sisekaitseakadeemias modjutab  eelkdige

politseiametnikke, mitte niivord tugispetsialiste, kuna politseilise hariduse olemasolu
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ndue kehtib vaid politseiametnikele ehk tugispetsialistid saavad to6tada PPA-s politseilist

haridust omamata.

Teenistujad lisasid avatud vastustena, et neid ei pannud t66le kandideerima mitte PPA
kui organisatsioon, vaid konkreetne ametikoht- vdimalus mingeid konkreetseid
tooiilesandeid tdita, huvitav t66, samuti toodi vélja organisatsiooni véértuste iithtimine
teenistuja omadega, to0koha stabiilsus, karjddrivoimalus arvestades organisatsiooni

suurust.

PPA Personalispetsialistidelt 1 ja 2 uuriti, milliseid ndudeid ja ametnikuks olemise
eeliseid tookuulutuses kajastatakse. Personalispetsialist 2 toi vilja, et todkuulutusel
kajastatavad nouded soOltuvad ametikohast ning, et ametnikuks olemise eeliseid
tookuulutusel vilja ei tooda, sest neid tutvustatakse vestlusel (v.a 35 pohipuhkuse pieva).
Samas Personalispetsialist 2 t01 vélja, et viimasel ajal on hakatud esile tooma seda, mida
PPA omalt poolt tulevasele teenistujale pakub - 35 pdeva pohipuhkust,
sportimisvdimalused, huvitav ja pdnev t60 ning vdimalus todtada koos oma ala
spetsialistidega. Lisaks kajastatakse ka to6tasu kui juht ei ole vastu. Keskastmejuht 1 to1

vilja, et tookuulutus tritatakse teha kandidaadile voimalikult atraktiivseks.

Autorid analiiiisisid CV Keskuses iilevalolevatest PPA tookuulutustest juhuslikus
jarjekorras viite politseiametniku to6kuulutust ning kdikidel viiel tookuulutusel oli vilja
toodud ametikoha pdhiiilesanded, ootused kandidaadile (haridusendue, laitmatu taust,
juhiload jne) ning palk. Samas oli vaid kahel tookuulutusel vilja toodud, mida PPA omalt
poolt pakub ning viljatoodu oli autorite hinnangul viga ildine (Sppimis- ja
arenguvoimalused, huvitav ja vastutusrikas to6 jne). Kolmel tookuulutusel polnud iildse
vilja toodud, mida PPA pakub ning mitte tihelgi kuulutusel ei toodud vélja ametnikuks
olemise eeliseid ning nn kéegakatsutavaid boonuseid (sh puhkus ja head

sportimisvdimalused jne).

Kuivord politseiametnike pensionile jddmine on PPA-S suur personali véljakutse, siis
tehakse PPA-s kampaaniat, mille raames kutsutakse tagasi endisi politseiametnike
(taaspalkamine). Tagasivarbamise kampaaniat alustati 2018. aasta oktoobris ning 20109.
aasta aprilli alguse seisuga on virvatud tagasi 28 politseiametniku. PPA eesmirk on 2019.

aasta 10puks virvata tagasi 35-40 politseiametnikku. (Personalispetsialist 2, 2019)
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Téaiendavalt personali virbamise probleemidena tdi Personalispetsialist 1 vilja, et palk ei
ole konkureeriv sama sektori palkadega, kuhu teenistujat otsitakse. Samal arvamusel on
ka Keskastmejuht 1 - “ Konkurentsivoimeline palk, mida tuleks kindlasti maksta
suurusjdargus, mis on vihemalt vorreldav selle valdkonnaga, kus siis parasjagu ametnik
tegutseb. Nditeks korrakaitsepolitseiniku palk peab olema vordvidrne voi korgem, kui
Munitsipaalpolitseil voi  turvafirmades. Kui me rddgime majanduse  voi
finantsvaldkonnast, siis peaks palk olema vorreldayv teiste jirelevalveasutustega voi siis
krediidiasutuste keskmise palga tasemega.” Personalispetsialist 2 t6i vilja selle, et
politseinike virbamisel on probleemiks politsei- ja piirivalvekolledzi kohad, mida peab
pikalt ette planeerima, sest koolitellimus esitatakse vastavalt vajadusele ning uued
politseiametnikud Opetatakse vélja vastavalt PPA prognoosidele. Lisades, et
tugispetsialistide puhul on kitsaskohaks see, et véljastpoolt organisatsiooni ei ole
inimesed endale teadvustanud, kui palju erinevaid t6610ike PPA-s ikkagi on (analiiiitikud,

raamatupidajad, personaliinimesed, logistikud).

Ankeetkiisimustikus uuriti ka seda, milliseid valiku meetodeid kasutati valituks osutunud
teenistujate seast 10pliku valiku tegemisel (vt joonis 5). Tulemustest selgus, et enim
kasutatav valiku meetod on taustakontroll, mida kasutati kokku 99 korda. Autorid
margivad, et ilmselt on siinkohal tegemist vastajate teadmatusega, kuna taustakontrolli
labimine on kohustuslik kdigile PPA teenistujatele ehk nii politseiametnikele kui ka
tugispetsialistidele. Kasutuse arvult jargmiseks meetodiks oli vahetu intervjuu, mis viidi
labi 91-I korral ning selle meetodi kasutamine oli veidi populaarsem politseiametnike
valikul. Kolmas enamkasutatav valiku meetod on CV esitamine, mida kasutati rohkem
tugispetsialistide (12%) kui politseiametnike (8%) puhul. Tihti palutakse kandidaatidel
koos CV-ga esitada ka motivatsiooni- voi kaaskiri ning ka seda valiku meetodit
rakendatakse enam kordi tugispetsialistidele. Vdhemal maiédral kasutatakse ka

tervisekontrolli, fiiiisilisi katseid ja grupiintervjuusid.
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Joonis 5. PPA teenistujate valiku meetodid 2018. aastal (%).
Allikas: Uuringu andmed, autorite koostatud.

PPA on iiks suuremaid avaliku teenistuse organisatsioone Eestis ning seal on mitmeid
erinevaid ameteid, kuhu inimesi vérvata, mistottu on seal kasutusel ka erinevaid personali
valiku meetodeid (vt joonis 4). Intervjuu tulemused {ihtivad lébiviidud
ankeetkiisimustikuga. Ka Personalispetsialist 2 kinnitas, et peamiselt on PPA-s kasutusel
valiku meetodina CV-de analiiiis, taustakontroll ning intervjuu. 2018. aasta martsist alates
on kasutusel ka viarbamisportaal Talendipank, kuhu koondatakse kdikide kandidaatide
CV-d. Juhil on antud keskkonda ligipdds ning ta saab vaadata, mida on
personalispetsialist kandidaadi kohta kirjutanud ning lisada ka omapoolseid mérkmeid.
Pérast konkursi 16ppu tehakse kandidaatide seas esmane selektsioon, selle viivad lébi
vastavalt kas personalispetsialist voi juht ise. (Personalispetsialist 1, 2019) Keskastmejuht
1 puhul teeb eelvaliku personalispetsialist ning Keskastmejuht 2 puhul vaatab juht ise
algusest peale kdik CV-d labi. Keskastmejuhid 1 ja 2 toid vilja, et vaatavad CV-de
analiiisimisel eelkdige kandidaadi tookogemust, haridust, keeleoskusi ja kandidaadi

potentsiaali saada hakkama antud t66valdkonnas. CV-de pohja valitakse kuni seitse
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kandidaati, kelle nimed edastatakse sisekontrollibiiroole esmasesse taustakontrolli
(Keskastmejuht 1 ja 2, 2019). Personalispetsialist 2 tdi vélja, et taustakontrolli tdttu ei saa
paljud kandidaadid valiku protsessis edasi: “Taustauuringuid me teeme tisna pohjalikult
— see on Ka iiks olulisi pohjuseid, miks palju inimesi korvale jddb. PPA-s peavad téétama
laitmatu taustaga inimesed”. Ka Keskastmejuht 1 lisas, et isiku enda taust voib olla
korras, kuid kui kandidaat omab sidemeid (sh perekondlikke) inimestega, kellel on

ebasobiv taust, siis ei ole voimalik teda t66le votta.
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4 h i
Ei valita Eivalita [ Intervjuu e Kehalised
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L Vaimse vlimekuse,
Ei valita ..
isiksuse test

. S— -
Soovitajad Keeletaseme »| Ebadnnestumine
test

i-| Ebadnnestumine

X F

Ankeedi taitmine [*

. J

Taielik Kandidaadist
‘ -
taustakontroll loobumine
Y

Terviseseisundi ja

vaimsetervise

kontroll

¥
PPA

Joonis 4. PPA politseiteenistujate valiku meetodid ja protsess.
Allikas: Ridgeway et al. 2008: 86; Personalispetsialist 1; Personalispetsialist 2;
Keskastmejuht 1; Keskastmejuht 2; intervjuude pohjal autorite koostatud

Jargnevalt on valiku protsessis tavapéraselt intervjuu, mida PPA-s kasutatakse koikide
liikidena - struktureerimata, struktureeritud, stressi, situatsiooniline, fokusseeritud,
telefoni, grupi (Personalispetsialist 1 ja 2, 2019). Intervjuusid kandidaatidega viivad

tavapéraselt 14bi personalispetsialist, vahetu juht ja korgem juht (Personalispetsialist 2,
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2019). Keskastmejuht 1 ja 2 mérkisid, et tavapiraselt viiakse intervjuud ldbi ilma
personalispetsialistita, kuivord personalispetsialistid viibivad teises majas. Samas toid
nad vilja, et intervjuude kdigus oskavad personalispetsialistid vaadata lahtuvalt PPA-st
laiemalt (PPA soodustused tootajatele, reeglid jne) ning vaatavad kandidaate sobivust
voimalikele teistele ametikohtadele. Intervjuude kdigus hindavad Keskastmejuht 1 ja 2
esinemisoskust, argumenteerimisoskust, eelnevaid téokogemusi, palgasoovi, kuidas on
kandidaat hakkama saanud erinevates olukordades ning mis on tema jaoks oluline
tookeskkonnas. Personalispetsialist 1 ja 2 hindavad aga intervjuu kéigus kandidaadi
avatust, suhtlemisoskust, tookohast huvitatavust, eelnevaid té6kogemusi, ausust ning kas
isiku viirtused iihtivad PPA véirtustega. Eelnevast tulenevalt mérgivad autorid, et

juhtide ja personalispetsialistide nigemused intervjuu kdigus iihtivad vaid vdhesel mééral.

Olenevalt ametikohast kasutatakse tdiendavaid valiku meetodeid, niiteks védga head
futisilist vormi eecldatavatel ametikohtadel (kiirreageerijad, lennusalk, K-komando)
kasutatakse lisaks kehalisi katseid. Psiihholoogilisi teste nagu vaimse voimekuse test ja
isiksuse test kasutatakse PPA-s vidga harva, kuna see on tasuline teenus. Teste kasutatakse
selliste ametikohtade puhul, kus peab olema viga tugev vaimne pool - “Teste kasutavad
K- komando ja lennusalk nt selliste ametikohtade puhul, kus peab énnetuse korral kéiel
rippuma mere kohal, et nii fiitisis kui ka vaimne pool peaksid sellele pingele vastu. “.
(Personalispetsialist 1) Keskastmejuht 2 kasutab valiku meetoditena tdiendavalt veel
kodut6dd, motivatsioonikirja ja keeleteste. Lisaks peavad koik 10plikult vidlja valitud
kandidaadid tditma pohjaliku ankeedi oma andmetega, mille jdrel toimub tdielik

taustakontroll ning seejérel terviseseisundi kontroll t66- ja tervishoiuarsti ning vaimse

tervise kontroll psiihholoogi juures.

Teooriast tulenevalt annab soovitajate mérkimine CV-sse eelise nende ees, kellel
soovitajat ei ole, kuna soovitajalt on vdimalik saada kandidaadi kohta vahetut tagasisidet.
Kuigi enamasti maérgitakse soovitajaks isikud, kes annavad kandidaadi kohta just
positiivset tagasisidet (negatiivsed soovitajad jidetakse pigem mirkimata) on see heaks
voimaluseks valiku viimastes etappides kinnistada voi timber liikkata oma valiku digsust.
Joonisel 6 on vilja toodud 2018. aastal valituks osutunud teenistujate soovitajate
olemasolu voi puudumine ning mis taustaga need soovitajad olid. Kuna soovitajate puhul

on olulisel kohal ka nende enda taust, néiteks millisel ametikohal ja kui pddevad nad on,
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siis PPA taustaga soovitajatest on organisatsioonil endal olemas hea {ilevaade.
Ankeetkiisimustikust selgus, et 37%-1 teenistujatest ei olnud soovitajat ning kdige rohkem
(33%) oli PPA taustaga soovitajaid. Kui vaadata vastuste osatdhtsust eraldi
politseiametnike ja tugispetsialistide gruppide seas, oli politseiametnike seas koige
levinumaks vastuseks, et neil oli PPA taustaga soovitaja (46%-| politseiametnikest) ning

tugispetsialistidest 48%-1 ei olnud {ildse soovitajat.

® Ei olnud soovitajat

m Oli PPA taustaga
soovitaja(id)

= Oli mitte PPA taustaga
soovitaja(id)

Oli nii PPA kui muu
taustaga soovitajaid

Joonis 6. 2018. aastal valituks osutunud PPA teenistujate soovitajate struktuur olenevalt
PPA taustast.
Allikas: Uuringu andmed, autorite koostatud.

Keskastmejuhtide 1 ja 2 intervjuudest selgus, et nemad ei pea soovitajate olemasolu
oluliseks. Keskastmejuht 1 lisas, et ei kasuta soovitajaid valiku meetodina, samas
Keskastmejuht 2 ja Personalispetsialist 1 toid vélja, et soovitajaid kasutatakse vaid siis
kui on kandidaadi osas kahtlusi ning eelnevast valiku protsessist on jddnud kohklusi.
Personalispetsialist 2 t31 vdlja aga et soovitajate olemasolu on véiga oluline ning neid

kusitakse kandidaadilt.

Tuginedes teoorias vilja toodud Cochrane R. E et al., Faj¢ikova et al. ja Pulakos valiku
meetodite loeteludele mairgivad autorid, et PPA kasutab kombineeritult nii

politseiasutustes kasutusel olevaid kui ka traditsioonilisi valiku meetodeid teenistujate
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valikul. Politseiasutuste valiku meetodite puhul seisneb erinevus vaid selles, et PPA-s ei
tehta teenistujatele narkootikumide- ja poliigraafiteste. Samas kasutatakse tdiendavalt

traditsiooniliste meetoditena CV analiiiise, kditumisiilesandeid ja soovitajaid.

Likerti nelja palli skaalal kiisiti valituks osutunud tOotajate seast ka hinnanguid
erinevatele nende virbamise ja valiku protsessi puudutavatele vididetele. Saadud
tulemuste osas leidsid autorid aritmeetilised keskmised (vt tabel 4), moodi, mediaani,
standardhélbed (vt lisad 5 ja 6) ning viisid 1dbi korrelatsioonianaliitisi (vt lisad 7, 8 ja 9).
Esimene viide, mille kohta hinnanguid sooviti saada oli ,,Teile anti informatsiooni to6le
kandideerimisel kehtestatud nduete kohta (nt nduded haridusele, laitmatule taustale)®.
Nimetatud viitele anti iiks korgeimaid hinnanguid- keskmiselt 3,6 palli. 75%
politseiametnikest ndustub téielikult ja 16% pigem ndustub ning 72% tugispetsialistidest
noustub téielikult ja 20% pigem ndustub, et neile anti varbamisel ja valikul piisavalt
informatsiooni t6dle kandideerimisel kehtestatud nduete kohta. Kuna standardhilve
kirjeldab tunnuste véartuste hajuvust keskmisest, siis nditab selle viite standardhédlve
korge véirtus, mis on politseiametnike puhul 0,95 ja tugispetsialistidel 0,91, et enamus
vastajatest on valinud keskmisest erineva véértuse 4- ndustun tdielikult. Seda néitab ka
see, et selle viite puhul on mood 4, mis tdhendab, et kdige enam vastajaid andis vastuseks
vadrtuse 4- ndustun tdielikult. Kui aga vaadata teiste véidete standardhilbeid, siis on need

veelgi kdrgemad ehk antud viite puhul olid vastajad rohkem samal arvamusel.
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Tabel 4. PPA teenistujate viarbamine ja valik 2018. aastal.

Kogu valim Politseiametnikud | Tugispetsialistid

Viide Keskmine, n=123 | Keskmine, n=63 | Keskmine, n=60
1. Teile anti informatsiooni to6le 355 356 355
kandideerimisel kehtestatud nouete kohta ’ ’ ’
2. Te saite informatsiooni eeliste kohta, 303 316 290
mis kaasnevad politseiametniku t66ga ’ ’ ’
3. Te saite realistliku pildi oma tulevasest 3.00 3.05 205
ametist ’ ’ ’
4. Tegelikud tooiilesanded erinesid 1.90 203 177

varbamisel/valikul kirjeldatust

5. Toovotu intervjuul kiisiti Teilt selgeid 3.45 3.46 3.43
ja arusaadavaid kiisimusi ’ ’ ’

6. T66votu intervjuu kiisimused ei 341 3.35 3.47
tekitanud ebamugavust ’ ’ ’

7. Intervjueerijad olid lugupidavad ning 356 354 358
15id positiivse Shkkonna ’ ’ ’

8. Saite virbamise ja valiku kdigus 333 329 338
piisavalt tagasisidet ’ ’ ’

9. Saite jooksvalt tekkinud kiisimustele 341 359 322
selged vastused ’ ’ ’

Allikas: Uuringu andmed, autorite koostatud.

Viitele ,, Te saite informatsiooni eeliste kohta, mis kaasnevad politseiametniku to6ga (nt
eripension, 35 pédevane pohipuhkus)“ anti keskmiselt mdnevdrra madalam véértus,
ligikaudu 3 palli (politseiametnike seas oli véartuseks 3,2 palli ja tugispetsialistidel 2,9
palli). Kuna tugispetsialistidel ei ole digust eripensionile, kiill aga on neil samuti ette
ndhtud sarnaselt ametnikega 35-pdevane pohipuhkus, said nad ka enda tookoha eeliste
kohta hinnangu anda. Mediaan on arv, millest suuremaid ja vdiksemaid véértusi on
tihepalju ning nimetatud viite mediaan politseiametnike puhul oli 4 ja tugispetsialistide
puhul 3,5, kuid mood oli mdlema grupi puhul 4 ehk ndustun tiielikult. See tdhendab, et
rohkem oli neid vastuseid, mis noustusid konealuse viitega, kiill aga oli tugispetsialistide
seas 28% vastanuid, kes viitega ei ndustunud voi pigem ei ndustunud. Politseiametnike
puhul oli see protsent 13. Suurt hajuvust keskmisest nditab ka standardhilbe korge
védrtus, olles politseiametnike puhul 1,17 ja tugispetsialistide puhul 1,32.
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Usna sarnaste keskmiste védrtustega oli ka véide ,,Te saite realistliku pildi oma tulevasest
ametist™, kus kogu valimi keskmine oli 3 palli, olles viidete seas iikks madalamaid
hinnanguid. Kui eelnevate vididete puhul oli iilekaalukalt kdige enam esinevaks
hinnanguks 4- ndustun téielikult, siis selle vaite puhul oli tugispetsialistide vastuste mood
3- pigem ndustun (nii arvas 53% vastanutest), mis tdhendab, et mingil mééral ilmselt
esines oma tulevasest ametist mitte realistliku pildi saamist. Kuigi politseiametnike puhul
jai siiski moodiks 4- ndustun téielikult (43%), oli ka vastusevariandi 3- pigem ndustun
osakaal suur (32%). Konealuse viite standardhédlbed olid politseiametnikel 1,04 ja
tugispetsialistidel 0,93. Tugispetsialistide standardhidlbe madalam vidartus ongi seletatav
sellega, et kuna enim esinenud véairtus 3 asub keskmisele ldhemal, ei ole ka hajuvus

keskmisest nii suur vorreldes olukorraga, kui enamlevinud véértuseks on 4.

»legelikud todiilesanded erinesid virbamisel/valikul kirjeldatust® keskmine oli 1,9 ning
selle vadrtuse keskmine oli suurem politseiametnike kui tugispetsialistide seas. See
tdhendab, et valdav osa vastanutest ei ndustu nimetatud viitega ehk nende meelest ei
erinenud tegelikud todiilesanded vérbamisel voi valikul kirjeldatust. Kiill aga ndustus
viitega 30% politseiametnikest, mis on iisna suur osakaal ning tdhendab, et nende jaoks
olid todiilesanded erinevad viarbamisel voi valikul kirjeldatust. Tugispetsialistide seas oli
noustunute osakaal tunduvalt vdiksem, 17%. Modlemate vastanute grupi puhul on selle
védite moodiks ja mediaaniks 2. See nditab, et mdlema grupi puhul on keskmiseks
védrtuseks ja enamlevinud vastuseks 2- pigem ei ndustu. Kuna enamlevinud vastuseks on
pigem ei ndustu, saab jareldada, et vdhesel madral erinesid ka nende vastajate jaoks
tooiilesanded viarbamisel voi1 valikul kirjeldatust. Ka selle véite puhul on standardhélve

ehk hajuvus keskmisest suur, olles politseiametnike puhul 1,05 ja tugispetsialistidel 0,98.

Teenistujatelt kiisiti hinnangut selle kohta, kuivord viarbamisel antud informatsioon ning
kirjeldatud tooiilesanded on kokku langenud tegeliku eluga ning mis osas need erinesid,
ka avatud kiisimuse raames, millele vastamine ei olnud kohustuslik. Seega vastas
kiisimusele kokku 73 teenistujat, kellest 40 noustusid, et védrbamisel antud info ja
kirjeldatud tooiilesanded vastasid tegelikkusele. 28 teenistujat leidis, et mingil mééaral
siiski vdrbamisel kirjeldatud informatsioon erines tegelikkusest ning 5 teenistujat ei
andnud oma vastustes kiisimusele konkreetset hinnangut, millest oleks saanud vilja

lugeda nende ndustumise voi mitte ndustumise. Koige enam (10 korral) toodi vilja, et
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tegelik tookoormus on suurem kui virbamisel kirjeldatud ning samuti méarkisid 7
teenistujat, et vérbamisel ja valikul kirjeldatud tooiilesanded erinesid tegelikest
tootilesannetest, mida tuli todle asudes tditma hakata. Lisaks toodi vélja, et teenistujatel
oli vaja oma todiilesannete tditmiseks teisi padevusi kui varbamisel ja valikul oli
kirjeldatud. Samuti leiti, et virbamisel ja valikul tiritati t66d ilustada voi pdonevamaks teha
kui see tegelikult on, sealhulgas anti valet informatsiooni vilitod ja kontoritdo

osakaaludest (lubati rohkem vélit6od kui kontorit6dd, aga tegelikkus oli vastupidine).

Kodigile neljale intervjueeritavale esitati  jirgmine kiisimus:  “Lébiviidud
ankeetkiisimustikust selgus, et kandidaadid, ei saa viarbamise ja valiku protsessis oma
tulevastest tookohustustest realistlikku pilti (nt vélitood on lubatust vihem,
dokumenteerimise osakaal suurem lubatust jne), kuidas pohjendate?” Personalispetsialist
2 ja Keskastmejuht 1 ndustusid antud tulemustega. Personalispetsialist 2 lisas, et
tookuulutusel iritatakse voimalikult realistlikult t66 kirjeldust kajastada, teisalt tiritatakse
teha ka t60 kandidaadi jaoks atraktiivsemaks. Keskastmejuht 2 antud tulemustega ei
ndustunud, leides, et tema hinnangul saavad kandidaadid nii palju kui on vdimalik

toovestlusel ridkida iildjoontes reaalse pildi oma tulevastest tookohustustest.

Jargnevad kaks vididet ankeetkiisimustikus olid seotud t66votu intervjuu kiisimustega.
Autorid soovisid saada teada, kas t6ovotu intervjuul kiisiti neilt selgeid ja arusaadavaid
kiisimusi ning kas to6votu intervjuu kiisimused ei tekitanud neis ebamugavust. Mdlema
viite keskmised nditajad olid iisna sarnased- kogu valimi osas esimese véite puhul 3,5 ja
teise vdite puhul 3,4. Viite ,,To6votu intervjuul kiisiti selgeid ja arusaadavaid kiisimusi‘
keskmine ei erinenud oluliselt ka erinevate vastajate gruppide osas- politseiametnike
keskmine oli 3,5 ja tugispetsialistide vastuste keskmine 3,4 palli. Selle viite puhul olid
standardhdlbed vorreldes teiste viidete standardhédlvetega madalamad, olles
politseiametnike grupil 0,95 ja tugispetsialistidel 0,81. See tdhendab et hajuvus
keskmisest oli vdiksem kui tlejddnud viidete puhul- seda niitab ka asjaolu, et
tugispetsialistide seas ei olnud iihtegi teenistujat, kes selle véitega ei oleks ndustunud ning
politseiametnike seas oli selliseid teenistujaid ainult 2. Viite ,,To6votu intervjuu
kiisimused ei tekitanud ebamugavust™ keskmine on kahe grupi 10ikes samuti sarnane, ligi
3,5 palli. Mdlema viite puhul oli mediaani ja moodi véértusteks 4 ehk kodige enam kordi

noustuti véitega tdielikult.
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Koikide viidete 10ikes sai koige korgema keskmise hinnangu (3,6 palli) intervjueerijatega
seotud viide ,Intervjueerijad olid lugupidavad ning 16id positiivse Ohkkonna®.
Politseiametnikest koguni 92% ning tugispetsialistidest 93% ndustusid (nii vastused
noustun tdielikult kui ka pigem ndustun) selle viditega. Seda, et teenistujad olid selle véite
osas rohkem iiksmeelel kui mone teise vdite osas nditab ka standardhélbe viiksem
vaartus- politseiametnikel 0,89 ja tugispetsialistidel 0,85. Ka selle viite puhul oli moodiks
4- ndustun tdielikult (politseiametnikest ndustus tdielikult 70% ja tugispetsialistidest
72%).

Viimased kaks vdidet on seotud tagasiside saamisega. Esimene véide oli ,,Saite virbamise
ja valiku kidigus piisavalt tagasisidet” ning teine ,,Saite jooksvalt tekkinud kiisimustele
selged vastused”. Teenistujate hinnangud véidetele olid iisna sarnased- esimese viite
keskmine hinnang oli 3,3 palli ja teisel véitel 3,4 palli. Kui kahe viite vordluses vaadata
keskmisi vastajate gruppide 10ikes, siis politseiametnikud andsid korgema keskmise
hinnangu (3,6 palli) teisele viitele ning tugispetsialistid vastupidi on andnud esimesele
viitele korgema keskmise hinnangu (3,4 palli) kui teisele véitele (3,2 palli). Mdlema véite
mediaan on mood oli 4 ehk kdige rohkem vastati véitele ndustun téielikult ning ka neljast

korgemaid ja madalamaid véairtusi oli vOrdne arv.

Eelnevalt analiiiisitud hinnangute osas viisid autorid 14bi ka korrelatsioonianaliiiisi ning
nihtus, et mitmete vididete vahel on statistiliselt olulised korrelatsioonid.
Korrelatsioonianaliiiisi tabelid on vélja toodud lisades 7, 8 ja 9 nii kogu valimi kui ka
eraldi politseiametnike ning tugispetsialistide 15ikes. Kui korrelatsiooniniitaja juures on
iiks tdrn (*) on korrelatsioon oluline tasemel 0,05 ning kui seal on kaks tdrni (**) on
nditajate vaheline seos oluline tasemel 0,01. Statistiline olulisus nditab kui suur on
vOimalus, et nditajate omavahelised seosed on tekkinud juhuse 1dbi. Kuna tarnidega
téhistatud tulemuste puhul on see tdendosus madal, saab 6elda, et nende viidete vahel on
statistiliselt olulised seosed. Autorid analiilisivad tugevamaid seoseid, mis on olulised

tasemel 0,01.

Kui vaadata lisa 7, kus on vilja toodud korrelatsioonid koigi teenistujate 10ikes, siis
ndhtub, et koige tugevamad seosed (vahemikus 0,5-0,8) on kujunenud intervjuude ja
tagasiside saamise védidete puhul, mis on kujutatud joonisel 7. Koige tugevam

korrelatiivne seos (0,79) oli véidete ,, To6votu intervjuu kiisimused ei tekitanud
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ebamugavust ja ,,Intervjueerijad olid lugupidavad ning 16id positiivse dhkkonna* vahel.
Selline seos on moistetav, kuna ebamugavate kiisimuste kiisides muutub intervjuu
ohkkond paratamatult negatiivsemaks ning kui intervjueerijad oleksid lugupidamatud,
tekitaksid nende kiisitud kiisimused ebamugavust. Seepérast on tulenevalt teooriast
oluline, et intervjueerijad oleksid saanud viljadppe, kuidas intervjuud ldbi viia, samuti
jataksid hea esmamulje ning annaksid intervjueeritavale aega sisse elamiseks. Sellele, et
intervjuu kiisimused ei tekitanud ebamugavust oli seotud ka sellega, et ,, ToovStu
intervjuul kiisiti selgeid ja arusaadavaid kiisimusi® (korrelatsioon 0,68), ning virbamise
ja valiku kidigus saadi piisavalt tagasisidet (0,63), sealjuures saadi vastused ka jooksvalt
tekkinud ~ kiisimustele  (0,60). Autorid ei leidnud, et PPA teenistujate
korrelatsioonianaliiiisi tulemustes puuduksid statistiliselt olulised seosed véidete vahel,
kus seda voiks eeldada. Seega korrelatsioonianaliiiisi tulemustest ldhtuvalt on viga
oluline milliseks kujuneb 14bi viidav tédintervjuu ning kas varbamise ja valiku protsessis
antakse kandidaadile piisavalt tagasisidet, samuti kas vastatakse kandidaadi poolt

jooksvalt tekkinud kiisimustele.

Intervjuu polnud
ebamugav (viide 6)

Jooksvalt vastuste Selged intervjuu - O
S Liisimused Intervjuu positiivne

saamine (viaide 9) e dhkkond (viide 7
S -

=0.63

Tagasiside saamine

(viide 8)

Joonis 7. PPA teenistujate védrbamise ja valiku kohta kiivate vididete tugevamad
korrelatiivsed seosed 2018. aastal.
Allikas: Uuringu andmed, autorite koostatud.
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Kui vaadata lisades 8 ja 9 politseiametnike ja tugispetsialistide 16ikes vdidete omavahelisi
seoseid, mille korrelatsioon on iile 0,5, on need seosed sarnased kogu teenistujate 15ikes
vilja kujunenud seostega. Ainuke erinevus tuleb vilja tugispetsialistide osas, kus
statistiliselt oluline seos, mille véddrtus on kdrgem kui 0,5, on kujunenud ka véidete ,,Te
saite realistliku pildi oma tulevasest ametist® ja ,Teile anti informatsiooni todle
kandideerimisel kehtestatud nduete kohta* vahel (korrelatsioon 0,57). Selline seos tuli
vilja ka teoorias, kus leiti, et tookuulutuses peaks olema vilja toodud objektiivne
informatsioon, et organisatsioonist ei jddks teistsugust muljet vorreldes tegeliku
olukorraga ning samuti on oluline védlja tuua nduded, mis on kehtestatud tdole

kandideerimisel.

Autorid soovisid saada teada kuivdrd ning millises etapis informeeritakse
mittepolitseilise  haridusega  kandideerijaid ndudest ldbida  mittepolitseilise
korgharidusega politseiametnike dppeprogramm (edaspidi KHR) vai politsei kutsedppe
kaugdppes. Kuna politseiline tdiienddpe puudutab vaid politseiametnikke, analiiiisitakse
siinkohal vaid politseiametnike vastuseid. 63-st vastanud politseiametnikust 27-1 ei olnud
kandideerides politseilist haridust ning neist 10 mairkis, et nende téokuulutusel oli vilja
toodud ndue lidbida vastava hariduse puudumisel politseiline tdienddpe. Toovestlusel
radgiti sellest noudest kdigi 27 politseiametnikuga. Seega saab vilja tuua, et osaliselt
mirgitakse politseilise tdiendoppe ldbimise ndue ka todkuulutusse, kuid kui seda ei tehta,

saavad kandidaadid selle noude olemasolust teada toovestlusel.

Ka keskastmejuhid 1 ja 2 tdid vélja, et KHR-1 ldbimise ndudest teavitati kandidaate alles
toovestluse kéigus. Lisades, et selle tottu on valiku protsessis moned kandidaadid andnud
eitava vastuse, kuivord KHR lébiviimiseks peab teenistuja viibima 9 néddalat Paikusel
ning peredega inimestele ei ole see alati voimalik. (Keskastmejuht 1 ja 2, 2019) Autorid
margivad, et lisaks selgus ka todkuulutuste analiiiisis, et valmisolekut tdienddpet ldbida

kajastati kolmel tookuulutusel viiest.

Kokkuvotteks voib delda, et PPA-s kasutatakse mitmeid erinevaid virbamise meetodeid,
millest populaarsemad on todvahendusportaalide kasutamine, oma tdotajate soovitused
ning otsepakkumiste tegemine. Peamised pohjused, mis isikuid PPA-sse tdole
kandideerima ajendab on avaliku teenistuse motivatsioon ning avaliku teenistusega

kaasnevad hiived. Kui virbamise protsess on olnud tdhus ning tuleb hakata koikide
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kandideerinud isikute seast sobivamaid kandidaate vélja valima, analiilisitakse esmalt
kandidaatide CV-sid, valitakse sealt vilja isikud, kelle kohta tehakse taustakontroll ning
taustakontrolli 1dbinud isikutega viiakse ldbi intervjuu. Fiitisilist aktiivsust noudvatel
ametikohtadel viiakse 1dbi ka kehalisi katseid. Voib 6elda, et PPA-sse teenistujate
leidmine ongi monevdrra komplitseeritum, kuna kehtivad nduded laitmatule taustale ning
teatud ametikohtadel tuleb ldbida ka kehalised katsed. Teades, et ametikoha tditmine
sobiva kandidaadiga ei ole lihtne, soovivadki autorid jargmises peatiikis teha

ettepanekuid PPA virbamise ja valiku protsessi tohustamiseks.

2.3 Teenistujate varbamise ja valiku protsessi tohustamine

Politsei- ja Piirivalveametis

Ankeetkiisimustiku ning intervjuude tulemustest on selgunud mitmeid tegureid, millele
peab tulevikus vérbamise ja valiku protsessis rohkem tdhelepanu pddrama, et seelébi
tohustada teenistujate viarbamist ja valikut PPA-s. Kdesolevas peatiikis analiiiisitaksegi,
kuidas on voimalik PPA-s personali viarbamise ja valiku protsessi tohustada, et
magistritdd eesmadrgi tditmiseks oleks voOimalik autoritel selleks konkreetseid

ettepanekuid teha.

PPA-s 2018. aastal valituks osutunud teenistujate seas labi viidud ankeetkiisimustikus (vt
lisa 1) oli voimalik avatud kiisimuse raames ka teenistujatel endal teha ettepanekuid
viarbamise ja valiku protsessi tohustamiseks. Kiisimus, millele tagasisidet sooviti oli
“Kuidas saab Teie hinnangul muuta PPA-s teenistujate viarbamise ja valiku protsessi
tohusamaks?”. Kuna tegemist ei olnud kohustusliku kiisimusega, siis andis omapoolse
tagasiside kolmandik kiisitletud teenistujatest. Nende poolt pakuti vilja erinevaid
lahendusi ning olukordi, kus maérkimisvddrne osa teenistujatest oleks teinud sama
ettepaneku pigem ei olnud. Koige rohkem vastanutest (10 teenistujat) leidis, et praegune
protsess on juba piisavalt tohus ning nende meelest viarbamisega probleemi ei ole. Ka
Keskastmejuht 2 t01 intervjuus vilja, et on praeguse varbamise ja valiku protsessiga rahul

ning leidis, et see on tohus.

5 teenistujat mérkis, et tuleks rohkem tegeleda PPA kui todandja turundusega ja

suurendada reklaami hulka. Ka autorite meelest on oluline, et organisatsioonil oleks hea
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kuvand, kuna see lihtsustab oluliselt virbamise ja valiku protsessi, kui rohkem inimesi on
huvitatud PPA-sse toole tulemisest. Seda jareldust toetas ka teooria, kus leiti, et
sotsiaalmeedia aitab virbamisele kaasa ldbi brandingu ehk organisatsiooni kui to6andja
atraktiivsuse suurendamise. Teenistujad leidsid, et ka politseilisest tdienddppest tuleks
anda parem lilevaade ning organisatsioonisiseselt pakkuda arenguvdimalusi vdi edutada
oma inimesi. Niiteks ei peaks koolildopetaja palkamine tdhendama automaatselt seda, et
ta peaks patrulli minema. Lisaks toi iiks teenistuja vilja, et organisatsioonisiseselt voiks
olla platvorm Kkus on kirjas teenistujate roteerumise soovid ehk ametil oleks teada millises
suunas keegi liikkuda soovib ja sealtkaudu vabanevaid ametikohti tiita. Politseilise
taiendoppe kohta oli vilja toodud, et sellest kiill radgiti vestlusel, kuid ajalise kriteeriumi
kohta kui kaua see kestab ei saadud diget informatsiooni- tegelikult kestab dpe tunduvalt
kauem kui vestlusel lubati. Ka Keskastmejuht 1 t31 vélja kriitikat politsei tdienddppe osas
lisades, et tdienddpe tuleb teha paindlikumaks ning soovitas vélja selgitada, kas tdienddpe
on koikidele ametikohtadele vajalik. Lisaks leidis keskastmejuht 2, et konkreetsele
ametikohale tuleb vilja selgitada ametikohale vastav tdiendoppe moodul ning uued

tootajad peaksid selle 1dbima.

Ankeetkiisimustiku vastustest tuli lisaks vilja, et vestlusel tuleks anda reaalne pilt
toolilesannetest ning peale vestlust tuleks anda kandidaatidele ka tagasisidet isegi siis, kui
nad ei osutu valituks. Uks teenistuja tdi vilja olukorra, kus ta esimesel korral PPA-sse
toole kandideerides ei osutunud valituks, kuid vottis ise PPA poolse kontaktiga iihendust,
et teada saada miks ta ei osutunud valituks. Kuna saadud tagasiside oli positiivne ja
soovitati jargmisel korral veelkord kandideerida ta seda tegigi ja tdnaseks tootab ta PPA-

s- ilma selle tagasisideta ta ilmselt enam uuesti kandideerinud ei oleks.

Tuginedes védrbamise ja valiku teooriale ning 1dbi viidud uuringutele jagavad autorid
jargmised soovituslikud ettepanekud PPA-le viarbamise ja valiku protsessi tohustamiseks

kolme kategooriasse:

1) Soovitused virbamise vahendite osas:

e Teooriast tulenevalt kasutatakse tidnapdeval mirkimisvédrselt sotsiaalmeediat
tookuulutuste avaldamiseks, mille kaudu on vdimalik oma sdnumiga jouda just
noorteni.  Ankeetkiisimustiku tulemustest selgus, et teenistujatele sai

toopakkumine teatavaks vaid vidhesel maédral sotsiaalmeedia (Facebook,
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2)

Instagram jne) kaudu. Seega selleks, et jouda oma todkuulutustega noorte
sihtgrupini tuleb todkuulutusi rohkem avaldada sotsiaalmeedias. PPA-l on
kasutusel Facebooki leht ,,Tule turvalisust looma“, magistritdo autorite hinnangul
tuleb antud lehel avaldada tookuulutusi aktiivsemalt ning kuna PPA enda
Facebooki lehel (Politsei- ja Piirivalveamet) on rohkem jélgijaid, siis jagada
toopakkumiste infot ka selle lehe kaudu. Lisaks on sotsiaalmeedia hea vdimalus
brandinguks ehk té6andja atraktiivsuse suurendamiseks.

Teooriast selgus, et koige enam kasutatakse t00 otsimiseks sotsiaalmeediast
LinkedIn-i, kuna see keskendub eelkdige tooalase info edastamisele. T66 autorid
soovitavad kasutada juhtivate ametikohtade puhul vérbamise vahendina
LinkedIn-i ja sihtotsingut.

Teooriast tulenevalt selgus, et on oluline jouda juba varasemal haridusteel
varbamise vahendite kaudu noorteni. Samuti selgus intervjuudest, et PPA osaleb
noortele suunatud messidel ning kédib rddkimas koolides. Seega tuleb jitkata
Opilastele PPA tutvustamist, et noored oleksid tulevikus huvitatud politseilise
hariduse omandamisest Sisekaitseakadeemias ja peale seda todle asumisest PPA-

SSe.

Soovitused tookuulutuste osas:

Kuivord teenistusse voetud politseiametnikud ja tugispetsialistid mérkisid, et neid
ajendas enim PPA-sse tulekul avaliku teenistuse motivatsioon, siis tookuulutusel
tuleb selgelt vélja tuua, et tulevane ametnik saab panustada Eesti julgeolekusse
ning teenida Eesti riiki.

Tookuulutusel tuleb kajastada avaliku teenistuja hiived (35 pédeva pohipuhkust,
staazipuhkus, vdga head sportimisvoimalused, Tthisiiritused jne). Hetkel
tookuulutusel kajastatavad sobralik kollektiiv, vastutusrikas t60, kaasaegsed
toovahendid jne on olulised, kuid tuleb enam réhutada konkreetseid hiivesid.
Mairkida nende ametikohtade puhul, kus politseilise hariduse puudumisel tuleb
labida tdienddpe, antud ndue tddkuulutuses, et voimalik kandidaat teaks juba
varajases valiku staadiumis antud ndudest. Lisaks tuleks toovestlusel anda

kandidaatidele tdienddppe osas reaalne tilevaade.
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3) Soovitused valiku meetodite ja protsessi osas:

Ankeetkiisimustikust selgus, et tegelikud {ilesanded erinevad virbamise ja valiku
protsessi kirjeldatust, mistdttu peavad juhid andma reaalse iilevaate teenistuja
tulevasest toost. Tulevast to6d ei tasu ilustada voi jitta midagi olulist rdékimata,
vastasel juhul on teenistuja rahulolematu ning lahkub peagi toolt.
Personalispetsialistid ja juhid hindavad toovestlusel kandidaatide erinevaid
aspekte. Samuti oskavad personalispetsialistid laiemalt vaadata kandidaatide
sobivust mdnele muule kohale ning oskavad kirjeldada tildisi PPA hiivesid
paremini kui juhid. Seega tuleb kaasata personalispetsialistid voimalikult
paljudele toovestlustele. Intervjuudest selgus, et personalispetsialisti ei kaasata
igale vestlusele kuivord ta viibib teises majas. Sellest tulenevalt soovitavad
autorid kaasata personalispetsialisti digitaalsete vahendite kaudu nagu néiteks
Skype.

Juhul kui kandidaat ei osutunud valituks, anda kandidaatidele tagasisidet, selleks
et nad oleksid motiveeritud uuesti kandideerima pakutavatele ametikohtadele.
Sobivamatele kandidaatidele anda tagasisidet liksikasjalikumalt.

Poorata rohkem tihelepanu kandidaadi soovitajate (nditeks vahetu juht eelmisel
tookohal) soovitustele, sest sealt saab vahetut tagasisidet kandidaadi kohta.
Tootada vélja meetmed, kuidas motiveerida praeguseid todtajaid andma
virbamise soovitusi. Kasutatavateks meetmeteks voib olla totaja premeerimine,
kelle soovituste tulemusel vdetakse to6le uus teenistuja (nditeks lisatasu,
tdiendavad puhkusepdevad, meened). Lisaks vOib organisatsioonis sees viia 1dbi
kampaaniaid kui mingitele kindlatele kohtadele ei leita teenistujaid ning anda

enda teenistujatele voimalus soovitada héid tootajaid.

52



KOKKUVOTE

Kuna organisatsiooni tootajad kujundavad ettevotte ,,nd0* ning nendest sdltub kogu ameti
heaolu ja maine, on véga oluline, et organisatsioonis leitaks vabadele ametikohale
parimad kandidaadid. Selleks, et seda teha, peab védrbamise protsess olema piisavalt
tohus, et just need diged inimesed avaldaksid soovi organisatsiooni t66le asuda. Kui nad
seda teinud on, tuleb kasutada valiku protsessis digeid meetodeid, et hinnata kandidaatide

kompetentsi ning valida nende seast vilja parim- oma tulevane tdotaja.

Teooriast ldhtuvalt on vdrbamise protsessi esimene etapp vaba ametikoha tekkimine,
teine etapp on tootajate varbamine ning kolmas etapp on see, kas isik vabale ametikohale
kandideerib voi mitte. Selleks, et isik todle kandideeriks on virbamise etapis oluline
oigete vidrbamise vahendite valik. Vérbamise vahendid voib liigitada kahte gruppi-
organisatsioonisiseste vahenditena on kasutusel teiste to6tajate soovitused, praktika ja
organisatsioonisisesed teated. Organisatsioonivéliste vahendite alla kuuluvad
taaspalkamine, tookuulutused, toohdiveamet, personalifirmad, toomessid ja koostoo
koolidega. Nii organisatsioonisiseste kui —viliste vahendite alla voib liigitada

enesepakkumise ja sihtpakkumise to6andja poolt.

Virbamise vahendite valikul on oluline, et teave vabast ametikohast jouaks digete
kandidaatideni ning oleks nende jaoks piisavalt atraktiivne t66le kandideerimaks. Mida
laiem on vérvatud kandidaatide hulk, seda suurem on vdimalus jargmises etapis, milleks
on personali valik, leida kompetentne tootaja. Organisatsioonisiseste ja —viliste
viarbamise vahendite vdrdluses peetakse tdhusamateks virbamise vahenditeks just

organisatsioonisiseseid vahendeid.

Personali valik on inimressursi juhtimise iiks olulisemaid tegureid. Olenevalt pakutava
ametikoha spetsiifikast peab organisatsioon panema paika, milliste meetoditega valitakse

koige sobilikum tdotaja konkreetsele ametikohale. Traditsiooniliste personali valiku
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meetoditena on kasutusel CV analiiiis, soovitajad, testid ja intervjuud. Politseiametnike
valiku meetoditena kasutatakse lisaks veel ankeeti, taustauuringut, narkootikumide testi,
fliiisilisi katseid ja tervisekontrolli. Sisukamateks valiku meetoditeks peetakse erinevaid
teste, samas CV analiilis ja intervjuu on enim kasutatavamad meetodid. Ka
politseiametnike valikul on psiihholoogilised testid olulised, kuivord politseitéoé on
stressirohke ning nende abil on vdimalik hinnata kandidaadi emotsionaalset sobilikkust.
Lisaks peab politseiametniku kandidaat olema fiiiisiliselt voimekas ning tulema toime

pingeliste olukordadega, mida kontrollitakse fiilisiliste katsete ning tervisekontrolliga.

Magistritdd eesmérgi saavutamiseks kasutasid autorid kvantitatiivset ja kvalitatiivset
uurimismetoodikat. Kvantitatiivse uuringu raames viidi ldbi kiisitlus 2018. aastal
kandideerinud ja valituks osutunud PPA teenistujate seas. Ankeetkiisimustik edastati 420-
le teenistujale, kellest ankeedile wvastas 123 ehk 29% valimi {ldkogumist.
Ankeetkiisimustiku vastuste analiiisimiseks kasutati andmetotlusprogrammi MS Excel
ja statistilise andmeto6tluse programmi SPSS. Ankeetkiisimustiku vastuste pohjal leiti
aritmeetilised keskmised, mood, mediaan, standarthdlbed ja viidi 1dbi
korrelatsioonianaliilis leidmaks viidete vahelisi seoseid. Kvalitatiivse uuringu raames
viidi 14bi poolstruktureeritud intervjuud PPA kahe personalispetsialisti ja kahe
keskastmejuhiga. Lisaks analiiiisisid autorid lithidalt CV Keskuse veebilehel viite PPA
poolt avaldatud tookuulutust.

Léhtuvalt teooriast ning autorite poolt 1abi viidud uuringutest todtati vélja jargmised

ettepanekud PPA vérbamise ja valiku tohustamiseks:

1) Soovitused viarbamise vahendite osas:
e tookuulutuste avaldamine sotsiaalmeedias;
e LinkedIn ja sihtotsingu voimaluste kasutamine;

e jatkata Opilastele PPA tutvustamist.

2) Soovitused tookuulutuse osas:
e avaliku teenistuse motivatsiooni vilja toomine;
e avaliku teenituja hiivede kajastamine tookuulutustel;

e mittepolitseilise haridusega isikute jaoks méarge todkuulutusele, et vastava
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hariduse puudumisel on vajalik ldbida tdienddpe.

3) Soovitused valiku protsessi osas:

e juhid peaksid andma reaalse iilevaate teenistuja tulevasest toost;

e personalispetsialisti kaasamine toOvestlusele kasutades selleks digitaalseid
vahendeid;

e anda mitte valituks osutunud kandidaatidele tagasisidet;

e poorata rohkem tidhelepanu kandidaadi soovitajatele;

e praeguste tdOtajate motiveerimine andmaks omalt poolt véirbamise soovitusi

vabadele ametikohtadele.

Kuna PPA on avaliku sektori organisatsioon, kes loob meie kdigi turvalisust ja heaolu,
siis on see meie koigi huvides, et seal to6taksid oma ala parimad. Seejuures on oluline
tdhtsus just vdrbamise ja valiku protsessil. Magistritod tiheks edasi arendamise
voimaluseks on hinnata soovituslike ettepankute rakendamise moju personali virbamise
ja valiku tulemustele ehk kas nende soovituste rakendamise tulemusel osutuks valituks
moni selline teenistuja, kes muidu valituks ei oleks osutunud. Kuna kéesolevas
magistritods oli kiisimustikule vastanud juhtide osakaal liiga viike ning seetdttu ei olnud
voimalik teha analiiiisi juhtide ja spetsialistide 10ikes, oleks see liks voimalus, mis nurga

alt voiks seda teemat tulevikus edasi uurida.
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LISAD

Lisa 1. Ankeetkiisimustik politseisse kandideerinud ja valituks osutunud teenistujale

Hea kolleeg!

Oleme Tartu Ulikooli majandusteaduskonna magistridppe iilidpilased Anastasija
Mironova ja Teele Laidsalu ning koostame enda 16putd6 teemal ,, To6tajate virbamine ja
valik Politsei- ja Piirivalveameti niitel. Uuringu lébiviimiseks palume Teil vastata
alljargnevale ankeetkiisimustikule, mis vitab aega ca 8 minutit. Kiisitluse eesmirgiks on
saada teada, mida arvate PPA tootajate varbamisel kasutusel olevatest virbamise ja valiku
meetoditest ja protsessist. Kiisitlus on anoniiimne ning uurimistulemused
konfidentsiaalsed. Kiisitluse tulemusi késitletakse vaid {ildistatud kujul. Suur tdnu
vastamast!

Tartu Ulikooli magistrandid Anastasija Mironova ja Teele Laidsalu

1. Teie sugu?
e Mees
e Naine

2. Teie haridus?
e Politsei- ja piirivalvekolledzi kutseharidus
e Politsei- ja piirivalvekolledzi kdrgharidus
e Muu

3. Teie ametikoht?
e Spetsialist/ametnik
e Esimese astme juht (grupijuht, vélijuht, juhtiv ametnik jne)
e Kesk- ja tippjuht (talituse juht, biiroo juht, jaoskonna juht jne)

4. Teie struktuurne paiknemine?
e POhja prefektuur

¢ Lduna prefektuur
e Ida prefektuur
e Liéne prefektuur
o Keskiiksused

5. Olen:

e Politseiametnik
e Auvalik teenistuja
e Toolepinguline todtaja
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6. Mis ajendas teid enim kandideerima Politsei-ja Piirivalveametisse?

Viide

Noustun
taielikult
4

Pigem
noustun

3

Pigem ei
noustu
2

Ei noustu
uldse
1

Ei oska
Oelda

Avaliku teenistuse motivatsioon
(soov teenida Eesti riiki,
panustada Eesti julgeolekusse)

Ametniku staatusega kaasnevad
hiived (35 paevane pdhipuhkus,
staazipuhkus, eripension)

Varasem positiivne to6kogemus
PPA-s

Politsei- ja piirivalvealase
hariduse omandamine
Sisekaitseakadeemias

7. Mida soovite eelnevale kiisimusele tdiendavalt lisada?

8. Kas teie ametikohale to6taja otsimine oli avalik voi asutusesisene konkurss?

Avalik konkurss

Molemad koos

Asutusesisene konkurss

Muu ... (palun tdpsustage)

9. Olulisimad infokanalid, mille kaudu saite informatsiooni oma praeguse tookoha

kohta olid:
Viide Noustun Pigem Pigemei | Eindustu | Ei oska
taielikult | noustun ndustu uldse oelda
4 3 2 1

Avalik t66otsimisportaal
(cvkeskus, cvonline)

Ajaleht (t6okuulutus)

Tootukassa

PPA kodulehekiilg

PPA siseveeb (Intranet)

Meililist

Facebook

Instagram

LinkedIn

PPA taustaga tuttava kaudu

Mitte PPA taustaga tuttava kaudu

Labi otsepakkumise

Libi  otsepakkumise
praktika ldbimist

peale

Kaéisin ennast ise toole pakkumas

10. Mida soovite eelnevale kiisimusele tdiendavalt lisada?
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11. Missuguseid valiku meetodeid kasutati Teie vdrbamisel? (Saab mérkida mitu

valikut)
e CV esitamine

Taustakontroll
Vahetu intervjuu
Grupiintervjuu
Grupitoo

Tervisekontroll
Ftsilised katsed

Psiihholoogiline test
Tooalaste teadmiste test

Muu... (palun tépsustage)

Motivatsiooni- voi kaaskirja esitamine

Individuaalsed (kditumis) tilesanded

12. Kuivdrd ndustute alljirgnevate véidetega Teie varbamisel ja valikul?

Viide Noustun Pigem Pigemei | Eindustu | Ei oska
taielikult | ndustun ndustu uldse Oelda
4 3 2 1

Teile anti informatsiooni to0
nouete kohta (nt nduded
haridusele, laitmatule taustale)

Te saite informatsiooni eeliste
kohta, mis kaasnevad politsei-
ametniku tooga (nt eripension,
35 péevane pohipuhkus)

Te saite realistliku pildi oma
tulevasest ametist

Tegelikud tooiilesanded erinesid
varbamisel/valikul kirjeldatust

Toovotuintervjuul  kisiti - Teilt
selgeid ja arusaadavaid kiisimusi

To6votu intervjuu kiisimused ei
tekitanud ebamugavust

Intervjueerijad olid lugupidavad
ning 16id positiivse dhkkonna

Saite varbamise ja valiku kdigus
piisavalt tagasisidet

Saite jooksvalt tekkinud
kiisimustele selged vastused

13. Mida soovite eelnevale kiisimusele tdiendavalt lisada?

14. Kas ja missuguse taustaga soovitajaid Teil oli to6le kandideerides?
e Jah, oli politsei taustaga soovitaja(id)
e Jah, oli mitte politsei taustaga soovitaja(id)
e Oli nii politsei kui muu taustaga soovitajaid
e Eiolnud soovitajat
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15.Kas Te saite piisavalt informatsiooni politseilise tdienddoppe kohta
(mittepolitseilise korgharidusega politseiametnike Sppeprogrammi- KHR voi
politsei kutsedppe kaugdppes) kohta? (Saab markida mitu valikut)
e Jah, tookuulutusel oli antud ndue vilja toodud
e Jah, toovestlusel radgiti antud ndudest
e Tookuulutusel ei olnud antud nduet vilja toodud
e Antud ndudest ei rddgitud vestlusel, politseilise tdiendoppe kohta sain
infot alles toole asumisel
e Kuna mul oli juba politseiline korgharidus, siis ei olnud mind vaja
informeerida
e Kuna ma ei ole politseiametnik, siis ma ei pea labima KHR-i ega politsei

kutsedpet kaugdppes

16. Kuidas saab Teie hinnangul muuta PPA-s teenistujate vdrbamise ja valiku
protsessi tohusamaks?

17. Kuivdrd véarbamisel antud informatsioon ning kirjeldatud tdoiilesanded on kokku
langenud tegeliku eluga? Mis osas tegelikkus erines?
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Lisa 2. Personalispetsialistide intervjuude tulemused

Intervjuu kiisimused

Personalispetsialist 1

Personalispetsialist 2

1.Kuidas tegeleb PPA
personalivajaduse
prognoosimisega?

Me vaatame pikemaajalist prognoosi muutust- milliseid
ametikohti on vaja rohkem, milliseid vdhem, korra aastas. PPA-s
on teenusepdhine juhtimine- teenuste juhtidelt kiisitakse
millistele ametikohtadele on inimesi juurde vaja. Koostoos
eelarve biirooga koostatakse eelarve, personali eelarve jaotatakse
iiksuste peale. Igal iiksusel on teada palju inimesi ta saab juurde
vérvata.

2.Millistest etappidest koosneb
personali virbamise protsess
PPA-s? Kes on PPA virbamise
protsessi peamiseks sihtgrupiks,
keda soovitakse teenistusse
votta?

Virbamise protsess on jargmine - juht avaldab soovi uue
inimese virbamiseks ning tdidab ametikoha profiili. Sinna
margitakse ametikoha nimetus, struktuuriiiksus, ndudmised
kandidaadile ja palk. Selle alusel koostatakse to6kuulutus,
mis avaldatakse virbamisportaalides ning seejérel oodatakse
kandideerijaid. Konkurss kestab kaks nddalat. Seejérel teeme
esimese selektsiooni, tulenevalt kokkuleppest juhiga teeb
esmase valiku personalispetsialist voi juht. Virbaja vaatab
CV-d iile ja vilistab need kandidaadid, kes ei vasta
ndudmistele (nt puudub vastav haridus). Selle aasta mirtsist
on meil kasutusel virbamisportaal Talendipank. Juht saab
Talendipangas vaadata mida on virbamisspetsialist
kandidaatide kohta kirjutanud ning lisada omapoolsed
kommentaarid. Seejdrel saadame sobivamad kandidaadid
sisekontrolli taustakontrolli. Positiivse vastuse korral 1aheme
konkursiga edasi. Valiku meetodid lepitakse eelnevalt kokku
juhiga. Kui k&ik vajalikud voorud l&bitud, siis juht ja
véarbamisspetsialist (juhil on 16plik otsustusdigus) valivavad
vilja kolm parimat kandidaati ning kdige esimesele tehakse
pakkumine. Seejérel tdidab viljavalitu ankeedi ning kui
kandidaadil on koik korras, siis tdidab personalispetsialist
dokumendid isiku t66le vormistamiseks.

Sihtgrupid on asutusesiseselt erinevad.

Virbamise protsess algab vajaduse tuvastamisega. Jargmine
etapp on vajaduse tdpsem kirjeldamine ehk profiili koostamine
ning téokuulutuse koostamine vérbaja ja juhi koosto0s.
Jargnevalt valitakse, milline to6taja peab olema ja mis kanalite
kaudu tuleb teda otsida. Neljas etapp on valiku protsess, kus
kandidaadid on ennast iiles andnud. Selles protsessis kdib CV-de
selekteerimine. Kui valikuprotsess on tehtud, siis viies on toole
vormistamise etapp. Selles etapis teeme taustakontrollid, kiisime
isikuankeedi ja toimub dokumentide vormistamine.

Kuna PPA on histi suur, siis sihtgruppi iildistada ei saa. Kui hésti
laialt iildistada tahta, siis PPA peamine sihtgrupp on korgete
vaartustega, pihendunud ja kdrgelt motiveeritud t66taja. Meie
jaoks on viga oluline, et to6tajal oleks professionaalsed oskused,
aga veelgi enam on olulised isikuomadused. Noorte vool on meie
organisatsioonis viaga suure tdhtsusega.
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3.Millistel juhtudel kasutate
organisatsioonisisest voi
organisatsioonivalist virbamist,
millistel juhtudel molemat
koos?

Kui meil on vaja inimest, kes tuleks véljaspool
organisatsiooni, siis teeme sise- ja valiskonkursi. Me ei tee
kunagi ainult vélist konkurssi. Sellistel ametikohtadel kus
tookoht eeldab niiteks varasemat uurija td6kogemust,
tehakse ainult sisemine konkurss. Néiteks praegu on meil
kdimas Kiiberkuritegude biiroo eriasjade uurija konkurss,
mis on ainult sisemine konkurss. Kui me seest ei leia, siis
teeme viliskonkursi voi saadame sisejulgeoleku asutustele
tookulutuse ja pikendame konkursi tdhtaega. Sihtpakkumist
ei kasutata viga palju PPA-s, ainult osade ametikohtade
puhul. Me oleme kasutanud mone juhtfiguuri virbamise
puhul personaliotsingu firma Fontese abi. Ametisiseselt
sihtpakkumisi tehakse hésti palju, see on karjdarivdimalus.
Tootaja jaoks on see oluline, et ta saaks oma organisatsioonis
liikuda.

4.Kas ja millised kandidaadile
kehtestatud nduded (nt nduded
haridusele- kdrgharidus vs
politsei kdrgharidus, laitmatule
taustale) ja ametnikuks olemise
eelised (35 paevane
pohipuhkus, staazipuhkus,
eripensioni voimalus) on
todkuulutuses vilja toodud?

Tookuulutusel on vilja toodud lithidalt, mida konkreetne
tookoht endast kujutab. Seal on nduded kandidaadile ning
see, mida me omaltpoolt pakume. Seda me oleme viimasel
ajal hakanud esile tdstma, kuna t66turg on muutunud. Toome
vilja, et meil on 35 pdhipuhkuse paeva ning et meil on
huvitav ja pdnev t66. Samuti toome vélja
sportimisvéimalused. Kuna meil on enamus nn
missioonitundega t66d, siis toome vilja vdimaluse teha
koostodd oma ala spetsialistidega. Uldiselt me toome
palganumbri ka vélja, kui juht ei ole vastu. Seda, et
kandidaat peab olema laitmatu taustaga me t6okuulutusel
vilja ei too. Enne kui kandidaat saab vestlusele, siis tehakse
taustakontroll ja enne tdole tulekut tehakse teine
taustakontroll.

Nouded tookuulutusel sdltuvad ametikohast. Uldised nduded on
see, et inimene peab olema korgete védrtustega ja eetiliste
normidega. Seda me tavaliselt to6kuulutusse ei pane, aga see on
minu meelest iseenesest mdistetav, kui kandideeritakse
politseisse. Me ei too eeliseid vilja todkuulutusel, vaid
tutvustame neid vérbamisintervjuul. Kuulutusse me paneme
puhkuse, samuti soltuvalt ametikohast seda, mis konkreetsel
ametikohal voiks tdpsemalt kdnetada.

5.Millised on teie hinnangul
kdige tdhusamad vérbamise
vahendid (sotsiaalmeedia,
perioodilised véljaanded,
toovahendusportaalid,
kodulehekiilg, meedia, Intranet,

Virbamise vahenditena kasutame tooportaale — CV Online,
CV Keskus ning sise- ja vilisveebi, Facebooki, PPA blogi,
Rahandusministeeriumi kodulehte. Samuti saadame
tookuulutused korgkoolidesse, nditeks kui otsime IT
spetsialisti, siis 1dheb tookuulutus IT KolledZisse ja
Tehnikaiilikooli. Me teeme koostddd ka kdigi sisejulgeoleku

Virbamise vahendid PPA-s on CV Online ja CV Keskus. Samuti
vilis- ja siseveeb. Meil on oma vérbamise sotsiaalkonto
Facebookis— ,,Tule turvalisust looma“. Keerulisemate otsingute
puhul kasutame partnereid. Tahame suurendada sihtotsingu
vdimekust, oleme néiteks loomas Linkedin kontot, et selle kaudu
teha otsinguid. Kui on pdllut6dd (nagu niiteks
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soovitused, personalifirmad)?
Mis pohjusel?

asutustega (KAPO, Maksu — ja Tolliamet jne). Lehtedes
avaldame tookuulutusi véga vihe, meil ei ole sellist raha.
Meil on viga raske leida arestimajadesse inimesi, siis oleme
teinud erandi ja postitanud ajalehtedesse todkuulutusi.
Koige tdhusamad on tooportaalid ja Facebook. Hasti toimib
ka see, kui oma to6tajad soovitavad tookohta vai kui me
saadame teistesse julgeolekuasutustesse tookuulutuse. Me
kédime ka messidel— Intellektika ja Orientiir. Lisaks
karjadripdevadel Tartu Ulikoolis, ,,Véti tulevikku® — Tallinna
Tehnikaiilikoolis. Prefektuurid kdivad sdjavieosades ning
teevad avatud uste pédevi, koolides kdivad radkimas, koos
Rajaleidjaga teevad todvarjupéevi.

patrullpolitseinikud, uurijad), siis kasutame pigem todkuulutust
portaalis voi levitame infot suust suhu, kuna oma té6taja oskab
kodige paremini radkida, mis on PPA-s to6tamise head ja vead.
Me teeme varbamisekiisimustiku, aga me ei tee seda regulaarselt,
seal kiisime, millise vdrbamise kanali kaudu kandidaadid meieni
joudsid.

Meie tiksused kédivad ise koolides rddkimas ennetustegevusest ja
oma to0st. Politseiaastapdeval on kaubanduskeskustes tritused.
Erinevad messid, kus oleme osalenud — Intellektika. Messidel
teeme koostood SKA-ga.

6.Labiviidud
ankeetkiisimustikust selgus, et
kandidaadid, ei saa virbamise
ja valiku protsessis oma
tulevastest tookohustustest
realistliku pildi (nt vilit66d on
lubatust
vihem,dokumenteerimise
osakaal suurem lubatust
jne)?Mida voiks paremini teha?

Mina ei tea, kuidas politseiametnikel reaalne elu on, ma
kuulen vaid seda mida todvestlustel radgitakse. Aga kui ma
neid néen, siis ma alati kiisin, kuidas neil ldheb.

Mu enda kdhutunne iitleb ka, et tookuulutus ei anna kdige
adekvaatsemat pildi tookohast. Me piitiame voimalikult
adekvaatselt Kirjeldada, mida see inimene tegema peab hakkama,
aga teisalt tahame teha tookohta atraktiivsemaks.

7.Kui tihti tuleb PPA-s ette
olukorda, kus isik tuleb ennast
ise teenistusse pakkuma, ilma et
oleks vilja kuulutatud

konkurssi ametikoha
taitmiseks? Kas ja kuidas
séilitate need andmed ja olete
vaba ametikoha tekkides
selliseid teenistujaid ka
palganud?

Sellist asja on kiill, saadetakse meile. Kuid need meilid on
iisna pealiskaudsed — ,,tahan t6dle tulla, mis pean tegema*.
Kui on voimalik, siis me kutsume inimese, kuid enamus
kandidaate ei ole sobilikud (nt hariduse puudumine).
Politseiametnikke prefektuuridesse, just 1dunasse ja piiri
peale oleme niimoodi saanud. Me tohime nende kandidaatide
andmeid séilitada ainult aasta aega ja ma kirjutan alati
inimestele, et jalgige meie vilisveebi, sinna tulevad koik
toopakkumised. Kui inimene ei osutu konkursil valituks, siis
me sdilitame tema andmeid aasta. Kui konkursil jdab iile paar
head kandidaati, kes ei osutunud valituks, siis motlen
jargmisel konkursil kas mul on voimalik neid kasutada.

Meil tuleb selliseid pd6rdumisi meilidele. Mdned inimesed
saadavad CV-d otse peadirektorile. Me talletame endale need
CV-d ja kui on tulemas moned konkursid, kuhu need inimesed
voiksid sobida, siis me kdime need olemasolevad CV-d lébi.
Isikutelt kiisitakse luba nende andmete séilitamiseks. Me
sdilitame ka lubatud aja nende kandidaatide andmeid, kes ei
osutunud konkursil valituks. Usna tihti on nii, et kandidaat ei
osutunud sinna konkursile valituks, kuhu ta kandideeris, aga ta
jaéb viarbajale silma ja siis jargmisel konkursil véirbaja votab
temaga ithendust.
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8.Kuidas on reguleeritud PPA
ja Sisekaitseakadeemia
vaheline koostd0 seoses uute
politseiametnike vérbamisega?
Kas Sisekaitseakadeemia
politsei- ja piirivalvekolledzi
kadetid peavad sarnaselt teiste
kandidaatidega ldbima
vérbamise ja valiku protsessi
v0i toimub see lihtsustatud
korras (kuidas)?

Kui noored ldhevad dppima SKA-sse, siis meie
personaliametnikud on kaasatud sellesse protsessi.
Kandidaadid tdidavad juba kooli kandideerimise alguses
selle pika isikuankeedi &ra, see tdhendab siis seda, et nende
taust on kontrollitud. Seejérel nad teevad oma kehalised
katsed ja testid dra ning siis toimub vestlusvoor. Need
toimuvad prefektuuride juures. Vestluse vooru on kaasatud
ka PPA personaliametnikud. Kooli 6ppimise acg on
kadettidel mitu praktikat PPA-s ja tavaliselt on nii, kui noor
on tubli, siis ta saab parast kooli 1dpetamist jadda todle sinna
prefektuuri, kus ta praktika l4bis. Loomulikult enne kui
16plik otsus t6dle vOtmise osas tehakse, vesteldakse
kandidaadiga, arutatakse mis on iihe ja teise poole ootused.
Enamus kadette ikkagi saavad to6le, see on harv juhus kui
kadett ei saa tdole.

Pohiline kokkulepe on see, et SKA-sse kadettide varbamisega
tegeleb SKA, PPA on igati toetavas rollis. SKA-I on endal sellel
aastal varbamiskampaania — ,,neli tugevat®“. Erinevatel messidel
teeme ka SKA-ga koost6od. Kuna kadetid on PPA-s suuremal
osast praktikal, nad saavad suvel kdia ka osakoormusega meil
tool, siis see annab kadettidele selge eelise, kus neid juba
tuntakse. Valiku protsessi toole kandideerimisel peavad nad ka
labima, kuna kohad tididetakse konkursi korras. Kui on
mingisugune konkurss ja kadetid kandideerivad, siis meil on
oOigus valida, kas me votame selle kadeti sinna tookohale voi
mitte. Neil on lihtsalt suur eelis, et nad on juhtidega juba kokku
puutunud. Kaik kadetid ei saa alati t66le, on juhtumeid, kus isik
PPA-sse ei sobi. Me eeldame, et selle valiku t66 teeb juba dra
kool ja me ise oleme ka valiku protsessis kui kooli virvatakse
kadette. Paraku on ka selliseid juhtumeid, kus inimene dpib oma
aja koolis dra, aga praktika kdigus selgub, et see inimene ei sobi,
siis on meil digus Oelda sellele inimesele éra.

9.Kas ja kuidas PPA kogub
informatsiooni teenistujate
lahkumiste pdhjuste kohta? Mis
on olnud teenistuja algatusel
lahkumise peamisteks
pOhjusteks?

Meil on olemas selline lahkumisekiisimustik, mis saadetakse
inimesele, kes meilt hakkab dra minema. See, kas ta tdidab
selle, see on tema oma asi. Samuti saadetakse lahkuja
hinnang vahetu juhi juhtimispdhimotete kohta. Kui ta seda ei
tdida, siis kiisitakse ikkagi telefonis, et mis on see pdhiline
pOhjus, miks ta éra ldheb.

Iga kord kui inimene lahkub, siis teeb personalispetsialist
telefoniintervjuu voi saadab kirjalikud kiisimused lahkujale ja siis
me analiilisime péris pdhjalikult lahkumispohjuseid. Korra aastas
teeme lahkumispohjuste analiilisi. Me teame, et kdige suurem
lahkumispdhjus eelmisel aastal oli piirvanuse saabumine ja
pensionile jidmine, teine oli madal td6tasu ja sealt edasi sisemise
arenemise voimaluse puudumine ning viljaspool huvitavam t66.

10.Kui palju on 2018. aastal
vérvatud teenistujatest nn tagasi
tulnud politseiametnikud?

Politseiametnike suur pensionile jadmine on meie personali
véljakutseid. Selle leevendamiseks kutsume me tagasi endisi
politseiametnike. Me alustasime tagasivarbamise kampaaniaga
eelmise aasta (2018) oktoobris ja aprilli (2019) alguse seisuga
oleme virvanud tagasi 28 ametnikku. Seadsime eesmargiks, et
véarbame 2019. aasta 1dpuks vihemalt 35-40 politseiametniku
tagasi.

11.Millised on peamised
probleemid seoses teenistujate
varbamisega PPA-S?

Peamine probleem on palk. Palk on niiiid kiill juba parem,
aga on teatud ametikohad, nagu nt IT spetsialistid- tdiesti

ilmatu on neid leida, sest palk ei ole konkureeriv. Ainuke,
millele me saame réhuda on see, et — ,tule ja tee

Politseiametnike viarbamise suureks probleemiks on see, et kooli
kohtade arv seab meile piirangud ning me peame seetdttu viga
pikalt ette planeerima. Téna koostame koolitellimust, kui palju
inimesi meil on vaja 1,5-3 aasta pérast, 1,5 aastat kestab
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missioonitundega t66d*. Sellel aastal on té6turu situatsioon
kardinaalselt muutunud, sest mulle tundub, et head inimesed
on endale koik tookohad juba leidnud ja on grupp
onneotsijaid, kes kdivad konkursilt konkursile ja kiisivad
jérjest suuremaid numbreid. See on teinud viga raskeks
véarbamise.

kutsedppe ja 3 aastat kdrghariduse dpe. Meie prognooside alusel
Opetatakse inimesed vilja.

Avalike teenistujate ja todlepinguliste tootajate puhul on
kitsaskohaks see, et ei ole teadvustatud, kui palju erinevaid t6id
PPA-s on. PPA seostub politseinikutega, aga tegelikult meil on
umbes 1000 inimest, kes teevad tavapérast kontoritood
(analiititikud, raamatupidajad, personaliinimesed, logistikud).

12.Palun kirjeldage teenistuja
valiku protsessi PPA-s.
Milliseid valiku meetodeid
PPA-s teenistujate valikul
kasutatakse (CV-de analiiiis,
intervjuu, testid, taustauuring)?

Me oleme uue meetodina votnud kasutusele todvarjupdeva,
kui me oleme kandidaadid vélja valinud, siis me lubame
kandidaadil tulla paariks kolmeks tunniks vaatama t66d ja
tookeskkonda, kohtuda kolleegidega. Kui me otsime uurijaid
voi digusbiiroosse inimesi, siis me saadame kaasused
lahendamiseks. Me ka vestlusel anname mingeid kaasusi
lahendamiseks. Tdlkidele teeme keeletestid. Lihtsamate
ametikohtade puhul (nt arhivaarid), oleme kasutanud
grupitddd. Kehalised katsed politseiametnikel on
kiirreageerijatel, K-komandol ja lennusalgal. Praegu virbame
lennusalka pinnaltpaéstjat, kes peab oskama vaga hasti ujuda
ja olema viga heas fiitisilises vormis. Nemad veedavad
katsetel {ihe pdeva jGusaalis ja ujulas, siis me teeme vestluse
ning seejdrel teeme eraldi neile veel psiihholoogilised testid.
Testid maksavad véga palju ja me kasutame neid vdga harva.
Teste kasutavad K- komando ja lennusalk nt selliste
ametikohtade puhul, kus peab dnnetuse korral kdiel rippuma
mere kohal, et nii fiilisis kui ka vaimne pool peaksid sellele
pingele vastu. Esseed me kasutame tihti. Situatsiooni
lahendamise iilesandeid kasutame, siis kui me viarbame
nditeks pressiesindajat. Taustauuring on meil alati. Me
kasutame vestlusel praktiliselt koiki intervjuu viise
(struktureerimata, struktureeritud, stressi, situatsiooniline,
telefoni, grupi).

Kbigepealt on CV analiiiis. Kui hdid kandidaate on palju, siis
saadame jargmisena kodutdo. Kui ametikoht nduab, siis on
kehalised katsed, siis teeme intervjuu. Koik soltub
ametikohast, iga konkursi puhul vaatame eraldi. Teste

Me teeme pohiliselt CV-de pohist virbamist. Me anname sinna
juurde iisna tihti métteharjutusi, nditeks essee. Need annavad
rohkem sisendit inimese kohta. Teste me véga ei tee, erandina
eriteenistujate puhul ja vihesel mééral, kuna need on kallid.
Taustauuringuid me teeme pohjalikult — see on ka iiks olulisi
pdhjuseid, miks palju inimesi kdrvale jadb. PPA-s peavad
tootama laitmatu taustaga inimesed. Kasutame veel
grupiintervjuusid selliste ametikohtade puhul, kus on Kiiresti vaja
vilja selekteerida, kellega ma tahan edasi minna, kui kandidaate
on palju. Kehalised katsed on eelduseks sellele, et kandidaat
paaseks iildse intervjuule. Enimkasutatavad valiku meetodid on
CV-de analiiiis, intervjuu ja taustakontroll.
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kasutatakse juba téiesti 1dpus. Koik politseiametnikud
peavad kédima tervisekontrollis. Politseiametnikud kédivad
kdige pealt t60- ja tervisehoiuarsti juures ja siis psithholoogi
juures. Tervisekontroll tehakse siis, kui kdik voorud on ldbi
tehtud, pérast ankeedi tditmist. Tervisekontroll on oluline.
Kuna politseiametnik peab olema terve, tal peab olema hea
silmandgemine. Me ei saa votta to6tajat toole selle riisikoga,
et ta tervis voib t66d tehes kahjustada saada. Psiihholoog
hindab vaimset tervist.

Kdige tdhusamad valiku meetodid on sdltuvad ametikohast,
aga mulle meeldib kdige rohkem intervjuu.

13.Muilliste vahenditega saate
teavet kandidaadi
todmotivatsiooni kohta ning
soovi kohta ennast
pikemaajaliselt PPA-ga siduda?

Koige pealt vaatan CV-d, kas inimene on jooksnud tihest
tookohast teise. Mina panen sellised kandidaadi kohe
korvale. Motivatsiooni kohta saab teada vestluse kdigus,
teatud kiisimusi kiisides. Kui tuleb t66 kandideerimise kdigus
esitada motivatsioonikiri voi essee- kui ikka inimene esitab,
siis ta on viga huvitatud sellest tookohast.

Kandidaadi tdomotivatsioon selgub intervjuu kéigus.

14 Millistele
valikukriteeriumitele
tuginetakse dokumentide
analliisimisel (n6 esmase
valiku tegemisel)?

Koige pealt on meil tookuulutuses vilja toodud kriteeriumid,
millele inimene peab vastama. Haridusendue (enamus
tookohtadel on noutav kdrgharidus), valdkonna kogemus,
keelendue (kdikidel peab olema C1 eesti keele oskus),
erinevate keelte oskus, kui see on ndutud. Teatud
ametikohtade puhul arvuti- ja erinevate andmebaaside oskus.
Ma vaatan alati ka inimese to6kogemust, kas see on kuidagi
seotud selle tdokohaga, kuhu ta niiiid kandideerib.

Dokumentide analiiiisil vaadatakse, millised on need nduded,
mida juhiga profiilis kokku lepiti, mida me kandidaadilt ootame-
millist tookogemust, isikuomadusi ja haridust. Eelneva
todokogemuse puhul — kui pikalt on kandidaat teinud sarnast t66d,
mida me otsime. Esimese valiku CV-de pdhjal teeb
personalispetsialist ja juht saab ligipaésu sellel konkursil
olevatele kandidaatidele. Ta saab vaadata vérbaja valikut ja
kinnitada, kas vérbaja valik talle sobib.

15.Millised on kandidatide
intervjueerimise
ildpShimdtted?

Ma eespool juba iitlesin, et kasutame kdiki intervjuu liike.
Stressiintervjuud kasutatakse néiteks ainult kiirreagerijate
puhul — esitatakse kandidaadile valevéiteid tema enda kohta
ja siis vaadatakse, kas inimene drritub selle peale v3i mitte.
Telefoniintervjuud me teeme vahel enne kandidaadi
kohtumist juhiga, et enda jaoks teha selgeks, milline on
kandidaadi motivatsioon ja oskused. Intervjuu kdigus
hinnatakse koige pealt, milline inimene on. Kui ametikoht
eeldab palju suhtlemist, siis vaatame, kas kandidaat 1iheb
vestluse kéigus stressi vOi on ta tdiesti vaba. Kas tookoht

Meil on tookesksed intervjuud — kdiakse 14bi eelnev tookogemus
ja kui sellest ei piisa, siis teeme fokusseeritud intervjuud.
Stressiintervjuud ka kasutatakse politseiametnike varbamisel.
Intervjuud on pigem poolstruktureeritud, CV pdhjal mdtleb
virbaja kiisimused vélja. Enim pdoratakse tihelepanu intervjuu
kéigus, milline on kandidaadi eelnev tookogemus ja, millised on
tema isikuomadused. Samuti, kas inimese véartused iihtivad PPA
vadrtustega. Intervjuusid viivad 14bi personalispetsialistid ja
vahetu juht voi siis vahepeal ka korgem juht. Vahepeal kasutame
ka virbamiskomisjoni, kdrgemate kohtade puhul. Sel juhul
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toesti huvitab teda ning kui ausalt ta rddgib. Uurime
kompetentse, mida kandidaat tegelikult oskab. Ma ehitan
alati vestluse niimoodi {iles, et kdige pealt uurime kandidaadi
kohta, kes ta on ja miks ta siin on, mis on ta motivatsioon.
Seejérel radgib juht alati reaalsest toost. Siis me hakkame
t60st lahtuvalt kaevama, mida see inimene oskab. Seejérel
rddgime mida PPA enda poolt pakub ning 1dpus anname
inimesele teada, millal ta saab vastuse. Intervjuud viime 14bi
mina ja vahetu juht. Juht voib kellegi kaasa votta, tavaliselt
on kolm inimest — vérbaja, juht ja veel keegi spetsialist, nt
veel kdrgem juht.

vestlusele kutsutakse 1&himad koostdopartnerid (nt
Prokuratuurist, kohalikust omavalitsusest) ehk siis need inimesed,
kellega sellel ametikohal peab hakkama kdige rohkem koostood
tegema.

16.Kui oluliseks peate
soovitajate olemasolu ning
kuidas neid kasutate?

Mina olen tavaliselt teinud nii, et kiisime, kas me voime
kandidaadi otsesele juhile helistada. Kui saame loa, siis
kiisime, miks kandidaat lahkus t66kohalt, millised
isikuomadused tal on. Tavaliselt rddgivad juhid viga histi
oma eelmistest tdotajatest, toovad vélja norgad ja tugevad
kiiljed. Soovitajaid me kiisime olukorras, kui meil tekib omal
mingisugune kohklus voi kahtlus voi on selline todkoht, kus
me tahame kindla peale vélja minna.

Soovitajate olemasolu peame véga oluliseks ja kiisime
soovitajaid.

17.Kas ja missuguseid teste
kasutate spetsialistide valikul?
Kuivord otstarbekaks te neid
peate?

Vanasti kasutasime Tripodi teste, aga need on kallid. Praegu
me kasutame iihte psiihholoogi — ta elab mujal ja me teeme
kaugteste ja Skype teel vestleme ning ta analiiiisib neid teste.

Testidest radkisime eespool.

18.Millistel pShjustel on osad
PPA teenistujate otsingu
konkursid luhtunud? Mis on
peamised nduded, mida
kandidaadid ei tdida?

Konkursid luhtuvad, kuna ei ole iihtegi sobivat kandidaati.
Leiad kiill kandidaadi, aga kui ta iitleb oma t66 juures et
laheb é&ra, siis seal tdstetakse palka. On piirkondi, kus sellise
ametiesindajaid {ildse ei ole, nditeks kordonitesse,
piiriddrsetele aladele on véga raske too6tajaid leida. Samuti
luhtuvad konkursid, kuna kandidaatide isikuomadused on
tdieti vastuvoetamatud. Lisaks td0koormused on suured ja
inimesed ei taha nii suurt to6koormust. Kui konkurss luhtub,
siis teeme sihtpakkumisi, saadame uuesti koolidesse
toOpakkumised ning kasutame tdiendavalt Facebooki.

Modned konkursid on Iuhtunud néiteks madala palga tottu,
seetottu et ei ole piisavalt selle profiiliga kandidaate, keda me
otsime. Kui konkurss Iuhtub, siis tuleb korduv konkurss voi
sihtotsing. Eelmisel aastal kuulutati vdlja 336 konkursi, millest
luhtus 91 konkurssi ehk 27%.
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Lisa 3. Keskastmejuhtide intervjuude tulemused

Intervjuu Kiisimused

Keskastmejuht 1

Keskastmejuht 2

1.Millistest etappidest koosneb
personali virbamise protsess?
Kes on PPA viérbamise protsessi
peamisest sihtgrupiks, keda
soovitakse teenistusse votta?

Virbamine algab kutsega ehk tooprotsessi kirjeldamisega
personalispetsialistile. Seejérel personalispetsialist riputab iiles
tookuulutuse, mille me koos biiroojuhiga oleme koostanud, et
teha see kandidaatidele atraktiivsemaks. Personalispetsialist
kogub kandideerijate CV-d kokku ja seejérel vaatab need labi ja
teeb esimese eelvaliku. Parast eelvalikut saadab
personalispetsialist CV-d tutvumiseks vahetule juhile, kuhu
inimest otsitakse. Meie osakond vaatab edastatud CV-d iile ja
seejarel valib vilja kuni seitse kandidaati, kelle nimed edastab
PPA Sisekontrollibiiroole, kus kontrollitakse isikute taust iile.
Kui sisekontroll vaatab kandidaadid iile, siis saadetakse
aktsepteeritavatest kandidaatidest nimekiri, kellega viiakse 1dbi
vestlused. Pédrast vestlusi teostatakse valik, kellele teha
todpakkumine.

Sihtgrupp ei ole piiritletud, otsime valdkondliku kogemusega
isikut, kellel oleks menetluskogemus. Valjadpet on kergem teha,
kui isikul on eelteadmised olemas.

Virbamine algab konkursi kuulutuse avaldamisega tooportaalides.
Seejérel personalispetsialist kogub kdik CV-d kokku ning meil on
voimalik nendega tutvuda veebikeskkonnas Talendipank. Meie biiroos
on nii, et CV-d vaatavad ldbi need, kes valivad endale uut tootajat,
mitte personalispetsialist. CV jéargi vaatame algselt, kellel on sobivad
hariduslikud ning td6kogemuslikud eelnduded. Lisaks vaatame,
millega on inimene tegelenud ja millises valdkonnas, sh vaatame
haridust ja muud tausta. Kui CV-d oleme lébi vaadanud, siis ldhevad
viéljavalitud kandidaadid esmasesse taustakontrolli. Seejarel saadame
kandidaatidele, kellega edasi minna, kodut66 ja palume edastada
motivatsioonikirja ning kodut66 vastuste hulgas valime need, kelle
kutsume vestlusele. Vestluse tulemusel valime vilja isikud, kes
voOiksid meile tdole sobida. Parast viimast valikut teeb
sisekontrollibiiroo véljavalitud kandidaatidele uuesti taustakontrolli.
Meie eelistame varasema tdokogemusega inimesi, finantsalal,
finantstaustaga, uurija taustaga.

2.Millistel valiku meetoditel
(niiteks CV-de analiiiis,
intervjuu, testid) olete
teenistujate valiku protsessis
osalenud ning mida peate eriti
vajalikuks?

Olen kasutanud peamiselt CV-de analiiiisi, mille alusel saab
vaadata, keda iildse intervjuule kutsuda. Olen otsinud ka teavet
inimese t66voime kohta tutvusringkonnas voi selle isiku
endistelt kolleegidelt. Kdige vajalikum meetod on intervjuu,
selle kdigus tuleb vilja, kas inimene suhtleb normaalselt, kas ta
on piisavalt intelligentne ja julge, kas tal on véljendus-,
argumenteerimis- ja kehtestamisoskus. Enim kasutatavad valiku
meetodid on CV analiiiis ja intervjuu. Peamised nduded, mida
kandidaadid ei tdida valikuprotsessis on kehtestamisoskus ja
suhtlemisoskus — need nduded ei ole paberil kirjas, aga need on
nduded, mille jargi ma valiku teen. Vaatan, kas inimesel on
potentsiaali asi dra dppida ja edukalt tditma hakata. Loomulikult
méngib ka eelnev td6kogemus rolli. Samuti kui inimene ei 1dbi
taustakontrolli, siis on kohe ,,ei“. Mina saan valida ainult nende
hulgast, kes on sisekontrolli poolt saanud ,,jah“. Kui

Me vaatame kdik 1dbi - CV-d, vestlused viime samuti ise labi
(personalitodtaja voib kaasas olla ja vdib ka mitte). Personal on
alguses CV-des viljapraakinud need, kes on sarikandidaadid.
Personalitdotaja kohalolek vestlusel sdltub ajakasutusest, kuna
Personalibiiroo on teises majas. Me oleme vestlusi varem lébi viinud ja
meil ei ole personalispetsialisti sinna juurde vaja. Personalitoétaja roll
on see, et ta radgib tildiselt PPA reeglitest ja voimalustest. Meie
radgime rohkem sellest, mis meil enda biiroos on oluline.
Personalispetsialistist on vestlusel abi, kui me rddgime PPA-st iildiselt
- soodustustest, voimalustest voi kohustustest, personalitddtajad on
sellega igapdevaselt kursis. Minule sobib kdige rohkem
kolmeastmeline valiku meetod — CV, kodut66 + motivatsioonikiri ja
vestlus. CV annab {ildise pildi inimese kohta. Kodutdo ja
motivatsioonikiri annab aimu, kuidas kandidaat motleb, tema loogiline
mdtlemine ja kirjutamisoskus. Kodutdd annab ka kandidaadile
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sisekontrolli saata niiteks seitse nime, siis 1-2 on kindlasti alati
,€1“. See ei tdhenda, et inimesel endal on taustas midagi
halvasti, seal v3ib olla ka hoopis see, et ta ise kéib lébi voi tal on
seoseid, kasvdi perekondlikke, inimestega, kellel on ebasoovitav
taust ja selle riski pérast ei saa isikut toole votta. Meil on tulnud
ette olukordi, kus leiame sobiva kandidaadi ja teeme talle
pakkumise, kuid kandidaat keeldub tdendoliselt sellepdrast, et
eelmises tookohas antakse talle palka juurde voi hakatakse
kahtlema, kas politsei t66 tlildse sobib talle.

vOimaluse aru saada, milline on meie t66, kuna koduto6 on sarnane
meie igapdevase to0ga. Vestlus annab inimesest arusaama
olemuslikult. K&ik need kolm sammu on olulised. Valiku protsessis
kandidaadid ei tdida keelendudeid, kuna meil on oluline, et vdhemalt
inglise keel oleks heal tasemel, vene keel on soovituslik. Teine asi,
mida ei tdideta on analiilisioskus, mis selgub kodut6o kdigus ja kolmas
on inimese enda olek, kuidas ta suhtleb. Meil on olnud olukordi, kus
leiame ametikohale sobiva kandidaadi ja teeme talle pakkumise, kuid
kandidaat keeldub, sest oma t66 juures tehakse parem pakkumine voi
on ikkagi aru saadud, et politseiametniku nduded ei ole sobivad voi
iildse see td0 ei ole ikkagi péris see.

3.Milliste vahenditega olete
saanud teavet kandidaadi
todmotivatsiooni kohta ning
soovi kohta ennast
pikemaajaliselt PPA-ga siduda?
Kuivord oluline on see teave
teile?

Kandidaadi todmotivatsiooni kohta tuleb ise kandidaadi kéest
kiisida. Intervjuu selleks ongi moeldud, et selliseid asju kiisida.
Tuleb kiisida, kui pikalt kandidaat néeb ennast siin tdotamas ja
milliseid véljakutseid ndeb, mida soovib uues kohas dra teha,
mis teda uuel tookohal kdidab ja mis pani kandideerima.
Té6motivatsiooni olen uurinud ka kandidaadi eelmiste
kolleegide voi ihiste tuttavate kéest.

See teave on minu jaoks viga oluline, sest juhile, kes on
tootulemustele orienteeritud kandideerimisprotsess mingit
rodmu ei valmista, sest see tdhendab viga palju ajakaotust -
kandideerimine, kandidaatide vilja valimine, intervjuude
tegemine ning uus inimene tuleb ka vélja dpetada. Kindlasti ei
ole ma huvitatud pidevast kandideerimisprotsessi labiviimisest,
seega oleks hea viljaselgitada tdomotivatsioon kohe.

Kandidaadi todmotivatsioon saab selgitada vilja motivatsioonikirja ja
vestlusega. See teave on oluline, sest tihtipeale ei ole teada laiemale
ringile iildse mida me teeme.

4.Labiviidud ankeet-
kiisimustikust selgus, et
kandidaadid, ei saa varba-mise
ja valiku protsessis oma
tulevastest tookohus-tustest
realistlikku pilti (nt vélit66d on
lubatust vihem,
dokumenteerimise osakaal
suurem)? Mida voiks pare-mini
teha?

Olen ndus, et biirokraatia osakaal on tdusnud metsikult. Ma olen
ndus, et politseitdd ei olegi koguaeg huvitav, kindlasti on siin
iiksjagu rutiini, nduetest ndpuga jarge ajamist, teinekord ka
tillikate nduete tditmist, kusjuures need normid ei ole alati kdige
selgemad ka. Ma olen ndus tdesti, et biirokraatia suurt osakaalu
ei mainita, kui me uusi inimesi t66le votame.

Arvan, et iildjoontes saab kandidaat tookohustustest realistliku pildi.
Me ei saa minna detailidesse, kuna meie t66 on selline, mis ei ole
avalikkusele suunatud. Kuid kandidaat saab teada, mis on pdhiolemus
sellel t661 ning milliseid samme on vaja astuda, et oma to6iilesandeid
tdita. POhjus vaib olla, et ei osata radkida to0st ja ka kandidaat ei oska
kiisida, sest ta ei tea.
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5.Millistele
valikukriteeriumitele
tuginetakse dokumentide
analiiisimisel (nd esmase valiku
tegemisel)?

Mina vaatan esmalt, kas kandidaadi taust ja tookogemus on
olnud valdkondlik. Kui valdkondlikku t66kogemust ei ole, siis
kas on menetluskogemust. Kolmandana vaatan haridusenduet,
neljandana keeleoskusi. Keeleoskusi vaatan kindlasti, kuna meil
on aegajalt voorkeeltes suhtlemist. Kdige viimasena vaatan, kas
isikul on potentsiaali ning, kas eelneva kogemuse pohjal voiks
isik hakkama saada meie valdkonnas.

CV-de analiilisimisel vaatan haridust ja to6kogemust. Need on CV-s
koige olulisemad. Samuti ka nt seda, mis valdkonnas on kandidaadi
16put6o kirjutatud.

6.Millised on kandidatide
intervjueerimise tildpohimotted?

Me kasutame tildjuhul vahetut intervjuud. Intervjuu ldbiviimise
protsess on jargmine - esmalt ma selgitan, milles meie t66
seisneb ja mida me teeme. Juba t66 tutvustamise kdigus ndeb dra
huvi t66 vastu, selle kaudu, kas isikul tekib kiisimusi t66 kohta.
Jargnevalt me kiisime isiku enda motivatsiooni kohta- miks ta
kandideeris, mis ta ndeb oma rollina, kiisime loomulikult ka
todkoha ootuste osas. Tavaliselt soovitakse toetavat meeskonda
ning kiisitakse histi palju todaja kohta, kuna paljud
kandideerijad kéivad {ilikoolis, siis soovitakse teada, kas on
voimalik mingeid erisusi teha. Kui me oleme kandidaadi
ootused dra kuulanud, siis rddgime edasi varasematest
tookogemustest ning 1dpuks jouame palgasoovini.
Intervjuukiisimused ei ole eelnevalt ettevalmistatud, need
tekivad intervjuu kéigus. Alati kiisime kandidaadilt ka seda, kas
kandidaat on mujale kandideerinud. Tavaliselt 6eldaks
suhteliselt ausalt. Intervjuu kdigus hindame kandidaadil
esinemis- ja argumenteerimisoskust, sdna seadmise oskust,
eelnevaid tookogemusi ja ka palgasoov on oluline. Intervjuu
labiviijateks on vahetu juht ja biiroo juht. Pigem on olnud nii, et
personalitodtajat ei ole vestlusel juures. Personalitotajast on
vestlusel abi, sest ta oskab kiisida selliseid kiisimusi, mille
vajalikkusest mina ise alguses aru ei saa, kuna temal mdlguvad
mottes juba teised ametikohad, mida voiks sellele isikule
pakkuda, kui ta meile ei sobi. Sageli personalispetsialist kiisib
kandidaadilt, et kui midagi muud on pakkuda, kas me vdime
helistada.

Intervjuu teeme iildjuhul iihe kandidaadiga korraga. Intervjueerijaid on
rohkem. Protsess on selline, et tutvustame, kes meie oleme ning
milline see t66 on, mida me pakume. Siis saab kandidaat juurde
kiisida. Jargnevalt kiisime iildiseid kiisimusi inimese enda oskuste ja
hakkama saamise, suhtumise ja suhtlemise kohta. Minul on kiisimused
kiill valmis moeldud, aga kuna ma ei tee iiksi intervjuud, siis ma koiki
oma kiisimusi ei kiisi. On 4-5 kiisimust kindlasti, mis koigilt 1abi
kéivad, kdik muu varieerub selle pinnalt, mida kandidaat raégib ja
tihtipeale tipsustad tema vastuseid, et arusaada mida inimene tahtis
6elda. P6orame intervjuu kdigus enim tahelepanu sellele, mida
kandidaat on teinud, kuidas ta on hakkama saanud erinevates
olukordades ning mis on tema jaoks oluline tookeskkonnas.

7.Kui toole kandideerib mitte
politsei alase haridusega isik,

Teavitame sellest ndudest ja see on olnud mingitel juhtudel
takistuseks. KHR on korraldatud selliselt, et inimene lihetatakse

Jah, kindlasti oleme teavitanud vestlusel. Minu to6tamise aeg on ainult
iiks inimene dra 6elnud KHR tottu, kuna see inimene ei soovinud
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siis kas olete teda teavitanud
noudest ldbida mitte-politseilise
kdrgharidusega politseiametnike
oppe-programm(KHR)? Millal
te seda teinud olete?

iile nddala, nddalaks ajaks Paikusele, kus ta ldbib koolituse.
Ilmselgelt, kui sul on viikesed lapsed kodus, siis on seda raske
korraldada. Loomulikult me teavitame sellest ndudest ning
peredega inimestele see ndue tavaliselt ei sobi. Uksikud
inimesed litlevad, et nad on valmis KHR-i minema. Me
teavitame sellest ndudest intervjuu etapis. Voib olla peaks seda
varem tegema, kuna siis saab kohe vilistada need inimesed, kes
sinna minna ei taha.

relvadega kokku puutuda. Me oleme paris tépselt politseiametniku
ndudeid toovestlusel kirjeldanud, et relva on vaja késitleda, arvestusi
teha (jooksmas kiia) ning lisaks KHR.

8.Kui oluliseks peate soovitajate
olemasolu ning kuidas neid
kasutate?

Pean soovitajate olemasolu ebaoluliseks. Ma ei vaata seda
peaaegu iildse, kuna ei ole kohanud sellist soovitajat, kes tépselt
teaks, millised on minu vajadused. Samas ma saan aru, et
inimese soovitamine paneb ka soovitajal endal maine méngu, nii
et juhul kui see inimene ikkagi heaks ei osutu, siis on soovitajal
pea pakul. Soovitaja votab natukene seda vastutust ikkagi enda
peale.

Ma ei litleks, et soovitajate olemasolu on kdige olulisem. Kui jadvad
mingid kiisimused 6hku eelnevast protsessist, siis on hea kui on
soovitajad olemas ja ma saan nendega radkida. Aga see ei ole see,
mida me igal juhul kasutame. Kui oleme kasutanud, siis kiisime
kandidaadilt, kas tal on kedagi, kellele me voiksime helistada, kes
oskaks kandidaati iseloomustada. See on enamasti keegi eelmisest
todkohast.

9.Kas ja missuguseid teste
kasutate spetsialistide valikul?
Kuivord otstarbekaks te neid
peate?

Ma ei kasuta mingisuguseid teste, kuna ei née neil motet.

Kasutan todalaste teadmiste testi ehk kodut66d. Oleme testinud ka
keele oskust, kui me iihele kindlale tookohale valisime isikut. Ta pidi
eesti keelest inglise keelde tolkima ja vene keelest eesti keelde. Oleme
kasutanud ka suulist keelekontrolli, et rddgime inglise keeles
kandidaadiga. Muid teste me ei ole kasutanud. Testid on olulised siis,
kui on vajalikud spetsiifilised oskused.

10.Kuidas tehakse kandidatide
seas 16plik valik? Kelle otsus
jadb médravaks?

Mina otsustan selle, kes minu juurde t6dle tuleb. Lopliku valiku
teeb muidugi biiroojuht. Ta ei ole siiani {ihtegi minu otsust
iimber lilkanud. See on normaalne, et vahetu juht valib endale
meeskonna vilja.

Meil on olnud konsensus — mina ja biiroojuht. Me omavahel arutame
ja kui mdélemad on ndus siis valime isiku. Personalispetsialistil ei ole
otsustus digust, sest ta ei tea meie t60 spetsiifikat.

11.Kas ja millistel pdhjustel on
teenistujat otsingu konkursid
luhtunud? Mis on peamised
nduded, mida kandidaadid ei
tdida?

Mul on siiani luhtunud ainult {iks konkurss. Seal oli nii, et
pakkumise tegime 4-5 inimesele, kuid 16puks pidime ikkagi
véljaspool konkursit otsima. Konkurss luhtus, kuna koik iitlesid
meile dra, kas siis toendoliselt, et nad said vanast kohast palka
juurde voi siis neid hirmutas politseitdd. Meil on olnud ka
kaadrivoolavust, kuna t66 on suhteliselt raske vorreldes
konkureerivate asutustega, t00 ei pruugi olla koikidele sobiv.

Uks konkurss oli kiill, kus me ei saanud enda kandidaatidest {ihtegi,
kuid samal ajal oli PPA iileselt iiks konkurss, siis me saime kasutada
nende kandidaati ja siis me leidsime. Konkurss luhtus, kuna
kandidaatidel ei olnud t6dalast kogemust voi puudus keeleoskus voi
siis isikulised pShjused, kus ma vaatasin, et inimene ei sobiks meie
kollektiivi. Minu valitud inimestest on t661t lahkunud ainult tiks
inimene ja talle tehti samas valdkonnas rahaliselt parem pakkumine ja
tundus et erasektor oli tema jaoks huvitavam.

12.Millised on Teie soovitused
politseiametnike valiku

KHR sellisel kujul, et Paikusel tuleb viibida iiheksa nddalat
tuleb muuta paindlikumaks. Tuleb vilja selgitada, kas see ope

Ma ei oska 6elda soovitusi. Meil on hésti véljakujunenud kogu
protsess biiroos. Selline protsess ongi tohus.
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tohustamiseks PPA-s? Mida
voiks teha teistmoodi kui praegu
tehakse?

on kdikidele ametikohtadele vajalik ning kas see on
kuluefektiivne. Mina leian, et tuleb vilja selgitada konkreetsele
ametikohale vajalikud tdiienddppe moodulid ja siis need 14bida.
Konkurentsivoimeline palk, mida tuleks kindlasti maksta
suurusjdrgus, mis on vihemalt vorreldav selle valdkonnaga, kus
siis parasjagu ametnik tegutseb. Naiteks korrakaitsepolitseiniku
palk peab olema vdrdvéérne voi kdrgem, kui
Munitsipaalpolitseil voi turvafirmades. Kui me rddgime
majanduse voi finantsvaldkonnast, siis peaks palk olema
vorreldav teiste jarelevalveasutustega voi siis krediidiasutuste
keskmise palga tasemega.

Kindlasti on ka palju positiivset, mis on ja mida tuleb hoida,
néiteks varustuse tase, autod, arvutid, to6telefonid, t6oruumid -
seda kindlasti tuleks hoida. Uhisiirituste tase on korge, neid on
palju. Selline motivatsioonipakett voiks jitkuda.
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Lisa 4. Politseiametnike ja tugispetsialistide PPA-sse kandideerimise pohjused 2018.

aastal
Koik teenistujad | Politseiametnikud | Tugispetsialistid
Viide Vastus (?22,/) % g;\; % ('%8; %
Avaliku teenistuse | Ei oska 6elda 4 3 2 3 2 3
motivatsioon Ei ndustu/pigem
ei noustu 10 8 3 5 7 12
Pigem ndustun/
noustun taielikult 109 89 58 92 51 85
Ametniku Ei oska delda 7 6 2 3 5 8
staatusega Ei ndustu/pigem
kaasnevad hiived | ¢j ngustu 30 24 12 19 18 30
Pigem ndustun/
ndustun téielikult 86 70 49 78 37 62
Varasem positiivne | Ei oska elda 36 29 17 27 19 32
tookogemus PPA-S | g ndustu/pigem
el ndustu 36 29 9 14 27 45
Pigem ndustun/
noustun taielikult 51 41 37 59 14 23
Politseialase Ei oska 6elda 30 24 10 16 20 33
hariduse Ei ndustu/pigem
omandamine SKA- | ¢ ngustu 63 51 24 38 39 65
S Pigem ndustun/
noustun tdielikult 30 24 29 46 1 2
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Lisa 5. PPA politseiametnike virbamise ja valiku kohta kéivate vdidete statistilised

nditajad 2018. aastal

selged vastused

Viide Keskmine Mediaan Mood Standardhélve
1. Teile anti informatsiooni t66le
kandideerimisel kehtestatud nduete kohta 3,56 4 4 0,95
2. Te saite informatsiooni eeliste kohta,
mis kaasnevad politseiametniku tooga 3,16 4 4 1,17
3. Te saite realistliku pildi oma tulevasest
4. Tegelikud tooiilesanded erinesid
virbamisel/valikul kirjeldatust 2,03 2 2 1,05
5. Toovotu intervjuul kiisiti Teilt selgeid
ja arusaadavaid kiisimusi 3,46 4 4 0,95
6. T66votu intervjuu kiisimused ei
tekitanud ebamugavust 3,35 4 4 1,14
7. Intervjueerijad olid lugupidavad ning
16id positiivse Shkkonna 3,94 4 4 0,89
8. Saite varbamise ja valiku kdigus
piisavalt tagasisidet 3,29 4 4 111
9. Saite jooksvalt tekkinud kiisimustele

3,59 4 4 0,71
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Lisa 6. PPA tugispetsialistide viarbamise ja valiku kohta kdivate véidete statistilised

nditajad 2018. aastal

selged vastused

Viide Keskmine Mediaan Mood Standardhélve
1. Teile anti informatsiooni todle
kandideerimisel kehtestatud nduete kohta 3,95 4 4 0,91
2. Te saite informatsiooni eeliste kohta,
mis kaasnevad politseiametniku t6oga 2,90 35 4 132
3. Te saite realistliku pildi oma tulevasest
ametist 2,95 3 3 0,93
4. Tegelikud tooiilesanded erinesid
virbamisel/valikul kirjeldatust 1,77 2 2 0,98
5. Toovotu intervjuul kiisiti Teilt selgeid
ja arusaadavaid kiisimusi 3,43 4 4 0,81
6. T66votu intervjuu kiisimused ei
tekitanud ebamugavust 3,47 4 4 0,95
7. Intervjueerijad olid lugupidavad ning
16id positiivse Shkkonna 3,58 4 4 0,85
8. Saite varbamise ja valiku kdigus
piisavalt tagasisidet 3,38 4 4 0,98
9. Saite jooksvalt tekkinud kiisimustele

3,22 4 4 1,15
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Lisa 7. PPA teenistujate virbamise ja valikuga seotud viidete vahelised korrelatsioonikordajad

uste_saamine

Kandideeri . s Tooiilesann | Selged_inte | Intervjuu_p | Intervjuu_p . Jooksvalt_v
. N Info_eeliste | Realistlik_p . s e ~. | Tagasiside_
mise ndude . . ete_vastavu | rvjuu kiisi | olnud_ebam | ositiivne oh . astuste_saa
st ilt_ametist saamine X
d S mused ugav kkond mine
Kandideerimis | 462" 338™ 0,040 354" 203" 0.155 219" 330™
e noduded
Info_eelistest 462" 1,000 386™ 0,114 0,116 0,131 0,068 193" 323"
Realistlik_pilt 338" 386" 1,000 0171 353" 207" 282* 358" 429"
_ametist
Tobulesannete | 44 0,114 -0,171 1,000 -,230" -0,139 -,195" - 179" -0,072
_vastavus
Selged_intervj | 5o 0.116 353" -,230" 1,000 676 666™ 590™ 606™
uu_kiisimused
Intervjuu_poln 203 0131 227 -0,139 676" 1,000 790 626" 593"
ud_ebamugav
Intervjuu_posi
tiivne_5hkkon 0,155 0,068 282" -195" 666" 790" 1,000 690" 607"
d
I;?gg's'de—sa 219" 193 358" -179" 590" 626" 690™ 1,000 684™
Jooksvaltvast | - 530 323" 429™ 0,072 606™ 593" 607" 684 1,000

*Kkorrelatsioon on oluline tasemel 0,05

**Kkorrelatsioon on oluline tasemel 0,01
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Lisa 8. Politseciametnike viarbamise ja valikuga seotud véidete vahelised korrelatsioonikodajad

Kandideeri Info eeliste | Realistlik Tooiilesann | Selged_inte | Intervjuu_p | Intervjuu_p Tagasiside Jooksvalt_v
mise ndude ot it ametigtp ete_vastavu | rvjuu kiisi | olnud_ebam | ositiivne oh sgamine — | astuste_saa
d - S mused ugav kkond mine
Ea;‘gdgszr'm's 1,000 420%* 0,152 0,182 314* 0137 0128 0,090 250%
Info_eelistest 220%* 1,000 495%* 0,105 0,182 0,181 0,195 271 397*
Raer?]';fit;'tk—p"t 0,152 495%* 1,000 -0,027 320* 270% 200* 272% 397%*
T\(l’;’;;‘;slj‘:“ete 0,182 0,105 -0,027 1,000 -0,180 - 264* -297* -0,143 -0,046
Selged_intervj 314* 0,182 320% -0,180 1,000 825%* 759%% 601%* 583%*
uu_ kiisimused
Intervjuu_poln |- ;7 0181 272% -.264% 825%* 1,000 927 735%% 687%*
ud_ebamugav
Intervjuu_posi
tiivne ohkkon | 0,128 0,195 290* -297* 759%% 927%* 1,000 693%* 618%*
d
I&?ﬁg‘s'de—sa 0,090 271% 272% -0,143 601%* 735%* 693%* 1,000 734%*
Jooksvalt_vast | 5z, 397% 397% -0,046 583* 687+ 618%* 734 1,000
uste_saamine

*korrelatsioon on oluline tasemel 0,05

**korrelatsioon on oluline tasemel 0,01
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Lisa 9. Tugispetsialistide viarbamise ja valikuga seotud vaidete vahelised korrelatsioonikordajad

uste_saamine

Kandideeri . s Tooiilesann | Selged_inte | Intervjuu_p | Intervjuu_p . Jooksvalt_v
. N Info_eeliste | Realistlik_p . s e ~. | Tagasiside_
mise ndude st it ametist ete_vastavu | rvjuu kiisi | olnud_ebam | ositiivne oh saamine astuste_saa
d - S mused ugav kkond mine

Kandideerimis | 483 571%* -0,115 400** 278* 0,186 361%* 416
e noduded
Info_eelistest 483** 1,000 0,254 0,121 0,054 0,084 -0,035 0,142 261*
Raer?]giit;.tk_pnt 571%% 0,254 1,000 - 375%* 382%* 0,172 277* 485** AB1**
Tobilesannete | 4 445 0,121 - 375%* 1,000 -.306* 0,002 -0,078 0,218 -0,144
_vastavus
Selged_intervj | . 0,054 382%* -,306* 1,000 510%* 569%* 581%* 632%*
uu_kiisimused
Intervjuu_poln | oq, 0,084 0172 0,002 512%% 1,000 634 499%* 533%%
ud_ebamugav
Intervjuu_posi
tiivne_5hkkon 0,186 -0,035 277 -0,078 569** 634+ 1,000 683** 625%*
d
I;?gg's'de—sa 361%* 0,142 485%* -0,218 581** 499%* 683%* 1,000 675%*
Jooksvalt_vast | ) e 261* 461%* -0,144 632%* 533%% 625%* 675%* 1,000

*Kkorrelatsioon on oluline tasemel 0,05

**Kkorrelatsioon on oluline tasemel 0,01
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SUMMARY

IMPROVING THE RECRUITMENT AND PERSONNEL SELECTION PROCESS
USING THE EXAMPLE OF POLICE AND BORDER GUARD BOARD

Teele Laidsalu

Anastasija Mironova

When an organisation is looking for suitable staff, then an appropriate process of
recruitment and selection should be in place. This Master's thesis focuses on improving
the process of recruitment and selection of public servants to the Police and Border Guard
Board (hereinafter PPA).

This Master's thesis was topical, as the employees of the PPA are ageing. With every
passing year, the time when many public servants retire is getting closer. This means
basically that there will be a big recruitment wave seeking to hire new staff members in
the coming years. Improving the recruitment and selection process could help to fill the
vacancies. Furthermore, the organization has difficulties retaining young workers in the
organisation. The National Audit Office of Estonia (2016: 30) found that young workers,
rather than long-time employees, are leaving their jobs at their own request. Thus, within
the framework of this work, it was possible to make recommendations for better choices
in the recruitment and selection process, so that such situations where young workers, in

particular, leave their jobs, could be prevented.

PPA is a public-sector organization where the employees are public servants. This means
that it is in the public interest that the selected candidates represent the interests of the
state in the best possible way. Every citizen wants the police officer to respond quickly
and efficiently to the threat. Furthermore, the police officers need to be able to deal with
risk prevention — subsequently, everyone can feel safe. Therefore, addressing this

problem is important for individuals as well as for society.
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The aim of the Master's thesis was to make proposals to improve the recruitment and
selection of the personnel of the Police and Border Guard Board based on the results of
the applied research in the form of questionnaire and interviews. The term personnel refer
to the entire staff of the PPA, including police officers, public servants and temporary

servants.

Public servants and temporary servants support the work of police officers by providing
IT solutions, document management, translation services etc. In this thesis, they are

referred to as support personnel.

To achieve this goal, the following research tasks were formulated:

1. Analyse the traditional recruitment processes and means as well as police recruitment
processes and means.

2. Analyse the traditional selection processes and means as well as police selection
processes and means.

3. Provide an overview of the overall background of the PPA and the methodology of
conducting the study.

4. Analyse recruitment and selection methods in PPA.

5. Develop proposals for improving the recruitment and selection processes within the
PPA.

As restrictions of the work, it can be pointed out that the materials analysed for the
theoretical part of the work handled only police officers and were not entirely reflecting
the reality in Estonia where PPA is a joint organization where border guards are also
included among police officers. Academy of Security Sciences has a Police and Border
Guard College where it is possible to receive police officer and border guard training.

Based on the theoretical part, the first stage of the recruitment process is an emergence of
a vacant post, the second stage is the recruitment of employees, and the third step is
whether or not a person is applying for a vacant post. In order for a person to apply for a
job, the selection of the right recruitment tools is important at the recruitment stage. The
authors have categorized the recruitment tools into two groups. Internal tools include
recommendations from other employees, internships and in house notices. External tools

include rehires, job advertisements, employment agencies, executive search firms, job
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fairs and collaboration with educational establishments. Walk-ins and targeted offers by
the employer can be classified both as internal and external tools.

When choosing recruitment tools, it is important that information about the vacant
position reaches the right candidates and is sufficiently attractive for them to apply for
the job. The wider the number of recruited candidates, the greater the chance of finding a
competent employee during the next step which is the selection of the candidates. When
comparing internal and external recruitment tools, internal recruitment tools are

considered to be more effective.

Personnel selection is one of the most important factors in human resources management.
Depending on the specificity of the position offered, the organization must establish the
methods by which the most appropriate employee is selected for a particular position.
Traditional staff selection methods include CV analysis, references, tests and interviews.
Methods for selecting police officers also include questionnaires, background research,
drug tests, physical tests and medical examinations. More detailed selection methods
include different test. At the same time, CV analysis and interviews are the most
commonly used methods. Psychological tests are also important in the selection of police
officers since police work is stressful and they give the opportunity to assess the
candidate’s emotional suitability. In addition, the candidate for a police officer must be
physically fit to cope with stressful situations. The candidates have to pass physical tests

and medical examination.

To achieve the goal of the Master's thesis, the author used quantitative and qualitative
research methodology. In the framework of the quantitative survey, a questionnaire was
conducted among the officials of the PPA who applied and was selected for a position in
2018. The questionnaire was sent to 420 employees and the authors received 123 replies.
It means that 29% of the sample replied to the questionnaire. MS Excel and SPSS

statistics were used to analyse responses.

Based on the responses, arithmetic averages, mode, median, standard deviations were
found, and correlation analysis was performed to find relationships between arguments.

As part of the qualitative study, semi-structured interviews were conducted with two PPA
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human resources (HR) specialists and two middle managers. In addition, the authors
briefly analysed five job announcements published by PPA on the CV Keskus website.

Based on the analysis of the theoretical sources, survey and interviews, the following

suggestions were made to enhance the recruitment and selection process in PPA:

1. Suggestions for recruitment tools:

» publication of job advertisements in social media;
« use of LinkedIn and targeted search capabilities;

« continue to introduce PPA to students.

2. Recommendations for job posting:

 outline the motivation to work in the public service;
+ reflect the benefits of the public servant at the job posting;
* indicate the requirement for in-service training for candidates with non-police

education.

3. Recommendations for the selection process:

» managers should provide a realistic overview of the future work;

» involve the HR specialist in the interview using digital solutions;

» give feedback to non-elected candidates;

« pay more attention to the candidate's referrals;

* motivate current employees to recommend the candidates to the vacancies.

One of the ways to further develop the Master's thesis is to assess the impact of the
implementation of the suggestions of the recruitment and selection of staff, or whether
the application of these recommendations would lead to the selection of a staff member

who would not have been selected previously.
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