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UURINGU METODOLOOGIA

Uuringu tellija: Sisekaitseakadeemia (edaspidi SKA) personaliarendusosakond

Uuringu lidbiviijad: Anne Valk, Mairit Kratovit§, Triin Roosve, Mari Kibi (SKA &igus-ja
sotsiaalteaduste keskus), Shvea Jarvet (SKA sisejulgeoleku instituut), Elina Orumaa, Oliver
Pagel (SKA personaliarendusosakond).

Sisekaitseakadeemia on siseministeeriumi haldusala rakenduskdrgkool, mis valmistab kutse-,
korg- ja magistrihariduse tasemel ette spetsialiste laiale ringile sisejulgeolekuasutustele (sh
politseile, piirivalvele, pédstealale, samuti justiits- ning maksu- ja tollislisteemile). Lisaks
viiakse neis valdkondades 14bi ka teadus- ja arendustodd ning pakutakse juba tootavatele
spetsialistidele tdiendkoolitust kdigis erialastes kiisimustes. SKA-I on lisaks Tallinnas Pirita -
Kosel asuvale Oppehoonele Oppekeskused veel Péarnumaal Paikusel (politsei- ja
piirivalvekolledzi Paikuse kool) ning Lédne-Virumaal Viike-Maarjas (pdistekolledzi
padstekool) ning Harjumaal Murastes (politsei- ja piirivalvekolledz). Sisekaitseakadeemias
tootas 31.12.2012 seisuga 289 tootajat, kellest 77 olid dppejoud, sh 42 on erialadppejoud ja
tootavad politsei- ja piirivalvekolledzis ning paistekolledzis. Oppejdudude keskmine vanus
2012 aastal oli 44,5 aastat, keskmine to0staaz 8,1 aastat. Erialadppejouna todtamise eeldus on
erialane to0staaz ehk erialadppejoud tuleb ildjuhul SKA-sse sisejulgeoleku valdkonnast ja
Opetab antud valdkonna erialaseid dppeaineid.

Sisekaitseakadeemias on viimastel aastatel probleemiks olnud oppejoudude varbamine ja
vihene kandideerijate arv dppejoudude ametikohtadele. Kui 2009 aastal oli konkurss iihele
Ooppejou ametikohale keskmiselt 5,3 inimest kohale, siis 2010 aastal oli see keskmiselt 1,2;
2011 aastal 1,4 ja 2012 aastal 1,1 inimest kohale.

Uuringu eesmirgiks on selgitada vilja SKA kutse- ja korghariduse erialadppejoudude
vérbamisega seotud probleemid ja huvigruppide ootused dppejoududele ning teha ettepanekud
sisejulgeoleku valdkonna hariduse pakkumist toetava Karjddri-ja rotatsioonisiisteemi
iilesehitamiseks.

Uuringuga otsiti vastuseid kolmele uurimiskiisimusele:
1. Milline peaks olema SKA erialadppejoud? (andmeanaliiiis: Shvea Jarvet)
2. Millised on pdhjused, miks ei soovita tulla SKA-sse erialadppejouks? (andmeanaliiiis:
Anne Valk)
3. Millised on erialadppejoudude karjéddri-ja rotatsioonisiisteemi iilesehitamise erinevad
voimalused? (andmeanaliiiis: Mairit Kratovits)

Uurimisstrateegiana kasutati fenomenograafiat, mille eesmidrk on inimeste kogemuse
kirjeldamine, analiilisimine ja moistmine (Marton 1981: 180 ref Laherand 2008: 143).
Fenomenograafia sobib uuringustrateegiana, kuna uuringuga sooviti teada saada ja kirjeldada
inimeste kogemusi erialadppejoududena voi erialadppejoudude osas, neid kogemusi



analiilisida ja mdista ning tuua vialja erisusi. Uuringu tulemusena selgitati vilja, kuidas ndevad
ja moistavad erialadppejou rolli, varbamist ning karjééri-ja rotatsioonisiisteemi iileschitamise
vOimalusi erinevad sihtrithmad, kes erialadppejoudega kokku puutuvad.

Andmekogumismeetodina kasutati poolstruktureeritud siivaintervjuude ldbiviimist 2012
aasta maist kuni augustini. lIga intervjuu viidi ldbi the intervjueerija poolt, v.a
pilootintervjuud, kus kohapeal viibis mitu intervjueerijat. Kogutud andmed transkribeeriti ja
kodeeriti ning andmeanaliiiisi meetodina kasutati sisuanaliilisi, mida teostati kvalitatiivse
andmeanaliiiisi programmi NVivo abil septembrist kuni novembrini 2012.

Valimi koostamisel 1dahtuti mitmekesisuse printsiibist, et saada voimalikult paljude erinevate
sihtgruppide seisukohti. Inimesed, keda intervjueeriti, valiti vélja 4 erinevas kategoorias:
e SKA oppetiksuste juhid ja personaliarendusosakonna juht (kokku 14 inimest);
e SKA-s pdhikohaga to6tavad koosseisulised erialadppejoud (kokku 13 inimest);
e SKA kooseisuvilised dppejoud ehk sisejulgeoleku valdkonna eksperdid, kes
tootavad pdhikohaga sisejulgeoleku valdkonnas ja kdivad SKA-s iiksikuid
Oppeaineid voi loenguid lugemas (kokku 12 inimest);
e sisejulgeoleku valdkonna ametite juhid ja personalijuhid (Politsei- ja
Piirivalveamet, Pddsteamet, Siseministeerium) (kokku 14 inimest).

Kokku intervjueeriti 53 inimest (Joonis 1), kellel hulgas oli nii mehi kui naisi, kellel on
erineva pikkusega staaz sisejulgeoleku valdkonnas ja Gppejouna. Néiteks oli intervjueeritavate
seas SKA juht, kellel on staaz sisejulgeoleku valdkonnas (joonisel sinine tulp) 26 aastat ja
staaz Oppejouna (joonisel punane tulp) 2 aastat ning SKA pohikohaga erialadppejoud, kelle
staaz sisejulgeoleku valdkonnas ja dppejouna on 20 aastat. Tdpsem valimi jaotus on toodud
Joonisel 1.
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Igale intervjueeritavale esitati vastavalt sihtrithmale 9-10 pdhikiisimust, mida tépsustati monel
juhul lisakiisimustega. Keskmine intervjuu pikkus oli 1 h. Intervjuu kiisimused olid pohiosas
koigile ihesugused, aga vastavalt sihtriihmale esitati spetsiifilisi kiisimusi ehk oli ka teatud
erisusi. Naiteks SKA koosseisulistelt oppejoududelt kiisiti, ,,Miks otsustasite tulla SKA-sse
koosseisulise erialadppejouna to6le?*, koosseisuviliselt dppejoult kiisiti, ,,Miks otsustasite
tulla SKA-sse erialaseid loenguid lugema?“ ja ameti juhilt kiisiti néiteks, ,,Kas votaksite SKA
erialadppejou oma asutusse t66le? Millised on poolt- ja vastuargumendid? Kuidas suhtute, kui
asutuse tippspetsialist ldheks SKA-sse erialadppejouks? Tapsemad intervjuu kiisimused on
toodud Lisas 1 - intervjuu kiisimused.

Uuringu esmaseid tulemusi tutvustati Sisekaitseakadeemia konverentsil ,,Haritud turvalisus*
21.novembril 2012.



1. MILLINE PEAKS OLEMA SISEKAITSEAKADEEMIA ERIALAOPPEJOUD?

Shvea Jarvet

1.1. Teoreetilised 1ahtekohad

Korghariduses mdistetakse itha enam, et dppejoud ei ole pelgalt teadmiste vahendaja ning
seoses tdiskasvanute koolitamisega on nii dppejou kui koolitaja rolle teaduskirjanduses palju
uuritud. Lahtuvalt iilikooli dppeprotsessi isedrasustest ja iseloomust on voimalik tinglikult
eristada kolme rolli. Esiteks, rollid, mis on seotud dppeprotsessi, Opetamise ja juhendamisega
(nt Oppeprotsessi kavandaja, aineprogrammi, Oppematerjalide ning iilesannete koostaja,
esineja, rithmaprotsesside eestvedaja, hindaja jne). Teiseks voib nimetada dppimise toetamise
ja suunamisega setoud rolle (nt ndustaja, julgustaja, juhendaja, tagasiside andja, analiiiisija
jne). Kolmanda rollina toob Jogi (2005: 119) suhtlemisega seotud rollid (nt kuulaja,
konfliktide lahendaja, informatsiooni vahendaja jne). Jarvis (2010: 114 ) nédeb Sppejoudu
kahes pdhilises rollis, millest iiks on seotud Oppijatega, pidades silmas nende juhendamist,
suunamist, ndustamist, toetamist ja teine Oppejou enda arenguga, eelkdige teadus- ja
arendustegevusega seonduv (0ppejoud kui uurija, dppevahendite looja ja arendaja). Seega on
oluline moista ja teadvustada, et dppejoud on kdrgkoolis mitmetes erinevates rollides; mis
mojutavad dppekvaliteeti.

Oppimine ei jirgne alati dpetamisele. Oppimine vdib toimuda informaalsetes ja formaalsetes
situatsioonides, teadvustamata ja teadlikult ehk kavatsuslikult (Jarvis 1992 ref Jogi 2005: 24).
Ulikooli dppeprotsessi kisitletakse formaalsete dppesituatsioonidena, mille loomine eeldab
protsessi pohjalikku kavandamist, professionaalset elluviimist, siisteemset ja siistemaatilist
hindamist, eesmirgiga toetada ja suunata kavatsuslikku Oppimist. Formaalsetes
Oppesituatsioonides on eriti olulisel kohal dppimist toetavad tingimused nagu infrastruktuur,
Oppematerjalid, keskkond ja piddevad Oppejoud (Jogi 2005:24). Seetottu on ka korgkooli
oppekvaliteedi tagamiseks védga oluline analiiiisida dppejou professionaalset identiteeti, mis
on dppejou arengu eelduseks.

Oppejou professionaalne identiteet on viimasel ajal kujunenud keskseks uurimisteemaks
eelkdige haridusuuringute valdkonnas (nt. Anteliz, Coombes, ja Danaher, 2006; Beijaard,
Meijer & Verloop, 2004; Gaudelli & Qusley, 2009; Soreide, 2006 ref Hamman et al 2010:
1350). Professionaalse identiteedi mdistet saab avada 14bi selle, kuidas oppejoud méaaratlevad
ennast 1dbi oma tegevuse ja vorreldes teistega (Lasky 2005: 901 ref Hamman et al 2010:
1350). Professionaalse arengu eesmirk on, et inimese professionaalsel tegevusel oleksid
paremad tulemused ning ta ise tunneks oma tegevusest suuremat rahulolu. Opetava inimese
professionaalse arengu eesmidrk on muuta oma professionaalset praktikat, uskumusi ja
arusaamu nii, et Oppijad saaksid paremini Oppida (Guskey 2002: ref Karm 2007: 19).
Téiskasvanute koolitaja oskab professionaalse arengu tulemusena tShusamalt tdiskasvanud
Oppijate dppimisprotsessi toetada ning tunneb end oma koolitajategevuses paremini (Karm
2007:19). Taiskasvanukoolitaja professionaalne areng on kompleksne protsess, mille kdigus



koolitajad uurivad, reflekteerivad ja tolgendavad oma praktilist tegevust. Professionaalse
arengu eesmirgiks ei ole ainult teadmiste ja oskuste arendamine, vaid oma tegevuse
motestamine ja valdkonna iildkonteksti mdistmine, samuti arusaamine, et igaiiks saab anda
oma panuse valdkonna ja eriala edenemisse (Karm 2007: 24).

Inglismaal kutsedpetajate seas ldbiviidud uuringust selgus, et Oppejou erialase
enesemdadratluse ehk 0ppejou professionaalse identiteedi omaks votmist ja kujunemist voivad
mdjutada Gppejou iihtlasi koolitaja varasemad erialad ja elukogemused ning eelnenud eriala
véartused ja pShimotted (Robson, Bailey, Larkin 2004: 187).

1.2. Sisekaitseakadeemia erialadppejoudude uuringu tulemused : I uurimiskiisimus

Esimese uurimiskiisimusega sooviti vélja selgitada, milline peaks olema erialadppejoud, kes
tootab SKA-s pohikohaga ja dpetab sisejulgeoleku valdkonna erialaseid dppeaineid nii kutse-
kui ka korghariduse tasemel. Erialadppejouna todtamise eeldus on erialane sisejulgeoleku
valdkonna toostaaz ehk erialadppejoud tuleb iildjuhul SKA-sse antud valdkonnast ja dpetab
antud erialaseid Oppeaineid. Erialaste Oppeainete all moeldakse politsei- ja piirivalvekolledzis
ja paastekolledzis Opetatavaid erialaaineid nagu nditeks jélitustegevuse normide kohaldamine,
ekspertiiside ~ korraldamine, = menetlusmetoodika,  politseitod  vilijjuhtimine  jne.
Uurimiskiisimusele vastust otsides on oluline analiilisida sisejulgeoleku valdkonna
erialaeksperdi kujunemist erialadppejouks 1dbi professionaalse identiteedi ja vilja selgitada,
kuidas organisatsioonil oleks vdimalik toetada sisejulgeoleku valdkonna eksperdi
erialadppejouks kujunemist.

Erialadppejou madratluse teada saamiseks paluti kdigil uuringus osalejatel kirjeldada, milline
peaks nende ndgemuses olema Sisekaitseakadeemia erialadppejoud. Intervjuu kiisimust
tapsustati lisakiisimustega eelneva erialase t66- ja dpetamiskogemuse osas, teadus-, arendus-
ja loometegevuse, positsiooni (juht voi mittejuht) ja muude kriteeriumite osas. Sealhulgas
sooviti teada saada, kui pikk peaks ajaliselt olema eelnev erialase t60 ja dpetamise kogemus
enne, kui inimene oleks valmis olema korgkooli erialadppejoud.

Vastuseks uurimiskiisimusele, iitlesid koik intervjueeritavad, et erialadppejoul peaks kindlasti
olema erialase to66 kogemus sisejulgeoleku valdkonnas enne, kui ta saaks hakata opetama
erialaaineid — selles osas olid tdiesti iihel meelel nii SKA juhid, ameti juhid, SKA-s
pohikohaga tootavad erialadppejoud kui ka koosseisuvilised erialadppejoud. Ajalises osas
olid intervjueeritavad samuti suhteliselt sarnastel seisukohtadel ja enamus rohutas ka seda, et
see sOltub viga haridustasemest ja erialaainest, mida dppejoud dpetama hakkab. RGhutati, et
kutsedppe Oppurite ootus on rohkem selline, et Oppejoul oleksid viga head praktilised
teadmised ja ta tunneks tipselt ning detailselt iga Opetatavat programmi vdi andmebaasi, aga
korghariduse Oppe ja magistrioppe Oppejoududele on oluline rohkem sisejulgeoleku
valdkonna ja eriala motestamine ning seoste loomine. Lisaks sellele rdhutasid enamus SKA
juhte, et erialadppejouks kandideerijal peaks eelnev sisejulgeoleku alane erialane to6kogemus
olema 5-10 aastat. Suhteliselt sama kinnitasid ametite juhid, et kui erialane kogemus on alla



3 aasta, siis on nende arvates kindlasti keeruline korgkoolis seda erialaainet dpetada (vt Tabel
1).

Ootuspdrastelt rddkisid ka eelneva erialase t00 kogemuse vajalikkusest akadeemias
pohikohaga tootavad Oppejoud ise. SKA Oppejoud iitlesid, et keskmine sisejulgeoleku
valdkonna erialane kogemus vdiks olla vihemalt 5 aastat, sest siis alles moistetakse oma
eriala ka laiemalt ja selle pShjalt on véimalik siisteemselt ja hésti dpetatavad erialaained iiles
ehitada. Enamus Oppejoude lisas, et Oppurite kiisimused loengus on viga erinevad ja selleks,
et algaja oppejoud loengutes hitta ei jadks ja oskaks neile sisulisi vastuseid anda, on vaja head
erialase kogemuse baasi. Koosseisuvilised Oppejoud iitlesid enamuses aga, et erialane
kogemus peaks olema 3-5 aastat, muidu on véga raske iihte loengutundi dra sisustada.

Kokkuvdtvalt saab 6elda, et kdik intervjueeritavad pidasid erialadppejou méiératluse juures
eelkdige oluliseks seda, et tal peavad olema viga head teadmised sisejulgeoleku valdkonnast
ja enamus rohutas, et oluline on dppuritele anda edasi sisejulgeoleku valdkonna praktilisi ja
ka teoreetilisi teadmisi. Uhe uurimistulemusena vdib vilja tuua, et algaja dppejoud tunnetab
oma rolli Oppeprotsessis pigem teadmiste vahendajana, kui dppijate ning dppimise toetajana
laiemalt. Lisaks leidis uuringutulemustes kinnitust asjaolu, et dppejouks kujunemisel méngib
olulist rolli varasem elukutse. Teoreetilises teaduskirjandus rohutatakse, et tdiskasvanute
koolitaja professionaalse identiteedi konstrueerimise protsessi mdjutavad koolitaja varasemad
professionaalsed identiteedid ja elukogemused (Karm 2007:35). Kui inimene on td6tanud
enne sisejulgeoleku valdkonnas pikki aastaid, siis tema kujunemist dppejouks mojutab eelnev
karjdidr ja teadmised ning kogemused sisejulgeolekust ning ta méératleb end alguses pigem
sisejulgeoleku eksperdi kui erialadppejouna. Uuringust ilmnes iiks huvitav tendents - moned
SKA juhid, kellel endal puudub dpetamise kogemus voi on opetamise kogemus viike (alla 1
aasta), Utlesid, et erialane kogemus voiks olla 15-20 aastat sisejulgeoleku valdkonnas, enne
kui on vdimalik edukalt dppejou todd teha. See kinnitab jdllegi teoreetilises késitlustes vilja
toodud asjaolu, et Oppejou rolli modistmisel ldhtutakse algusetappides pigem teadmiste
vahendamisest ja praktiliste oskuste ning kogemuste edasiandmisest, mitte dppijate dppima
suunamisest ja toetamisest.

Tabel 1. Erialase t60 kogemus

Sisejulgeoleku o Ameti juht: ,, ... ma arvan, et selleks, et minna teistele
valdkonna  t60- oma kogemusi edasi andma, alla 3 aasta on keeruline...
kogemus « SKAjuht: , ... no ilma selleta ei saagi, me iihtegi sellist ei

votagi, kellel seda ei ole. Seda ma ei hakka toonitamagi,
ilma selleta ei saagi ... Koige tdihtsam oleks ikkagi see
tema téoalane erialane kogemus ...vot taoline inimene,
kes on todtanud organisatsioonis 15 - 20 aastat, vot need
inimesed oleksid kullahinnaga meile “

* SKA oppejoud: ,, ... kindlasti peaks olema toékogemus
selles valdkonnas, mida hakatakse opetama ... lisaks
pead sa tooma nditeid elust endast, seetottu siin 1-2-3

aastaste tookogemusega ma ei nde oppejoudu siin, kes




voiks erialaseid aineid opetada *
* _Koosseisuviline oppejoud: ,,... aga praktiline kogemus
tal peab kindlasti eelnevalt olema “

Téapsustavale intervjuu kiisimusele, kas ja kui pikk peaks olema eelnev dpetamise kogemus
erialadppejouna todle asudes, ilmnesid sihtrithmade esindajate erinevad seisukohad.
Ootuspiraselt rddkisid sellest teemast kdige enam SKA Oppejoud ja juhid, kuna nende
kokkupuude selle teemaga on kodige suurem ja natukene vdhem avaldasid selles osa oma
arvamust ametite juhid ja kooseisuvilised dppejoud.

SKA juhid iitlesid, et eelnevat Opetamise kogemust ei saa virbamisel nduda, kuna
sisejulgeoleku valdkonnas toGtaval viga heal erialaeksperdil ei pruugi seda olla (vt Tabel 2).
Selleks aga, et varbamisel teha Gigeid otsuseid, oleks siiski kasulik, kui inimene on eelnevalt
olnud kas ametis sisekoolitaja voi kdinud akadeemias kooseisuvilise dppejouna loenguid
lugemas. Siin on vdimalik eelnevalt teada, kas hea ekspert oskab oma teadmisi ka edasi anda
ja kas talle sobib Oppejou t66. Oma tookohal sisekoolitajana todtaval voi SKA-S
koosseisuvilise Oppejouna loenguid lugemas kéies on inimesel ettekujutus Sppejou toost,
loengute ettevalmistamisest, Oppuritega suhtlemisest. Ametite juhid olid sama meelt ja
rohutasid eriti seda, et viga hea ekspert ei pruugi olla hea dppejoud, sest ta ei pruugi iildse
osata oma teadmisi edasi anda, aga Opetamise juures on metoodiline raam vdga oluline.
Samas ametite juhid tdid vélja ka selle, et Opetamise oskus on arendatav ja selles osas peaks
akadeemia pakkuma algajatele dppejoududele vastavaid koolitusi ja tuge.

SKA &ppejoud ise iitlesid, et ilma eelneva kogemuseta paevast pdeva tudengite ees olla on
just alguses véga keeruline. Seega nad pigem soovitavad, et viarbamisel oleks inimesel eelnev
kogemus koolitajana olemas, kuna Oppurite tagasisidest on vdimalik Sppejoul palju edasi
areneda, teadlikumalt kasutada erinevaid dppemetoodikaid ja tunda ennast loengus kindlalt.
Oppejoud rohutasid, et algaja Oppejduna voib viga kiiresti ldbi pdleda, kui oled tulnud
praktiliselt sisejulgeoleku toolt tdiesti teistsugusele todle, kuna kdrgkooli dppejouna sinu roll
muutub. Seda kinnitasid ka kooseisuvilised 0ppejdud ja iitlesid, et alguses olid nad héddas aine
tilesehitamisega — sisejulgeoleku valdkonna teadmisi ja kogemusi on palju, aga puudus oskus
neid edasi anda voi ei mdistetud hésti, kuidas teada saada Sppurite arengut SGppeprotsessis
ning kontrollida aine omandamist. Samas jdid kooseisuvilised Oppejoud véga erinevatele
seisukohtadele selles osas, kas viarbamise hetkel peaks konkursil kandideerijal olema eelnev
Opetamise kogemus voi ei.

Tabel 2. Opetamise kogemus

Eelnev Opetamise o Ameti juht: , ... kui inimesel teadmiste edasi andmise
kogemus (n. oskust ei ole, siis voib olla nii tark, et hiilgab dosel, aga
sisekoolitajana kasu sellest midagi pole
VoI « SKA juht: , .. opetamise kogemuse noudmine on
koosseisuvilise suhteliselt keeruline, sest kus kohast nad seda opetamise
Oppejouna) kogemust ikka saaks ... “




* SKA oppejoud: ,,.. aga selliseid oOpetaja pddevusi ja
oskusi tundsin ma 3 aasta pdrast, et niiiid ma oskan
piisavalt hdsti opetada “

* _Kooseisuvdline oppejoud: ,, ... kui mina tulin alguses

lugema, siis mul ei olnud mingit opetamise kogemust ja
ma olin alguses ikka héidas tegelikult

Teadus,- arendus ja loometegevuse (edaspidi TAL) puhul tuleb eriti ilmekalt esile, et sellest
teemast radgivad ametite juhid ja koosseisuvilised oppejoud kdige vahem ning tunnistavad, et
nad on selle teemaga koige vihem kokku puutunud.

SKA juhid rohutavad, et virbamisel ei saa nduda uutelt inimestelt, et neil oleks ette ndidata
teadus- ja arendustegevus, aga oluline on, et inimesel oleks valmisolek ja soov sellega
tegeleda. Eriti Oppejou karjdéri alguses ootavad juhid Oppejoult pigem TAL tegevusena
oppematerjalide koostamist ja viljatootamist ning inimese sisejulgeoleku valdkonna erialaste
praktiliste kogemuste motestamist ning analiiiisimist nditeks e-Oppevahendites.

Ametite juhid rohutasid mitmel korral, et sisejulgeoleku valdkonna praktikul, kes tuleb oma
erialalt akadeemiasse t66le, peaks olema see kindlus, et kui temalt teadustegevust ndutakse,
siis teda toetatakse selle tegemisel, néiteks kaasatakse uuringute tegemisse. Selle jaoks oleks
vaja, et akadeemias on tO0] reaalselt teadustooga tegelevad professorid ja doktorikraadiga
inimesed, kes algatavad, juhivad ja viivad 18bi erinevaid uuringuid, mis pdhinevad teaduslike
meetodite kasutamisel. Ametite juhid rShutasid ka sisulise teadustod vajadust rahvusvahelise
tasandil.

SKA &ppejoudude seas todeti, et TAL on akadeemias prioriteet ja dppejoudude seas on neid,
kellele teadustoo tegemise voimalus Gppejou tods on vidga motiveeriv. Enamasti on need
inimesed jidtkanud ka oma Opinguid doktoridppes voi plaanivad seda teha ldhiajal. Samas
erialadppejoud, kes Opetavad véga praktilisi sisejulgeoleku valdkonna erialaaineid, sooviksid
tegeleda pigem Oppevahendite arendamisega kui teadustegevusega ning ei mdista, mis
valdkonnas nad peaksid teadustodd tegema. Probleemina toodi viélja seda, et viga raske on
tiksi hakata teadus- vdi rakendusuuringut 1dbi viima ning rohutati, et selleks oleks vaja head
uurimisrithma. Soov osaleda teadusuuringutes oleks enamusel Oppejoududel, kui keegi
kaasaks ja oleks uurimisrithma juht ning eestvedaja. Kiill aga tddeti, et Oppetdd kvaliteet
paraneb tuntavalt, kui teadusuuringute tulemusi dppes rakendada ja tutvustada. SKA oppejoud
rohutasid ka seda, et varbamisel on erialadppejoududel tdendoliselt viike teadustoé kogemus.
Kuna korghariduse taseme Oppejoududelt ndutakse magistrikraadi, siis 1dbi magistritdo
koostamise on enamusel dppejoududel eelnev teadustod kirjutamise kogemus, aga toendoliselt
sisejulgeoleku valdkonnas praktilist t66d tehes ei ole inimene kirjutanud teadusartikleid ja
osalenud uuringute ldbiviimises. Seega oleks Oppejoudude arvates oluline, et akadeemias
oleks t66l doktorikraadiga inimesed, kes koostdds eriala praktikutega ning teiste
oppejoududega oleksid suutelised tegema sisejulgeoleku valdkonna rakendusuuringuid
olulistel teemadel.



Koosseisuvilised 0ppejoud iitlesid uuringus korduvalt, et sona ,,teadus pigem hirmutab neid
ja see on liks pdhjus, miks nad eelistavad tootada sisejulgeoleku valdkonnas praktikuna ja
kdia tiksikuid Oppeained pdohitod korvalt akadeemias Opetamas. Samuti tdid mitmed
koosseisuvilised Oppejoud vélja asjaolu, et kuigi neile pakuks huvi teadustegevusega
tegelemine, siis ametis pohitdo kdrvalt ei ole selleks aega ja puuduvad ka vastavad teadmised
ja oskused. Koik sihtriihmad tddevad uuringus, et kui dppejoud dpetab magistridoppe tasemel,
siis ta muidugi peaks teadustodga tegelema. Kokkuvotvalt ootavad koik sihtriihmad, et
akadeemias oleks rohkem oma valdkonna doktorikraadiga inimesi, kes algataksid ja kaasaksid
erialadppejoude teadus- ja rakendusuuringute tegemisse ning veaksid uurimisrithmi.

Kokkuvotvalt saab 6elda, et dppejou roll on mitmekesine ja vajab pidevat enda arendamist, et
vastata ndudmistele. Samas on viga oluline kdigepealt dppejou enda soov areneda ja iiheks
heaks vdimaluseks on areng 1dbi teadustegevuse — isegi, kui virbamise hetkel ei ole konkursil
kandideerijal ette ndidata heal tasemel teadustegevusi, siis soov panustada ja osaleda teadus-
ja rakendusuuringutes on kindlasti oluline argument karjddri muutmisel. Sama kinnitavad
teoreetilised seisukohad, viites, et Oppejou professionaalse arengu eelduseks on hoiakud ja
toekspidamised oma erialaga ning valdkondliku praktikaga seoses. Inimese arusaamad sellest,
kuhu ta kuulub ja kuhu ta soovib kuuluda, m&jutavad tema professionaalset arengut (Evans
2002).

Tabel 3. TAL

Teadus-, arendus- * Ameti juht: ,, ... Vot see teaduse pool ongi see, mida amet
ja loometegevuse kolledzilt ja OJ ootab ,,

eelnev  kogemus « SKA juht: ,, ... vot seda on viga raske néuda inimeselt,
ja/voi valmisolek kes ametis tootab ... pigem see, et kui ta tuleb oppejouks,

siis tal on oma ndgemus, et mida ta siin tegema hakkab

.. Siin piisab ainult soovist ... no esimesed kaks aastat
mina kiill seda ei nouaks ... arendustoo on vdga oluline
aga jdllegi elu on ndidanud, et iihel kukub see paremini
vilja kui teisel ... ta tuleb ikka libi vaeva ja valu ausalt
oeldes, et kui see sulg ikka ei jookse, ega sealt midagi
ikka ei tule ...*

»  Koosseisuviline oppejoud: ... virbamisel noh ei ole
kohustuslik, sest tegelikult ametis tootades on ikka viga
raske leida aega publitseerimiseks...

*  SKA oppejoud. ,,.. minu arust on see oluline sellepdrast,

et kui keegi iileiildse ei motle, mida paremaks teha, siis
pohimotteliselt see politsei suund jédbki mingi tihe koha
peale seisma...” ,, ..Siis mina jdillegi ei saa aru, et
kuskohas mina seda teadust teha saan. Ma ei ole seda
silamaani aru saanud, umbes 3 aastat tagasi hakati
rdadkima, et voiks teadust teha ja pdddis see selliste

noupidamistega, kuskohas oeldi, et iikskoik millest tee




teadust...

Erialadppejou uuringu tulemustes rohutati, et erialadppejoul peaks olema viga hea
keeleoskus ning enamus uuringus osalejaid rohutas, et Oppejoul peaks olema vdhemalt 2
voorkeele oskus. Kdige enim toodi vilja inglise ja vene keele oskuse vajadust, kuna dppejoud
peaksid suutma oma valdkonna ja Oppeaine arendamiseks ldbi tootada teadusartikleid ja
viarskemate uuringute tulemusi Oppuritele tutvustada. Oluline on ka ise rahvusvahelisel
tasandil erialaekspertidega suhelda ning koost6os nendega viia ldbi uuringuid. Lisaks on
oppejoududel ootus, et nad suudaksid ise inglise ja vene keeles loenguid anda, nii Eestis
vilistudengitele kui osaleda vélismobiilsuses ning kéia rahvusvaheliste partnerite juures oma
valdkonnas loenguid lugemas ja konverentsidel esinemas. Lisaks inglise ja vene keele
oskusele rohutati soome ja saksa keele oskuse vajadust, sest Saksamaal ja Soomes on
sisejulgeoleku valdkonnas niiteks politsei sekkumisdiguse kohapealt head teadmised ja
soovitakse rohkem nendega koostddd teha.

Haridusnoduete osas Geldi, et oppejoul peaks olema miinimumina korgharidus, kui dppejoud
Opetab kutsedppe tasemel, aga iildiselt arvasid uuringus osalejad, et Oppejoul voiks olla
magistrikraad, eriti kui ta Gpetab I astme kdrghariduse tasemel ja magistridppele. Toodi ka
vilja, et SKA-s oleks vaja rohkem doktorikraadiga dppejoude, kes oleksid oma valdkonna
eksperdid, algataksid teadus- ja rakendusuuringuid ja juhiksid uurimisriihmi.

Positsiooni osas toodi jillegi valdkonniti erinevalt vilja — piirivalve ja pédste valdkonna
esindajad arvasid, et enne kui dppejouks hakata, peaks inimene olema ametis juhi ametikohal
tootanud, aga politsei puhul toodi vilja, et ei pea olema enne juht, vaid voib olla ka spetsialist,
valdkonna hea ekspert. Uldiselt ji4di seisukohale, et eelnev positsioon (juht vdi mittejuht) ei
ole Oppejouks kandideerimisel méédrava tdhtsusega ning sellest ei tohiks virbamisel valik
soltuda.

Viga palju toid koik sihtrithmad esile oppejoudude isikuomadusi — erialadppejoul peaks
olema viga hea eneseviljendus- ja esinemisoskus, kindlasti peaks olema soov to6tada noorte
ja aktiivsete inimestega, paindlik mdtlemine, hea ajaplaneerimise oskus ja suhtlemisoskus.
Uhtlasi rohutati motiveeritust, head empaatiavdimet ja entusiastlikkust. Oppejduks sobib see
inimene, kellel on juba piisavalt erialaseid kogemusi. Nii iitleb {iks ameti juht, et ,, Ma olen
isegi moelnud, et millal ma kooli tagasi ldhen — siis kui pensioni dra vormistan, siis
liheksin “. Uhelt poolt on pensioniril, kes on pikka aega sisejulgeoleku valdkonnas tootanud,
kindlasti arvestatav kogemuste pagas, teisalt on siit aru saada, et Sppejou amet ja karjddr
pohikohaga ei paku enne pensioni ameti juhile piisavalt viljakutset ning seetdttu tuleb
karjadri- ja rotatsioonisiisteemi {iiles ehitades seda kindlasti arvestada. Huvitava vastuoluna
pakuvad paar ameti juhti, et hea voimalus Oppejouna toStamiseks oleks nendel inimestel, kes
on sisejulgeoleku valdkonnas praktilist t66d tehes ja vastutades ldbi polenud (vt Tabel 4) ja
pakuvad, et need inimesed voiksid akadeemias dppejouna tootada. Kuna dppejoule esitatakse
korgeid ndudmisi ja ka samade juhtide poolt rShutatakse, et dppejoud peab olema viga
motiveeritud ja innustama Oppureid, siis mdjub vastuolulisena, et iihe voimalusena pakutakse
ametis ldbipdlenud inimestele vOimalust akadeemias end uuesti tdestada. Viga tabava
vordluse toob ameti juht, kes iitleb, et et supi maiste ei ldhe segades paremaks ,, Supi maitse



ldheb ainult siis paremaks, kui viirtse juurde panna. Ja neid viirtse tulebki kooli juurde tuua *
— siin tdpsustas ameti juht ka seda, et Oppekvaliteeti saab tousta vaid siis, kui ka rahvusvahelt
kogemust ja teadmist kooli juurde tuua.

Tabel 4. Isikuomadused ja huvi oppejou ameti vastu

Huvi oppejou * Ameti juht: ,,...Ma olen isegi méelnud, et millal ma kooli

ameti vastu tagasi lihen — siis kui pensioni dra vormistan, siis
ldheksin“ w.Me ju ndeme siin, et kes on
organisatsioonis juba ammendunud ja ldbi polenud, siis
saab nagu teha ka inimesega mingi kokkuleppe, et lihed
ja oled kolm aastat seal oppejoud* Supi maitse liheb
ainult siis paremaks, kui viirtse juurde panna. Ja neid
viirtse tulebki kooli juurde tuua “

o SKA juht: ,, ...Kui moelda ideaalkuvandi peale, siis ta
peaks olema oma eriala arvamusliider

Esimese uurimiskiisimuse kokkuvotteks saab 6elda, erialadppejoul oodatakse haid
sisejulgeoleku alaseid teadmisi ning eelnev tookogemus vastavas valdkonnas voiks olla
keskmiselt 5 aastat. Lisaks oleks hea, kui erialadppejoul oleks eelnev Opetamise kogemus
kooseisuvilise Oppejouna voi ametis sisekoolitajana, kuid see ei tohiks olla virbamisel
ndutav. Kui eelnev Opetamise kogemus puudub, siis oleks vajalik kohe alguses pakkuda
algajale Oppejoule metoodilist tuge ja toetamist siisteemselt vastavalt vajadusele. TAL
kogemus on kindlasti kandideerimisel plussiks aga pigem on erialadppejou puhul oluline
valmisolek koost66s uurimisriihmaga teadus- ja rakendusuuringute ldbiviimine,
arendustegevus, kus oleks vdimalik kasutada sisejulgeoleku eksperdi hédid teadmisi ja
kogemusi ning vdhemalt algusaastatel toetaksid teised uurimisriihma litkkmed metoodiliste
teadmistega. Samuti on erialadppejou puhul vdga oluline vihemalt 2 vodrkeele oskus viga
heal tasemel ning haridusnduetele vastamine ja isikuomadused nagu eneseviljendus- ja
esinemisoskus, paindlik motlemine, hea ajaplaneerimise- ja suhtlemisoskus, empaatiavoime
ja entusiastlikkust. Uurimiskiisimusele vastust otstest ilmnes, et OJppejou erialase
enesemdidratluse, Oppejou professionaalse identiteedi omaks votmist ja kujunemist mojutavad
viaga tugevalt koolitaja varasemad erialad ja elukogemused, aga ka hoiakud ja
toekspidamised. Praktiline sisejulgeoleku valdkonna kogemus ja taust méérab erialadppejou
puhul véga palju — algaja dppejoud miidratleb end alguses pigem sisejulgeoleku valdkonna
eksperdina kui koolitaja voi Oppejouna. Inimesed on pikka aega sisejulgeoleku valdkonnas
tootades omaks vOtnud viga tugevalt vastava valdkonna védrtushinnangud ja
organisatsioonikultuuri. Selleks, et dppejoud hakkaks ennast médratlema ka koolitajana, on
vajalik Opetamise kogemus ja 1dbi Opetamise kogemuse hakatakse moistma seda, mis on
oppimine ja hakatakse seda vairtustama toimub muutus hoiakutes ja tegevustes ning see
mdjutab professionaalse identiteedi arengut dppejouna.



Uuringu tiks vdga huvitav uurimistulemus on ka see, et enamus sisejulgeoleku valdkonna
eksperte ridgivad erialadppejou maédratluse juures véga palju Opetamisest ja teadmiste
vahendamisest, aga peaaegu iildse ei rddgi sellest, kas ja milline on erialadppejou roll
Oppimise toetajana. Erialadppejou méadratluse puhul jaddakse tihti algaja oppejou Kirjeldamise
juurde. Lisaks rohutavad intervjueeritavad, et 0ppejouks kujunemist toetab oma Opetatava
eriala sidumine teadusuuringute tulemustega, koolitustest aktiivne osavott, eneseanaliiiis ja ka
mitteformaalne suhtlemine teiste dppejoududega. Oppejdu erialase enesemiiratluse
kujunemise aluseks on tugev oma kogukonna tajumine — normid, mis on vilja kujunenud,
pohivédartused, eetilised printsiibid. Mida kauem ollakse erialal t66tanud, seda tugevam on
erialane enesemdadratlus, kuna varasem elukdik ja tooalane karjaar kujundavad inimese
hoiakuid, ootusi ja kiitumist. Oppejdududele esitatud ndudmised on kdrged just seetdttu, et
1dpetajad on tihti dppejoudude peegeldus. Oppejdudude dpetamise tase avaldub ka 15petajate
kvaliteedis, kes asuvad ametisse toole. Ameti juhid ja koosseisuvilised dppejoud esitasid
uuringus ka oma ootuse, et SKA toetaks dppejouks kujunemist ja toetaks dppejou arengut.



2. MIKS EI TULDA SISEKAITSEAKADEEMIASSE ERIALAOPPEJOUKS?
Anne Valk

2.1. Teoreetilised léihtekohad

Super (1957, ref Super 1980) nimetab karjédriks rollide kombinatsiooni, mida inimene elu
jooksul endale vatab ja 14bi mangib. Rollid vdivad olla niiteks laps, dpilane, tudeng, puhkaja,
kodanik, to6taja, abikaasa, lapsevanem, pensiondr jt. Igale rollile on omased teatud ootused ja
kditumine.

Karjdérivaliku teoreetilised 1dhenemised baseeruvad enamasti erinevatel otsustamisteooriatel,
mis eeldavad otsustaja olemasolu, alternatiive, mille hulgast valida ning Kkriteeriumeid,
millega arvestada konkreetse alternatiivi valikul. Nagu paljudes otsustusprotsessides, on ka
siin oma osa teatud médramatusel (Gati, Krausz, Osipow 1996).

Otsustamisele aitab kaasa isiku ja imbritseva keskkonna sobivus ning teadlikkus barjédéridest,
mis takistavad otsuste tegemist (Ackerman, Heggestad 1997). Ackerman ja Heggestad (1997)
ning Ackerman ja Beier (2003) rohutavad siinkohal méaravana indiviidi huvisid ja iseloomu,
mida nad vaatavad nn ,tandemina®, kuna vdimete tase ja iseloomu kalduvused mééravad
eduvdimaluse konkreetses t60s ning huvid médravad motivatsiooni lilesannet teostada. Nad
eristavad nelja peamist tiilipi, moondes, et kdigil neil on mOnevodrra erinev potentsiaal teatud
elukutsetes edukas olla. Nii on sotsiaalsele tiiiibile omased ettevatlushuvid, ta peab oluliseks
heaolu ning teda iseloomustab vidhene siivenemisvdoime. Ametniku tiiiip tdhtsustab
traditsioone ja kontrolli, on vastutustundlik ning kiire objektitajuga, suutes kergesti mérgata
saranasusi ja erinevusi. Teadlase- matemaatiku tiiiipi iseloomustavad uurimishuvid, hea
visualiseerimisvdime ja matemaatiline motlemine. Uurimishuvid koos kunstikalduvustega on
ka avatud suhtlemisega intellektuaal-kultuuriinimese tiiiibil, kellel on lisaks korge
intelligentsus, palju ideid ning hea siivenemisvdime.

Voib mairgata, et potentsiaal Sppejou tooks voib olla mitmetel tiitipidel ning oluline on
eelkdige see, kuidas inimesed oma huvisid realiseerivad.

Tegurid, mis Gati, Krausz’i ja Osipow’1 (1996) sonul karjddrivalikut mojutavad, on inimese
valmisolek uuteks viljakutseteks voOi selle puudumine. Viimane voib omakorda olla seotud
otsustamatusega vOi motivatsiooni puudusega, aga ka irratsionaalsete ootustega vOi
teadmatusega protsessi erinevatest aspektidest. Samuti néhakse karjddrivaliku negatiivsete
mdjutajatena isiku vidhest arusaama iseendast, todvoimalustest ja informatsiooni saamise
viisidest ning sageli on pdhjuseks vastuoluline informatsioon, mis tekitab sisemist konflikti.
Samu aspekte on réhutanud iihtlasi Albion ja Fogarty (2002).



Watt ja kaasautorid (2012) peavad Opetamisega seotud karjdérivalikul iiheks votmeteguriks
motivatsiooni ning nimetavad selle liikidena sisemist, vilist ja altruistlikku motivatsiooni.
Sisemise motivatsiooni kéivitavad nende sdnul sagedamini soov anda oma sotsiaalne panus,
tahe midagi muuta, to6tada inimestega voi panustada intellektuaalsetesse tegevustesse. Ka
altruistlikku motivatsiooni seostatakse sotsiaalse kasulikkusega vO0i panustamisega teise
indiviidi arengusse ning laiemalt vOibki seda vaadelda kui osa sisemisest motivatsioonist.
Viline motivatsioon on seotud eelkdige palgaga, t60 turvalisusega (kindlusega) ning karjdari
staatusega. Topkaya ja Uztosun (2012) leidsid oma uuringute tulemusena, et dppejou karjéaéri
peamiseks ajendiks on sotsiaalne kasulikkus ja sisemised véaartused ning Walsh ja Battitori
(2011) rohutavad, et Opetamisega secotud elukutse puhul on &drmiselt tdhtis tootajate
tunnustamine kui eeldus pikemaajaliseks motivatsiooniks ja rahuloluks.

Eelnevast voib jareldada, et karjdari muutusele orienteerumiseks, peab inimesel olema selleks
valmisolek. Eggen ja Kauchak (2007, ref Topkaya ja Uztosun 2012) usuvad, et eduootus on
mojutatud muuhulgas sellest, milline on ettekujutus iilesande raskusest. Kui isik nédeb
iilesannet teostatavana ning tal on postiivne arusaam oma vdimetest, lisab see korgemaid
eduootusi ning ollakse vdimeline ja motiveeritud panustama to0sse enam aega ja energiat.
Ackerman ja Heggestad (1997) lisavad omakorda, et edukas katse iilesannet teostada tdstab
huvi selle vastu veelgi, samas kui ebaedu paadib huvi kadumisega.

Vroom (1995:58-59; 65) leiab, et kuigi paljud inimesed muudavad oma tookohti, on selle
tegevuse psithholoogilised ja majanduslikud kulud sageli suured, eriti kui tookoht eeldab
suuremat ettevalmistust voi koolitust. Seega paljudel juhtudel ei valita soovitavat elukutset,
kui subjektiivne voimalus seda saada on madal vdi sellega kaasnevad konkreetse isiku jaoks
liiga kdrged kulud. Samuti jddb valik tegemata juhul, kui valiku tegija voimed ei kiilindi
elukutset omandama voi lootus peale viljadpet t66d saada on madal.

Seega vOib Oeclda, et karjddrivalik on keeruline otsus ja sdltub paljudest asjaoludest.
Kokkuvdttes toovad nii varasemad kui kaasaegsemad teoreetikud (Parsons 1909, ref Albion &
Fogarty; Vroom, 1995:65; Richardson, Watt 2005, Watt jt 2012) vilja kolm peamist tegurit,
mis karjédrivalikut médiravad ja nendeks on:

1. arusaam iseendast ja sellest, mida vairtustatakse ja tdhtsustatakse;

2. teadmine, millised on td6ga seotud vdoimalused ja tingimused;

3. oskus ratsionaalselt kahte esimest informatsiooni hulka kombineerida.

Vroom (1995:65) nimetab neid tegureid ootuseks, kasulikkuseks ja valentsiks. Esimese teguri
puhul on inimesel ootus, et ta saab voetud iilesandega hakkama, kuna ta usub oma voimetesse
ja tal on selge ettekujutus oma potentsiaalist. Teine tegur on seotud nii rahuldusega
voimalikust toost, kui ka selle eest saadavate tasude ja hiivedega tulevikus. Ning valents
kolmandana, aitab inimesel hinnata seda, kui palju pingutust uus karjddar temalt nduaks ning
mida peab selleks ohverdama. Nimetatud tegurid peavad kdik koos eksisteerima, et inimene
hakkaks konkreetsele karjddrivalikule motlema. Kui ta ei usu, et saab hakkama, siis ta ei
hakka proovima. Kui eduootus on olemas, aga ei nihta valikuga seonduvat kasu ega piisavat



arengut enda jaoks, siis tdendoliselt on tulemuseks samuti loobumine. Ning kui kasu on
olemas, aga pingutamist mitteviriv, siis jallegi motivatsioon valikut teha kaob.

Siinkohal ei saa dra unustada, et inimese eelistused vdivad muutuda, kui muutub tema
ettekujutus t00 sobivusest ja kéttesaadavusest. Kui t60 kéttesaadavus touseb, kasvab ka soov
seda omada (Gottfredson 2002).

Vroom’i (1995:58-59, 65) sonul rohutavad koik karjdériteooriad kokkuvdttes inimese ja too
sobivust. Elukutse, mis ldheb vastuollu ettekujutusega endast, liikkatakse tagasi. Valikuid ei
tehta ainult t66, vaid ka organisatsioonide vahel, kus tootada. Kuigi tavaliselt valib inimene
elukutse enne organisatsiooni (nt dpib Opetajaks), ei ole ameti ja organisatsiooniga seotud
valikud iiksteisest soltumatud. Néiteks, otsustades Oppejou karjaéri kasuks, limiteerib isik oma
vOimalused organisatsioonidega, mis palkavad Oppejoude. Samuti limiteerib mone
organisatsiooni valik tihti inimese vdimalused valida muude t66de vahel, mida vdiksid
pakkuda teised organisatsioonid. Siit v3ib jéreldada, et karjddri vahetamisega seotud otsuseid
ei tehta hetke ajendil, vaid need on seotud pdhjaliku eelto6ga.

2.2. Sisekaitseakadeemia erialadppejoudude uuringu tulemused : 1
uurimiskiisimus

Jargnevalt on toodud vélja peamised pohjused, miks todtavad ametnikud ei ole valmis valima
erialadppejou elukutset Sisekaitseakadeemias. Pohjused on toodud vilja selles jirjekorras,
mida uuritavad enam nimetasid ja mida koik intervjueeritud sihtgrupid pidasid olulisemaks.

Konkurentsitult esimene pohjus, miks SKA-sse ei tulda, on karjairi katkemise tunne (vt
tabel 5). Siin all mdeldi peamiselt seda, et Oppejouks tulles ei saa hiljem ametisse
samavédrsele ametikohale tagasi minna ja eeldatavati tuleb alustada oma karjdéri uuesti
nullist. Lisaks oldi veendunud, et ametist lahkudes kannatab erialane areng. Seda rohutasid
eriti ametite juhid, kes olid seisukohal, et dppejouks minnes kaob tdodtajal side praktikaga ja ta
ei ole enam praktiseeriva ametnikuga vorreldes konkurentsivdimeline.

SKA 0ppejoud arvasid samas, et iildjuhul peaks Oppejouks olemisega kaasnema hilisem
karjddri tdus ametis, kuna inimene on ennast vahepeal arendanud ja ndeb asju laiemalt.
Uuringust selgus ka, et mitmed SKA koosseisulised Oppejoud ei ole tegelikult valmis
erinevatel pohjustel praktikasse tagasi minema. Uhelt poolt toodi pdhjuseks dppejdu t66
eelistamist, teisalt oli mérgata ka teatud mugavustsoonis olemist ja suhtumist stiilis “kes mind
ikka tahab”.

Kokkuvottes néhti dppejouks tulemist seega enamjaolt kui madalamale ametiastmele tulemist
ilma edasise karjddrivoimaluseta ametis ja SKA ei anna omakorda tdhtajalise lepingu tottu
kindlustunnet piisivalt t60 jitkamiseks dppejouna.



Uuringu tulemusi toetab ka teooria, mille kohaselt psiihholoogilised ja majanduslikud kulud
seoses tookoha vahetusega on tihti positiivse otsuse tegemiseks liiga suured (Vroom 1964:
58-59)

Tabel 5. Karjiiri katkemise tunne

Karjaari katkemise »  Koosseisuvdiline oppejoud: ,, ... kardetakse, et sa jddd
tunne nagu kadunuks siisteemi jaoks “
o Ameti juht: ,,... ma arvan, et selle teravuse ma kaotan

ise paari aastaga kindlasti

« SKA juht: ,, ... Koige suurem hirm on inimesel, et kui ta
tuleb kooli mingisuguseks perioodiks, et kuhu ta pdrast
seda tagasi ldheb ...~

* SKA oppejoud: ,, Praegu on akadeemiasse oppejouks

‘

minek politseinikule tupiktee ... "

Teine peaaegu samapalju nimetatud pohjus oli palk, mis ei ole intervjueeritavate meelest
konkurentsivdimeline (vt tabel 6). Oppejou baastddtasu peetakse madalaks, leitakse, et
nduded dppejdu todle ja aeg, mis kulub ettevalmistamiseks ning enda pidevaks arendamiseks,
ei vasta makstavale totasule. Oppejdult ndutakse atesteerimisel tulemusi kolmes valdkonnas,
milleks on Opetamine, teadus-ja arendustegevus ning organisatsiooni arendamine. Nouded
oppejoududele on viimase paari aastaga pidevalt kasvanud, kuid palk ei ole jérele tulnud.
Intervjueeritavad leidsid, et tippspetsialiste akadeemia praeguse palgaga ei piitia.

Palka peetakse erialakirjanduses valise motivatsiooni faktoriks (Watt jt 2012), aga kindlasti ei
saa selle moju alahinnata, kuna see toetab sisemist motivatsiooni.

Tabel 6. Palga konkurentsivoimetus

Palk » Koosseisuvdiline oppejoud: ,,... nouded oppejoule ei

vasta tasule“

* Ameti juht: ,,... Ka sissetulekute puhul on vérreldavus
oluline ja tuleb todeda, et valdavalt on see SKA korgkooli
kahjuks ... *

o SKA juht: , ... nad ei ole noéus tulema madalama
baastootasu peale

* SKA oppejoud: ,, ... lektori palgatase peaks olema kusagil
2000 eurot, siis saame hakata valima tippspetsialiste *

Pohjustest kolmandal kohal on asukoht (tabel 7). See puudutab nii koolide paiknemist {ile
Eesti kui ka voimalikku kolimist Ida-Virumaale, mis on olnud poliitilisel tasandil aktuaalne
teema juba monda aega. Asukohaga scoses toodi vilja pidevat sGitmist, suuri elamis- ja
soidukulusid. Leiti, et ka pakutav ametikorter ei ole motivaator, kui inimene peab maksma
kahe elamise eest, sest kogu oma elu ei soovita kolmeks aastaks siiski teise Eesti piirkonda



kolida ja tahetakse olemasolevat kodu siilitada. Ida-Virumaale kolimise osas olid
intervjueeritavad samuti pessimistlikud ja leidsid, et see vdhendab oluliselt vdimalusi leida
professionaalset personali, kuna teatud vanuses inimesed ei ole enam valmis oma pere juurest
dra sditma ja elama nédalate kaupa iihiselamus.

Ka see uuringu tulemus nditab, et voimalikud t66ga seotud psiihholoogilised ja majanduslikud
kulud vdivad olla oluliseks takistuseks karjdariotsuse tegemisel (Vroom 1964: 58-59).

Tabel 7. Asukoht kui probleem

Asukoht *  Koosseisuviline oppejoud: ,, Ma motlen, et Tallinnas vist

vdga ei olegi probleeme, siin on ikkagi need oppejou
kohad dra tdiidetud, aga Paikuse ja Viike-Maarja..., see
on juba asukohaprobleem... et igaiiks ikkagi sinna minna
ei taha.

* Ameti juht: ... ef teatud vanuses inimesed ei ole valmis
enam nii, et nad elavad kolm pdeva Paikusel ja kaks
pdieva Murastes “.

« SKA juht: , Uks asi on see, et asukoht on ebakindel
praegusel hetkel. Kiillaltki palju neid, kes praegusel
hetkel on opetajad ..., kui see asukoht muutuks nii nagu
praegu tahetakse, siis enamus lahkuksid.

»  SKA oppejoud: ,, ... kui sa oled ikka perega inimene, siis
sa ei ldhe Viike-Maarjasse. Et asukoha tottu on paljud

el oelnud.

Oppejouks mittetulemise pdhjustest neljandal kohal oli olemasoleva t66 sobivus (tabel 8).
Toodi vilja, et meeldib vahetu kokkupuude oma teenuse kasutajaga, operatiivne probleemide
lahendamine ja tegutsemine. Samuti toodi vilja, et praktikas saab ise otseselt protsesse
mdjutada, nt ette valmistada mingit seaduse eelndu, teha parandusettepanekuid. Kui need
hiljem vastu voetakse, siis on uhke tunne, et on suudetud midagi reaalset dra teha.
Akadeemias olles see vahetu side kaob. Pigem leidis see sihtgrupp, et dppejouna tootamine on
nn “pensioniteema”. Arvatakse, et reaalset, pdnevat, aktiivset t66d tuleb teha nii kaua kui
voimalik ja kool on koht, kuhu minnakse siis, kui ei joua enam ténaval ringi joosta.

Uhelt poolt vdib siin mirgata erinevate rollide niigemist ja viljatoomist oma karjiiriga
seonduvalt (Super 1980), teisalt tunnetavad need inimesed selgelt praeguse elukutse seotust
oma huvidega, mida on teoorias vidlja toodud kui iihte peamist tegurit karjdérivalikute
tegemisel (Ackerman, Heggestad 1997, Ackerman, Beier 2003). On nidha, et Oppejouks
olemisega kardetakse limiteerida oma vdimalusi ja jadda korvale endale olulistest tegevustest
(Vroom 1995:65).

Tabel 8. Olemasoleva to606 sobivus



Meeldib *  Koosseisuviline oppejoud: ,,... mis on ehk koige

olemasolev t66 olulisem, et ma tunnetan seda, et ma praegu suudan
igapdevaseid téoprotsesse mojutada...

e Ameti juht: ... eks nad janunevad jdtkuvalt niisuguse
kdegakatsutava operatiivtoé jdrele...

*  SKA juht: ,, ... ekspertidel voi headel tegijatel on piisavalt
palju tegemist nii igapdevatods kui ka vabal ajal”

*  SKA oppejoud: ,, ... seal on palju voimalusi midagi ise

dra muuta voi teha. Siin sul seda ei ole, siin saad sa

ainult...hddaldada, et asi on halb ja see ei sobi...”

Jargmised pdhjused on seotud informatsiooni puudusega (tabel 9). Intervjueeritavate poolt
toodi vilja, et tihti puudub SKA konkurssidega seoses selge, arusaadav info pakutavast
ametikohast ja konkursikuulutused on liialt ametlikud, tihetaolised ning raskesti mdistetavad.
On levinud arvamus, et ilmselt on sellele kohale inimene juba olemas ning tegelikult ei
otsitagi kedagi. Voimalikule viljastpoolt kandideerijale ei teki seega pilti to6koha tegelikust
sisust ning kandideerimiseks peab ta hakkama otsima hulgaliselt lisainformatsiooni, mida
iildjuhul ei soovita teha, seda enam, kui otsest dramineku soovi olemasolevalt ametikohalt ei
ole. Toodi ka vélja SKA poolset vihest miitigitood ja personaalse ldhenemise puudust.

SKA juhid leidsid omakorda, et konkurssidele polegi motet loota ning kui olemasolevale
kohale toesti iihtegi majasisest kandidaati ei ole, siis tulebki otsida personaalsete kontaktide
kaudu. Mida ei tehta aga siis, kui kandidaat on olemas. Tdendoliselt selle tulemusena ongi
tekkinud olukord, kus mitmed erialadppejoud on akadeemias tootanud vdga pikka aega,
vahepeal pikemalt praktikas kdimata.

Voib mairgata, et uuringu tulemused toetavad teooriat, mis rohutab informatsiooni olulisust
karjadrivaliku tegemisel ning informatsiooni puudumist ndhakse olulise pdhjusena

karjadrivaliku mittetegemiseks, (Gati, Krausz, Osipow 1996, Albion, Fogarty 2002)

Tabel 9. Vihene informatsioon

Informatsiooni » Koosseisuvdline oppejoud: ,,... ma arvan, et iga teine

puudus oppejoud, kes tuleb, ka kohe kiisib, et mis aineid ma
lugema hakkan ...~

e Ameti juht: ,,.... inimesed eeldavad, et iihest e-mailist

peaks piisama, aga ei piisa. Just heade inimestega tuleb
personaalselt liheneda, rdidkida, toetada. *

« SKA juht: ... me peaksime ise vilja selekteerima need
inimesed, kellele éelda, et ole hea ja kandideeri ... *; ,, ...
me paneme kuulutuse ja kui inimene ei tunne huvi, et
tookohta vahetada, siis ta ei vaatagi neid kuulutusi ... *

*» SKA oppejoud: ,,... Nende kuulutustega on nii, et ...




tekitab segadust see, et inimesed arvavad, et keegi sellel
kohal parasjagu téotab .... Ma arvan, et see voib pohjus
olla kiill, et meil on selle koha peal inimene olemas ja kui

«

palju korvalt tulles sanssi on ... *

Oppejou t66 sisu (tabel 10) poolelt toodi vilja suurt loengukoormust ning t66 keerulisust ja
suurt vastutust. Suure loengukoormuse osas nimetati kahte aspekti. Esimesena toodi vilja, et
sama palga eest tehakse ametis vahem t60d, Oppejoud peab aga t66d tegema ka vabal ajal ja
puhkuse perioodil (nt valmistama suvel ette jargmiseks semestriks). Teise aspektina leiti, et
suure koormuse juures ei joua dppejoud ennast tegelikult arendada, ehkki voimalusi on palju.
Selle tulemusena tekib rutiin ja iilevdsimus ning ka loengute sisu ei muutu tudengite jaoks
oluliselt. Seda tdid vdga palju vélja SKA koosseisulised dppejoud, aga sdonum on paljuski
leivinud ka viljapoole akadeemiat, mistdttu samal teemal votsid rohkelt sona nii
koosseisuvilised dppejoud kui ka ametite juhid.

Ameti esindajad toid vélja lisaks tdsiseid koostooprobleeme eelnevaga seoses. Ka nemad
ootavad Oppejoult lisaks tema Oppetdd koormusele aktiivset osalemist toogruppides ja ameti
toorithmade ndupidamistel. Paraku ei ole Oppejoududel selleks piisavalt aega, sest tunnid
tuleb dra lugeda ning selle tulemusena jadb kannatama side praktikaga. Seega on olukord, kus
ithelt poolt on arendustdd ndue, aga ajaressurssi silmas pidades on vdimalusi seda teha vihe.
Sellest tulenevalt jadb erialadppejoud jérjest enam erialavdoraks. Ametite esindajad rohutasid
ka siin asjaolu, et SKA erialadppejoud ei ole tulevikus oma erialal enam
konkurentsivoimeline.

Tookoormuse juures mainiti samuti asjaolu, et kutsedppes on vdrreldes tasemedppega
suuremad koormused ja véiksemad tasud, mis on samuti demotiveeriv.

Oppejou t6d keerulisuse puhul nimetati peamiste aspektidena teadmatust, mis ees ootab ja
suurt vastutust. Kumas 1dbi arvamus, et nduded on liiga kdrged ja ei olda piisavalt head
nendele vastamisel. Ullatav oli ka see, et viga paljud intervjueeritavad tdid vilja avaliku
esinemise kartust. Nimetati samuti liigset kallutatust teadus-ja arendustegevuse poole, mis
praktikuid tdsiselt hirmutab.

Ka siin saab tuua selgeid paralleele teooriaga, mis toob vilja, et karjdérivaliku tegemiseks on
oluline inimese usk oma voimetesse ja hakkama saamisesse ning tlilesande raskus on siinkohal
médrava tdhtsusega (Parson 1909, ref Albion, Fogarty, Vroom 1995:65; Richardson, Watt
2005, Eggen, Kauchak 2007, ref Topkaya, Uztosun 2012, Watt jt 2012)

Tabel 10. Oppejéu t66 sisu

Suur koormus * Koosseisuviline oppejoud: ,, Suure koormuse juures ei

saa ennast arendada “
e Ameti juht: ,,... siis ta on kuulnud, et talle sunnitakse




peale tohutut hulka tunde, et saada oma téotasu tdis ...
See on see, mis hirmutab. *

*  Inimesed jouavad oma ebakompetentsuse tasemele tihti
seeldbi, et juhtimine ei soosi arengut

« SKA juht: ,,... Kui me ridgime erialadppejoududest, siis
paljud neist annavad tunde kutsedppes ja 720 tundi olla
auditooriumi ees on viga suur viljakutse. Palju lihtsam
on jdadda oma mugavusstsooni, korgema téotasu peale
garanteeritud ametikohaga, tihtajatu teenistusega ... “

*  SKA oppejoud: ,,Sama palga eest tehakse ametis vihem

tood
Oppejou t6o * Koosseisuvdiline oppejoud: ,, Minu jaoks just ongi
keerulisus ja suur peamine see, et mis asja ma pdevast pdeva rddgin “;
vastutus * ... vastutus on suur, et mida sa seal rddgid, see koik

¢

peab ju ikka oige olema*

e Ameti juht: , ... nad véivad olla ,,pollul” hinnatud
tootajad, nad saavad oma téoga suurepdraselt hakkama,
aga seda voimekust, et kirjutada valmis mingi teoreetiline
materjal voi opetada, seda on vdga vihestel

« SKA juht: ,Ja seda on draldinud oppejoud isegi
maininud, et teenistuses on tunduvalt lintsam. Ma olen
ise ka teenistusest tulnud ja selliseid noudmisi
loomulikult ei ole. Inimene otsib ikka seda, kus lihtsamini
hakkama saab.”

* SKA oppejoud. ,... See ei ole ikkagi viga suurele hulgale

vastuvoetav tegevus, kui sa pead paljudele inimestele
radkima ja seletama ja pohjendama ja julgema veel

“«

kiisimustele vastata ...

Palju toodi uuringus véja ebakindlust t66 sisu osas (tabel 11). Siin oli samuti mitmeid
aspekte ja kdige enam nimetati kindlustunde puudumist selles osas, et saab lugeda sobivaid
aineid, kuna teatakse, et SKA-s sunnitakse koormuse tdissaamise nimel lugema aineid ja
tegema tegevusi, mis ei pruugi olla dppejoule stidameldhedased ja milleks tal puudub erialane
ettevalmistus ja kogemus. Toodi vilja, et selliste biirokraatlike tingimuste seadmine vdhendab
toomotivatsiooni ja killustab. Pidev muretsemine selle {iile, kas jirgnevatel aastatel on
piisavalt koormust, tekitab lisastressi, kuna iihelgi aastal ei tea, mitu dppegruppi ja millisel
oppekaval avatakse.

Teiseks leiti, et ka lektoril ja lektoril on akadeemias suur vahe ja neid ei saa vaadata vordsetelt
alustelt. Toodi vélja, et nt iiks lektor valmistab ette mahukad loengud, parandab tdid, annab
tagasisidet, teine paneb auto garaazi voi lasketiiru ukse lukku ja tema t66 on sellega lébi. Ka
voimalikud TAL tegevused on inimestel erineva suunitlusgea ja mitmed intervjueeritavad
kahtlesid, kas neid iildse on vdimalik teatud ametikohtadel teha ehk siis piistitati kiisimus, kas



ka teadus-ja arendustegevuse osas ei peaks olema mingi diferentseerimine akadeemilise
struktuuri seisukohalt.

Kokkuvottes leiti, et akadeemiapoolne liigne vordsuse ja iihetaolisuse tagaajamine tekitab
tegelikult sisemist ebavordsust (tabel 11). Eelkdige tekitab koigile ithesuguste tingimuste
seadmine ebavordsust tasustamise ja tegeliku tdokoormuse osas, sest inimeste t00 sisu ja maht
on reaalselt vdga erinevad. Tuleks vaadata, mida Oppejoud tegelikult Oppetegevuse
labiviimiseks teeb, millised on tema teadus-ja arendustegevused (eeldusel, et sisuline
teadustegevus ja Opikute koostamine on siiski enam siivenemist ja aega ndudvamad kui muu
arendustegevus).

Kolmanda aspektina toodi selle teguri puhul nii seest kui viljastpoolt SKA-d vilja, et SKA-S
sO0lmitud kokkulepped sageli ei kehti ja neid muudetakse dppejou kahjuks. Siinkohal toodi
negatiivsena vilja eelkdige digusaktide tagasiulatuvat muutmist.

Ka teooriast selgub, et organisatsiooni valik vdib teatud aspektides inimese valikuid piirata
(Vroom 1995: 58-59), mis tdhendab {ihtlasi seda, et organisatsiooni liikmena allub todtaja
kehtestatud nouetele ja ei saa alati valida tooiilesandeid. Organisatsioon saab siin omapoolselt
siiski pakkuda Oppejdule tuge, et ta saaks tegeleda koormuse sees voimalikult palju oma
erialaste kiisimustega (k.a ametite toogruppides olemine) ja mitte killustada ennast
iilsannetega, mida tuleb teha pelgalt koormuse tdissaamiseks.

Tabel 11. T60 sisu ebakindlus ja ebavordne kohtlemine

Ebakindlus  t60 * Koosseisuvdline oppejoud: ,, ... teatud asjade puhul
sisu  osas ja tagasiulatuvalt ilmselt ei ole oige oigusakte muuta .....
“vordne” kokkulepped ei kehti ja poolel teel vahetatakse hobuseid “
ebavordne o Ameti juht: , Miks ei taheta tulla, on ikka see
kohtlemine biirokraatia **

o SKA juht: ... see on juba vdiljapoole ka levinud, et on
pidev heitlik tomblemine koormuste tdissaamise nimel “.
* SKA oppejoud. ,, ... suures ja mitmesuguseid toid tegevas

organisatsoonis ei saa koiki kasti sisse vordseks taguda,

¢

kuna see on tegelikult koige ebavordsem stisteem

Enim nimetatud pohjustest toodi olulisena viélja veel segadust SKA identiteediga (tabel 12)
Siinjuures on samuti mitu aspekti. Esmalt t3i uuring vélja vastuolu, mis on SKA-sse kui nn
“hiibriidiorganisatsiooni” sisse kirjutatud. Uhelt poolt on SKA Siseministeeriumi allasutus —
biirokraatlik organisatsioon vastavate reeglite ja regulatsioonidega, teisalt on tegemist
Oppeasutusega, kus tdéotavad professionaalid, keda juba nende olemust ja t66 tulemuslikkust
silmas pidades ei saa allutada biirokraatlikele reeglitele, juhtida pdevakiskudega vdi
jarjepidevalt kontrollida. Professionaal eeldab, et teda wusaldatakse, talle luuakse
professionaalseks to6ks sobivad tingimused ning suhtutakse kui loomeinimesse.



Intervjueeritavad leidsid, et dppejou t6o sisu piiiitakse liialt biirokratiseerida ning dppejoude
kontrollitakse ja hinnatakse liialt sageli.

Teine vastuolu, mis uuringust véja tuli, seondub hariduse sisuga. Intervjuudest selgus, et
vélised partnerid ei moista, kas SKA-s pakutava ndol on tegemist korgharidusega voi
kutsedppega, kuna need kaks taset on nende sonul tdnaseks moodustanud teatud sulami, kus
korghariduse osa on pigem kadumas. Ametite juhid ja koosseisuvélised dppejoud tdid vilja, et
ka magistridppes tegeletakse liialt palju nn tasemedppe teemadega (menetlus, praktikad jms).

Vastuoluna nimetati ka seda, et samas noutakse koosseisulistelt doppejoududelt teadus-ja
arendustegevust ning tdstatati kiisimus, milleks on SKA-s sellest vaatenurgast vaadatuna vaja
teadust ja mille pinnalt see peaks tekkima. Mitmed intervjueeritavad imestavad, miks SKA ei
taha olla rakenduskdrgkkool ja soovib konkureerida TU-ga, teised iitlevad otse vilja, et SKA
sisu peakski olema kutsekool ja teadus-ja arendustegevus ei ole selle osa.

See nditab, et SKA viline kuvand on segane ning tuleks oluliselt selgemini rShutada
rakenduskdrghariduse sisu. Kui viliskeskkond tervikuna eeldab ka rakenduskdrgkoolidelt
enam uurimispotentsiaali arendamist, siis hetkel on segadus selles osas, kuidas SKA ise ja
ametid  rakenduskorgkkooli  selles  taustsiisteemis ndevad. Uldjuhul  soovitasid
intervjueeritavad SKA-I ennast selgemalt méadratleda: kas kutsekool, rakenduskorgkool voi
veel midagi muud ja seda vastavalt sisustada.

Tabel 12. Identiteedi probleemid

Segadused * Koosseisuviline oppejoud: ,, Mingisugune jama on

identiteediga korgharidusega, et on nagu kutsedppega seotud rohkem
.... ja magistrioppes on liiga palju sellist ,,pollu‘ teemat
— menetlus, praktikad jms “

 Ameti juht: .. selle asemel, et olla parim

rakenduskorgkool, te soovite konkureerida Tartu
Ulikooliga ...

* ,SKA soovib olla alma mater, amet soovib kutsekooli “

« SKA juht: ,, Nditeks suhtumine opetajatesse. Nditeks seda,
et vahel tunnetatakse, et opetaja on nagu koige viimane,
aetakse ndpuga jirge kasvoi EAP-de suhtes, et kui on
kuskilt natukene midagi puudu, siis peab see kohe
kuidagi tdis tegema, muidu voetakse palka vihemaks “

» SKA oppejoud: ,,... korgkooli juhtimine kdiib nagu

biirokraatliku organisatsooni juhtimine *
*  SKA oppejoud: ,, ... mind hdirib see liigne kallutatus TAL

tegevuste poole

Kui votta vastukaaluks mittetulemise pdhjustele kokku uuringust selgunud peamised
pohjused, miks SKA-sse tullakse (tabel 13), siis Kkonkurentsitult esimene pohjus oli



enesearendamine ja enese proovile panek ning eriti rohutati voéimalust saada
rahvusvahelist koolitust ja osaleda rahvusvahelistes projektides. Seda toid vilja kdik
sihtgrupid. Lisaks leiti, et dppejou t66 on véljakutse ja voimaldab teha midagi uut. Samuti
nimetati paindlikku todaega. Tuli ka vilja, et liks pdhjus, miks tullakse, on muutused ametis,
ametipoolne suunamine voi tilemuse kisk.

Siinkohal jdi kolama, et Sisekaitseakadeemia maine viliste gruppide seas on vastuoluline ja
seda mojutavad endiselt mineviku miitidid, millest ei olda tédnaseks pdevaks iile saadud.
Mitmed intervjueeritavad leidsid, et akadeemiasse tulevad kas noored voi saamatud, kellel ei
ole organisatsioonis enam kohta ja kes vajavad “pehmet maandumist”. Ka peetakse
akadeemiat heaks paigaks, kus pensionipdlve oodata. Kohati oli tunda ka lausa halvustavat
suhtumist akadeemia dppejoududesse.

Tabel 13. Miks SKA.-sse tullakse?

SKA-sse tulemise » Enesearendamine ja enese proovile panek (k.a

pShjused rahvusvahelised koolitused)

» Millegi uue tegemine, vaheldus

* Paindlik tooaeg

*  Muudatused ametis, ametipoolne suunamine, iilemuse
kask

Viies eelpool késitletud tulemise ja mittetulemise pohjused iihtsesse tabelisse ja jagades need
kédesoleva osa teoorias kisitletud eduootuse, kasulikkuse ja valentsi alla (Vroom 1995:65),
voib jédreldada, et neile, kellele meeldib olemasolev t60, on raske Oppejouks tulemist
atraktiivseks teha, kuna nad ei seosta ennast selle rolliga (eduootust ei teki, kasulikkus ja
valents on ka null) (tabel 14). Samas nende puhul, kelle jaoks Oppejou t66 on seotud
enesearendamisega ja kes suhtuvad sellesse kui véimalusse teha ja kogeda midagi uut, on
eduootust lihtsam tekitada, kuna neid ei kohuta oppejou t66 keerulisus ja suur vastutus. Neile
tuleb anda voimalikult asjakohast infot ning tegeleda sisemiste ja viliste takistuste
korvaldamisega, kaasaarvatud miiiitide iimberliikkamine, nagu oleks SKA asumaa neile, kes
enam oma tooga hakkama ei saa.

Teises lahtris olevate teguritega tuleb samuti tegeleda, niidates selgelt Oppejou tooga
kaasnevaid voimalusi. Siin on kindlasti palk see tegur, mis on ithine motlemiskoht nii SKA-le
kui ametitele, tagamaks erialade jatkusuutlikkust.

Kodige problemaatilisemad ongi siinkohal kolmandas lahtris olevad karjdéri katkemise tunne,
palga suurus ja asukoht ehk siis asjaolud, millest peaks loobuma ning pingutuse dratasuvus
isiku jaoks pikemas perspektiivis. Uuringu pdhjal on selgunud, et just need on tegurid, mis
kdige enam potentsiaalseid dppejoude eemal hoiavad. Oppejduks piirgija soovib teha midagi
uut ja on valmis erialaseks arendustéoks ning tema eduootuse ja kasulikkuse toetamiseks ning
nende seose tugevdamiseks tuleb tegeleda sisemise selguse loomisega ja SKA ning ametite
koostdds lahenduste leidmisega olemasolevatele probleemidele.



Tabel 14. Tulemise ja mittetulemise pohjused koondina

Eduootus Kasulikkus Valents
Meeldib olemasolev t66 Palk Palga vastavus t60 sisule
Informatsiooni  puudus, | Enesearendamine ja enese | Karjdari katkemise tunne
mitidid proovile  panek  (k.a

rahvusvahelised

koolitused)
Suur koormus Millegi  uue tegemine, | Asukoht

vaheldus
Oppejou t66 keerulisus ja | Paindlik tddaeg

suur vastutus

Segadused SKA

identiteediga

Ebakindlus too sisu osas

Muudatused ametis,
ametipoolne  suunamine,
tlemuse késk




3. MILLISED ON ERIALAOPPEJOUDUDE KARJAARI- JA
ROTATSIOONISUSTEEMI ULESEHITAMISE ERINEVAD VOIMALUSED?

Mairit Kratovits$

3.1. Teoreetilised lihtekohad

Organisatsioonisisene karjaéri planeerimine (organizational career management) tdhendab
tootajate karjddrialast arengut toetavate personalijuhtimise siisteemide loomist. Uldjuhul
sisaldab organisatsiooni karjdérisiisteem mitmesuguseid programme ja tegevusi, mis on
Suunatud todtaja todalase arengu edendamiseks ja organisatsiooni vajaduste rahuldamiseks,
see vOib olla rohkem voi vdhem formaalne ning koosneda koolitustest, hindamisest,
mentorlusest ja karjadrindustamisest (De Vos et al. 2009).

Organisatsiooni karjédriplaneerimine kui protsess sisaldab mitut etappi: karjddrieesmarkide
selgitamine (selgitatakse vilja, millised on tddtajate ootused), tdotajate ootustele ja
organisatsiooni voimalustele vastavate karjddriprogrammide koostamine, todtajate valimine
(selgitatakse vilja, millised tootajad karjadriprogrammides hakkavad osalema) ja osalemine
ning karjdiriprogrammide tulemuste hindamine (Orpen 1994; Schmidt 1994; Knowdell 1996)

Klassikalises mottes koosnevad organisatsioonisisesed formaalsed karjdérisiisteemid
karjddriteede kavandamisest (ametikohtade jidrgnevuse plaan, organisatsioonisiseste
litkumisvoimaluste kaardistamine jne), personali jargnevuse planeerimisest (edutamiste ja
asendamiste kavandamine, t&o0tajate arengupotentsiaali hindamine ja individuaalsete
karjadriteede planeerimine), karjddrialaste infosiisteemide loomisest (vabade tookohtade
véiljakuulutamine, virbamise ja wvaliku protseduurid) ning arenguprogrammidest
spetsiaalsetele tootajate gruppidele (uustulijad, juhid, spetsialistid jne). (Armstrong 2000:
560, 564-565; Knowdell 1996:2-5; Dessler 2013:356-358)

Traditsiooniline l&henemine karjdérisiisteemidele eeldas, et organisatsioonides toodtati vélja
ametlikud reeglid ja programmid suuremale osale tdotajatest ning fookus oli suunatud
organisatsioonile — keskmes olid organisatsiooni vajadused, aga ka vastutus tootajate ees (sh
vastutus pakkuda pikaajalist ja turvalist toosuhet, vastutus tegelda tootajate vélise
motiveerimisega ja arendamisega). Kaasaegses maailmas on suhtumine formaalsetesse ja
jiikadesse karjdidrisiisteemidesse muutunud, kuna organisatsioonid ei saa enam pakkuda
pikaajalist todsuhet. Edu tagab organisatsioonile t66jou paindlik planeerimine ja rakendamine,
sest muutliku keskkonnaga suudab kohaneda vaid paindlikke ja mitmekesiseid todvorme
kasutav organisatsioon (Taylor 2010) Samas aga ei tohiks organisatsioonid téielikult loobuda
karjadrivoimaluste pakkumisest, sest tootaja karjddrialane edu voi ebaedu on tihedalt seotud
tema identiteedi, enesehinnangu ja tdorahuloluga. Kui td6taja tunnetab organisatsioonisiseste
arengu- ja karjaarivoimaluste puudumist, voib see pohjustada stressi, motivatsiooni langust ja
voorandumist organisatsioonist. Tagajérjeks on see, et organisatsioonid seisvad silmitsi viga
keerukate ja komplekssete karjddriootustega ning nende tditmine muudab suhted tootajatega
keerukateks. (Granrose ja Portwood 1987; Knowdell 1996; Crawshaw 2006; Dessler
2013:353)



Nagu eelnevalt mainitud, pikaajalised ja organisatsioonikesksed karjiérisiisteemid on oma aja
ara elanud ning lihiajaliste toosuhete teke on  kaasa toonud vajaduse planeerida
mitmekesiseid ~ karjdérisiisteeme, @ mis  pdhinevad  vastastikustel = kokkulepetel.
Karjadriplaneerimise tehnikatest on rdhk on koondunud mitmekiilgsete oskuste arendamisele
(multiple skills development), rotatsioonile ning horisontaalsetele karjadriteedele (Schmidt
1994; Antoniu 2010), sest tootajad vajavad kaasaegses maailmas selliste multioskuste
omandamist, mida on voimalik rakendada mitmetel t66kohtadel erinevates tookeskkondades
(Chermack, Lynham ja Ruona 2003).

Uha enam on fookuses tddtaja enda initsiatiiv areneda, muutuda ning dppida uusi teadmisi

ning oskusi. Organisatsiooni vastutuseks on paindliku ja mitmekesiste arenguvoimalustega
keskkonna loomine. (Schmidt 1994; De Vos ja Buyens 2005; Dessler 2012:354). Seega on
tootaja enda initsiatiivil organisatsiooni karjdérisiisteemis téhtis koht. Tootajatelt eeldatakse,
et ta (Antoniu 2010):

e on aktiivne otsimaks tagasisidet oma tugevuste ja ndrkuste kohta

e vitab vastutuse oma karjddrieesmarkide maédratlemise ja arenguvajaduste
kaardistamise eest ( ei oota, et organisatsioon seda tema eest teeb)

e haarab kinni voimalikult paljudest dppimisvoimalustest, et arendada mitmekiilgselt
oma teadmisi ja oskusi

e suhtleb teiste tootajatega, osaleb tdogruppides ja on aktiivne ka organisatsioonivélistes
tegevustes

Seega edukas karjéddrisiisteem kaasaegses tdhenduses on see, kus organisatsioonisisesed
karjadriplaneerimise siisteemid ja tootajate individuaalsed karjdérisoovid on tihendatud viisil,
mis on modlemale osapoolele kasulikud ning toovad kaasa tdGtajate motivatsiooni ja
oskuste/teadmiste arengu (ka siis, kui tegemist on liihiajalisema todsuhtega), sest
organisatsiooni edu on tagatud vaid siis, kui t66tajad on motiveeritud, piihendunud,
innovatiivsed ning rakendavad oma oskusi organisatsiooni hiivanguks.

3.2. Sisekaitseakadeemia erialabppejoudude uuringu tulemused : II1 uurimiskiisimus

Kolmanda uurimiskiisimuse eesmairgiks oli vidlja selgitada, millised organisatsioonipoolsed
karjadriplaneerimise tegevused oleksid vajalikud, et rahuldada Oppejoudude isiklikke
karjadrieesmirke, kuid mis oleksid kooskdlas ka Sisekaitseakadeemia vajadustega muutlikus
keskkonnas. Kvalitatiivse andmeanaliiiisi tulemusel vdib uuringus osalejate ettepanekud voib
jagada 5 suurde gruppi: 1) erialadppejoudude rotatsioonisiisteem; 2) to6tamine osaajaga nii
Sisekaitseakadeemias kui ametkonnas; 3) erialadppejoudude akadeemiline karjddr; 4)
erialadppejoudude arendussiisteem; 5) Uute erialadppejoudude toetamine.

Erialadppejoudude rotatsioonisiisteem
Uuringus osalejate  kéest kiisiti, kuidas vdiks olla korraldatud erialadppejoudude
rotatsioonislisteemi pohimdtted (rotatsioon kéesolevas kontekstis tdhendab silistemaatilist



ametialast liikkumist Sisekaitseakadeemia dppejoukoha ja ametiasutuse vahel). Osalejad toid
vélja, et sellise siisteemi ehitamine nduab pikemaajalist strateegilist inimressursi planeerimist
ja toimivate koostdOsuhete loomist ning parim viis oleks luua litkumisteed koikide
sisejulgeolekuasutuste vahel (ametid, erinevad ministeeriumid nagu Siseministeerium,
Justiitsministeerium jt). Valja pakuti kaks voimalust siisteemseks liikumiseks:

1) Sisekaitseakadeemias selgitada vélja konkreetne grupp erialadppejoudusid, kes
pidevalt roteeruvad Sisekaitseakadeemia ja ametiasutuse vahel (nt iihe aine raames).
Roteerimisajaks pakuti alates 6 kuust kuni 5 aastani, kdige rohkem pakuti 3 aastat.

2) Kogu haldusala koolitajate iihtne rotatsioonisiisteem. Selle all mdeldi, et {ihes
valdkonnas (nt paéste, korrakaitse vm) selgitatakse vélja potentsiaalsed inimesed, kes
teatud ajal tegutsevad ametis sisekoolitajatena ja seejdrel Sisekaitseakadeemias
oppejoududena. Tootatakse vilja tihised dppematerjalid, mida kasutatakse nii SKA-S

kui ka ametis sisekoolitustel. Selle siisteemi loomise eelduseks on potentsiaalsete ja
andekate koolitajate viljaselgitamine, iihtsete to6tingimuste loomine nii SKA-s kui ka
ametiasutustes.

Organisatsiooni ja to0tajate jaoks eduka rotatsioonisiisteemi loomiseks on vajalikud teatud
tingimused, vélja toodi vajadus koostada ametlik koostéomemorandum, mis seab raamistiku
oppejoudude liikumiseks ning milles sisalduksid selged kokkulepped asutuste tippjuhtide,
iiksuste juhtide ja personaliosakondade vahel. Ka néhti vajadust luua reaalses elus toimivad
reeglid, et litkumine mdlemas suunas oleks rakendatav ning ei tekiks ootamatuid torkeid. Ka
peavad toimiva siisteemi loomiseks olema iihtlustatud palgasiisteemid, sotsiaalsed garantiid ja
tootingimused.

Oli ka vastajaid, kes ei pooldanud {ihtse silisteemi loomist, tuues vilja selliseid argumente
nagu: 1) ei ole kaasaegne, soositud peaks olema inimeste vaba liikumine; 2) siisteemi loomise
asemel peaks panustama tihedale koostodle ja liihiajalistele praktikatele; 3)
rotatsioonikokkuleppeid ei saa pidada, sest keskkond on pidevas muutmises: inimesed
lahkuvad, kokkuleppeid ei ole vodimalik pidada, aastate jooksul toimuvad muutused
struktuuris ja personalis jne. Riskide ja ohtudena nidhti paindumatust, usaldamatust,
kompetentsi vihenemist, usaldamatust ning kokkulepetest taandumist. (vt tabel 15)

Tabel 15 Rotatsioonisiisteemi riskid ja ohud

Riskid ja ohud Selgitus

Paindumatus Risk luua paindumatu siisteem, mis eirab
vabatahtlikkuse nouet ja sunnib inimesi vastu
tahtmist ametikohtadel liikuma.

Kompetentsi vihenemine Risk on see, et Oppejouna téotamine

vihendab todtaja kompetentsust, kuna see
tihendab reaalsest téost korvalejddmist.

Kuigi siisteem luuakse eeldusel, et iga minek




toob kaasa kompetentsuse tousu, juhtub
tegelikkuses nii, et iga kord tagasi roteerides
tuleb alustada ,, nullist .

Usaldamatus (sh kokkulepetest taandumine) Kuigi kokkulepped on olemas, ei saa siiski

tagasiminekul ametisse samavddrset
ametikohta tagasi.

Ametliku ja formaalse siisteemi loomise
puhul voib olla oht, et seda kasutatakse
ebasoovitavatest inimestest lahtisaamiseks.

Uksuse juht ei pruugi roteerimisest huvitatud
olla, isegi kui tippjuhtkond soosib kogu
siisteemi.

Vastukaaluks toodi vilja, et inimestel, kes otsustavad osaleda ametlikus rotatsioonisiisteemis,
peab olema positiivne tunnetus: 1) tunne, et ametikohtadel liikumine on arendav ning et iga
kord ametikohta vahetades ei ole todsuhe ,,ldbi raiutud®; 2) tunne, et minnakse panustama
(Sisekaitseakadeemiasse vOi ametkonda) ning et see on koikidel juhtimistasanditel
vadrtustatud (alates tippjuhtidest kuni esmatasandi juhtideni); 3) tunne, et organisatsioonide
vahel on usalduslikud suhted, mis tekitab roteerujas kindlustunde.

See ldheb histi kokku organisatsiooni karjdédriplaneerimise teoreetiliste alustega, mis vdidab,
et efektiivne karjdériplaneerimise siisteem on selline, mille poliitikad ja praktikad on loodud
tootajate karjddrialaseks arenguks, toovad kaasa suurema todtajate usalduse, pithendumuse,
rahulolu ja kompetentsuse (Crawshaw 2006). Karjéarisiisteem organisatsioonis ei ole lihtsalt
programmide véljatd6tamine ja elluviimine, vaid tddtaja ja organisatsiooni omavaheliste
suhete juhtimine (career management relationship) ning seetdttu on viga oluline
organisatsioonilise Oigluse (organizational justice) aspektide arvestamine, mille raames
koondatakse tdhelepanu sellele, kuidas todtajad tajuvad karjddrialaste otsuste reeglite

(protseduuriline diglus) ja otsuste (distributiivne Oiglus) selgust ja arusaadavust (Crawshaw
2006).

Seega voOib uuringu tulemusel véita, et rotatsioonislisteem (litkumine SKA ja ametkonna
vahel) on teatud osale erialadppejoududest oluline ja vastab nende karjdariootustele, kuid
Sisekaitseakadeemial on oluline sellise siisteemi kavandamisel keskenduda selgete ja
labipaistvate reeglite loomisele ning nendest kinnipidamisele. Vajalik on teadvustada, et
karjadrisiisteem on vastastikuste suhete (to0andja ja todtajate) loomine ning See eeldab
usaldust, diglust ja lébipaistvust.

Tootamine osaajaga samaaegselt nii Sisekaitseakadeemias erialadppejouna kui ka
ametkonnas praktikuna




Uuringus osalejatel paluti kirjeldada, millised on osaajaga té6tamise (t06tamine samaaegselt
nii Sisekaitseakadeemias kui ka ametkonnas) plussid ja miinused. Vastajad rGhutasid, et
osaajaga tOoOtamine eeldab véiga head ja reaalset toimivat koostddd ametiasutuste ja
Sisekaitseakadeemia vahel, hoolikat tookoormuse ja tooiilesannete analiiiisi (et iildkoormust
ei lletataks) ning kdigi tooks vajalike diguste ja juurdepddsulubade olemasolu. Uuringus
osalejad toid vilja, et sellel to6vormil on mitmeid plusse:

1) Annab erialadppejoule pidevalt voimaluse saada praktilisi kogemusi, mida vahetult
Oppetdos iilidpilastele edasi anda;

2) Annab voimaluse {ilidpilasi paremini kaasata praktilisse toosse (nt kiilastuskdigud
ametisse, todililesannete lahendamine koostdos iilidpilastega jne)

3) Koormuse vihenedes saab SKA-s tootajat rakendada teisel ametikohal teise todandja
juures;

4) Annab dppejoule voimaluse mdlema todandja juures todprotsesse analiilisida;
Samas toodi vélja ka mitmeid riske ja ohte, mis sellise t66suhtega kaasnevad:

1) Raske on tookoormust jagada, sest iihe tdoandja juures on rohkem t66d kui teises.
Kindlasti ei tohiks koormus olla jaotatud 50%/50% - {ihe t6dandja juures peaks olema
tunduvalt vdiksem koormus (nt 0,2).

2) Ei suudeta mdlema td6andja juures valdkonda sisuliselt arendada. Voib juhtuda, et
ithele inimesele langeb liiga suur vastutus (nt vastutada riikliku tilesande tditmise eest
ja vastutada korge Oppekvaliteedi eest) ning ta ei suuda mdlemat todvaldkonda
korralikult tiita.

3) Ka siis, kui todiilesanded on kahe to6andja vahel éra jaotatud, voib tekkida olukordi,
kus on raske tookohustuste vahel piire tdmmata.

4) Ei sobi operatiivtoo ja juhi ametikoha puhul, mis vajavad vahetut reageerimist.

5) Va&ib kannatada piihendumus (see on nagu ,.kahe jumala teenimine*, kahe kiila koer*,
kahe isanda teenimine®), samuti v3ib selline to0suhe tekitada stressi, ebakindlust ja
labipdlemist.

Uuringu tulemused on vdga otseses seoses teoreetiliste ldhtekohtadega. Kuna
organisatsioonidel on iiha vihem vdimalusi tagada pikaajalist ja tdiskoormusega todsuhet, siis
kasutatakse iiha enam mitmesuguseid t66vorme nagu osa-ajaga t00, toode roteerimine jne.
Osaajaga t06l on mitmeid plusse ja miinuseid. Plussideks peetakse t00jou maksimaalset
rakendamist (vaid siis, kui on vaja), mis toob kaasa to6joukulude vihenemise, samuti korgelt
kvalifitseeritud tootajate huvi, kelle sooviks on tootada véiksema koormusega. Miinusteks
voib pidada viiksemat piihendumist, todtajate soovi kindlalt kinni pidada todaegadest
(millega v0ib kaasneda ka véiksem paindlikkus) ning suuremad koolituskulud. (Taylor
2010:54) Kui aga organisatsioon kavatseb rakendada erinevaid to6vorme, siis on viga oluline
eelnevalt 14bi viia toéoanaliiiis, et kaardistada toode sisu ja maht, et seeldbi oleks vdimalik



0sa-ajaga tootajale selged tooiilesanded delegeerida ja prognoosida nende tditmiseks kuluvat
aega. (Armstrong 2000; Taylor 2010: 134; Dessler 2013:132)

Kokkuvdtvalt voib oelda, et osa-ajaga todsuhe voib osutuda nii Sisekaitseakadeemia kui ka
inimese perspektiivist lihtudes viiga kasulikuks. Uhest kiiljest tagab see erialadppejou pideva
kursisoleku praktilise tooga, teisest kiiljest annab selline toovorm vdimaluse t6dmahu (nt
oppekoormuse) muutudes tdotajal ennast rohkem rakendada teise tdoandja juures ning tagab
molemale osapoolele toosuhte paindlikkuse. Kui Sisekaitseakadeemias sellist toovormi
rakendama hakatakse, tuleb selleks hoolikalt ette valmistada: 1dbi viia tooanaliiiis (nii SKA-S
kui ka ametkonnas), paika panna tidpsed todtlilesanded koos ligikaudse ajaressursiga ning vélja
tootada pohimotted lilekoormuse valtimiseks.

Erialadppejou akadeemiline karjadirimudel

Uuringus osalejatel paluti kirjeldada erinevaid erialadppejoudude karjddrivoimalusi ning
ithena toodi vilja akadeemiline karjddrimudel, mis tdhendaks akadeemiliste kraadide
(bakalaureusekraad, magistrikraad, doktorikraad) omandamise ja teadusuuringute tegemise
kaudu akadeemilistel ametikohtadel liikumist (assistent, lektor, dotsent, professor).) Tegemist
on vertikaalse karjddriteega ning see oleks alternatiiv  erialadppejoududude
rotatsioonisilisteemile ning peamiselt seotud rakendusuuringute planeerimise ja elluviimisega.

Uuringus osalejad viitsid, et akadeemilise karjddrimudeli teadvustamine ja vOimaldamine
oleks viga motiveeriv osadele dppejoududele, kes seovad oma erialase tuleviku doktorikraadi
omandamisega ja teadusuuringutele pithendumisega. Samuti rohutasid uuringus osalejad, et
see oleks Sisekaitseakadeemiale véga perspektiivikas seoses kompetentsikeskuste
tekitamisega (rakendusuuringud ja laborid), sest nii tekiks kindel akadeemiline personal, kes
oleksid motiveeritud ja voimelised uuringuid teostama.

Samuti aitaks akadeemiline karjadrimudel tagada akadeemilist jarelkasvu, mille raames
professor toetab nooremaid kolleege nende erialasel arengul (professor/assistent siisteem)
ning kus koos saaks teha uurimisgruppe, 1dbi viia iihiselt teadusuuringuid ning kasvatada
alustavate dppejoudude teadusvdimekust.

Uuringus osalejad toid vélja, et hetkel on Sisekaitseakadeemias Oppetoolide ja iiksuste
akadeemiline struktuur siistemaatiliselt analiiisimata, liiga vdhe on doktorikraadiga
dotsente/professoreid (toodi vélja, et igas uuremas dppetoolis peaks olema koht tiidetud).

Akadeemilist karjddrimudelit voib teoreetilises plaanis pidada alt-liles liikumiseks ehk
klassikaliseks vertikaalseks karjddriteeks. Vertikaalse karjddritee loomine eeldab
organisatsioonilt karjdédriastmetele vajalike kompetentside kirjeldamist, palgasiisteemi ja
tootajate koolitus- ning arendussiisteemi kooskolla viimist karjaédriastmetega ning sihikindlat
tootajate edutamispoliitikat (Armstrong 2000; Knowdell 1996). Samas aga ei soovitata
tanapdeval jdiku vertikaalseid karjddriteid enam planeerida, pigem soovitatakse kaasaegse
karjadripoliitika raames jargida talendijuhtimise (talent management) pdhimdtteid:
tookirjeldused peaksid olema vastavuses konkreetse inimese annete, soovide ja
motivatsiooniga (nn job sculpting) ning hindamine peaks keskenduma konkreetse inimese
kompetentsusele ja organisatsiooni panustamisele (Taylor 2010:156).




Seega voOib uuringu tulemusel viita, et akadeemilise karjddrimudeli arendamine on véga
perspektiivikas ja modlemale osapoolele kasulik, seetdttu tuleks erialadppejoudude
vertikaalseks karjadriteeks vélja tootada selge ametikohtade struktuur, viia 1dbi
enesehindamine (et selgitada vilja need oppejoud, kellel on huvi akadeemilist karjdéri teha),
kirjeldada ndoutavad kompetentsuskriteeriumid ning vdimalusel ametikohad mehitada sobilike
akadeemiliste tootajatega.

Erialadppejou arendussiisteem

Erialadppejou arendussiisteem tdhendab erinevate arengustegevuste pakkumist,  mis
voimaldavad Oppejoul saada erialaseid praktilisi oskusi ja teadmisi ka siis, kui ta on
igapdevasest erialatoost korval. Uuringus osalejatelt paluti (kiisimus: millised on
erialadppejou voimalused praktilise eluga kursis olla?) vilja pakkuda ideid, mis aitaksid
erialadppejoududel oma teadmisi ja oskusi pidevalt tdiendada. Kvalitatiivse andmeanaliiiisi
kdigus koondati ettepanekud 4 kategooriasse: 1) erialadppejoudude kokkupuutevéimalused
reaalse t00ga; 2) erialadppejoudude ja praktikute koostdd Oppetegevuses; 3)
erialadppejoudude ja praktikute koostdo teadustegevuses; 4) rahvusvaheline koostoo.

Kdige enam mainiti erialadppejoudude vdimalusena olla vahetus kokkupuutes reaalse tooga
osalemist ametiasutuste todgruppides ja muudes koostoovormides. Koostodvormidena
nimetati: t66grupp, komisjon, koostéokoda, noukogu, méttekoda, iihisistumine, iihisseminar,
tookohtumine, sisekoolitused, erialakonverentsid, iihisoppepdevad, oppus, hindamismeeskond,
voistlus,  regulaarsed  koosolekud. — Viaga  tdhtsaks peeti ka  mitteformaalset
suhtlemisvorgustikku ja ligipddsu ametiasutuste andmebaasidele. Toopraktikat (sh
vaatluspraktikat) peeti oluliseks, kuid seejuures rohutati praktika korralduse paindlikkust (s.t.
osadele dppejoududele on vajalik pikemaajalisem toOpraktika, osadele sobib ka liihiajaline
vaatluspraktika). Ideede loetelu koos selgitustega on tabeli 16.

Tabel 16 Erialaéppejoudude kokkupuutevéoimalused reaalse tooga

Idee Selgitus

Osalemine Viga positiivne on see, et EOQJ saab vdimaluse vahetut infot saada,

ametiasutuse mida saab kohe Oppetdds kasutada, ja  solmida kontakte.

toogruppides ja | Oppejoududelt oodatakse toogruppides akadeemilist vaadet,

muudes rahvusvahelise kogemuse vahendamist ja konstruktiivsust. Uuringus

koostodvormides osalejaid tdid vilja, et toogruppidesse saab sageli mitteformaalselt,
kasutades isiklikke kontakte ja initsiatiivi, vOi kolleegide
soovitamisel.

Ettepanekuna toodi vilja, et ametid vdiksid rohkem EOJ kaasata
ning dppetoolide juhid/iiksuste juhid peaksid votma endale selles
kiisimuses liidrirolli (oma tliksuse dppejoududele sellised vdoimalused
vilja otsima)

Mitteformaalne Vorgustiku moodustavad endised todkaaslased, kursusekaaslased ja
koosseisuvilised Oppejoud. Toodi vilja, et see on vidga oluline




suhtlemisvorgustik vOimalus saada vahetut informatsiooni, kuid ei saa pidada
enesestmdistetavaks, kui praktilised kaasused tulevad ainult
suhtlemisvorgustiku kaudu — peaks olema kindlasti ka ametlikud
suhtlemiskanalid.

Nébhti ka ohtu, et kui mitteformaalne info on sisult negatiivne (,,kdik
mis ametis tehakse, on valesti), siis peab Oppejoul olema oskus
seda teavet filtreerida, et mitte emotsionaalselt kallutatud infot
iilidpilastele edasi anda.

Ligipaés ametite | Peeti viiga oluliseks, et EOJ oleks juurdepiis ametite
infokanalite juurde andmebaasidesse, sisevorku ja listidesse. Vajaduselt tuleks
lahendada infoturbe kiisimused, kuid juurdepédédsu keelamine ei ole
kindlasti digustatud.

Toopraktika sh|Iga 1, 2, 3 aasta tagant peaks EOJ kidima ametiasutuses
vaatluspraktika pikemaajalisemal (6 kuud) toopraktikal, saades selleks ajaks koik
tooks vajalikud digused ja vahendid.

Vaatluspraktika osas oldi viga erinevat meelt: kui EOJ-I on
pikaajaline toostaaz, siis aitab eluga kursis olla ka liihiajalisem
vaatluspraktika.  Teised uuringus osalejad rohutasid, et
vaatluspraktika ei anna reaalset tookogemust ning see ei voimalda
sisuliselt erialatéoga kursis olla.

Teine kategooria ettepanekutest (vt tabel 17) puudutas erialadppejoudude ja praktikute
koostddd Oppetegevuse kiigus. Uksteise kaasamine erinevates vormides annab viiga hea
voimaluse elavdada eriala ainet uute kaasustega, tekitada isiklikke kontakte Sppejoudude-
praktikute vahel ning varustada ainet kaasaegse Oppematerjaliga. Samas rohutati, et
erialadppejoudude ja praktikute koostoo edendamiseks on vajalik Sisekaitseakadeemia poolne
tasustamissiisteemi lilevaatamine, et praktikute kaasamisega ei kaasneks liigselt palju
biirokraatiat.

Tabel 17 Erialaéppejou ja praktikute koostoo Oppetegevuses

Idee Selgitus

Suuremate siindmuste | Erialadppejoud vdOiksid osaleda operatiivtodd — puudutavates
ithisanaliiiis ja | aruteludes, mis kaisitlevad suuremaid siindmusi (Onnetused,
Oppematerjali kuriteod). Pérast siindmusi peaks toimuma {iihine arutelu, mille
loomineA alusel luuakse koost60s ametiga Oppematerjal. Toodi vélja, et

suuremate stindmuste puhul iilidpilased kiisivad dppejou arvamust ja
see peaks olema juba koostd0s erialapraktikutega 1dbi analiiiisitud.




Uhised loengud Ainetes, kus on véga vajalik erialane vérske informatsioon, tuleks
dppetddsse kaasata oma ala praktikuid. Oppejoud oleks vastutav
koordinaator ning tihiselt dppejou, iilidpilaste ja praktikutega viiakse
1abi seminare/kaasuste lahendamisi. See siisteem oleks kasulik ka
seetottu, et siis saab Oppejoud ka ise uute siindmustega ennast kurssi
viia. Miinusena toodi vélja, et hetkel on Sisekaitseakadeemias taolist
stisteemi raske rakendada eelkdige tasustamissiisteemi jdikuse tottu.

Kolmas kategooria ettepanekutest (vt tabel 18) puudutas iihist (ametkonna eksperdid ja
erialadppejoud) teadustegevust, mille suurimaks plussiks on sisejulgeolekuliste probleemide
lahendamine teaduslikust vaatevinklist ldhtudes ning see protsess rikastab nii dppejoude kui
ka ametnikke.

Tabel 18 Erialaéppejou ja praktikute koostoo teadustegevuses

Uhised uurimisgrupid | Uurimisgrupid (laborid), milles osalevad nii ametkondades t&6l
ja laborid olevad erialaspetsialistid, Sisekaitseakadeemia Oppejoud ja teiste
iilikoolide teadlased, annavad vd&imaluse thelt poolt kursis
igapdevaelu kiisimustega, teiselt poolt otsida nendele teaduslikke
lahendusi ning selline koostd6 peaks rikastama koiki osapooli.

Rakendusuuringud ja | Eelmisega sarnane ettepanek, kuid rohk on koost6o6l, mis puudutab
tihisartikli vajalike  uurimisteemade  viljaselgitamist ning  uuringute
produtseerimine planeerimist. Kui sellealane koost6d on silistemaatiline, siis annab
praktilistele kiisimustele vastuse leidmine erialadppejoule palju
arenguvOimalusi.

Neljas kategooria ettepanekuid (vt tabel 19) puudutab rahvusvahelist koost66d Oppeasutustega
ja osalemist vilisprojektides. Rahvusvaheline suhtlemine annab erialadppejoule
mitmekiilgseid teadmisi ja oskusi, arendab silmaringi ning voib oppejou kompetentsuse viia
tdiesti uuele tasemele.

Tabel 19 Rahvusvaheline koostoo

Koostod vilisriikide | Koostdo teiste dppeasutustega voimaldab erialadppejoul omandada
ja Eesti teiste | nii pedagoogilisi teadmisi kui erialateadmisi. Vaga perspektiivikaks
Oppeasutustega peeti teiste riikide sarnaset koolide (nt politseikooli, paastekooli)
erialadppejoudude regulaarset koostodd, mis kindlustab nii
erialateadmiste arengu kui ka annab ideid Oppematerjalide
kaasajastamiseks.

Uhised vilisprojektid | EL jt projektides osalemine koos teiste riikide erialapraktikutega
annab véga hea voimaluse olla erialadppejoul kursis rahvusvaheliste




suundumustega. Véga positiivne on ka isiklike kontaktide teke
rahvusvaheliselt tasandil.

Uuringus osalejad rohutasid, et erialadppejou arendussiisteemi loomine eeldab ametkondade
vahelist usalduslikku suhet, mdlemapoolset siirast huvi ja soovi panustada, vdga oluliseks
peeti ka Oppejoudude enda initsiatiivi ja soovi areneda (nt Oppejoud vdiksid ka ise ametile
teatud tegevusi pakkuda). Riskidena toodi vélja jdikade sunnimehhanismide loomise
voimalust, kohustuslikkust, lilereguleeritust ja sunnitud koostodd.

Inimressursi arendamise teoreetilised ldhtekohad rdhutavad samuti to6taja initsiatiivi areneda.
Uha enam eeldatakse, et todtaja votab vastutuse oma karjddrialase arengu eest enda kanda,
kasutades organisatsioonis selleks loodud voimalusi. Et aga tddtajates arenguperspektiivi
tekitada, on vajalik organisatsioonipoolne tugi, mis voOimaldaks inimesel oma
karjadrieesmirke teadvustada. Levinud on vote korraldada organisatsioonis karjdérialaseid
seminare, mille raames tutvustatakse tOdtajatele asutuse voimalusi ja ootusi, viiakse ldbi
(vabatahtlikkuse alusel) enesehindamine, mairatletakse karjdirieesmérgid ning koostatakse

arenguplaan, mis seejirel koos juhiga 1dbi arutatakse ja konkreetsed arengutegevused paika
pannakse. Samuti on kasutusel karjddrindustamise juhendmaterjali loomine (sageli
elektroonilisel kujul), mille abil todtajad saavad iseseisvalt 1dbi viia enesehindamise,
eesmarkide seadmise ja arengukava koostamise. (Orpen 1994; Knowdell 1996; Antoniu 2010;
Dessler 2013:356-358). Kasulik on ka juhtidele anda karjdarindustamise alaseid teadmisi, et
nad moistaksid karjdédri vajalikkust tootajate jaoks ning oskaksid neid selles valdkonnas
suunata ja juhendada (Dessler 2013: 360-362). Kokkuvdtvalt saab organisatsioon
mitmekdilgselt toetada karjadrieesmarkide teadvustamist.

Uuringu tulemusel voib viita, et erialadppejoud ei ole sugugi médédratud manduma, vaid et tal
on viga mitmeid vdoimalusi ennast igapdevase praktilise eluga kursis hoida. Oluline on tema
enda initsiatiiv ja organisatsioonide (SKA kui ka ametkonnad) poolt loodud mitmekesised
voimalused.  Uuringu  tulemuste alusel vdib  Sisekaitseakadeemiale  soovitada
erialadppejoududele karjddriplaneerimise seminari/koolituse ldbiviimist, mille raames koik
erialadppejoud todtavad vidlja individuaalse arengukava. Erialadppejoud voiks ise vabalt
valida, millised tegevused on talle kdige sobilikumad (véltida tuleks sunniviisilisi reegleid), et
ennast praktilise eluga kursis hoida, kdige olulisem on see, et erialadppejoud sihipéraselt
erialase arenguga tegeleks.

Uute erialaéppejoudude toetamine

Uute erialadppejoudude toetamine tdhendab juba té6le asunud vOi toole asuvatele
oppejoududele tegevuste vdimaldamist, et pakkuda neile vajalikku abi tdOsuhte alguses.
Uuringus osalejatel paluti vélja pakkuda ideid, mis aitaksid uutel erialadppejoududel tooga
voimalikult hésti hakkama saada. Kvalitatiivse andmeanaliilisi kdigus koorus vilja 4
kategooriat: 1) individuaalne arenguprogramm, 2) koolitused, 3) t66 timberkorraldamine ning
4) tagasiside ja tegevuste analiiiis. Ideede tutvustus koos selgitustega on dra toodud tabelis 20.

Tabel 20 Uute erialadppejoudude toetamine




Idee

Selgitus

Individuaalne
arenguprogramm
sisseelamisperioodiks

Igale uuele Oppejoule tuleks koostada individuaalne programm
sisseelamisperioodiks, milles sisalduksid just need tegevused,
mida konkreetsele Oppejoule Viltida tuleks
kohustuslikke tegevusi, mis moningatel juhtudel midagi juurde
ei anna (nt koolitused, infopadevad)

on vaja.

Oppejouks valmistuda saab ka veel ametis t661 olles: kui on
teada, et ametnik tuleb nt 3-6 kuu pérast erialadppejouna tdole,
saavad SKA ja ametkond pakkuda tema
ettevalmistamiseks. Vilja toodi Oppematerjalide koostamise

voimalusi

alast abi, pedagoogilise koolituse vdimaldamist t66tamise ajal,
SKA koosolekutel osalemise voimaldamist jne

Koolitused

Rohutati vajadust vélja selgitada uue dppejou koolitusvajadus ja
esimesel voimalusel neid koolitusi pakkuda. Koolitusteemad: 1)
pedagoogiline koolitus, eriti neile, kel puudub pedagoogilise t66
kogemus 2) teadusmetodoloogia koolitus (vajalik, kui oppejoul
on ka teadusto0  kohustus 3)  Sisekaitseakadeemia
oppekorraldust puuduv koolitus/infotund 4) muud erialatdooks
vajalikud koolitused

umberkorraldamine
koormuse
esimese

T6o
(sh

vahendamine
aasta jooksul)

Viltida tuleks Oppejou maksimaalset loengukoormust kohe
toosuhte alguses. Toodi vilja, et esimestel kuudel (esimesel
poolaastal, esimesel aastal) on vajalik uuele Oppejoule anda
aega siseelamiseks, Oppematerjalide loomiseks ja vajalike
teadmiste omandamiseks. Esimesel aastal tuleks todiilesanded
arendustegevused (koolitused,
vihese loengukoormusega

iimber korraldada nii, et
osalemine toogruppides) koos
oleksid esimesel poolaastal ning suurem loengukoormus jadks
teise poolaastasse. Paljud vastajad toid siiski vilja, et esimesel
aastal voiks siiski loengukoormus {ileiildse vdiksem olla.

Tagasiside ja tegevuste
analiiiis (sh juhendaja ja
mentori mddramine)

Esimesel tooaastal on vidga oluline saada tagasisidet oma
tegevuse kohta ning analiilisida seda. RGhutati juhendamise ja
toetamise vajadust. Juhendaja/mentor vdiksid olla: dppetooli
juhataja, sama vOi ldhedase aine Oppejoud , teise tiiksuse
oppejoud, kes annab ainet samale dpperiihmale (siis saaks koos
analiiisida Opperithmas toimuvat), teiste iiksuste Oppejoud,
kellega on tekkinud hea kontakt. Uuringus osalejad pakkusid
vilja ka erinevaid analiilisivorme:

1) eneseanaliiiis (kirjalik ja suuline), mida saab 1ibi arutada
oppetooli juhataja vai juhendajaga




2) Oppematerjalide analiilis — koos juhendajaga voi sama eriala
Oppejouga analiiiisitakse 1dbi uue Oppejou Oppematerjalid
(slaidiprogramm, eksamitod kiisimused, seminarikirjeldused
jne), tuuakse ihiselt vélja plussid ja miinused ning
edasiarendamise vajadused

3) loengute analiilis — juhendaja v&i dppetooli juht kéib loenguid
vaatamas ning tihiselt arutatakse 1dbi loengu tiilesehitus, dppejou
kehakeel, tilidpilaste kaasamine ja distsipliin jne

Inimressursi juhtimise teoreetilises kirjanduses rohutatakse organisatsioonipoolseid tegevusi
tootajate sisseelamise (induction, introduction, orientation) hdlbustamiseks, sest tegemist on
protsessiga, mille kdigus to6taja kohaneb organisatsiooniga ning tal kujuneb arusaam asutuse
struktuurist, tookorraldusest, erinevatest reeglitest, eeskirjadest ja protseduuridest,
kaastddtajatest, organisatsioonikultuurist, oma téoiilesannetest ning sisekommunikatsioonist.
Seega on sisseelamisprogrammi eesmérgiks aidata uuel to6tajal sujuvalt ja kiiresti kohaneda
organisatsiooniga, téokorraldusega ja kollektiiviga. Parim voimalus edukaks sisseelamiseks
on keskenduda iga uue tootaja spetsiifilistele vajadustele ning seda voimaldab individuaalse
sisseelamisprogrammi olemasolu. (Heery ja Noon 2001:171; Dessler 2013:270)

Tuginedes uuringu tulemustele ja teoreetilistele késitlustele, oleks otstarbekas méératleda
toosuhte alguses arengueesmargid, mille tditmist jilgitakse kogu sisseelamisperioodi ajal, et
tagada uue tOOtaja areng vastavalt organisatsiooni ootustele. Uldiselt peaks
sisseelamisprogramm olema koostatud enne tootaja esimest toopdeva ning soovitavalt voiks
see olla mitme-etapiline: tegevused enne toOsuhte algust, esimese toOpdeva/tooniddala
pOhitegevused ja esimeste kuude pohitegevused. (Armstrong 2000:405-412)

Enne todsuhte algust on soovitav tutvustada organisatsiooni (ajalugu, tavad, iildised
kaitumisreeglid, strateegia, missioon, visioon jne) ja selle tookorraldust ning planeerida uue
tootaja tookoormus. Esimese kuu jooksul tuleks kindlasti méairatleda ka koolitusvajadus, sest
on oluline, et uue todtaja dOppimisprotsess oleks planeeritud ja siistemaatiline juba esimesest
pédevast alates, et suurendada tema individuaalset panust nii kiiresti kui vdoimalik (Armstrong
2000:407; Dessler 2013:272). Kui uustulijal on soov, siis tuleks ta kokku viia ka mentoriga
(kui soov puudub, siis jddb juhendajaks Oppetooli juhataja), et tihiselt planeerida
analiiiisitegevusi (eneseanaliiiis, Oppematerjalide ja loengute analiilis), mille peamiseks
eesmargiks oleks saada tagasisidet oma tooalasest tegevusest. (Smith, Howard ja Harrington
2005)




KOKKUVOTE

Uuringu ,,Eelduste loomine Sisekaitseakadeemia sisejulgeoleku kutse- ja korghariduse
erialadppejoudude  jatkusuutliku  karjdari-  ja  rotatsioonimudeli  véljatéotamiseks
Siseministeeriumi haldusalas“ eesmirk oli selgitada vélja SKA kutse- ja kdrghariduse
erialadppejoudude viarbamisega seotud probleemid ja huvigruppide ootused Oppejoududele
teha ettepanekud sisejulgeoleku valdkonna hariduse pakkumist toetava Kkarjddri-ja
rotatsioonisiisteemi iilesehitamiseks

Eesmaérgi saavutamiseks piisitati kolm uurimiskiisimust:

1. Milline peaks olema SKA erialadppejoud?

2. Millised on pdhjused, miks ei soovita tulla SKA-sse erialadppejouks?

3. Millised on erialadppejoudude karjdéri-ja rotatsioonisiisteemi iilesehitamise erinevad
voimalused?

Uuringu kaigus koguti andmeid poolstruktureeritud intervjuuga ning intervjueeriti 53 inimest
4 erinevast sihtriihmast - (SKA Oppeiiksuste juhid ja PAO juht, koosseisulised dppejoud,
koosseisuvilised Oppejoud, ametite juhid), et saada vdimalikult paljude sihtgruppide
seisukohti. Intervjuude tulemusi analiiiisiti kvalitatiivse andmeanaliiiisi programmi NVivo abil
kasutades sisuanaliiiisi.

Uuringust selgus, et akadeemia koosseisulistele erialadppejoududele esitatakse viga korgeid
ndudmisi, et tagada korgkooli Oppekvaliteeti. Erialadppejoududele esitatud ndudmistes
rOhutati esimese asjana eelkdige erialaseid teadmisi ehk sisejulgeoleku valdkonna vdga head
tundmist aga rohutati ka oma teadmiste edasi andmise oskuse vajalikkust ning pidevat
enesearengut 1dbi teadustegevuse kui ka rahvusvahelise suhtluse. Selleks, et vastata dppejoule
esitatud ndudmistele peab olema Oppejou ametikohale kandideerijal piisav sisejulgeoleku
valdkonna erialane kogemus, soltuvalt Opetatavast valdkonnast vdhemalt 3-5 aastat,
soovitavalt voiks olla eelnev Opetamise kogemus koosseisuvélise Oppejouna voi oma tookohal
ametis sisekoolitajana ja vdhemalt soov akadeemias to6tades panustada teadus-, arendus ja
loometegevusse. Nende tingimustele vastamise eelduseks on magistrikraadi olemasolu
(vahemalt korgharidustasemel Opetades), hea vdorkeelte oskus ning Oppejou tod eripérast
tulenevad isikuomadused — vdga hea eneseviljendus- ja esinemisoskus, soov to6tada noorte ja
aktiivsete inimestega, paindliku motlemisega, hea ajaplaneerija ja suhtleja, motiveeritud ja
hea empaatiaga, entusiastlik jne. Lisaks rohutasid kdik uuringu sihtrithmad, et dppejou roll on
lisaks teadmiste edasi andmisele ka sisejulgeoleku valdkonna véartussiisteemi kujundamine ja
Oppurite innustamine ning toetamine. Seega lisaks erialastele ja pedagoogilistele teadmistele
ja oskustele oodatakse erialadppejoult laiemalt kaasaegse Oppimis- ja Opetamiskasitluste
mdistmist, védrtuste kandmist ning nendest juhindumist. Oppejou professionaalse identiteeti
kujunemist mdjutavad viga tugevalt eelnev elukogemus, samuti hoiakud ja tdekspidamised,
seega on Oppejou professionaalse identiteeti arengut voimalik toetada ka ldbi suunamise



eneseanaliiiisile ning reflektsioonile. Algaja oppejoud kannab endas tihti eelneva elukutse
professionaalset identiteeti ning kisitleb dppejou rolli esmalt oma praktiliste sisejulgeoleku
valdkonna teadmiste vahendajana. Kogemustega ja sooviga areneda kaasneb jirjest enam uue
identiteedi omaksvotmine ning ka teiste dppejou rollide mdistmine ja vairtustamine.

Lisaks to1 kédesolev uuring toi iihe uurimiskiisimuse vastusena vilja pohjused, miks ei tulda
Sisekaitseakadeemiasse erialadppejouks. Peamised pohjused on sellest lahtuvalt karjaéri
katkemise tunne, palga konkurentsivoimetus, SKA asukohaga seotud probleemid ja
potentsiaalsete kandidaatide huvi puudumine praeguse t66 sobivuse tttu. Uhtlasi toodi enam
nimetatud teguritest vélja ebapiisavat informatsiooni, Oppejou to0 sisuga seonduvaid
kiisitavusi ning SKA identiteedi probleeme. Pohjused, miks SKA-sse tullakse, on iihelt poolt
seotud sooviga ennast arendada ja proovile panna ning teha midagi uut, teisalt aga
probleemidega ametis ning sooviga tulla veetma pensionipdlve. Labiviidud uuring néitas, et
informatsiooni ei ole kunagi liiga palju ning informatsioon dppejou to6 ja karjdarivdimaluste
kohta akadeemias peab olema selgem ja personaalsem. Oppejoudu kui professionaali tuleb
enam vadrtustada ning vdhendada vdimalusel piiravaid biirokraatlikke raame.
Tookorraldusliku poole pealt on téhtis olla paindlikum t66 sisu osas, teisalt pilitida leida
voimalusi, kuidas erinevate inimeste potentsiaali ja tugevaid kiilgi paremini dra kasutada. Ka
on Sisekaitseakadeemial edasise koost6d huvides oluline ennast véliskeskkonna vaates
paremini méératleda ja positsioneerida (identiteedi selgus), et nii organisatsiooni sees kui
viljaspool oleks iihtne ja arusaadav kuvand. Eelnevat kokku vottes on koige tdhtsam SKA ja
ametite arusaam, et palga kiisimus ning karjddri juhtimine on tiihine mure eriala ja
sisejulgeoleku valdkonna arendamisel.

Karjéddriplaneerimise siisteemid ei pea olema keerukad. Enamusele tootajatest piisab tooalase
tagasiside saamisest (nt arenguvestluse kaigus), isiklike arengukavade olemasolust ning
arengu- ning koolitusvéimaluste pakkumisest. Samas aga on ka vdga véairtuslikud sellised
karjadrisiisteemi tehnikad nagu karjddrialased arenguvestlused (soovitav on tavapérasele
hindamisvestlusele lisada ka karjddrihuvi ja arenguvajaduse aspekt), karjadrikeskused,
karjddrialased seminarid, pikaajalised koolitusprogrammid, mentorlus ja karjddrindustamine.
(Dessler 2013:356-358)

Kokkuvdtteks voib jareldada, et Sisekaitseakadeemial tuleks luua paindlik erialadppejoudude
karjédri- ja rotatsioonisiisteem, mis sisaldaks alljdrgnevaid elemente:

1) roteerimise pohimotted ja praktika. Uuringu tulemusel saab viita, et
rotatsioonisiisteem (lilkkumine SKA ja ametkonna vahel) on teatud osale
erialadppejoududest  oluline ja  vastab nende  karjddriootustele,  kuid
Sisekaitseakadeemial on oluline sellise siisteemi kavandamisel keskenduda selgete ja
labipaistvate reeglite viljatootamisele ning nendest kinnipidamisele. Vajalik on
teadvustada, et karjddrisiisteem on vastastikuste suhete (t6dandja ja tootajate) loomine
ning see eeldab usaldust, diglust ja ldbipaistvust.

2) osalise tooaja rakendamise voimalused ja pohimétted. Osa-ajaga toosuhe voib
osutuda nii Sisekaitseakadeemia kui ka inimese perspektiivist ldhtudes véga



3)

4)

5)

kasulikuks. Uhest kiiljest tagab see erialadppejou pideva kursisoleku praktilise t66ga,
teisest kiiljest annab selline t66vorm voimaluse toomahu (nt dppekoormuse) muutudes
tootajal ennast rohkem rakendada teise tddandja juures ning tagab modlemale
osapoolele todsuhte paindlikkuse. Kui Sisekaitseakadeemias sellist todvormi
rakendama hakatakse, tuleb selleks hoolikalt ette valmistada: 1dbi viia té0analiiiis (nii
SKA-s kui ka ametkonnas), paika panna tdpsed toodiilesanded koos ligikaudse
ajaressursiga ning vilja tootada pohimotted tilekoormuse valtimiseks.

akadeemilise karjidrimudeli pohimotted ja praktika. Uuringu tulemusel viéita, et
akadeemilise karjddrimudeli arendamine on vdga perspektiivikas ja molemale
osapoolele kasulik, seetdttu tuleks erialadppejoudude vertikaalseks karjddriteeks vilja
tootada selge ametikohtade struktuur, viia 1abi enesehindamine (et selgitada vilja need
oppejoud, kellel on huvi akadeemilist karjddri teha), kirjeldada nodutavad
kompetentsuskriteeriumid ning vOimalusel ametikohad tdita sobilike akadeemiliste
tootajatega.

arendussiisteemi tiiendamine, mis voimaldaks oppejoududel siilitada erialased
teadmised. Uuringu tulemusel voib viita, et pikema staaziga erialadppejoud ei ole
sugugi médratud stagneeruma, vaid et neil on vdga mitmekesised voimalused ennast
igapdevase praktilise eluga kursis hoida. Oluline on tema enda initsiatiiv ja
organisatsioonide (SKA kui ka ametkonnad) poolt loodud vd&imalused. Iga
erialadppejoud voiks vélja tootada isikliku arengukava, mille raames kavandab ta enda
jaoks koige sobilikumad tegevused (toopraktika, vaatluspraktika, tooriihmades
osalemine, vilisprojektides osalemine jne).

uute erialadppejoudude sisseelamisprogramm toosuhte alguses.
Sisekaitseakadeemias oleks otstarbekas médratleda todsuhte alguses uue tootaja
arengueesmairgid ning selle alusel koostada individuaalne sisseelamisprogramm, mille
taitmist jélgitakse koos juhendaja/mentoriga rakendades erinevaid analiilisitegevusi
(eneseanaliiiis, Oppetegevuse analiilis jne). Vidga oluline on ka koolitusvajaduse
viljaselgitamine ja vajalike teadmiste/oskuste tdiendamine kohe t66suhte alguses.
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Lisa 1 Intervjuu kiisimused

| etapp - intervjuud SKA kolledZite ja dppetoolide juhtidega ning PAO juhatajaga:

Intervjuu kava:
1. Milline peaks Teie nédgemuses olema Sisekaitseakadeemia koosseisuline

erialadppejoud?
e erialane kogemus (peab olema/ei pea olema, kui palju ajaliselt: 0,5,1,2 jne
aastat)
e opetamise kogemus (peab olema/ei pea olema, kui palju ajaliselt: 0,5,1,2 jne
aastat)

e teadus-, arendus- ja  loometegevus  (publitseerimine,  esinemine,
oppematerjalide koostamine, rakendusuuringute teostamine)
e positsioon ametis (juht voi mittejuht)
e veel mingid vajalikud kriteeriumid
2. Kui paljud Teie erialadppejoud vastavad sellistele ootustele? Millised on Teie arvates
praeguste erialadppejoudude teadmiste ja oskuste peamised plussid (iildine
subjektiivne hinnang, mitte nimeliselt)?
3. Milliseid vdimalusi nidete sellise dppejou viarbamiseks (kas ja kust selliseid inimesi
leiab)? Palun nimetage moned nimed, keda néeksite dppejouna todtamas.
4. Millised on Teie arvates praeguste erialadppejoudude teadmiste ja oskuste peamised
puudujaagid?
5. Milline on Teie kogemus erialadppejoudude vérbamisel (kuidas oled seotud olnud
viarbamisega, millised on olnud probleemkohad virbamistegevustes ja edukogemus)?
6. Kas soovitaksite akadeemias erialadppejouna toStamist oma tuttavatele? Miks?
7. Milline peaks olema erialadppejoudude karjédéri-ja rotatsioonisiisteem:
e Kuidas saaks pohikohaga oppejoud sdilitada erialaseid praktilisi oskusi (ja kui
tihti ta peaks ennast erialaselt tdiendama)?
e Kuidas sdiliks ametnikust oppejou side oma asutusega)?
e Kuidas voiks toimuda oppejou sisseelamine I aastal?
o Kuidas ametnik voiks liikuda oppejouks ja vastupidi?
e Kuidas voiks toimuda oppejouks ettevalmistamine veel ametis olles?
o Kuidas te suhtute ideesse, et erialadppejoud tootab nii SKA-s kui ka ametis
samaaegselt (osalise tooajaga)?
8. Mis Teie arvates motiveerib potentsiaalset erialadppejoudu SKA-sse todle tulema?
Millised on Teie arvates pohjused, miks ei soovita tulla erialadppejouks?
9. Kas teie iliksuses on tagatud akadeemiline jarelkasv (kolledz/dppetool)? Kuidas vdiks
seda korraldada? Néide: pensionile siirdub Teie tiksuses tootav oma valdkonna
ainukene esindaja Eestis.

Il etapp - koosseisulised erialadppejoud:

Intervjuu kava:



1. Miks otsustasite tulla SKA-sse koosseisulise erialadppejouna toole?
2. Milline peaks Teie ndgemuses olema Sisekaitseakadeemia erialadppejoud?
e erialane kogemus (peab olema/ei pea olema, kui palju ajaliselt: 0,5,1,2 jne
aastat)
e opetamise kogemus (peab olema/ei pea olema, kui palju ajaliselt: 0,5,1,2
jne aastat)
e teadus-, arendus- ja loometegevus (publitseerimine, esinemine,
oppematerjalide koostamine, rakendusuuringute teostamine)
e positsioon ametis (juht voi mittejuht)
e veel mingid vajalikud kriteeriumid
3. Kui paljud erialadppejoud vastavad sellistele ootustele? Millised on Teie arvates
praeguste erialadppejoudude teadmiste ja oskuste peamised plussid (iildine
subjektiivne hinnang, mitte nimeliselt)?
4. Milliseid voimalusi ndete sellise dppejou viarbamiseks (kas ja kust selliseid inimesi
leiab)? Palun nimetage moned nimed, keda néeksite dppejouna todtamas.
5. Millised on Teie arvates praeguste erialadppejoudude teadmiste ja oskuste
peamised puudujiigid?
6. Kas soovitaksite akadeemias erialadppejouna todtamist oma tuttavatele? Miks?
7. Milline peaks olema erialadppejoudude karjddri-ja rotatsioonisiisteem:
o Kuidas saaks pohikohaga oppejoud sdilitada erialaseid praktilisi oskusi (ja
kui tihti ta peaks ennast erialaselt tiiendama)?
o Kuidas sdiliks ametnikust oppejou side oma asutusega)?
o Kuidas voiks toimuda oppejou sisseelamine I aastal?
o Kuidas ametnik voiks liikuda oppejouks ja vastupidi?
o Kuidas voiks toimuda oppejouks ettevalmistamine veel ametis olles?
e Kuidas te suhtute ideesse, et erialaoppejoud tootab nii SKA-s kui ka ametis
samaaegselt (osalise toéajaga)?
8. Mis Teie arvates motiveerib potentsiaalset erialadppejoudu SKA-sse todle tulema?
Millised on Teie arvates pohjused, miks ei soovita tulla erialadppejouks?
9. Kas ldheksite tagasi praktikasse ja mis tingimustel? Milliseid probleeme sellega
seoses ndete ja mis voiksid olla lahendused?

111 etapp - koosseisuviilised erialadppejoud

1. Miks otsustasite tulla SKA-sse erialaseid loenguid lugema?
2. Milline peaks Teie ndgemuses olema Sisekaitseakadeemia koosseisuline

erialadppejoud?
e erialane kogemus (peab olema/ei pea olema, kui palju ajaliselt: 0,5,1,2 jne
aastat)

e opetamise kogemuse (peab olema/ei pea olema, kui palju ajaliselt: 0,5,1,2
jne aastat)



e teadus-, arendus- ja loometegevus (publitseerimine, esinemine,
oppematerjalide koostamine, rakendusuuringute teostamine)
® ositsioon ametis (juht voi mittejuht)
e veel mingid vajalikud kriteeriumid
3. Kui paljud erialadppejoud vastavad sellistele ootustele? Millised on Teie arvates
praeguste erialadppejoudude teadmiste ja oskuste peamised plussid (iildine
subjektiivne hinnang, mitte nimeliselt)?
4. Milliseid vdimalusi néete sellise Oppejou varbamiseks (kas ja kust selliseid inimesi
leiab)? Palun nimetage moned nimed, keda nieksite Oppejouna todtamas.
5. Millised on Teie arvates praeguste erialadppejoudude teadmiste ja oskuste peamised
puudujiagid?
6. Kas soovitaksite akadeemias erialadppejouna to0tamist oma tuttavatele voi
kolleegidele? Miks? Kuidas Teie kolleegid suhtuvad SKA erialadppejouks olemisse?
7. Milline peaks olema erialadppejoudude karjééri-ja rotatsioonisiisteem:
e Kuidas saaks pohikohaga oppejoud sdilitada erialaseid praktilisi oskusi (ja
kui tihti ta peaks ennast erialaselt tdiendama)?
o Kuidas sdiliks ametnikust oppejou side oma asutusega)?
o Kuidas voiks toimuda oppejou sisseelamine I aastal?
o Kuidas ametnik voiks liitkuda oppejouks ja vastupidi?
o Kuidas voiks toimuda oppejouks ettevalmistamine veel ametis olles?
o Kuidas te suhtute ideesse, et erialaéppejoud téétab nii SKA-s kui ka ametis
samaaegselt (osalise toéajaga)?
8. Mis Teie arvates motiveerib potentsiaalset erialadppejoudu SKA-sse toole tulema?
Millised on Teie arvates pohjused, miks ei soovita tulla erialadppejouks?
9. Miks Te ei ole kandideerinud pohikohaga dppejouks? Milliseid probleeme sellega
seoses ndete ja mis voiksid olla lahendused?

IV etapp - ametite juhid ning personalijuhid

1. Kuidas suhtute SKA-s pakutavasse haridusse (millised on peamised plussid ja

miinused)?
2. Milline peaks Teie nidgemuses olema Sisekaitseakadeemia koosseisuline
erialadppejoud?
o erialane kogemus (peab olema/ei pea olema, kui palju ajaliselt: 0,5,1,2 jne
aastat)
e Opetamise kogemuse (peab olema/ei pea olema, kui palju ajaliselt: 0,5,1,2 jne
aastat)

e teadus-, arendus- ja loometegevus  (publitseerimine,  esinemine,
oppematerjalide koostamine, rakendusuuringute teostamine)

e positsioon ametis (juht voi mittejuht)

e veel mingid vajalikud kriteeriumid.



10.

Kui paljud erialadppejoud vastavad sellistele ootustele? Millised on Teie arvates
praeguste erialadppejoudude teadmiste ja oskuste peamised plussid (iildine
subjektiivne hinnang, mitte nimeliselt)?
Milliseid vdimalusi ndete sellise Oppejou viarbamiseks (kas ja kust selliseid inimesi
leiab)? Palun nimetage moned nimed, keda néeksite dppejouna todtamas.
Millised on Teie arvates praeguste erialadppejoudude teadmiste ja oskuste peamised
puudujddgid?
Milline peaks olema erialadppejoudude karjééri-ja rotatsioonisilisteem:

o Kuidas saaks pohikohaga oppejoud sdilitada erialaseid praktilisi oskusi (ja kui

tihti ta peaks ennast erialaselt tdiendama)?

e Kuidas sdiliks ametnikust oppejou side oma asutusega)?

e Kuidas voiks toimuda oppejou sisseelamine | aastal?

o Kuidas ametnik voiks liikuda oppejouks ja vastupidi?

e Kuidas voiks toimuda oppejouks ettevalmistamine veel ametis olles?

e Kuidas te suhtute ideesse, et erialadppejoud tootab nii SKA-s kui ka ametis

samaaegselt (osalise toéajaga)?

Kas vdotaksite SKA erialadppejou oma asutusse to6le? Millised on poolt- ja
vastuargumendid?
Kuidas suhtute, kui asutuse tippspetsialist ldheks SKA-sse erialadppejouks?
Miks ei tule erialase t66 kogemusega ametnikud SKA-sse erialadppejouks — mis on
Teie arvates peamised takistused?
Milline on koost66 SKA-ga seoses dppejoudude virbamisega (milles see seisneb)?
Milliseid probleemkohti naete?



