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MOISTETE JA LUHENDITE LOETELU

Instar — T66andja brindingu agentuur

Kutsekoda — Sihtasutus, mis prognoosib t66j0u- ja oskuste vajadust ning arendab

kutsestandardeid

SKA — Sisekaitseakadeemia

PPA — Politsei- ja Piirivalveamet

PPK - Politsei- ja piirivalvekolledz

Z—generatsioon — inimesed, kes on siindinud aastatel 1995-2010
Y—generatsioon — inimesed, kes on siindinud aastatel 1980—1995
X-—generatsioon — inimesed, kes on siindinud aastatel 1965-1980
Beebibuumerid — inimesed, kes on siindinud aastatel 1946—1965

Al — tehisintellekt



SISSEJUHATUS

Tookoha valik on oluline eluetapp, mis mojutab noorte karjdédri oma professionaalse teekonna
alguses. PPA kui organisatsiooni tulemuslik virbamisprotsess voimaldab organisatsioonil leida
talente, kellel on vajalikud oskused, kogemused ja potentsiaal organisatsiooni eesmirkide

saavutamiseks.

Oppimine ja mdtteviisi kujunemine toimub kogu meie elukaare jooksul. Loosung “Amet kogu
eluks” enam ei toimi, sellele peaksid tihelepanu pddrama nii tédandjad, t66votjad kui ka
haridusasutused. (Kutsekoda, 2024, 1k 50) Tooturul tegutseb aktiivselt koos enam kui neli
generatsiooni, kelle ootused ja vajadused todkoha wvaliku ja tod0tamise vaates on

fundamentaalselt erinevad. (Vallistu & Danilov, 2018, 1k 27)

Instari 2023. aastal tehtud atraktiivsuse uuringus hinnati PPAd kui tulevast todandjat
korgkoolide tudengite arvestuses 34. positsioonile ja kutsekoolide dppurite seas esikohale. Ent
aasta hiljem viidi ldbi uus uuring, mis nditas, et PPA positsioon oli kdrgkoolide tudengite seas
tousnud 29. kohale, samas kui kutsekoolide dppurite seas langeti kolmandale kohale. (Instar,
2023) Nimetatud andmete alusel vOib viita, et védrbamise edukus mojutab otseselt
organisatsiooni tulemusi ning vastupidiselt, ebadnnestunud virbamine voib kaasa tuua
negatiivseid tagajirgi. Eesti turvalisuse tagamiseks on vajalik, et itha enam noori valiks

oppimiseks Sisekaitseakadeemia ja tooandjaks PPA.

T606 on aktuaalne, kuna Siseturvalisuse arengukavas 2030 on toodud vilja jdrgnevad t66jouga
seotud véljakutsed: ndha on tddturule siirduvate noorte arvu vdhenemist ning {iha enam
eriteenistujaid on suundumas pensionile; tootajate palgad ei ole siseturvalisuse valdkonnas
konkurentsivoimelised; suureneb vajadus talentide ja voimekate tootajate jarele. (Luige, et al.,
2019, 1k 15) Prognoosi pdhjal ei védhene tulevikus ndudlus siseturvalisuse teenustele.
(Siseministeerium, 2021, lk 25) PPA strateegias #PPA2030 on strateegilise valikuna vélja
toodud ,,Targad ja dnnelikud PPA inimesed* ehk PPA-1 peab olema atraktiivne meeskond, kuhu
nutikad inimesed tahavad kuuluda. (Luige, ef al, 2019, lk 5). Ladnemets (2024) toob oma
artiklis vilja, et politseiametnikke pole Eestis kunagi olnud nii vihe kui praegu, mis omakorda
mdjub iihiskonna subjektiivsele turvatundele. Siseministeeriumi personalijuht Sirp (2024) on
vélja toonud, et igal aastal lahkub Siseministeeriumist 744 too6tajat ja asemele tuleb 577 ehk
toovool on negatiivne. Aastal 2024 voetakse SKA politseidppesse vastu kaks korda rohkem
kadette kui mullu, kuna PPA-s on aina suurenev t66jou puudus (Sillaots, 2024).

Siseministeerium on loomas karjdédrikeskust, mille rajamise eesmérk on optimeerida
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valdkondlike karjddriteenuste kéttesaadavust, keskendutakse tookogemuse ja haridustaseme
tdiustatud hindamisele ning véirtustamisele. (Sillaots, 2024) 01.04.2024 seisuga on Ida
prefektuuris vabade tookohtade osakaal kdikidest ametikohtadest 6,2%, mis on PPA suurim.
(Remsel, 2024) Lisaks on Ida-Virumaa t66tuse maar hetkeseisuga 13,4% (Tootukassa, 2024),
mis on samuti Eesti suurim. Ida prefektuuri tellitud ning Sisekaitseakadeemia 2018. aastal
korraldatud uuringust selgus, et palju kadette ei olnud ndus minema tédle Ida-Virumaale.
Samas oli Oppureid, kes olid nous Ida prefektuuri toole asuma jargnevatel tingimustel: suurem
palk, keeledppe voOimalus (liihiajaliselt), riigi poolt tasuta korter, hea todkeskkond,
arenguperspektiiv, sdidukompensatsioon. (Tammela, 2018) Eesti rahvastik on vananemas, mis
omakorda mdjutab todturgu ja paneb organisatsioonid iiha suurema viljakutse ette: kuidas
asendada pensionile minejaid tooturule alles sisenevate noortega, kes on teisest
generatsioonist? Antud magistritoo on oluline aga ka laiemalt, sest samade probleemidega — Z-
generatsiooni toovalikute eelistused, otsustustegurid ja ootused tulevasele tddandjale —

puutuvad kokku ka teised riigid. (Marginean, 2021, p. 29)

Varasemalt on uuritud SKA kadettide ning PPA politseiametnike karjddriootusi
generatsiooniteooria kontekstis (Kerna, 2022), on vorreldud Y- ja Z-generatsiooni toovaartusi
(Veeret, 2019). Lisaks eelnevale on uuritud noorte valikuid t66turul ning seda mojutavaid
tegureid vordluses teiste generatsioonidega (Antsaar, 2020) ja Z-generatsiooni t6ovadrtusi
(Olle, 2019). Antud magistritod on uudne, kuna varem ei ole uuritud, millised tegurid
mdjutavad PPK Idpetajaid nende tulevase todkoha valikul. Antud tegurite véljaselgitamine Z-
generatsiooni kontekstis aitab tdhustada virbamist, kidesoleva uurimuse tulemused annavad
teaduspohise sisendi uue politseiharidusmudeli vidlja tootamisel, PPA personalitdotajatele

karjadrimudeli arendamisel, sh pikemas perspektiivis varbamismudeli loomiseks.

Tulenevalt t66 teemast on uurimisprobleemiks, millised tegurid mojutavad PPK lopetajate

to0kohavalikuid.

Uurimisprobleemist ldhtuvalt on autor piistitanud jairgmised uurimiskiisimused:

1. Millised ootused on PPK 10petajatel oma tulevasele todandjale?

2. Millistele teguritele peab keskenduma Z-generatsiooni virbamisel?

3. Millistel tingimustel on PPK Idpetajad valmis asuma todle Ida-Virumaale?



Magistritod eesmirgiks on selgitada vilja voimalused uute kadettide, Z-generatsiooni noorte
virbamiseks ning esitada seejirel PPA-le ja SKA-le ettepanekud tulemuslikuks

viarbamisprotsessiks.

Saavutamaks oma t66 eesmirki, on autor piistitanud jargmised uurimisiilesanded.

1. Analiiiisida ja siistematiseerida tookoha valiku ja vérbamisprotsessi teoreetilisi

lahtekohti.

2. Analiiiisida PPK kadettide seas ldbiviidud ankeetkiisitluse tulemuste pdhjal tookoha

valikuid mojutavaid tegureid.

3. Analiitisida virbamisprotsessi PPA talituse juhtide seas ldbiviidud ekspertintervjuude

tulemuste pohjal.

4. Teoreetilisi ldhtekohti ja uuringute tulemusi siinteesides teha jareldusi ja esitada

ettepanekud virbamise tdhustamiseks.

Magistritod uurimismeetodina kombineeritakse kvantitatiivne meetod (poolstruktureeritud
ankeetkiisitlus) ning kvalitatiivne meetod (poolstruktureeritud ekspertintervjuud). Uuringu
valimi moodustavad politseiametniku dppekava paevadppe kutsedppurid ja politseiteenistuse
korghariduse paevadppe dppurid. Autor valis eelnimetatud dpperiihmad uurimuse sihtgrupiks,
kuna just need kadetid on autori magistritdd kirjutamise ajal t66le asumas. Lisaks
intervjueeritakse nelja vdrbamisega tegelevat talituse juhti, et wuurida nende
viarbamismetoodikaid ning nende omavahelist koostodd. Autor valis ekspertintervjuude
labiviimiseks ametnikud, kelle igapdevatod on seotud vérbamisega, kel on valdkonnas

pikaajaline to6kogemus ning kelle ametipositsioon hdlmab PPA-s otseselt tootajate varbamist.

Magistritod koosneb kahest peatiikist. Esimeses peatiikis tutvustab autor teadusallikatele
tuginedes virbamise olemust, selle erinevaid liike ja vOimalusi. Samuti toob autor esile
teoreetilised alused ja faktorid, mis mdjutavad todkoha valikut. Lisaks antakse iilevaade
Z-generatsiooni todootustest ja PPA varbamissiisteemist. Teine peatiikk késitleb t66 raames
tehtud empiirilist uurimust, selle metoodikat, tulemusi, jédreldusi ning neist ldhtuvaid

ettepanekuid ning esitab analiiiisi tulemused koos ettepanekutega.

Antud magistritoé tulemusi saavad kasutada koik todandjad, kellele pakuvad huvi Z-
generatsiooni valikud. Kéesolev uuring on iihelt poolt sisendiks ametnikele, kes tegelevad

otseselt vO1 kaudselt virbamisega, ja teisalt annab laiema iilevaate nii PPA-le kui ka SKA-le
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1opetajate  todootustest.  Ankeetkiisitluste  vastused pakuvad vahetut tagasisidet
virbamisprotsessile, samal ajal kui ekspertintervjuud kasitlevad viarbamisprotsessi tajumist ja

Z-generatsiooni todturule sisenemist, andes soovitusi varbamise tohustamiseks.



1. TEOREETILISED LAHTEKOHAD

1.1. Personalijuhtimine ja virbamine

Nii personalijuhtimine kui ka vidrbamine on organisatsioonis inimressursi juhtimise
votmevaldkonnad, sealjuures holmab personalijuhtimine palju rohkem tegevusi kui kitsalt
viarbamine. Virbamisprotsess ja personalitod on omavahel aga tugevalt seotud, kuna mdlemad
keskenduvad lisaks inimeste efektiivsele juhtimisele ka toGtajate lojaalsusele ja organisatsiooni
edukuse saavutamisele asjakohase personali valiku ning inimeste arendamise kaudu. Uha enam
koneldakse personalivaldkonnas ka talendijuhtimisest, mis osalt on tingitud kiiretest muutustest
demograafias ja tehnoloogias ning {ildisest kestvast globaliseerumisest. Koigi sektorite
edumeelsed ettevotted ja todandjad peaksid keskenduma sisuka tootajakogemuse arendamisele,
et meelitada ligi ja kasvatada organisatsiooni arenguks vajalikke talente. (Claus, 2019, p. 207)
Ka Gorobinski, ef al. (2017, p. 125) rohutavad, et organisatsiooni edu soltub inimestest, kes
seal tootavad, mistottu voistlevad praegused todandjad selle nimel, kes suudab leida ja virvata
valdkonna talendid. Just efektiivne vdrbamine ja talentide valiku protsess on see, mis tagab
organisatsiooni edu. Hoovad, mis juhivad tooturgu ja sealhulgas talentide liikumist
organisatsioonide ning ettevotete vahel, muutuvad aga iiha keerukamaks ja muutlikumaks.
(King, et al., 2019, p. 194) Allolevas peatiikis annab autor iilevaate personalijuhtimise ja

viarbamise olemusest, voimalustest ja mdjust organisatsiooni arengule.

1.1.1. Personalijuhtimise moiste ja olemus

Personalijuhtimine on organisatsioonis struktureeritud siisteemide loomine, et optimeerida
tootajate oskuste, teadmiste, vdoimete ning muude omaduste rakendamist organisatsiooni
eesmirkide ning konkurentsieelise saavutamiseks. (Word & Sowa, 2017, p. 5) On leitud, et
eduka personalistrateegia rakendamine sdltub muuhulgas personalitddtajate motivatsioonist
ehk sellest, mil miidral ollakse valmis aitama kaasa organisatsiooni eesmirkide suunas
litkkumisele. (Kyriakidou, 2010, p. 78). Personalijuhtimise sihiks on organisatsiooni eesmarkide
saavutamine selle koige olulisema vara ehk inimeste kaudu. Lisaks l0ppeesmérgile on
personalijuhtimisel ka organisatsioonilisi ja individuaalseid eesmirke, nditeks tuua asutusse
kvalifitseeritud t66joudu; suurendada tootajate rahulolu oma todga ja lojaalsust todandjale, aga
ka organisatsioonilist ja individuaalset sooritust; motiveerida to6tajaid, luues rahuliku ja ohutu
tookeskkonna; parandada pakutavate toodete voi teenuste kvaliteeti, suurendada todkorralduse
paindlikkust; juhtida muutusi, jargides seadusi ja eetikat. (Aamodt, 2016, p. 15)

Personalijuhtimine on valdkond, mis keskendub eelkdige inimestele. Kurnaz (2021, p. 93)
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leiab, et personalijuhtimise pohifunktsiooniks on arvestamine inimeste psiihhosotsiaalsete
vajadustega. Asutuses on personalijuhtimisel vdga tdhtis roll, kuna see mdjutab otseselt
organisatsiooni kestlikkust ja torgeteta toimimist. (Kihara, et al., 2016, p. 40) Hoolimata sellest,
et personalijuhtimise praktikad vdivad erineda, tundub olevat iildine arusaam, et ettevotted
peavad pingutama, et meelitada, motiveerida ja siilitada kvalifitseeritud tootajaid, kes on

voimelised aitama kaasa ettevotte eesmarkide saavutamisele. (Guttermann, 2017, p. 1)

Paljud ettevotted ja asutused konkureerivad todturul omavahel ning iiheks oluliseks
konkurentsieeliseks on histi motiveeritud ja rahulolevad tdo6tajad. Ettevotete ja
organisatsioonide edu soltub sageli nende pakutavate toodete voi teenuste kvaliteedist, mille
tagavad omakorda heade oskuste ja teadmistega tootajad. Inimressursside juhtimises on iiha
suurem tdhtsus tootajate padevuste arendamisel, koostdd tugevdamisel, tootajate joustamisel
ning ka nende tasustamisel ja motiveerimisel. Kdigi nende tegevuste pikemaks eesmérgiks on
tagada ettevotte edukas toimimine. Leitakse, et erilist tdhelepanu tuleks pdorata uute tootajate
vajaduste ja ootuste rahuldamisele, samuti nende integreerimisele organisatsiooni kultuuri.
(Pilukiené, 2017, p. 211) Oluline on mirkida, et personalijuhtimine avalikus teenistuses ei ole
sama mis erasektoris. Kiitt et al. (2020, 1k 426) leiavad, et personalitdo avalikus teenistuses on
laiemalt véartusotsuste tegemine, mitte ainult personalijuhtimise reeglite jérgimine, kuna
avalikul teenistusel on avalikkuse usaldus. Ka politseiorganisatsioonides on personalijuhtimine
protsess, mis on iihelt poolt vdtmetdhtsusega, kuid teisalt pdoratakse sellele liiga véhe
tahelepanu. Clerkin, e al. (2012, p. 212) leiavad, et tdhus personalijuhtimine on organisatsiooni
tulemuslikkuse jaoks hédavajalik. Kui organisatsioonid — olgu need avalikud, erasektoris
tegutsevad vO1 mittetulunduslikud — ei suuda meelitada, palgata, motiveerida, arendada,
premeerida ega hoida andekaid inimesi, siis kannatab organisatsiooni tulemuslikkus.
Arvestades, et kvalifitseeritud t66joud on avaliku sektori asutuse kdige olulisem ressurss, siis
on todandja kaubamérgi ja viarbamisstrateegiate véljatdotamiseks vaja pohjalikumat arusaamist
sellest, mis on konkreetse ettevotte/todandja eelised vorreldes konkurentidega. (Cordes, et al.,
2023, p. 271) Kasaku (2020, lk 81) hinnangul peab nii iildisemalt personalitods, aga ka
kitsamalt virbamisel arvestama, et ainult toGtasu ei meelita talente organisatsiooni kasuks
otsustama. Vaja on midagi enamat, strateegilisemat ja terviklikumat. Vaértused on muutunud
ja raha pole ainukene kriteerium todandja valimisel. Kuigi virbamise ja to0jou séilitamisega
tegeldakse, on sageli tegu organisatsiooni minimaalsete vajaduste rahuldamisega.
Politseiasutustel on tihti vihe vOimet hinnata oma organisatsiooni ja keskkonda ning puudub
selge suund, kuidas kvalifitseeritud t66joudu kdige paremini koolitada ja hdid to6tajaid asutuses

hoida. (Wilson, et al., 2010, p. 23) Sobiva todtaja virbamine on protsess, mis nduab nii
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konkreetseid oskusi ja teadmisi kui ka sobivat virbamisstrateegiat. Pikaajaline planeerimine
ning asutuse visioonist tulenevate virbamisstrateegiate olemasolu on oluline eeskatt
organisatsioonidele, kelle jaoks on hédavajalik piisava ja professionaalse meeskonna

olemasolu. (Eensalu, ez al., 2012, 1k 84).

Personalijuhtimine ei tohiks oma olemuselt olla staatiline ja konservatiivne protsess.
Acheampong (2021, p. 75) leiab, et arvestades kaootilist rolli, mida noored, niiteks
Z-generatsioon kui digikeskne t66joud, voiks avaliku sektori iimberkujundamisel méngida,
peavad sektori organisatsioonid talente vdrbama ja neid hoidma pigem paindliku ning
innovatiivse personalijuhtimise poliitika abil. Nonda-oelda pehmed viértused, nagu
kannatlikkus, moistmine, empaatia, aga ka vajadusel organisatsioonide timberkorraldamine ja
tehniliste vOimaluste loomine, on eeskétt noorema generatsiooni kaasamisel olulised
mérksonad. Nendega arvestamine voib tdhendada juhtimisalast véljakutset, kuid koik edule
orienteeritud organisatsioonid peavad nendeks muutusteks digel ajal valmistuma, et olla valmis
tegelema personalijuhtimisega uute generatsioonide kontekstis. (Bencsik, 2016, p. 104) Ka
Eesti majanduses iildisemalt toimuvad muutused sunnivad avaliku sektori halduskorraldust
muutma — tdpsemalt on eesmirgiks muuta avalik teenistus tulemuslikult toimivaks siisteemiks
optimaalse hulga teenistujatega. (Kukk, 2008) Muutuste tempo kiirenemine tingib aga selle, et
konkurents dige talendi leidmiseks muutub aina tihedamaks. Sealjuures ei tdhenda mdiste
»talent enam sama, mis kiimme aastat tagasi, sest paljud tulevased ametikohad, oskused ja

ametinimetused on tdna veel teadmata. (Brown, 2020, p. 6)

Personalijuhtimine peab olema diinaamiline ja kohandatav nii praeguste kui ka tulevaste
polvkondade vajadustega ning vitma arvesse organisatsiooni juba olemasolevaid tugevusi, et
integreerida uute pdlvkondade potentsiaali. Tulemuslik personalijuhtimine on organisatsiooni
eesmirkide saavutamisel kriitilise tdhtsusega ning tagab soovitud tulemuste saavutamise, kuna
see vOimaldab tOhusalt hallata organisatsiooni inimressursse vastavalt muutuvatele
viljakutsetele ja voOimalustele, tagades seeldbi organisatsiooni piisiva ja kohanduva

konkurentsieelise.

1.1.2. Personali virbamise protsess

Organisatsioon on oma inimeste peegeldus ja selle edu soltub organisatsiooni palgatud talentide
kvaliteedist. (Goldstein, et al., 2017, p. 3) Sellest tulenevalt on personali virbamine igas
organisatsioonis oluline protsess todandja turundamiseks, et leida parimaid to6tajaid.

Virbamisega tuleb tegelda aktiivselt, kuid see on vaid liks todriist suurema eesmairgi
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saavutamiseks, milleks on organisatsiooni pilisimajdimine oma inimeste hoidmise ja
vaartustamise kaudu. Srivani & Varalakshmi (2018, p. 607) ndevad virbamist mitte ainult kui
kvalifitseeritud t66jou kaasamist meeskonda, vaid kui viljakutset, mille eesmirk on leida
organisatsioonile sobiv kandidaat. Cech, et al. (2016, p. 8) kisitlevad virbamist pigem kitsalt,
defineerides seda kui hulga loomise protsessi kandidaatidest, kelle hulgast saab valida sobiva
inimese vabale tookohale, ja mis koosneb viarbamisest, valikust ja todlevotmisest. Tiirk (2015,
lk 11) aga leiab, et vdrbamine holmab kdoike, mis on seotud inimeste todle votmisega
organisatsiooni, alates nende palkamisest kuni to6ellu edukalt sisse elamisega, sh virbamist,
inim-, teadmiste, organisatsiooniressursside haldamist, Oppimist ja arendamist, preemiate
hindamist, suhteid tookeskkonnas ja tootajate heaolu. Ploomann (2020, 1k 5) vordleb véarbamist
turunduskampaaniaga, kus tuuakse vilja koik hiived ja positiivsed aspektid, mis konkreetse
organisatsiooniga liitumisel kaasnevad, ning toob vilja, et passiivne teadetetahvlil

toopakkumise kuulutamise aeg on moddas.

Personali védrbamisel vOib eristada kahte litki allikaid: organisatsioonivilised ja
organisatsioonisisesed vahendid. Nende alaliigid ja kirjelduse on autor vilja toonud allolevates
tabelites 1 ja 2. Organisatsiooniviliselt virbamine pakub asutusele laiemat potentsiaalsete
tootajate valikut vorreldes organisatsiooni seest virbamisega. See annab organisatsioonidele
vOoimaluse virvata uusi inimesi, kes vdivad tuua kaasa uusi ideid, uuendusi, hoiakuid ja
lahendusi. Samuti voimaldab vérbamine viljastpoolt organisatsiooni koolitada tddtajad
vastavalt organisatsiooni vajadustele, aidates sellega kaasa t66j0u mitmekesisuse ja
kompetentsuse suurendamisele. Lisaks v3ib uus tootaja nii-delda I6hkuda olemasolevat rutiini,
kuna toob kaasa virskeid vaatenurki ja motteid. See voib aidata organisatsioonil kohaneda
erinevate véljakutsetega ning parandada tulemuslikkust ja loovust. Viljastpoolt virbamine
aitab kaasata ka nooremat pdlvkonda ning soodustab organisatsiooni jérelkasvu, pakkudes
vOimalusi noortele talentidele oma karjdéri alustada ja areneda erinevates valdkondades.
Kokkuvotlikult aitab viliselt véirbamine organisatsioonidel sédilitada diinaamilist ja
mitmekesiste oskustega t60joudu, mis on oluline konkurentsieelis ja pikaajalise edu tagaja.

(Anyim, et al., 2011, p. 35)
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Tabel 1. Organisatsioonivilised virbamise vahendid (autori koostatud Anyim, et al., 2011, p.

35 pohjal)

Virbamise vahendid Kirjeldus

Elektrooniline virbamine Elektrooniliste tdokuulutuste avaldamine ja vdrbamine internetis, kaasa
arvatud massimeedia kasutamine veebis

Avatud uste pdev Organisatsiooni  korraldatud dritus, mille kéigus potentsiaalsed
kandidaadid saavad tutvuda ettevottega ja kiilastada selle ruume

Otsepakkumine Kandidaatidele  suunatud  isiklikud kutsed v0i  pakkumised
organisatsioonilt organisatsioonigaliitumiseks
Virbamisiiritused Eriiiritused ja messid, mis on spetsiaalselt loodud organisatsioonidele, et

kohtuda huvitatud kandidaatidega

Reklaam paberkandjal Tookuulutuste ja reklaamide levitamine traditsioonilistel paberkandjatel,
nagu flaierid ja ajalehed

Virbamisfirmade kaasamine Personalifirmade voi konsultatsiooniettevotete teenuste kasutamine, mis
pakuvad abi sobivate kandidaatide leidmisel

Organisatsioonisisesel varbamisel on samuti eeliseid nii asutusele endale kui ka tootajatele.
Mirkimisvddrne mdju on nditeks viarbamiskulude vahenemine. Varbamine voib olla ressursi-
mahukas protsess, mis hdlmab reklaamimist, kandidaatide hindamist, intervjuusid ja
sisseelamisperioodi pakkumist. Lisaks sellele on tootajate timberpaigutamisel organisatsiooni
sees teisigi eeliseid. Umberpaigutatud tdotajad on tavaliselt juba organisatsiooniga histi kursis
ja neil on teadmised organisatsiooni kultuurist, protsessidest ja ootustest. See teadmiste ja
kogemuste pagas voimaldab uute {ilesannetega kiiremini ja tdhusamalt kohaneda, vihendades
seeldbi sisseelamise aega ja parandades todtajate tootlikkust. Uued iilesanded ja
vastutusvaldkonnad pakuvad voimalusi isiklikuks ja professionaalseks kasvuks, mis vdib
suurendada tootajate motivatsiooni ja plihendumust. See tagab omakorda organisatsiooni

pikaajalise edu.

Viérbamine on protsess, mille dnnestumiseks peavad kdoik selle osad olema hoolikalt 14bi
mdeldud ja ellu viidud. On leitud, et vorreldes erasektoriga on avalik-diguslikel
organisatsioonidel sageli raskusi padevate tootajate meelitamise ja virbamisega (Fowler &
Birdsall, 2019, p. 533). Osalt voib pohjust otsida avaliku sektori viarbamistaktikast. Sievert,
etal. (2020, p. 20) on leidnud, et avaliku sektori organisatsioonid kasutavad valdavalt
passiivseid viarbamistaktikaid, nagu kirjalikud teated, ametlike reeglite ja juriidiliste protsesside
loetelu ning liigsed kandideerimismenetlused. Samas on véhe uuritud, kuidas suhtuvad

sellisesse virbamisstrateegiasse toootsijad.
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Tabel 2. Organisatsioonisisesed viarbamise vahendid (autori koostatud Fowler & Birdsall, 2019,

p. 533, Sievert, et al., 2020, p. 20 pdhjal)

Virbamise vahendid Kirjeldus

Sisemised kandidaadid Kandidaate otsitakse olemasolevate todtajate seast; selle kaudu
tostetaksetootajate motivatsiooni, arendatakse organisatsioonisisest
talenti ja tostetakseettevotte tootlikkust

Otsepakkumine Uksuse juht loob ametikoha ilma konkursita; tddtab efektiivselt juhul,
kuikandidaate ei leitud (niiteks konkurss kukkus 14bi)

Motiveerimine Organisatsioon peab investeerima tOdtajate arengusse ja koolitusse, et
aidata neil arendada vajalikke oskusi uutele ametikohtadele iileminekuks

Organisatsioonisiseste ja -viliste viarbamisprotsesside optimeerimine peaks pdohinema
ressursitdohususe pohimatetel, keskendudes samal ajal t66j0u varbamisele ja hoidmisele. Edukal
organisatsioonil on vOime dra tunda optimaalsed strateegiad, mis vdimaldavad saavutada
virbamisprotsessis maksimaalse tulemuse minimaalsete ressurssidega. See nduab siigavat
arusaamist organisatsiooni vajadustest, todturu diinaamikast ja kandidaatide ootustest ning
vOimaldab organisatsioonil tdhusalt kohanduda muutuva keskkonnaga, et tagada pikaajaline

edukus ja jatkusuutlikkus.
1.1.3. Personali virbamine PPA-s

PPA-s koordineerib virbamistegevusi administratsiooni personalibiiroo. PPA-s on personali
virbamise ja valiku eesmérk kujundada haritud, piihendunud ja motiveeritud to6tajaskonda.
(Oberg, 2023) PPA-s on neli regionaalset personalitalitust, mida juhivad talituse juhid. Nende
hallata on omakorda personalispetsialistid/varbajad, lisaks on PPA-s kaks virbajat
keskiiksustes. Eraldi ametikohaks on teenuse omanik, kellel on teenuse suhtes otsustav roll ja
kes tdidab teenust tagavat pdhiprotsessi. (ibid.) Vérbajate/personalispetsialistide {ilesanne on
suunatud PPA ning prefektuuride struktuuritiksuste juhtidele, et abistada neid sobivate to6tajate
leidmisel vastavalt organisatsiooni vajadustele. Varbajad/personalispetsialistid rakendavad
koiki voimalikke meetmeid, et tagada juhtidele potentsiaalsete kandidaatide lai valik ning

aidata neil leida ametikohale kdige sobivam inimene. (ibid.)
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«ametiprofiili kaardistamine ja tookuulutuse loomine;
I Etapp «varbamise strateegia ja kanalite valik;
EYs 0ol BN *tookuulutuse koostamine.

tookuulutuse
koostamine):

*kuulutuse peab avaldama ettendhtud téhtaja jooksul.
II Etapp

(tookuulutuse
avaldamine):

*kandidaatide valik I voor;
*esmane taustakontroll enne intervjuusid;

II1 Etapp +vajadusel praktiline {ilesanne, videointervjuud vm;
(kandidaatide . Vestlused'
esmane valik):

*kandidaatide valik II voor;

tdiendav taustakontroll;

*politseniku ametikoha puhul tuleb ldbida kehalised katsed ja tervisekontroll;
*toole/teenistusse votmise ettepanek;

IV Etapp

(llg;)lll;ll: (‘llzzllitll(;l.e *dokumentide vormistamine.

— N S

Joonis 1. Virbamise ajajoon (autori koostatud Oberg, 2023 pdhjal)

PPA-s on vidrbamise eeltingimuseks organisatsiooni struktuuris olemasolev ametikoht, millele
on tagatud rahaline toetus. Vérbamisprotsess viiakse tavaliselt 14bi koostdos
viarbamisspetsialisti ja vastutava juhiga, kelle esmaseks kontaktiks on oma regiooni

personalispetsialist. (Oberg, 2023)

Jargnevalt toob autor vilja teenistujad, kelle peamised toodiilesanded on seotud virbamise ja

selle korraldamisega.
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Tabel 3. Virbamisega seotud teenistujad ja nende peamised todiilesanded (autori koostatud

Oberg, 2023 ja Kreek, 2024 pdhjal)

Teenistujad

Tooiilesannete Kirjeldus

Personalispetsialist/virbaja

Korraldab personali virbamist ja valikut, tagades Oigeaegse ja
digusparase tegevuse. Seab virbamise eesmargid, analiiiisib, planeerib ja
koordineerib t66d. Samuti vastutab ta vérbamisturunduse trendide
jélgimise ja nendega arvestamise eest. Lisaks tegeleb personalitodga, sh
* koostab ja avaldab todkuulutusi eri kanalites ning kasutab erinevaid
meetodeid sobivate kandidaatide leidmiseks;

* hindab kandidaatide tausta, oskusi ja sobivust organisatsiooniga;

* korraldab suhtlust kandidaatidega, sh lepib kokku intervjuusid ja annab
tagasisidet;

* suheldes juhtkonnaga on vaheliiliks organisatsiooni ja kandidaatide
vahel;

* jilgib virbamisprotsessiga seotud andmeid ning koostab aruandeid ja
analiiiise.

Talituse juht

Koos personalispetsialistidega on talituse juht prefektuuri todpiirkonnas
partner koikidele teenistujatele, kes tagab aja- ja asjakohase personalitdo,
mis hdolmab:

 ndustamist erinevates personalialastes kiisimustes (nt to0ajaarvestus,
palga maksmine, personalialaste = dokumentide  vormistamine,
ametijuhendite koostamine, arenguvestluste ldbiviimine, tOdtajate
tunnustamine, personalijuhtimine, pension jmt);

* koolituste kaudu teenistujate todalase ettevalmistuse ja arengu toetamist;
* vabade ametikohtade tditmist sobilike ametnikega, virbamise ja valiku
labiviimist;

» ndustamist erinevates tddkeskkonna ja -tervishoiu alastes kiisimustes
(tooonnetused, tervisekontrollid, psithholoogiline ndustamine jmt).

Teenuse omanik

Uldiselt on teenuse omanik keskne figuur, kes koordineerib
varbamisalaseid tegevusi, tagades, et teenus vastaks klientide vajadustele
ja oleks eesmirkidega kooskdlas. Peamised iilesanded on:

* strateegiline planeerimine: teenuse omanik vastutab vdrbamisteenuse
eesmirkide méératlemise eest;

* ecelarve ja ressursside haldamine: teenuse omanik vastutab eelarve
koostamise ja haldamise eest, sealhulgas tehnoloogiliste vahendite,
finantside ja juhtimisega seotud ressursside eest;

* teenuse omanik suhtleb aktiivselt erinevate sidusrithmadega, sealhulgas
kasutajate, arendusmeeskondade (teenuse rakendajad, voimekuse
omanik, vilised koostddpartnerid) ja juhtkonnaga;

* riskide juhtimine: teenuse omanik hindab ja juhib riske, mis vdivad
mdjutada teenuse edu voi klientide rahulolu;

+ areng ja uuendamine: teenuse omanik jalgib pidevalt turusuundumusi,
tagasisidet ja tehnoloogia arengut, et tagada teenuse pidev arendamine ja
uuendamine;

* kvaliteedikontroll: teenuse omanik vastutab teenuse kvaliteedi tagamise
eest, sealhulgas protsesside ja tulemuste jalgimise kaudu;

* projektide juhtimine: teenuse omanik juhib arendusprojekte voi médrab
juhi.
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PPA personali virbamise eesmédrkide saavutamiseks on oluline tihe koost66 kdigi osapoolte
vahel, tagamaks nii virvatava kui ka vérbaja rahulolu saavutatud tulemustega. Fookus pole
mitte niivord varbamise kvantitatiivsel aspektil, vaid eelkdige selle kvalitatiivsel modtmel. Iga
organisatsioon piiliab meelitada talente, ent PPA peab kasutama olemasolevaid
virbamisvahendeid viisil, mis tagab nende sobivuse antud organisatsiooni unikaalses
kontekstis. Selle saavutamiseks on vaja siigavat moistmist organisatsiooni vajaduste,
viarbamisstrateegiate ning kandidaatide omaduste ja eelistuste kohta, et tagada sobivate

talentide edukas varbamine ja hoidmine PPA meeskonnas.

1.1.4. Tehnoloogia méju personalitoole

Kiirelt muutuvas tihiskonnas ei saa modda vaadata tehnoloogia mojust ka personalijuhtimisele
ja vérbamisele. Al voimalused hakkavad personali varbamisel {iha enam rolli midngima ning
see mojutab oluliselt virbamise protsessi. On mérgata, et rutiinsed haldustodd asenduvad
nutikate Al-tehnoloogiatega, voimaldades vérbajatel ja personalijuhtidel keskenduda rohkem
strateegilistele funktsioonidele. (Hmoud & Laszlo, 2019, p. 21) Personalijuhi iilesanded, nagu
vabade tookohtade kuulutamine, e-viarbamine, e-Oppe rakenduste haldamine jms, on
kittesaadavad veebis ja sageli automatiseeritud kujul (Osibanjo, 2012, p. 16). Néiteks kiirelt
arenev Al suudab optimeerida protsesse, suurendades nende efektiivsust ja parandades samal
ajal varbamise kogemust nii virbajale kui ka tddotsijale. Juhul, kui kandidaadid esitavad
taotlusi veebipohiste vormide kaudu, oskab Al suunata avaldused vastavatele konkurssidele.
Selline automatiseeritud 1dhenemine hoiab kokku nii kandidaatide kui ka vérbajate aega. Sanap
(2023, p. 15) ja Mehrotra & Khanna (2022, p.36) toovad vilja, et Al kasutamisel

varbamisprotsessis on aga veelgi eeliseid:

* rutiinsete iilesannete automatiseerimine suurendab tookiirust ja muudab kogu

varbamisprotsessi kiiremaks;

* hoiab raha kokku;

* jarjepidev (automatiseeritud) suhtlus tagab kandidaadile meeldiva virbamis-

kogemuse;

* kandidaatide andmeid saab hdlpsalt sdilitada tulevaste varbamiste tarbeks;

« aruandlusega tegelemine on lihtsam ja kiirem.
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Kokkuhoitud ressursside arvelt tekib viarbamismeeskonnal vdimalus tutvuda pdhjalikumalt
juba olemasolevate kandidaatidega ja keskenduda sisulisele to6le (Fraji & Lészlo, 2021, p. 116)
ehk personalitodtajatel lasub tulevikus iiha suurem roll inimeste juhtimisel ja omavahelisel

suhtlemisel.

Jéarjest rohkem koneldakse ka e-viarbamisest, mis tdhendab enamat kui lihtsalt internetipdhist
personaliotsingut ning mis hoogustus eeskédtt COVID-19 ajal. Karthikeyan (2019, p. 9) toob
vilja, et e-virbamisstrateegia on muutnud virbamise olemust ja voimalusi: kui varasemalt levis
info pigem piiratud kanalites ning tegu oli aeglase protsessiga, siis internetis leiduvate
vorgustike, platvormide, kanalite ja tOoriistade abil jouab todpakkumine niiiid tuhandete
toootsijateni iile kogu maailma. Kogu protsessi saab jdlgida ning juhtida veebis ehk e-
viarbamine kdrvaldab koik geograafilise asukoha piirangud. Srivani & Varalakshmi (2018,
p. 607) on toonud vilja, et e-virbamine on muutnud té6kohtadele kandideerimise protsessi nii
lihtsaks, et igailiks saab sellega hakkama. Seega vdib viita, et elektrooniline virbamine on
vorreldes traditsiooniliste varbamismeetoditega efektiivsem. (Roshani, 2021, p. 124) Samas on
leitud, et e-viarbamine ei peaks traditsioonilisi virbamismeetodeid mitte asendama, vaid pigem
tdiendama, ja ka vastupidi — e-vdrbamise puudujiéke on vOimalik tdiendada traditsiooniliste
meetoditega. (Samuel, et al, 2014, p. 40) E-viarbamine tdhendab veebipShise
viarbamisstrateegia véljatootamist, et meelitada ligi parimaid tootajaid, tagades samal ajal, et
valikuprotsess pohineb usaldusvéirsetel kriteeriumidel. Samuti vdimaldab see jalgimisprotsessi
siduda praeguste slisteemidega. Ahmed (2023, p. 127) toob vélja e-virbamise kasutegurid, mis
voiks kokku votta sonaga siéstlikkus: e-varbamine hoiab kokku erinevaid ressursse, nagu aeg,

raha ja inimt66joud. Ahmed (ibid.) kirjeldab e-viarbamisprotsessi, mis hdlmab jirgmisi etappe:

* toopakkumiste postitamine veebis toOportaalidesse;

* personali otsing portaalidest voi professionaalsetest suhtlusvorgustikest;

* tooOtajate varbamine veebipohise testimisega (kas kandidaat vdiks olla konkreetsele

ametikohale sobiv inimene);

* kandidaatide intervjueerimine, kasutades videointervjuu tarkvara.

Ténapdeval ei pruugi traditsioonilised virbamismeetodid, nagu flaierid voi ajalehtedes olevad
kuulutused, tdita oma eesmdrki noorte seas, kes on harjunud infot otsima peaasjalikult
digitaalsetest kanalitest (Dalessandro, 2018, p. 1). Lisaks on leitud, et vihesed organisatsioonid

keskenduvad vérbamisel generatsioonierisustele ehk levinud on kditumisviis, kus tootatakse
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vélja kampaania, mille alusel vdrvatakse igas vanuses to6tajaid sama standardi jérgi, ent see ei
ole efektiivne. (Sladek, 2007, p. 44) Veebipodhisele virbamisele iileminekut pole veel
pohjalikult prognoositud (Parry & Wilson, 2009, p. 657), kuid online-virbamist peetakse
tulevikutrendiks, mis eeldatavasti hakkab asendama eelistatud virbamismeetodina muid
virbamiskanaleid ja -viise. Seega saab jdreldada, et sotsiaalmeedia kui iiks veebisuhtluse
viljundeid on organisatsioonide jaoks oluline vahend, mis strateegiliselt kisitledes lihtsustab ja
tdiendab selliseid personalijuhtimise funktsioone ja protsesse, mis hdlmavad personalivalikut,
tootajate kaasamist, meeskonna loomist ja tootajate tootlikkust. (Hosain, 2021, p. 53,
Kluemper, et al., 2016, p. 153) Uurides eeskitt todturule alles sisenevate noorte eelistusi ja
harjumusi, tuleb rohutada, et keskkonna digitaliseerimine, aktiivne digitaalsete
suhtlusvahendite kasutamine ja kéttesaadava info kvaliteet mojutab méarkimisvairselt seda,
kuidas tdnapdeva noored mdtlevad, kdituvad ja mille pohjal oma otsuseid teevad. Noorte
kéitumis- ja tarbimisharjumuste uurimine ning mdistmine on seega vajalik selleks, et neid
paremini  thiskonnaellu kaasata, lisaks on noored meie {iihiskonna tulevase

sotsiaalmajandusliku arengu votmeks. (Vasilyeva, 2021, p. 1279)

Noorte, aga ka juba vanemate tdiskasvanute puhul on sotsiaalmeedial téhtis roll nii isiklikus kui
ka todelus. Sotsiaalmeediavorgustikud on saanud info levitamise platvormiks ja keskkonnaks,
kus iiles ehitada td6andja kui brdndi kuvand. Desai (2018, p. 171) leiab, et kaasaegsed
organisatsioonid ei saa endale lubada uue ajastu meedia ignoreerimist ei rutiinsete toimingute
ega mainehaldusega seotud strateegiate loomisel. Tiirk (2005, 1k 11) toob vélja, et tooandja
maine potentsiaalsete toovotjate seas mojutab mérkimisvadrselt vdrbamist ja todle
kandideerimist. Siinkohal on oluline mdista, et lisaks avalikule kuvandile on tédandja kui
briandi saadikuteks ka organisatsiooni teised tootajad. Néiteks Kaul, et al, (2015, p. 455) on
leidnud, et organisatsiooni vairtused on kdige ndhtavamalt ja tugevamalt esindatud just
tootajates, kes on kas todandja entusiastlikeks eestkonelejateks vOoi mojuvad hoopis
vastupidiselt. Seega tdhendab todtajate védrtustamine nende kaasamist ettevotte maine-
kujundusstrateegiasse. Wayne, et al. (2016, p. 182) toetavad samuti ldhenemist, et kdik
organisatsiooni todtajad, olenemata nende ametikohast vOi staatusest, kujutavad endast
organisatsiooni kaubamaérgi esindajaid. Sellest tulenevalt soovitatakse todtajate vadrtustamist,
muutes nad osaks todandja brdndi sOnumist. Samuti soovitatakse jagada seda sOnumit
tootajatega ja plihendada aega, et harida neid selle sdonumi igakiilgses mdistmises. To6andja
sotsiaalmeedia kuvandi mdju on aga ka iildises mdttes oluline ning vdib méarkimisvairselt
mojutada noorte hoiakuid ja kditumist. Uuringud on ndidanud, et Facebook ja LinkedIn kui

kaks suurt suhtlusplatvormi on vérbajate seas tunnustatud ja laialdaselt kasutatavad. Esimene
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neist pakub peamiselt teavet kandidaatide kditumismustrite kohta, samas kui teine keskendub
tooalasele teabele. Seega vOiksid organisatsioonid kasutada sotsiaalmeediat strateegiliselt
selleks, et arendada oma kaubamirki, kujundada mainet, suurendada atraktiivsust ning

positsioneerida end to6turul (Hosain, 2021, p. 53), (Carpentier, et al., 2017, p. 27).

Kokkuvotvalt voib oelda, et nii demograafilised kui ka tehnoloogilised muutused toimuvad
kiiresti, millel on oluline mdju organisatsioonide juhtimisele, sealhulgas uute kvalifitseeritud
tootajate varbamisele. Nii era- kui ka avalikus sektoris tegutsevad ettevotted ja organisatsioonid
peavad kohanema muutunud keskkonnaga ning olema valmis tunnistama, et traditsioonilised
personaliotsingu ja juhtimise meetodid ei pruugi enam vastata tdnapdeva maailma ndudmistele.
Uha olulisemaks muutub td6andja maine ja avalik kuvand, mis on vdtmeks talendi tihelepanu

pliiidmisel.

1.2. Tookoha valikut mojutavad tegurid

Ténasel todturul on neli erinevat generatsiooni, kellel kdigil on oma tulevase todandja suhtes
erinevad ootused. Allpool toob autor vélja tegurid, mis mojutavad noorte otsuseid
tookohavalikul. Tookoha valik on inimese elus iiks tdhtsamaid otsuseid, mis mojutab nii
indiviidi kui ka ithiskonda tervikuna. Pekkaya (2013, p. 799) ja Sramova (2019, p. 258) toovad
vilja, et ametivalik mdjutab nii iildist eluga rahulolu, oma potentsiaali rakendamist kui ka
sotsiaalset iihtekuuluvustunnet. Kui inimene tunneb tagantjirele, et langetas t60 osas vale
valiku, siis see mdjutab tema subjektiivset Onnetunnet, tekitab stressi ja kokkuvdttes voib panna

toost loobuma. (Badrolhisam, ef al., 2019, p. 41)

Personaalsed ootused erialale ja karjiirialased véirtushinnangud. Iga inimene seisab elu
jooksul silmitsi karjddrivalikuga. Karjdari valimisel méngivad olulist rolli isiklik huvi, oskused,
padevused ja voimed, omandatud haridus, aga ka védartushinnangud ehk see, millist elu inimene
soovib elada. Samuti peetakse karjddri valikul oluliseks Oppimise- ja laiemalt
enesearenguvoimalust. Asutusesiseselt vadrtustatakse veel rahulikku tookeskkonda, erialaseid
viljakutseid, ponevat t66d, autonoomiat, paindlikkust ning tookoha kindlust. (Purohit, ef al.,
2020, p. 381) Uuringutes tuuakse vélja, et erialavalikul on rohkem funktsioone kui pelgalt ameti
valimine. Enamik inimesi kujundab ja arendab oma karjdéri selliste eesmirkide saavutamiseks
nagu raha teenimine ja isiklike huvide arendamine, kuid kaudselt on eesmérgiks ka {ihiskonna
toetuse, sotsiaalse staatuse ja austuse saavutamine. Karjdar on vahend, mille kaudu indiviid
plitiab leida tdhendust oma elule, teostada ennast ning kogeda rahulolu. Kui inimesel puudub

motestatud karjddr, voib see kaasa tuua nditeks madala enesehinnangu. (Sokro, et al., 2011, p.
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83) Uuringud néitavad ka seda, et praeguste noorte jaoks on karjéddrialaste otsuste langetamine
muutunud olulisemaks, aga ka keerulisemaks kui varem, kuna noored vodivad olla nii oma
kaaslaste kui ka iihiskonna surve all, mis v3ib suunata neid teatud (populaarsemate voi
prestiizsemate) valikute poole. Samuti vdivad noori mojutada nende vanemate nduanded, mis
pohinevad aga vanema pdlvkonna kogemustel ja arusaamadel. Ooro, et al. (2017, p. 82) toovad
vilja, et dige karjdéri valimine muutub 21. sajandi noorte jaoks iiha olulisemaks, kuna nad
peavad karjddri valimisel arvestama paljude asjadega, nagu kaaslaste surve, vanemate
nduanded, vanus ja sugu. Eriti raske on heade valikute tegemine siis, kui inimesed ei oska
tehtud valikuid seostada kogemustega, milleni on need viinud. (Thaler & Sunstein, lk 93)
Karjdérivalikute langetamisel méngib vdtmerolli kool. Pdike (2023) on toonud positiivse
aspektina vilja, et tulevikuharidus on muutumas iiha mitmekesisemaks, paindlikumaks ja
keskendub Oppija individuaalsetele vajadustele. Demograafiliste trendide ja kiirenevate
tehnoloogiliste arengute mdjul toimuvad tulevikus markimisvéddrsed muutused nii tookohtades
kui ka inimeste oskustes. Olemasolevad té0kohad muutuvad tiha ndudlikumaks, vajades
rohkem oskusi, teadmisi ja kogemusi. Seetdttu nduavad tuleviku tookohad vihem madala ja
keskmise haridustasemega tootajaid ning itha rohkem kdorgharidusega spetsialiste. Lisaks
tekivad tdiesti uued tookohad valdkondades, mille tuleviku kontuure me praegu veel tdielikult
ei moista. Kazi & Akhlaq (2017, p. 194) leiavad, et dpilastele ei tohi survet avaldada ja kdik
karjddrivalikut toimuvad arutelud peaksid arvestama Opilaste huvide, oskuste ja
ambitsioonidega. Veel pakuvad nad ideena, et koolide juures vdiksid paikneda
ndustamiskeskused, mis aitavad dppijatel mdista, milline karjadritee voiks neile kdige paremini

sobida.

Toojouvajaduse kasv paljudes valdkondades korraga. Kuni 2026. aastani prognoositakse
suuremat toohdive kasvu tarkvaraarenduse ja telekommunikatsiooni aladel, kuna nendes
valdkondades toimub kiire areng. Samal ajal on t66j0ust puudu tervishoius ja
sotsiaalhoolekandes, mida mdjutab eeskitt demograafia. Teisisdnu on to0jouvajaduse kasv
otseselt seotud elanikkonna vananemisega. Toohdive kasvu on oodata puidutdodstuses,
elektroonika- ning elektriseadmete tootmises. Tootajate arvu langust aga prognoositakse
riigihalduses, hariduses, pdllumajanduses, jackaubanduses, veonduses ja laonduses ning rdiva-,
tekstiili- ja nahatoostuses. (Kutsekoda, 2018) Kuna konkurents t66jouturul on tihe, on oluline,

et organisatsiooni viarbamisstrateegia oleks kaasaegne ning 1abimdeldud.

Uldine majanduslik olukord ja té6turutingimused. Gusdorf (2008, p. 1) leiab, et majanduse

tugevus ja tooturutingimused mdjutavad markimisvadrselt iga organisatsiooni vdimet

21



meelitada ja hoida tipptasemel to6tajaid. Kui majandus on tugev ja toopuudus on véike, voib
organisatsioon teiste tdoandjatega konkureerida piiratud arvu kvalifitseeritud t66j0u pérast.
Kvaliteetsete taotlejate ligimeelitamiseks voib see nduda suuremaid hiivitisi voi soodustusi.
Pehme majanduse ja kdrge toopuuduse korral voib olukord olla vastupidine. Probleemiks ei ole
siis mitte kvalifitseeritud taotlejate nappus, vaid suure hulga taotluste haldamine, mis on
ressursimahukas. Ka avalikud organisatsioonid peavad enda jaoks paika panema kindlad
strateegiad, kuidas meelitada parimaid koolildpetajaid erasektori asemel avalikku teenistusse.

(Ng, et al., 2016, p. 1379)

Tooandja kuvand. T66andjad, kellel on hea maine ja kes on tuntud oma véértuste poolest, on
toootsijate seas hinnatud. Vermeer, et al. (2020, p. 817) uurimist66 tulemused néitasid, et
suurem usaldus politsei vastu, positiivne arusaam politsei aususest ja teadmised vOimalikest
karjadrivdoimalustest korrakaitseorganisatsioonis suurendasid inimese huvi politseiniku karjdéri
vastu. Samal ajal takistasid negatiivsed seisukohad nendes valdkondades antud eriala kasuks
otsustamist. Todandja brind on muutunud mérkimisvadrseks juhtimisvahendiks, mida
organisatsioonid rakendavad selleks, et kujundada tulevaste tootajate jaoks atraktiivseid
tookohti. (Jain & Bhatt, 2015, p. 634) Uurimistulemused on nididanud, et organisatsiooni
brindiga seotud tegurid, nagu meeskonnat6o tegevused, sisekommunikatsioon, tddtajate
arvamusuuringud, koolitus- ja arendusprogrammid, juhendamine, sisemised virbamispraktikad
ning individuaalse to6tulemuse hindamise silisteemid, omavad suurt moju tdotajate
ettekujutusele organisatsioonist tervikuna. (Kalinska-Kula & Staniec, 2021, p. 598) Seega
peavad organisatsioonid liha suureneva konkurentsiga toojouturu tingimustes podrama

suuremat tdhelepanu oma todkultuurile ning selle presenteerimisele avalikkuses.

Pere ja lihedaste toetus. On uuritud ka seda, kuivord mdjutab perelitkmete arvamus tulevase
ameti osas otsuse langetamist. Ryan, ef al. (2001, p. 228) tegid sellele kiisimusele vastuse
leidmiseks uuringu, millest jireldati, et iildiselt olid taotleja ja tema perelitkme seisukohad
seotud, védlja arvatud juhul, kui taotleja ja perelitkme arvamus todotsingute toetamisel oli
negatiivne. Siinkohal on kiisimus, mida edasi uurida, see, kas taotlejad, kes tunnevad, et nende
perekond neid ei toeta, ldhenevad kandideerimise protsessile teisiti kui need, kes tunnevad, et
nende perekond on toetav. (ibid.) Uuringust selgus veel, et ametikohale kandideerijad ei pruugi
perelitkmetele, kes nende valikut ei toeta, midagi mainidagi enne, kui t66 leidmise protsess on
10pule joudnud. Eelnevalt kirjeldatu on vérbamisprotsessiga otseselt seotud, kuna
mittetoetavate peredega toootsijad vdivad olla t60 otsimisel passiivsemad vOi ootavad

toopakkumise saamiseks alternatiivseid voimalusi. Ent perekonna mdju politseiametnike t66le
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ja karjdérile tuleb hinnata ka laiemalt — néiteks kui perekond piisivalt politseiametnikku tema
t00s ei toeta, voib tema karjdér jddda lithikeseks, mis omakorda toob organisatsioonile kaasa
tdiendavaid kulusid uue personali leidmisel. (ibid.) Samas on leitud, et kui moni pereliige voi
lahedane sober/tuttav juba téotab politseiorganisatsioonis, siis see vOib avaldada positiivset
moju nii otsusele ametikohale kandideerida kui ka Sansile valituks osutuda. (Stubbs, et al.,

2023, p. 9)

To6 asukoht. T66 asukoht vaib olla oluline tegur, eriti kui inimesel on eelistus elada teatud
piirkonnas vdi kui soovitakse véltida pikki pendelrdnnakuid. Arvestatavaks teguriks on ka
asukoha atraktiivsus, isedranis kui piirkond on kandideerijale vOoras ja ta peab oma elu sisse
seadma uues kohas. PPA Ida prefektuuri personalitalituse juht Veronika Remsel (2019) uuris
oma magistritdds ,Ida-Virumaa uutele elanikele atraktiivsemaks muutmise voimalused
kohaturunduse rakendamisel politsei nditel” voimalusi, kuidas kasutada lokaalset turundust
selleks, et muuta piirkonda populaarsemaks toopaigaks. Muu hulgas toob ta vélja jairgmised
ettepanekud: (1) kavandada riigiiileselt Ida-Virumaa riigiasutustes todtavate inimeste palkade
suurendamist; (2) koostada turundus- ja kommunikatsiooniplaan, et tutvustada piirkonda ja
jagada meedias positiivseid edulugusid, luua koosto0s riigiasutuste ja kohalike omavalitsustega
platvorm piirkonna atraktiivsemaks muutmiseks; (3) tootada vilja kestlik rahastus toetuste ja
stipendiumite néol riigiasutuste ametnikele, kes on valmis teistest piirkondadest Ida-Virumaale
toole asuma, ja rakendada riigitagatisega kompensatsiooni-meetmeid antud piirkonda elama
asunud uutele elanikele; (4) luua véimalikult konkreetne arengukava koos tegevuste plaaniga,
mis kajastab ka rahastusallikaid ning tegevuste eest vastutavaid isikuid; (5) arendada
ithistransporti, et tagada stabiilne {ihendus Ida-Virumaa ja teiste piirkondade vahel, mis
voimaldab kvaliteettodjoul toole kdia ning suurendada Ida-Virumaa kultuuri ja spordiiirituste
korraldamise rahastamist; (6) teha kohalike elanike seas kiisitlus, et selgitada vilja nende huvid
ning kaasata neid tegevuste elluviimisel; (7) korraldada eestikeelse hariduse andmine tasemel,
mis on vOrdvéirne teiste Eesti suuremate linnade koolidega ning luua piirkonna {ilikoolidesse

voimekust Opetada populaarseid erialasid Ida-Virumaal.

Konkreetse ametiga kaasnevad hiived ja tookeskkond. Tookoha valikut mojutavad ka
konkreetse ametiga seonduvad hiived ja boonused. Uks esimesi ja olulisemaid on tdtasu, aga
loevad ka erinevad hiivitised. Instari poolt labiviidud uuringu jirgi on 27% todtavatel
iiliopilastel netopalga todleasumise ootus 2000-2400 eurot. (Instar, 2023) Brink & Zondag
(2021, p. 60) on leidnud, et néiteks hea palk, hiivitised, karjddriredelil edenemise vdoimalus ja

tookorralduse paindlikkus on pdlvkondadeiilesed boonused, mis vdivad mdjutada
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kandideerimisotsust. T66aja paindlikkust kui votmetegurit on rohutanud ka Liu, et al. (2019, p.
1). Dong, et al. (2021,p. 11866) toovad vilja, et mida autonoomsem saab todtaja olla valikute
tegemisel, seda meeldivam on ametikoht ja seda dnnelikum on td6taja tooiilesandeid tdites. Ka
iildiselt mojutavad todkoha iseloom ja toodiilesanded todga rahulolu taset. Moned inimesed
eelistavad viljakutset pakkuvaid ja mitmekesiseid iilesandeid, samas kui teised eelistavad
monotoonsemaid ja stabiilsemaid tooiilesandeid. Todaja paindlikkus voib olla oluline tegur
tookoha valikul. Moned inimesed eelistavad kindlat tooaega voi tavapérast toograafikut, samas

kui teised vajavad paindlikkust, et saaksid oma isiklikku elu paremini korraldada.

Tookohavalikut mojutavad tegurid, mis holmavad mitmesuguseid aspekte, alates palga
suurusest kuni ettevotte maine ja vadrtusteni. Lisaks iildistele mojuteguritele on oluline arvesse
votta Z-generatsiooni koos neile iseloomulike joontega, kuna nad on t66turul korgelt hinnatud.
Naiteks védrtustab Z-polvkond teistest enam atraktiivset tehnoloogiat ja digitaalset kaasatust,
to0 mitmekesisust, sotsiaalset moju ja jitkusuutlikkust ning kaasavat juhtimisstiili. Lisaks
isiklikele karjdérialastele viljavaadetele ja nendega seotud vairtustele mojutavad
tookohavalikut ka t60j0u vajaduse kiire kasv mitmel erialal, ildine majanduslik olukord riigis,
tooandja maine, pere ja ldhedaste tugi ning konkreetsed tookohaga seotud hiived, nagu t66
asukoht, toGtasu, to0 iseloom, -aeg ja -keskkond. Seega voib jareldada, et karjddriplaneerimine
on kiill valikuterohke, kuid samas keeruline ja aegandudev protsess. Virskelt kooli 16petanud
isikut ootavad nii era- kui ka avalikus sektoris palju voimalusi ning talendijaht toimub piirideta.
Seetdttu on oluline pidevalt jilgida todotsija jaoks hetkel kdige atraktiivsemaid ja olulisemaid

tegureid ning kohandada organisatsiooni vastavalt tooturu eriparadele.
1.3. Eri generatsioonid ja nende tooootused

Levinud on generatsioonide jaotamine X-, Y- ja Z-generatsiooniks ning beebibuumeriteks.
Rohkem on uuritud Y- ja Z-polvkonda, kuna need generatsioonid on hetkel ja tulevikus t6oturu
koige aktiivsemad litkkmed, kelle kditumine mdjutab otseselt ettevdtete pikaajalist edu ja
konkurentsivdoimet (Bencsik, 2016, p. 90). Jiargnevalt annab autor iilevaate eelnimetatud

polvkondadest, keskendudes Z-generatsioonile kui praegu tooturule sisenevale polvkonnale.

Kéesolevas td0s antakse lilevaade neljast erinevast generatsioonist:
» Z—generatsioon — siindinud aastatel 1995-2010;
* Y—generatsioon — siindinud aastatel 1980-1995;

» X—generatsioon — siindinud aastatel 1965—1980;
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* Beebibuumerid — suindinud aastatel 1946—1965.

Igal polvkonnal on unikaalne arusaam todst ja tookohast. (Nadya & Farozin, 2021, p. 20)
Paljudes riikides on védhe andekaid tootajaid, mistdttu on nende virbamine ja sdilitamine
efektiivse personalipoliitika abil muutunud iiha olulisemaks teemaks. (Yang, et al., 2018,
p. 486) Personalijuhtimist planeerides on oluline arvestada ka tihiskonnas toimuvate sotsiaal-
demograafiliste protsessidega. Korraga tegutseb to6turul mitu erinevat generatsiooni, igatiks
oma tugevuste, ndrkuste, ootuste ja eripdraga. Politsei- ja Piirivalveametis to6tab iile 5000
ametniku (PPA, 2024), mis tdhendab vajadust personalipoliitika jdrele, mis arvestaks erinevate
polvkondade ootuste ja vajadustega. Teadlased nidevad to6turu vanuselist heterogeensust aga
positiivses votmes: nditeks Dolot’ (2018, p. 44) sonul pole erinevate vanuseriithmade kohalolek
ja koostdd todturul mitte ainult huvitav ja enneolematu olukord, vaid ka arengule tdukav
véljakutse erinevatele juhtidele, personalispetsialistidele ja kaastdotajatele. Bencsik (2016,
p. 104) toob vilja, et praegused juhid peavad olema varasemaga vorreldes kannatlikumad,
moistvamad  ja  empaatilisemad, samuti  kohanema  kiirelt  organisatsiooni
timberstruktureerimise ja muutustega. Kaasaegsetes organisatsioonides to0tab inimesi
vihemalt kolmest pdlvkonnast, monikord isegi neljast. Neil on erinevad ootused, ambitsioonid
ja ldhenemine t60le ning see seab juhid ja personalispetsialistid keerulisse olukorda. (Kicheva,
2017, p. 103) Edukaks virbamiseks ja personalijuhtimiseks tuleb oma asutuse to6tajaid tundma
oppida eeskétt polvkondlike erisuste vaatenurgast. Ka Fishman (2016, p. 249) on leidnud, et
polvkondlike eripdrade teadmine ja nendega arvestamine on iiks tohusamaid viise, kuidas aidata
igas vanuses todtajaid tooiilesannete tipptasemel tditmises. Moistes iga pdlvkonna ainulaadseid
vadrtusi, ootusi ja motivatsiooni, vOivad organisatsioonid edendada kaasavat ja toetavat
tookeskkonda, mis soodustab nii meeskonna {iihtsustunde kujunemist (ja koos sellega
motivatsiooni) kui ka ettevotte voi organisatsiooni edu. (Burawat, 2023, p. 514) Suhe praeguste
ja tulevaste pdlvkondade vahel on alati olnud keeruline. Kriitika vdib tuleneda erinevatest
motiividest, nditeks uhkusest seoses oma pdlvkonna saavutustega. Samas voib seda selgitada
ka teadmiste puudumisega. Keskkond, sealhulgas teaduslikud ja tehnilised tingimused on
oluliselt muutunud. Seega toimub uute polvkondade sotsialiseerumine uute tingimuste keskel,

mis erinevad oluliselt varasemast. (Kehl, et al., 2014, p. 23)

Beebibuumerid on pdlvkond, kes on slindinud aastatel 1946-1965. (Russel, 2014, p. 1)
Beebibuumerid osutavad suuremat tdhtsust mugavatele tod0aegadele ning t66 ja eraelu
tasakaalule. (Ng, et al., 2018, p. 56) Grubb (2016, p. 22) on vilja toonud, et beebibuumereid
iseloomustavad t60- ja karjddrialased eesmargid: pikaajalisus/stabiilsus, selge hierarhia ning

vihene tookohavahetus. Urick (2019, p. 29) tiiendab,et sageli kirjeldatakse beebibuumereid
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stereotiilipselt kui konservatiivset, muutumatut ja stabiilset pdlvkonda. Olgugi et tegu on
eelarvamusliku hoiakuga, leitakse, et antud iseloomuomadused sobivad beebibuumerite
generatsiooni kirjeldamiseks igal juhul paremini kui kuvand, mis oli neil varasemalt ehk
,hipid®. Lisaks eelnevale on antud generatsiooni iseloomustatud ka kui isikuid, kes usuvad, et
raske t60 ja ohverdus on edu saavutamiseks olulised eeldused. Nad algatasid
»toonarkomaania® suundumuse ja olid esimeseks pdlvkonnaks, kes rohutas meeskonna- ja

iildisemalt koost66 tegemist kui organisatsiooni edu iiht votit. (Wiley, 2019, p. 183)

X-generatsioon on pdlvkond, kes on siindinud aastatel 1965-1980. (McCrindle, 2014, p. 10)
Kuigi nad on valmis kdvasti t66d tegema, ndevad X-generatsiooni esindajad t66d ja karjadri
vaid kui iihte osa elust, mis on tdhtsuselt teisejarguline (esimesel kohal on isiklik elu).
Vastupidiselt oma vanematele ja vanavanematele usuvad nad t66- ja eraelu tasakaalu.
(McCrindle, 2014, p. 66) X-generatsioon on harjunud tehnoloogiaga ja oskus teha see endale
elu lahutamatuks osaks on aidanud neil teadvustada ja parandada tasakaalu t60, perekonna ja
hobide vahel. (Jones, 2017, p.3) X-generatsiooni esindajad on vdimelised panustama
organisatsioonilistesse muutustesse, kuna nad on valmis tegema kompromisse ja kohanema.
Siiski leitakse, et nende egotsentrism voib muuta meeskonnatod keeruliseks. (Tutar, et al.,
2021, p. 629). Eelnimetatud pdlvkonda on iseloomustatud kui generatsiooni, kes ei hdbene oma
seisukohti ja seega ka ei karda vaidlustada olemasolevat ega nihutada piire. (Chlarence, et al.,
2022, p.3722) X-generatsiooni jaoks on lisaks eelnevale oluline todmotivatsioon,
edutamisvéimaluste olemasolu, rolliselgus ja kolleegide ning juhi toetus. (Parry & McCarthy,
2016, p. 593) Tookohal hindavad X-generatsiooni esindajad paindlikkust, vabadust, vorgustike
loomist ja tehnoloogia kasulikkust, nad mdtlevad globaalselt ning iseloomustavad ennast
tookohal kui vastutustundlikke ja hoolsaid meeskonnaliikmeid. (Edge, 2014, p. 140; Banerjee,
et al., 2023, p. 347)

Y-generatsioon on nii-6elda millenniumipdlvkond ehk millenniumilapsed (millenniaalid), kes
on siindinud aastatel 1980—-1995. (McCrindle, 2014, p. 11) Milleniaalid erinevad eelmistest
polvkondadest oma todvaartuste, hoiakute ja karjddriootuste poolest. Polvkonnana on neid
iseloomustatud kui egoistlikke, enesessetombunud, nartsissistlikke ja ennast Gigustavaid
inimesi. Antud omadused ei loo aga eeldusi olla hea meeskonnaliige. (Ng, et al., 2018, p. 6)
Veel on Y-generatsiooni tihti kutsutud t66pdlguriteks, mistdttu on nad tddandjatele
viljakutseks. (Chatrakul, et al., 2016, p. 213) Té6andjad mdistavad, et Y-pdlvkond moodustab
suure osa nende olemasolevast ja praegusest t00joust, kuid Chatrakuli (ibid.) sonul tekitab

muret nende pdlvkondade soov kohandada t60 oma eluga, mitte vastupidi. Teisisdnu, Y-
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generatsioon tootab selleks, et elada, mitte vastupidi. Ka Anderson, et al. (2016, p. 692) on
leidnud, et Y-generatsioon erineb méarkimisvédrselt eelnevatest pdlvkondadest tdoga seotud
vaartuste, hoiakute ja ootuste osas. Nende sonul on Y-pdlvkonna to6sse suhtumise iile palju
arutletud, kritiseerides millenniaale sageli kehva voi puuduliku todeetika parast ja viites, et nad
ei ole piisavalt plihendunud ega valmis vaeva ndgema. Uuringud on néidanud, et
millenniumilapsed otsivad tdhendusrikast ja rahuldust pakkuvat t66d rohkem kui teised
polvkonnad. Kuigi millenniumipdlvkonda huvitab ka mittetulunduslik t66, tdestavad uuringud,
et sageli ei jad millenniaalid sellesse sektorisse madala palga tottu. (Ng, ef al., 2016, p. 1376)
TeisisOnu, erinevate uuringute tulemusena on selgunud, et Y-generatsiooni jaoks on vilimised
motivatsioonifaktorid tdhtsamad kui X-generatsiooni jaoks. (Chen & Lian, 2015, p. 567).
Oluline on teadvustada, et praecgu moodustab Y-generatsioon markimisviirse osa toojoust.
Nende puhul tajutakse, et neid ajendab kdrgem palk, nad muutuvad kiiresti rahulolematuks ja
lahkuvad t606lt; samas on piihendunud vabatahtlikule tegevusele (AbouAssi, et al, 2021,
p. 219). Peamised hoovad, mis mdjutavad Y-generatsiooni lojaalsust ja pithendumist, asuvad
organisatsiooni tasandil. T66koha stabiilsust, juhendaja/juhi rolli, perekondlikku survet, palka
ja tasusid ning individuaalset stressi peetakse teisejargulisteks teguriteks. (Kalyani
&Madhuwanthi, 2021, p. 322) Erinevate polvkondade erisuste teadvustamine ja nendega
arvestamine voimaldab organisatsioonidel to6tada vélja strateegiaid, mis rahuldavad koikide
tootajate vajadusi, soodustades seeldbi tOotajate suuremat pithendumust ja suurendades
vOimalust, et organisatsioon sdilitab oma védrtuslikud talendid. (Alhmoud & Rjoub, 2020, p. 1)
Leitakse, et nii X- kui ka Y-generatsiooni puhul on vilised hiived 16ppkokkuvdttes koige
mojuvamad, samas kui sotsiaalsed hiived ei mojuta oluliselt kumbagi. Y-generatsiooni tootajad

vadrtustavad sisemisi hiivesid veidi rohkem kui X-generatsiooni todtajad. (ibid.)

Areng tdhendab muutusi ja ka ootamatusi, mistottu seisavad kdik edumeelsed ja tulevikku
vaatavad organisatsioonid paratamatult silmitsi paljude probleemide ja olukordadega, millega
pole varem kokku puutunud. Seetdttu on vajalik, et kodik tootajad oleksid head probleemi-
lahendajad, tehniliselt taibukad, hea kohanemisvoimega ja 1iheksid innovatsiooniga kaasa. Just
nende omadustega iseloomustatakse eeskétt Z-generatsiooni, kes on siindinud pérast
1995. aastat (McCrindle, 2014, p. 12), ja kes just eespool loetletud pdhjuste pérast on paljude
organisatsioonide jaoks véartuslikuks t66jouks. Samas on Z-generatsioonil vorreldes eelnevate
polvkondadega teistsugune motivatsioon, mis nduab ka avaliku sektori asutustelt hoiakute
muutmist. Z-generatsioon eristub varasematest pdlvkondadest, seetottu ei saa neid kisitleda
samamoodi nagu varasemaid pdlvkondi. (Giray, 2022, p. 15) Nemad on esimene generatsioon,

kelle elus on sotsiaalmeedial ja tehnoloogial vdga suur roll (Ziatdinov & Cilliers, 2021, p. 2).
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McCrindle (2019, p. 17) toob esile, et Z-generatsioon on eeskitt digitaalne ja sotsiaalne
polvkond ja see kajastub iihtlasi nende todotsimisega seotud kditumises ja valikute
langetamises. Chang, et al., (2023, p. 50) on virvikalt kirjeldanud, et erinevalt eelmistest
polvkondadest vOib Z-generatsiooni puhul ndha mobiilseadmeid kui kaasasiindinud
kdrvalsaadusi, mis on noorima pdlvkonna jaoks hddavajalikud ja intiimsed tehisintelligentsed
kaaslased. Cora (2019, p. 909) toob lisaks vélja, et nad kasvavad tarbimisiihiskonnas ja nende
sisemaailm erineb oluliselt teistest polvkondadest. Z-pdlvkond soltub suuresti oma seadmetest
alates drkamisest kuni magamaminekuni. Ka to6koha kaalumisel on Z-generatsiooni jaoks
kdige tdendolisem allikas, mida uurida enne tdokoha vastuvdtmist, ettevotte kodulehekiilg.
Sellele jargneb veebist informatsiooni otsimine ja see, mida teised inimesed organisatsiooni
kohta iitlevad. Z-generatsioon uurib kindlasti ettevotte sotsiaalmeediakanaleid ja otsib fotosid
organisatsioonist, eriti tooruumist ja tookeskkonnast. Seda kinnitas ka Instari (2023) tehtud
kiisitlus, kus uuriti Opilaste todootusi ja todandja mainet. Uuringust selgus, et 92%
respondentidest peab nii t60 otsimisel kui ka tddandja kohta informatsiooni hankimisel téhtsaks
kanaliks to6andja kodulehekiilge. Kodulehele jargnevad praktikantidele moeldud programmid
ja todvahenduse keskkonnad. Oluliseks informatsiooniallikaks todandja kohta teabe saamiseks

peab 90% noortest aga organisatsiooni praegusi tootajaid.

Z-generatsiooni kui hetkel kdige nooremate tooturulitkmetega strateegilise edu saavutamiseks
on oluline, et organisatsioon mdistaks nende véirtushinnanguid ja eripdra ning kujundaks
vastavalt sellele sobiva tookeskkonna. To6andjatel, kes tunnevad Z-generatsiooni hésti, tekib
konkurentsieelis, kuna nad oskavad kohandada oma viirtuspakkumist vastavalt to6jou
ootustele. Birgit Kerna (2022) tdi oma 10put6os ,,Sisekaitseakadeemia kadettide ning Politsei-
ja Piirivalveameti politseiametnike karjddriootused generatsiooniteooria kontekstis” vilja, et
Z-generatsioon (kadetid) eeldab ning vairtustab to6l karjdérialast arengut rohkem kui X- voi
Y-generatsioon, mida esindavad pohiliselt ametnikud. Z-generatsioonil on korged karjdari-
ptiidlused, mitmekiilgne toostiil ja tildisemas mottes uuenduslik motteviis, mis paneb neid oma
eesmirkide saavutamiseks rakendama oma loovust. Nad eelistavad mitmekesisust mitte ainult
rassi ja soo, vaid ka identiteedi ja orientatsiooni osas. Z-pdlvkonna esindajate jaoks ei ole raha
oma karjairi kujundamisel prioriteet. (Pandita, 2021, p. 557) Vorreldes X- ja Y-pdlvkonnaga
vaartustab Z-generatsioon rohkem sisemist motivatsiooni vilise asemel. (Mahmoud, et al.,
2020, p. 193) Ka Lanier (2017, p. 289) on oma uurimistods toonud vilja Z-generatsiooni
omadusi, mida personalispetsialistid ja/voi vdrbajad peaksid silmas pidama, et neid oma
organisatsiooniga liita. Esiteks, Z-generatsioon on esimene tdeline nii-0elda digitaalsete

poliselanike pdlvkond. Paljud Z-generatsiooni inimesed ei mileta acga ilma internetita ega isegi
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aega enne sotsiaalmeediat. Selle pideva lihenduvuse tottu tarbib Z-pdlvkond teavet kiiremini
kui tikski varasem pdlvkond. Lanier’ sdnul toob Z-generatsioon tddkohale tehnoloogilised
oskused ja teadmised, mis pakuvad voimaluse ka teistel meeskonnaliikmetel (eri
polvkondadest, toostaaziga, osakondadest) neilt dppida ehk soodustab asutusesisest koostodd
ja digitarkuse levimist koguorganisatsioonis. (ibid.) Teiseks toob Lanier vélja, et
Z-generatsioon eelistab privaatseid suhtlusvorgustikke, nagu Snapchat. Kolmandaks rohutab
ta, et rohkem kui varasemad pdlvkonnad soovib Z-generatsioon sagedast ja vahetut tagasisidet
oma toole, mille pohjal nad planeerivad oma edasisi eesmérke. Z-generatsioon on iga ettevotte
jaoks oluline talentide segment. Norman (2022, p. 41) toob vilja, et Z-generatsioonil on nii
erinevusi kui ka sarnasusi eelmiste pdlvkondadega. Moned nende tugevused aitavad ettevotetel

luua mitmekesisemat ja kaasavamat kultuuri, kiirendades samal ajal uute oskuste kogumist.

Samal ajal on Z-generatsioon oma té6andja suhtes palju ndudlikum ja kriitilisem kui eelmised
polvkonnad. Said, et al. (2020, p. 572) on leidnud, et Z-pdlvkond eelistab todandjaid, kes
kohtlevad inimesi lugupidavalt, eetilist kéditumist, Oiglast tasu ja edutamist, avatud ja
labipaistvat suhtlust ning targa ettevotte otsuste tegemist. SdOltumatu, enesekindel ja
autonoomne olemine on samuti moned Z-generatsiooni pdhiomadused. Osalt vdimaldab
todandja selekteerimist kehtiv majanduslik olukord, kus t66joule on tihe konkurents. Neil on
soov juhtida muutusi ja mitte leppida hetkeolukorraga. (Prossack, 2019) See, mis oli vanemate
generatsioonide jaoks toOkultuuris unistus, on Z-generatsiooni jaoks saanud eelduseks.
(McCrindle & Wolfinger, 2014, p. 17) Kuigi Z-generatsiooni noortel on palju tihiseid jooni
eelneva polvkonnaga, toovad nad ka endaga kaasa uusi kditumismustreid. Té6andjad peavad
kohanema mitte ainult nende oskuste, vaid ka vajadustega. (Schroth, 2019, p. 5) Z-pdlvkond
on enesekindel ja tahab luua endale stabiilse tuleviku. Nad teavad, et todtamisel on oluline roll
nende unistuste tditumisel ja kui seda ei juhtu, siis nad muutuvad Onnetuks. Z-generatsiooni
jaoks on todga rahulolu véga olulisel kohal. Kui Z-generatsiooni esindajad ei leia oma td0s
onne, siis nad on valmis véga kergelt t66lt lahkuma. (Ozkan & Zolmaz, 2015, p. 477) Z-
polvkonnal on véga histi paigas plaanid ja visioon, kuidas oma ootused karjairile tdita ja oma
eesmdrkideni jouda. (Barhate & Dirani, 2022, p. 139) Nad hindavad iihelt poolt rohkem
vabadust ja valikuvdimalusi, aga samas muretsevad nad enam teadmatuse pérast tuleviku
suhtes. (Azimi, et al., 2021, p. 17) Téokeskkonna ja kolleegide osas hindavad Z-generatsiooni
talendid eelkdige I0busat atmosfairi, positiivset 0hkkonda, lahedaid kolleege ning toetavaid
suhteid meeskonnaliikmete ja iilemustega. (Barhate & Dirani, 2022, p. 145) Z-pdlvkonna
esindajad on realistlikud probleemide lahendajad, kes hindavad oma juhtide ausust ja

autentsust. (Seemiller & Grace, 2016, p. 192)
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Personalispetsialistide sonul on Z-generatsiooni kuuluvate tdotajate pdohiomadusteks
diinaamilisus, ambitsioonikus, loovus, enesekindlus, ideaalidele orienteeritus, optimism,
vastupidavus standardprotseduuridele, huvi uuenduste vastu ja sotsiaalne vastutustundlikkus.
Samas tuuakse vilja, et vorreldes teiste pdlvkondade esindajatega otsivad nad enam mugavust;
neil on ebarealistlik palgaootus ning vajadus pideva enesearengu jérele organisatsioonisiseste
ja -vilistekoolitusprogrammide kaudu. (Racolta-Paina & Irini, 2021, p. 78); (Toh, et al., 2022,
p. 1) Lisaks eelnevale kogevad teiste pdlvkondade esindajad meeskonnatdds Z-generatsiooni
osas ebaselgust. (Slaymaker & Fisher, 2015, p. 49) Z-pdlvkonna suhtumine muutustesse ja
nende pithendumus t66le erineb teistest pdlvkondadest. Kui miski nende ootustele ei vasta, on
nad palju altimad midagi muutma voi vahetama, kuna neil puudub pithendumus tihe kindla asja
vOi1 kohustuse suhtes. Pigem eelistavad nad uusi viljakutseid ja voimalusi, mis voimaldavad
neil areneda nii isiksusena kui ka professionaalselt. Z-pdlvkond on samas tuntud oma
uuendusmeelsuse poolest: nad otsivad pidevalt uusi viise asjade tegemiseks ja olemasolevate
stisteemide parendamiseks. Nad soovivad dppida ja areneda ning on valmis vaeva nigema selle
nimel, et saavutada oma eesmirke. Seetdttu on nende motiveerimine ettevotte eesmarkide
suunas litkumiseks kdige efektiivsem ldbi sisemiste motivatsioonitegurite. See tdhendab, et Z-
polvkonna potentsiaali realiseerimiseks peaksid ettevotted pakkuma neile vdimalusi enda
arendamiseks, uute oskuste omandamiseks ja isiklikuks kasvuks. (Aggarwal, et al., 2022, p.
454) Z-generatsioon on siindinud eeskétt tehnoloogilisse maailma, mistottu on neil tulevastele
todandjatele tugev ootus pakkuda téokohal interaktiivseid ja tehnoloogilisi lahendusi. (Hernaus

& Vokic, 2014, p. 632)

Nii nagu iga generatsiooni, on ka Z-generatsiooni esindajate hulgas neid, kel v3ib esineda hirmu
voorkeele oskuse puudumise voi selle omandamise raskuste ees, mis vdib mdjutada nende

karjadriotsuseid ja tooalast kditumist. See hirm vdib tuleneda mitmest tegurist, sealhulgas:

o keelebarjiir: Z-generatsiooni litkmed vdivad karta, et nad ei suuda vodrkeelt piisavalt
histi rddkida, et edukalt suhelda vdi mdista teiste keelte kdnelejaid. See voib tuleneda
ebakindlusest oma keeleoskuse suhtes ja hirmust eksimuste voi valesti moistmise ees
(Jee, 2020, p. 431);

e Kkultuurilised erinevused: Z-generatsiooni litkkmed vdivad tunda end ebamugavalt voi
ebakindlalt voorkeelt koneledes, kui nad ei tunne ega mdista teise keele kultuurilisi
tavasid ja kditumisnorme (Anwari, 2019, p. 29);

e ajalised piirangud: Z-generatsiooni esindajad vodivad karta, et voorkeele dppimine

nduab neilt palju aega ja vaeva ning voib segada nende muude kohustuste tditmist
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(Shamsi, 2019, p. 64);

e sotsiaalne surve: Z-generatsiooni esindajad voivad kogeda sotsiaalset survet voi
hukkamdistu seoses vodrkeele oskusega, eriti kui iithiskonnas on levinud arvamus, et
keeleoskus on oluline edukaks suhtlemiseks ja karjddriredelil tdusmiseks (Guilloteaux
& Dornyei, 2008, p. 55);

e liiga korged piistitatud ootused: Z-generatsiooni esindajate kiireloomuline
lahenemine uutele kogemustele, sealhulgas vodra keele dppimisele ja uue kultuuriga
kohanemisele, v3ib olla seotud nende iildise suundumusega oodata kiireid tulemusi ja
kiiret rahulolu. See tuleneb nende kasvamisest keskkonnas, kus info ja vahendid on alati

kergesti kittesaadavad ning kus oodatakse kiiret edu. (Denmir & Somnez, 2021, p. 696)

Erinevad autorid on vélja toonud peamised omadused, mis kajastavad Z-generatsiooni omadusi,
mida vérbajad peaksid silmas pidama, kui soovitakse Z-generatsiooni esindajate liitumist

organisatsiooniga:

* moétestatud t66: neid motiveerib t66, mis on tdhtis. Tookoha valikul on olulised
ettevotte vadrtused, sotsiaalne mdju ja eetika, nagu ka tavapdrasest rutiinist viljaspool

olevad sotsiaalsed tegevused (meeskondlikud {iiritused jms) (Chillakuri, 2020, p. 1284);

* vahetu ja sisukas tagasiside juhilt: nad eelistavad juhtidelt saada vahetut tagasisidet,
mis on sagedane (s.o mitte kord aastas) ja sisukas, et nad saaksid igapdevaselt dppida ja
end tdiendada. Nad tahavad selget arusaamist sellest, kuidas nende panust hinnatakse,
et nad saaksid langetada teadlikke valikuid karjdériredelil iiles litkumiseks (Twenge &

Campbell, 2018, p. 271);

* t00 ja eraelu tasakaal: nad peavad t60- ja eraelu tasakaalu ning paindlikkust tookohal
esmatédhtsaks. Nad on valmis olema ise paindlikud, nditeks kolima oma karjdéri
edendamiseks teistesse piirkondadesse, kuid ootavad vastutasuks paindlikke korraldusi,
nditeks voimalust seada ise oma ajakava, et tdita ka isiklikke kohustusi; iihtlasi peavad

nad seda mérgiks sellest, et neid usaldatakse (Twenge, 2017, p. 179);

« isiklik suhtlus: kuigi Z-generatsioon on tehnoloogiliselt tark ja suudab to6tada eemalt
ja tdhusalt mitmesugustes seadetes, peetakse isiklikku suhtlemist meeskonnaliikmete ja
juhtidega tookohal endiselt vdga oluliseks karjddri edendamiseks, eriti esimestel
aastatel, kuna see aitab neid organisatsiooni, kultuuri ja t66 mdistmisel (Kelsen &

Koulopoulus, 2014, p. 146);
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e suurem pilt to6l: nad on tehnikateadlikud, ettevotlikud, ambitsioonikad ja
enesekindlad. Sellest hoolimata voib neil esineda drevust oma todsoorituse osas. Nad
hindavad korgelt ldbipaistvust ja ausust ning peavad edu saavutamisel oluliseks t66

koigi iiksikasjade tundmist juba enne t66le asumist (Seemiller & Grace, 2015, p. 221);

» Oppimine ja areng: Z-pdlvkonna esindaja on sageli autodidakt, isedppija, kes eeldab,
et organisatsioonid investeerivad koolitustesse, mis arendavad inimeste teadmisi ja
oskusi. Nad eelistavad loengute asemel meeskonnatddd ja praktilisi kogemusi ning kuna
nad hindavad autonoomiat, siis meeldib neile teada t66 kdiki aspekte, et nad ei peaks

kolleegidest soltuma. (Seemiller & Grace, 2019, p. 311)

Tuginedes eeltoodule saab kokkuvotlikult vélja tuua Z-generatsiooni jaoks olulisi téoeluga

seotud aspektid:

* Tehnoloogia ja digitaalne maailm. Nad on kasvanud {iles digitaalmaailmas ja on
véga tehnoloogiateadlikud. Seetdttu eelistavad nad tookohti, mis pakuvad juurdepdisu

uuenduslikele tehnoloogiatele ja digitaalsetele tooriistadele.

» Z-generatsioon hindab t66 ja eraelu tasakaalu. Nad otsivad paindlikke
toograafikuid ja vOimalust tootada kaugtoona. Nad valivad suurema tdendosusega

tookoha, mis toetab heaolu, vaimset tervist ja elukvaliteeti.

* T66 mitmekesisus ja kaasatus. Z-generatsioon véirtustab mitmekesisust ja kaasatust.
Nad eelistavad tookohti, mis edendavad vorddiguslikkust, avatust erinevatele vaadetele

ja kultuurilisele mitmekesisusele.

* Arengu- ja karjidrivoimalused. Z-generatsioon soovib todkohta, mis pakub pidevat
arengut ja karjddrivoimalusi. Nad ootavad todandjalt koolitus- ja arendusprogramme,

mentorlust ning voimalust arendada oma oskusi ja teadmisi.

* Sotsiaalne moju ja jatkusuutlikkus. Z-generatsioon on aktiivne sotsiaalsetes
kiisimustes ja nad on keskkonnateadlikud. Nad eelistavad tookohti, mis on sarnaste

véadrtushinnangutega.

» Kaasav juhtimisstiil. Z-generatsioon hindab juhtimisstiili, mis on kaasav ja toetav.
Nad soovivad, et neid voetakse kuulda ning et nende arvamust ja ideid véartustatakse

tookohal.
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Eelnevalt viljatoodu pdhjal saab vilja tuua, et tooturule sisenevad generatsioonid erinevad
tiksteisest. Edukas organisatsioon on vdimeline kiiresti kohanduma ja rakendama asjakohaseid
meetmeid, mis muudavad tdokoha atraktiivseks just konkreetsele generatsioonile. Ehkki
organisatsioon ei saa muuta oma pohieesmirke vastavalt iga generatsiooni individuaalsetele
ootustele, on voimalik neid ootusi arvesse votta ning kasutada dra generatsioonide tugevusi ja

eripdrasid.
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2. EMPIIRILINE UURING

Magistritod kédesolev peatiikk toob vélja peamised etapid uuringu lidbiviimisel ja andmete
kogumisel ning annab {ilevaate uurimismeetoditest, uurimisiilesannetest ning valimi
moodustamisest. Samuti keskendub antud peatiikk uurimistulemuste analiiiisile ning edasistele
jareldustele, lisaks tuuakse vilja uurimistod tulemustest ldhtuvad ettepanekud PPA

varbamissisteemi tohustamiseks.

Antud magistritoos  kasutatakse uuringu ldbiviimiseks juhtumiuuringu = strateegiat.
Juhtumiuuring on uurimisstrateegia, mis keskendub iiksikasjalikule uurimisele konkreetse
juhtumi voi ndhtuse kohta, eesmérgiga mdista selle keerukust ja konteksti pohjalikumalt. See
vOimaldab uurijal siiveneda iihe juhtumi voi siindmuse analiiiisimisse mitmest erinevast
vaatepunktist. (Yin, 2017, p. 154) Valitud uurimisstrateegia vOimaldab siigavuti uurida
viarbamisprotsessi ja toetab vdrbamismudeli viljatootamist.  Uurimisinstrumendina
kombineeritakse poolstruktureeritud ankeetkiisitlus ning poolstruktureeritud ekspertintervjuud.
Kombineeritud wuuring on meetod, kus rakendatakse mitut uurimisviisi voi
andmekogumismeetodit, eesmargiga saavutada siigavam ja laiapohjalisem arusaam uuritavast
teemast voi ndhtusest. (Teddlie & Tashakkori, 2009, p. 113). Kvantitatiivne meetod voimaldab
analiilisida rohkem andmeid ning tuvastada ulatuslikumaid suundumusi ja seoseid, samas kui
kvalitatiivne l&dhenemine voimaldab siivitsi mdista kogemusi (Johnson & Smith, 2020, p. 532).
Antud wuurimuses rakendatakse segaandmeanaliiiisi meetodeid, mis iihendavad nii
kvalitatiivseid kui ka kvantitatiivseid ldhenemisviise, voimaldades uurijatel siigavuti mdista
uuritava ndhtuse olemust. (Creswell & Plano Clark, 2018, p. 481). Kvantitatiivne analiiiis toetab
segaandmeanaliiiisis numbriliste andmete kogumist ja nende statistilist to6tlemist (Bryman,
2016, p.147). Lisaks toetab segaandmeanaliiiisi kvalitatiivne analiilis, mis holmab tekstilise voi
visuaalse materjali pohjalikku ja siistemaatilist uurimist, eesmédrgiga tuvastada tdhendusi ja

mustreid. (Guest, et al., 2012, p. 187).

2.1. Ankeetkiisitlus ja valim

Sotsiaalteaduste kontekstis saab kvantitatiivset uuringut méairatleda kui empiiriliste uuringute
vormi, mis keskendub sotsiaalsete nidhtuste voi inimprobleemide kvantitatiivsele analiitisile.
Sellised uuringud katsetavad teooriat, mis pohineb numbriliselt moddetud ja statistiliselt
analiiisitud muutujatel eesmérgiga teha kindlaks, kas antud teooria suudab adekvaatselt

selgitada voi ennustada uuritavaid ndhtusi. (Lanka, et al., 2021, p. 2)
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Andmete kogumine toimus kolmes etapis. Andmekogumisviisina kasutati poolstruktrueeritud
ankeetkiisitlust. Poolstruktureeritud ankeetkiisitluse eeliseks on vdime kasutada nii suunatud
kui ka avatud kiisimusi, voimaldades respondentidel reageerida kindlate valikvastustega
kiisimustele ja samal ajal viljendada vabalt oma mdtteid ja arvamusi. (Dillman, ef al., 2014, p.
138) Ettevalmistavas etapis koostas autor kiisitluseks ankeedi, milles oli 18 kiisimust. Lavrakas
et al. (2019, p. 113) on vilja toonud, et iihe kiisimuse kaudu soovitud andmepunkti saamine
pakub selgeid eeliseid, kuna see voib vihendada analiiiisi 1dbiviimiseks vajalikke samme ning
viltida riski, et respondendid jdtavad mitu kiisimust vastamata. Valminud kiisimustikku

katsetati esmalt testgrupi peal ja seejirel saadeti vastamiseks valimis olevatele kadettidele.

Tabel 4. Uurimuse ldbiviimine, tegevused ja ajakava (2024, autori koostatud)

Etapp Tegevused eesmiirgi saavutamiseks Periood
. 1.1 Uurimisprobleemi méératlemine ja erialase kirjandusega
1. [';]l::;zl:'lisrfline tutvumine. 05.09.2022-
1.2 Eesmaérgi piistitamine, uurimisiilesannete sonastamine. 29.12.2023
1.3 Uurimisplaani koostamine
2. Teoreetiliste 2.1 Ulevaate koostamine uuritavas valdkonnas, tuginedes 07.01.2023-
lihtekohtade erialasele kirjandusele, ettevalmistus kiisimustiku
analiiiis koostamiseks. 27022023
3. Ilf(:lossltlgﬁlsit;tu 3.1 Kiisimustiku koostamine. gggi;g;?
4. Kiisimustiku 4.1 Kﬁsirr}uﬁti.ku korllr.ig.egr.irr.line koos juhendajaga. 04.04.2023-
libiviimine | -2 Proovikiisitluse labiviimine. 16.04.2023
4.3 Kiisimustiku I&biviimine.
5. Andmete 5.1 Kogutud andmete korrastamine ja andmete analiiis. 17.04.2024-
analiiiis 5.2 Uurimisaruande koostamine. 25.03.2024
6. g?t?:::esle(ﬂéa 6.1 Tulemuste sﬁntef.:s J a seostamine teooriaga. . 26.03.2024-
6.2 Jérelduste tegemine ja ettepanekute sdnastamine. 07.04.2024

Uuringu eesmérgiks on selgitada vilja konkreetse grupi arvamusi, ootusi ja hoiakuid seoses
tookoha valikuga pérast kooli 10petamist. Uurimistod tegemisel rakendati eesmirgipdrast
valimit. (Etikan, et al., 2016, p. 1) Valim kujunes vidlja SKA andmebaasis leiduvate
opperithmade nimekirjade alusel. Autor saatis kiisimustiku jargmistele PPK dpperithmadele:
PaS210-23, PtS201-25, PtS202-25. Rithm PaS210 tdhistab politseiametniku eriala kadette, kes
alustasid Opingutega 30.08.2021. Rithmad PtS201 ja PtS202 tdhistavad rakenduslikku
korgharidust omandavaid politseiteenistuse eriala kadette, kes alustasid opingutega 24.08.2020.
PtS210 ning PtS201 tdhistavad rithmi, kelle Ope kestis kolm aastat ja kes omandasid
rakendusliku korghariduse. PaS210 tihistab rithmi, kelle dpingud kestsid iihe aasta, 1opetades

omandasid nad kutsehariduse.
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Tabel 5. Uurimiskiisimuste vastamiseks kasutatud andmekogumismeetodid ja andmeanaliiiisi

kategooriad (2024, autori koostatud)

Uurimiskiisimus Andmekogumismeetod

Uurimiskiisimus 1: Ankeetkiisitlus (kiisimus nr 5, 11, 12, 13)

Millised ootused on PPK 1dpetajatel oma tulevasele
todandjale?

Uurimiskiisimus 2: Ankeetkiisitlus (kiisimus nr 6, 7, 8, 9, 10)

Millistele  teguritele peab  keskenduma Z-
generatsiooni virbamisel?

Uurimiskiisimus 3: Ankeetkiisitlus (kiisimus nr 14, 15, 16)

Millistel tingimustel on PPK 16petajad valmis asuma
toole Ida-Virumaale?

Proovikiisitlus viidi 1ibi grupis, kuhu kuulusid kaks todtavat ametnikku ja kaks kadetti. Uks
ametnik 10petas kooli aastal 2022 kdrgharidusriihmas ja teine omandas aastal 2022 erialase
kutsehariduse. Ka testgrupis oli kaks kadetti, kes on ldpetamas Spinguid kdesoleval, 2024.
aastal — iiks on omandamas korgharidust ja teine kutseharidust. Testgrupis oli kaks naist ja kaks
meest, lisaks esines variatiivsust emakeeles — kahe testgrupi osaleja emakeel oli eesti keel, kahel
vene keel. Cowles & Nelson (2015, p. 129) on vélja toonud, et testgrupi kasutamine enne
16pliku kiisimuse valimile saatmist on vajalik efektiivse tulemuse tagamiseks. Testgrupis
osalejad tegid erinevaid miarkmeid probleemide kohta, mis tekkisid vastamisel. Pérast vastamist
suhtles autor igaiihega neist isiklikult, et uurida, millised probleemid tekkisid vastamisel. Pérast
tagasiside analiilisimist tegi autor kiisimustes korrektuurid, et nad oleksid respondentidele

uheselt arusaadavad.

Kiisimustiku ldbiviimise protsess koosnes kolmest etapist. Esimeses etapis korraldas t66 autor
individuaalsed kohtumised koikide riihmavanematega, selgitades neile oodatavat panust,
kiisitluse eesmarki ning tehtava uurimist66 védrtust. Pidades silmas eelnevat, motiveeris autor
rihmavanemaid kadette kaasama, et nad vastaksid kiisitlusele. Teises etapis saatis autor e-kirju
koigi rilhmade e-posti aadressidele, kutsudes osalema ankeetkiisitluses. Nédal hiljem saadeti
riihmavanematele meeldetuletuseks veel {iks kiri, et nad julgustaks respondente ankeete tditma

ja pooleliolevaid kiisitlusi 10pule viima. Pérast kiisitluse 16ppu saatis autor tdnukirjad rithma
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ildmeilidele, tunnustades respondente osalemise ja sisukate vastuste eest.

Rithmavanemetega
kohtumine ja nende Ankeetkiisitluse Ténamine vastamise

kaasamine kiisitluse laialisaatmine eest
labiviimisesse

Joonis 2. Kiisimustiku ldbiviimise etapid (2024, autori koostatud)

Neuman (2011, p. 345) on analiiiisinud kiisimustiku ldbiviimise voimalusi ning on toonud viélja,
et meiliklisimustike positiivne omadus on see, et respondendid saavad kiisimustikke tdita
mugavalt neile sobival ajal ja kohas, pakuvad anoniiiimsust ning véldivad eelarvamusi, mis

kokkuvdttes tagab kvaliteetse tulemuse.

2.2. Ekspertintervjuud ja valim

Kvalitatiivselt on tegu fenomenograafilise uurimusega, mille eesmirgiks on kogemuste
kirjeldamine, analiiiisimine, mdistmine ja uuritava ndhtuse moistmine. (Marton, 1981, p. 172,
Hirsjarvi, et al, 2007, lk 168) Meetodina kasutatakse intervjuud, kuna vorreldes teiste
andmekogumismeetoditega voimaldab see paindlikkust ehk andmete kogumist saab kohandada
vastavalt olukorrale ja respondentidele. (Flick, 2009, p. 165) Kvalitatiivses uurimuses
moodustab andmestiku iiks juhtum voi intervjuu {ihe inimesega vOi grupis. Kvalitatiivse
uurimuse eesmairk ei ole keskmiste néitajate ega statistiliste seaduspérasuste otsimine. Barnard,
et al. (2014, p. 212) on toonud vilja, et fenomenograafiliste intervjuude l&biviimiseks
tootav/praktiseeriv respondent annab viirtusliku ainestiku, kontseptsiooni. Sellest tulenevalt
moodustas t60 autor valimi PPA-s td0tavatest ametnikest, seega on tegu eesmdrgipirase
valimiga. (Teddlie & Yu, 2007, p. 80). Ekspertintervjuudesse kaasatakse oma ala asjatundjad,
kes esindavad uurimuses teatud rithma, teemavaldkonda (Laherand, 2008, 1k 301), milleks on
antud magistritods virbamine. Intervjuu eeliseks on selle paindlikkus ning vodimalus
andmekogumist vastavalt olukorrale ja respondentidele kohandada. (Allik & Seli 2010, 1k 7)
Poolstruktureeritud intervjuude kiisimuste tugevuseks loetakse voimalust uurijal kiisimusi
vastavalt ekspertide teadmistele ja kogemustele tdpsustada ning lisakiisimusi esitada.
(Brinkmann, 2013, p. 83) Intervjuu voimaldab vastuseid tdpsustada, saada pohjalikku teavet ja
selgitada seisukohti, samal ajal nididatakse, et inimene on uurimuses tdhendust loov ning

aktiivne pool. (Hirsjérvi, et al, 2007, lk 192) Fenomenograafilise uurimisstrateegia kriitika
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osas tdodeb Smith (2018, p. 1956), et kui isik on kogenud erinevaid néhtusi iihel, kuid mitte
teisel viisil, siis kinnistub temas iihekiilgne seisukoht ehk puudub laiem arusaam antud
ndhtusest, mingi olukorra lahendustest voi tdlgendustest. Selle probleemi ennetamiseks on t66
autor kaasanud spetsialiste, kellel on laialdane padevus ja tookogemus, mis aitab siivendada
madistmist ja analiilisida probleeme. Intervjuu kiisimused on hoolikalt koostatud ning on avatud

ja suunavas vormis eesmargiga uurida probleemi pohjalikult ja eri aspektidest.

Tabel 6. Uurimuse ldbiviimine, tegevused ja ajakava (2024, autori koostatud)

Etapp Tegevused eesmirgi saavutamiseks Ajakava
1. Uurimuse 1.1 Uurimisprobleemi madratlemine ja erialase kirjandusega
planeerimine tutvumlpe. o o . 05.09.2022-
1.2 Eesmérgi-, uurimisiilesannete piistitamine ja sdnastamine. 06.08.2023

1.3 Uurimusplaani koostamine.
2.1 Ulevaate tegemine uuritavas valdkonnas tuginedes

2. Teoreetiliste

lihtekohtade erialasel§ kirjandusele ning ettevalmistus kiisimustiku 07.08.2023-
analiiiis koostamlseks. . 29.12.2023
2.2 Uurimustdd taotluse koostamine.
3. Intervjuude o A 07.01.2024-
kiisimuste 3.1 Intervjuude kiisimuste koostamine.
; 05.02.2024
koostamine
4. Intervjuude 4.1 Intervjuude kiisimuste korrigeerimine koos juhendajaga. 06.02.2024-
lidbiviimine 4.2 Ekspertintervjuude ldbiviimine. 14.02.2024
5. Andmete 5.1 Kogutud andmete korrastamine ja andmete analiiiis. 15.02.2024-
analiiiis 5.2 Uurimusaruande koostamine. 25.03.2024
6. g?tiﬂ:::liﬂ (‘Ila 6.1 Tulemuste siintees ja seostamine teooriaga. 26.03.2024-
6.2 Jarelduste tegemine ja ettepanekute koostamine. 07.04.2024

Enne ekspertintervjuu lébiviimist vieti kdikide osalejatega telefoni teel ihendust ndusoleku
kinnitamiseks, seejérel edastati kirjalik teade intervjuu toimumiskohast ning saadeti meilile

kavandatavad poolstruktrueeritud intervjuude kiisimused tutvumiseks ning ettevalmistamiseks.

Ekspertintervjuud viidi ldbi vastavalt eelnevale kokkuleppele PPA ametiruumides, iiks
intervjuu viidi labi rakenduse Skype for Business teel. Intervjuude heli salvestamiseks kasutati
mobiiltelefoni Apple iPhone 14 ProMax rakendust Voice Memos, mille kasutamiseks saadi

intervjueeritavatelt eelnevalt suuline luba.

Ekspertintervjuud viidi 1dbi neljal korral, mille jaoks oli eelnevalt saadud luba PPA
uurimistddde kooskdlastamise komisjoni poolt 20.10.2023 nr. 1.1-14/161-2. Vastastikusele

kokkuleppele tuginedes jddvad intervjueeritavate nimed anontitimseks.
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Tabel 7. Intervjueeritavate andmed koos intervjuude ldbiviimise aegade ja kohtadega,

intervjuude kestused (2024, autori koostatud)

Intervjueeritav Asutus ja Intervjuu Intervjuu
ja intervjuu tihis ametinimetus aeg kestus
1 | Intervjueeritav A.A. (E1) | PPA, talituse juht | 06.02.2024 45,56 min
2 | Intervjueeritav B.B. (E2) | PPA, talituse juht | 13.02.2024 34,55 min
3 Intervjueeritav C.C. (E3) | PPA, talituse juht | 14.02.2024 48,23 min
4 | Intervjueeritav D.D. (E4) | PPA, talituse juht | 15.05.2024 47,57 min

Rosenthal (2016, p. 509) on vilja toonud, et kvalitatiivsed uuringud véivad anda vastuse
kiisimusele, miks inimesed teatud tegudes vo1 kditumises osalevad ehk antud tookontekstis
aitavad intervjuud vélja selgitada, miks PPA talituse juhid teevad seda, mida nad teevad

vérbamisprotsessis.

Helifailid transkribeeriti veebiaadressi https://tekstiks.ee/ abil (Olev & Alumée, 2022).
Transkribeeritud intervjuud laeti liles kvalitatiivse andmeanaliiiisi tarkvarasse NVivo 14, mille
abil viidi 14bi transkriptsioonide sisuanaliilis. Sisuanaliiiisil kasutati avatud kodeerimist, loodi
uurimiskiisimuste pdhjal erinevad kategooriad ja nendega seotud koodid. (Flick, 2009, p. 309)
Avatud kodeerimine holmab sisu analiiiisi, kus otsitakse kriitilisi termineid, votmesiindmusi
vOi -teemasid ning seejdrel mérgistatakse ja midratakse esialgsed koodid. See protsess viib
andmestiku kategoriseerimiseni. (Neuman, 2014, p. 481). Parast kodeerimist kasutati NVivo
14 tarkvara vdimalusi, et analiilisida vordlusgruppide arvamuste sarnasusi ja erinevusi. TO0s
esitletakse fenomenograafilise uurimuse tulemusi analiititiliselt ja illustreeritakse tsitaatidega,
jagades neid uurimiskiisimuste alusel. Koodid esitatakse kategooriate kaupa vastavalt sellele,

kui sageli intervjuus osalejad neid mainisid.
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Tabel 8. Uurimiskiisimuste vastamiseks kasutatud andmekogumismeetodid ja andmeanaliiiisi

kategooriad (2024, autori koostatud)

Uurimiskiisimus Andmekogumismeetod Moodustatud kategooriad

Uurimiskiisimus 1: Poolstruktureeritud intervjuud Tegurid Z-generatsiooni
(kiisimus nr 5, 11, 12, 13) varbamisel

Millised ootused on PPK

lopetajatel oma tulevasele

todandjale?

Uurimiskiisimus 2: Poolstruktureeritud intervjuud PPK 1dpetajate tooootused
(kiisimus nr 6, 7, 8, 9, 10) virbamisel

Millistele teguritele peab
keskenduma Z-generatsiooni
varbamisel?

Uurimiskiisimus 3: Poolstruktureeritud intervjuud PPK Idpetajate kriteeriumid
(kiisimus nr 14, 15, 16) tooks Ida-Virumaal
Millistel tingimustel on PPK
16petajad valmis asuma todle
Ida-Virumaale?

Intervjuude sisu kodeeriti kisitsi, kasutades NVivo 14 tarkvara vdimalusi; automaatse
kodeerimise funktsiooni ei rakendatud. Kodeerimisel loodi uurimiskiisimuste pdhjal
kategooriad, mille alla omakorda loodi koodid, kuhu vastavad tekstildigud liigitati (tabel 9).
See ldhenemine vdimaldas uurimistulemusi esitada analiiiitilise kirjatekstina, jargides algseid

uurimiskiisimusi. Analiiiitilisele tekstile lisati illustreerivaid tsitaate intervjuudest.

Tabel 9. NVivo 14 kategooriad ja koodid (2024, autori koostatud)

Kategooria/kood Koodi esinemine intervjuudes Koodi

esinemissagedus

Tegurid Z-generatsiooni virbamisel

Arengu- ja karjadrivoimalused | 4 29
Sotsiaalmeedia 2 6
Motestatud t66 2 4

PPK l6petajate tooootused virbamisel

Paindlikkus 4 33

Kommunikatsioon 4 24

PPK l6petajate kriteeriumid t66ks Ida-Virumaal

Ida-Virumaa kuvand 3 24
Hirmud 4 12
Hiived 4 8
Tootasu 2 2
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2.3. Uurimistoo tulemused

Tulemuste analiilisimise eesmirgiks oli ankeetvastuste ja ekspertintervjuude abil teada saada,
milliste kriteeriumide alusel PPK l6petajad oma tdokoha valivad, uurida Z-generatsiooni ootusi
tulevasele todandjale ning vérbamisprotsessile, kaardistada kitsaskohti ja leida erinevaid
voimalusi vérbamisprotsessi tulemuslikumaks muutmiseks. T60 autor esitab {ilevaate
kiisitlusele vastanute arvamustest, tuues vélja nende motted seoses vdrbamisprotsessi
mdjutavate teguritega, Z-generatsiooni eripdradega ning tagasisidega varbamiskampaania

kohta.

Ankeetkiisitlus viidi ldbi, holmates nominaalseid tunnuseid ja avatud vastuseid. Kogutud
andmed t66deldi ja kodeeriti Microsoft Excelis ning nominaalsete tunnuste andmetabel sisestati
statistilisse tarkvarasse SPSS Statistics 25, kus teostati andmeanaliiiis. Nominaalsete tunnuste
analiiisimisel kasutati kirjeldavat statistikat ja Fisheri tdpsustesti koos risttabelitega. Selle
statistika eesmédrk on pakkuda lihtsat kokkuvotet andmestike kohta ja aidata andmetest
arusaamist lihtsustada (Neuman, 2014, p. 401). Fischeri tdpsustest on véértuslik vahend, kui on
vaja testida kahe kategoorilise muutuja sdltumatust vdikeste valimite korral. (Hoffman, 2019,

p. 193)

2.3.1. Ankeetkiisitluse andmete analiiiis ja tulemused

Ankeetkiisitlus leidis aset 04.-16.04.2023, selleks kasutati LimeSurvey  platvormi.

Kiisimustik saadeti kokku 63 respondendile ja tagasi tuli 55 vastust, mis teeb vastamise méaéraks
87%. Téitmata voi ebapiisavalt tdidetud ankeete oli kokku 15, mistdttu autor arvestas
analiilisiks 40 ankeeti, moodustades sellega vastamise méira 65%. Respondentide vanus
varieerus vahemikus 21-23 eluaastat: 21 - aastaseid oli 12 (30%), 22 - aastaseid 18 (45%) ja 23

- aastaseid oli 9 (22,5%). Uks respondent ei avaldanud oma vanust.
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Joonis 3. Respondentide vanus (2024, autori koostatud)

Respondentide hulgas oli 22 (55%) meest ja 17 (42,5%) naist ning iiks respondent (2,5%) jattis

oma soo markimata.

Sugu

2.5

mehed naised vastamata

Joonis 4. Respondentie sugu (2024, autori koostatud)

Uuringus osalenud respondentidest 19 (47,5%) elas Tallinnas vdi Harjumaal, 9 (22,5%) Ida-

Virumaal, 10 (25%) mujal Eestis ning 2 (5%) respondenti jéttis oma elukoha avaldamata.
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Joonis 5. Respondentie elukoht (2024, autori koostatud)

26 (65%) respondenti oli omandamas rakenduslikku kdrgharidust, 13 (32,5%) kutseharidust ja

iiks respondent (2,5%) jéttis kiisimusele vastamata.
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rakenduslik korgharidus kutseharidus vastamata

Joonis 6. Respondentie omandatav haridus (2024, autori koostatud)

Antud vastus kiisimusele, miks valiti kutsedpe voi korgharidusope, keskendus peamiselt
korghariduse  pakutavatele laiematele vOimalustele  organisatsioonis, parematele
karjadrivoimalustele ning sujuvamale tulevikule. Kutsedppe puhul rohutati voimalust asuda
kiiremini t6ole, eelnevalt omandatud muu kdrghariduse olemasolu ja vdimalust omandada
korgharidus hiljem. Kiill oli mdlema valiku puhul iiks ithine omadus — valik oli seotud
kutsumusega. Lisaks toid respondendid esile, et nende otsus valida politseiteenistuse

rakenduskorgharidusdpe voi kutsedpe pdhines peamiselt elukutse realiseerimisel ehk
43



politseiteenistuses to6tamine on olnud respondentide lapsepdlveunistus. Rakenduskdrgharidus
valiti kutsedppe asemel eelkdige seoses laiema karjddrivoimaluste spektriga ning eesmérgiga
omandada korgharidus. Kutsedppe kasuks otsustamist pdhjendati omakorda sooviga astuda
teenistusse kiiremini ning toodi vilja, et soovi korral on voimalik omandada korgharidust parast

esmase Oppe loppu.

o Elukutse —,,/.../ lapsepolveunistus politseinikuks saada*; ,, politseinikuks olemine on
minu kutsumus“; ,,soov panustada Eesti riiki ja teenida Eesti rahvast*; , sest see oli
vdike unistus — saada politseinikuks *“; ,, kuna soovin Eesti riigi heaks toétada ning anda
enda panust*;

e Voimalused — , valisin rakenduskorghariduse sellepdrast, et tulevikus oleks mul
voimalus litkuda karjddriredelil “; ,, sest korgharidus annab rohkem voimalusi karjdcdiris
edaspidi“;  , rakenduskorgharidusoppe  annab  laiemad  karjddrivoimalused
politseisiisteemis *“; ,, isiklikult valisin rakenduskorgharidusoppe, pohjusel et hiljem on
politseisiisteemis laialdasemad tootamisvoimalused; ,,kuna mul on voimalus edaspidi

tanu sellele haridusele PPAs erinevate ametite vahel litkuda

e Kiiremini teenistusse — ,, Kandideerisin molemasse ja sain ka molemasse sisse. Valisin
siiski kutseoppe, kuna tundsin, et hetkel soovisin rutem Opingud lopetada*“;
., kandideerisin molemasse ja sain ka korghariduse oppesse sisse, kuid tegin otsuse

kutseoppe valiku kasuks, et kiiremini teenistusse saada“; , valisin kutseoppe, kuna

tahtsin kiiresti téole asuda, aga ei vilista seda et kunagi tulen rakenduskorghariduse .

Kiisimusele: ,,Kui SKA oleks enne 0ppima asumist paiknenud Ida-Virumaal, kas oleksite
lainud sinna Oppima?“, vastas 29 (72,5%) respondenti ,;jah“, 5 (12,5%) respondenti vastas
»el“ ning 6 (15%) respondenti vastas ,voib-olla®. Selleks, et uurida antud vastuseid
respondentide elukoha kontekstis, kasutati risttabeleid ja Fisher’i tdpsustesti. Tabelis 10 nditab
autor, et 28 respondenti 40-st (70%) oleks asunud dppima ka Ida-Virumaale; nende hulgas kdik
9 Ida-Virumaal elavat, 11 Tallinnas ja Harjumaal ning 8 mujal Eestis elavat respondenti.

Fisher’i tdpsustest néitas aga, et seos nende kahe muutuja vahel ei ole statistiliselt oluline (F =

4,803, p = 0,266).
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Tabel 10. Ida-Virumaal 6ppimise valmiduse seos elukohaga (2024, autori koostatud)

Kui SKA oleks asunud Ida-Virumaal, kas oleksite 1dinud
sinna dppima? Kokku
jah voib-olla el
) ) N 11 4 4 19
Tallinn/Harjumaa
Eeldatav N 14 3 3 19
) N 0 0
Elukoht | Ida-Virumaa
Eeldatav N 1 1
) N 1 1 10
Muu Eesti
Eeldatav N 7 1 1 10
N 28 5 5 38
Kokku
Eeldatav N 28 5 5 38

Lisaks voOib esile tuua jargmist: koik Ida-Virumaalt ja mujalt Eestist périt meessoost
respondendid olid vastanud piistitatud kiisimusele jaatavalt. Harjumaal ja Tallinnas elavate
meeste seas oli see protsent madalam, tipsemalt 58%. Lisaks oli samadest piirkondadest parit
naiste positiivsete vastuste osakaal natuke madalam ehk 75%. Harjumaal ja Tallinnas elavate

naiste seas oli protsent madalam, tdpsemalt 56%.

Avatud vastustes kisitlesid uuritavad SKA paiknemist Ida-Virumaal alternatiivina Tallinna
asukohale ning toid selle esile kui véljakutse. Rohutati, et kui peamine on tahe dppida oma
eriala, siis SKA geograafiline asukoht ei ole takistuseks. Ent mérgiti, et olulised mojutegurid
hdlmavad eelkdige pere, geograafilise kauguse ja keskkonna aspekte. Keskkonna dimensioonis
toodi esile nii kultuurilisi erinevusi kui ka vdimalikku keelebarjdéri (eriti vene keele osas).
Geograafilise kauguse all mainiti, et Ida-Virumaa kui Eesti perifeerne piirkond nduab reisimisel
mirkimisvéérset ajalist ja flilisilist pingutust. Pere kontekstis viljendati muret, et kui kdik
lahedased elavad mitmesaja kilomeetri kaugusel ning Ida-Virumaal puudub ldhedane tugi, voib

see mojutada dppima asumise otsust.

o Pere — ,,/.../ koik 3 aastat lda-Virumaal ei tahaks olla, kuna pereliikmed ja muud
mojutavad faktorid asuvad teises linnas*; , ei, sest muidu oleks eraelu hdirinud
(elukaaslane kaugel) “; ,, palju mugavam oleks elada kodukandis ning oppida siin “;

e Distants —,,/.../ liiga pikk soit kodu ja kooli vahelt, kuna see kodust ja kodupiirkonnast
teises Eesti otsas, siis ei ', ,, kui oleks 50/50 oppimine nii Tallinnas kui ka Ida-Virumaal,

siis oleks ma nous minema*; ,, kuna see kodust ja kodupiirkonnast teises Eesti otsas,
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siis ei “; ,,ikka oleksin, aga ilmselt ei oleks iga nddalavahetus koju ldinud, sest soit liiga
pikk*; |, see oleks kindlasti olnud miinus, sest elan teisel pool Eestit*;

o Keskkond — ,,/.../ kindlasti tekkitaks ka hirmu see, et seal on keskkond pigem
venekeelne, mis tekitaks voib-olla raskusi“; ,, Narva linn ei meeldi *;

o Tahe—,,/.../oluline ei ole niivord kooli asukoht vaid see, mida seal oppida on voimalik.
Oluline on tahe*; ,, kui huvi ja tung ameti vastu on suur siis ega suurt rolli ei mdngi,
kus opid*; ,,Jah, oluline on oppimistahe ja motivatsioon, asukoht ei oma tihtsust.

,,minu arvates ei mdngi kooli asukoht rolli, kui tahad kindlat eriala oppida *.

SKA virbamiskampaania mojutas oluliselt ainult kolme (7,5%) respondendi 0ppima asumist
ning vdhene oli kampaania moju 14 (35%) respondendi dppima asumisele. Virbamiskampaania
el mojutanud 23 (57,5%) respondendi Oppima asumist. Tabelis 11 annab autor iilevaate
virbamiskampaania mojust Oppima asumisele elukoha 15ikes. Fisher’i tdpsustest nditas, et seos

nende kahe muutuja vahel ei ole statistiliselt oluline (F = 1,333, p = 0,980).

Tabel 11. Viarbamiskampaania mdju seosed elukohaga (2024, autori koostatud)

Kui palju mojutas Teie dppima asumise otsust SKA 1dbi
viidud vérbamiskampaania?
ei mojutanud mojutas vihe mojutas oluliselt Kokku

Elukoht | Tallinn/Harjumaa |N 10 8 1 19
Eeldatav N 11 7 2 19

Ida-Virumaa N 5 3 1 9
Eeldatav N 5 3 1 9

Muu Eesti N 6 3 1 10
Eeldatav N 6 4 1 10

Kokku N 21 14 3 38
Eeldatav N 21 14 3 38

Tulemused néitavad ka seda, et 25 (62,5%) respondendi arvates ei peaks SKA
viarbamisekampaaniatele sotsiaalmeedias erilist rohku panema ning kampaaniat ei teeks
atraktiivsemaks ka suunamudijate kaasamine. 15 respondendi hulgas, kes soovisid

viarbamiskampaania tdhustamist, oli 6 meest ja 9 naist.

Respondendid, keda virbamiskampaania mojutas, rohutasid avatud vastustes oma positiivset
kogemust SKA korraldatud avatud wuste pdevadel ja kadetivarjuna. Need, keda
viarbamiskampaania ei mdjutanud, tdid esile, et nende sisemine soov dppida oli juba varasemalt

kindel.
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e Avatud uste pdev —,,/.../ tooksin vilja avatud uste pdevad, millel osalemine aitas saada

rohkem informatsiooni ja kinnitada, et otsus kandideerida on oige*; ,,mind mojutas
koige rohkem voimalus osaleda kadetivarjuna “;

e Mojutas - ,,/.../akadeemiasse otsustasin juba ise varem ja uurisin selle kohta ka
iseseisvalt“; ,, mingil mddral mojutas mind see, et ma ndgin SKA poolt tehtud reklaame
sotsiaalmeedias ja tdnavapildis, kuid sellel ei olnud minu jaoks suur moju*“; , pigem
mojutas vihe, sest otsus oli juba varasemalt tehtud *; ,, varbamiskampaania mojutas ka
mingil mddral, aga ikkagi ldhtusin oma soovist ning eesmdrkidest, et panustada
sisejulgeoleku “;

o Ei mojutanud —,,/.../ akadeemiasse tulemist ei mojutanud kuidagi asutuse enda poolt
ldabiviidud virbamiskampaania®; ,,ei puutunud kokku vdrbamisiiritustega*; ,, olin
kindel, et tahan tulla siia oppima, seega virbamiskampaania ei mdanginud minu suhtes
mingit rolli*; ,,viarbamiskampaania ei mojutanud, sest otsus kooli oppima tulla tuli

minust“.

Uurimuses esitatud tulemused néditavad, et moned vastanutest soovitavad PPA/SKA-1
keskenduda aktiivsemale varbamisele sotsiaalmeedias, argumenteerides, et tinapdeva noored
veedavad sotsiaalmeediakanalites viga palju aega ning seetdttu peaks PPA/SKA kanalites
loodav sisu olema kvaliteetne ja kittesaadav. Teisalt leidis osa vastanutest, et praegune
lahenemine on piisav ja olemasolevad kanalid teenivad oma eesmérki hésti. Samuti toodi esile
seisukoht, et antud ametkond suudab end ise tohusalt reklaamida, mistdttu ei pruugi olla vajalik

panustada vélisele reklaamile liiga palju ressursse.

e Peab keskenduma sotsiaalmeediale —,,/.../ see mojutab noori, sest palju oma ajast nad

viivad sotsiaalmeedias“; ,,peaks kiill. Kindlasti on palju inimesi, kes on asjast
huvitatud, kuid neil jddb julgusest puudu voi on kahevahel “;

e FEi pea keskenduma sotsiaalmeediale — ,,/.../ minu silmis on hetkel toimuv

vdarbamiskampaania piisavalt mahukas *; ,, virbamine sotsiaalmeedias minu hinnangul
ei toimi. Fiiiisiline vdarbamine on minu hinnangul kordades tohusam “; ,, Kindlasti tuleb
olla néihtav, kuid seda teatud piirini “;

e Missioonitunne — ,,/.../ me vajame missioonitundega ametnikke, kes tahavad seda to6d

teha*; , need, kes reaalselt tahavad SKAsse oppima minna, ldhevad oppima ilma
reklaamita“; ,,SKA poole peab isikul tema hing suunama teda selle asutuse poole, et

see ei ole tegelikult tookoht, vaid elukutse “.
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95% (38) uuringus osalenud respondentidest oli enne SKA-sse kandideerimist tutvunud kooli
kodulehega. Kiisitlusest selgus, et kooli kandideerimisel eelistati infoallikatena SKA kodulehte
(31, 80%) ning pereliikmeid, sOpru ja tuttavaid (8, 20%). 30-1 (75%) respondendil oli kas
perekonnas voi tutvusringkonnas politseis tootavaid tuttavaid, kelle kaudu saadi vajalikku infot
vOi ndu. Avatud vastuste pdhjal osutusid perekond ja sdbrad olulisteks infoallikateks, pakkudes
kandideerijatele tagasisidet ja juhiseid, mis toetasid nende otsust SKA-sse kandideerida. Esile
tosteti ka SKA kodulehte, mida hinnati informatiivseks ja iilevaatlikuks, ning toodi vélja, et
koduleht pakkus olulist teavet, mis toetas otsustusprotsessi.

e Perekond/sdbrad —,,/.../ enne kui kooli ldksin, olin ma abipolitseinik ja selle kohta sain

ka infot tuttavatelt”; ,, pigem sobrad, kes juba ametnikena toétasid*; ,, kuna mul éde oli
politseinik siis otsus ja kandideerimine minule ei olnud keeruline *;

e SKA koduleht —,,/.../ SKA kodulehel on kogu informatsioon kenasti kdtte saadav*;

., pigem SKA koduleht, sest seal voib leida vastuse pohimotteliselt igale kiisimusele“;
., SKA koduleht+sotsiaalmeedia “; ,, koik vajalik info oli SKA kodulehel olemas “; ,,SKA
koduleht, sober, sotsiaalmeedia (YouTube video avariipolitseinikust ja saade
“patrull ), ,,SKA kodulehekiilje kaudu vaatasin, mida tipsemalt on vaja teha ning

tuttavate kaudu sain tdpsemat infot, mis ees ootab *.

SKA korraldab oppe ajal ka kohustuslikke praktikaid, mille kdigus saavad kadetid tutvuda
erinevate toopiirkondade ja todliikidega. Kooli minnakse iildjuhul ettekujutusega tulevasest
tookohast. Tookoha eelistus muutus dpingute ajal vahem kui pooltel ehk 45% respondentidest.
42,5% respondentidest jdi todkoha eelistus samaks ja kohkleval seisukohal oli 10%
respondentidest. See tdhendab, et ollakse oma eelistustes suhteliselt kindel. 21 (52,5%)
respondenti soovis pdrast kooli 10petamist minna t66le Pohja prefektuuri, Ida prefektuuris,
soovis tootada 13 (32,5%) respondenti, Ladne prefektuuri soovis todle minna 4 (10%) ja Louna
prefektuuri 1 (2,5%) respondenti. Tabelis 12 on autori poolt vélja toodud soovitud td6koha seos
elukohaga. Fisher’i tdpsustest nditas, et soovitud todkoht oli statistiliselt olulises seoses

elukohaga (F = 33,398, p = 0,000).
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Tabel 12. Soovitud tookoha seos elukohaga (2024, autori koostatud)

Millisesse prefektuuri soovite minna t6ole
pérast kooli Idpetamist?
Pohja Liéne Ida L&una Kokku
Elukoht | Tallinn/Harjumaa N 17 0 2 0 19
Eeldatav N 10 2 7 1 19
Ida-Virumaa N 0 0 9 0
Eeldatav N 1 3 0
Muu Eesti N 3 4 2 1 10
Eeldatav N 5 1 3 0 10
Kokku N 20 4 13 1 38
Eeldatav N 20 4 13 1 38

Autor toob tabelis 13 esile, millised tegurid mojutavad to6piirkonna valikut uuringus osalenud
respondenti hulgas. Tulemustest ndhtub, et tookoha fiiiisiline asukoht, millega on seotud
kirjeldatud faktorid, nagu perekonna ja sdprade ldhedus, aga ka olemasolev kinnisvara ja tuttav

tookeskkond, omavad méadravat tahtsust toopiirkonna valimisel.

Tabel 13. Tegurid, mis mojutavad toSpiirkonna valikut (2024, autori koostatud)

N %

Perekonna/soprade 13 32,5
asukoht
Kindel keskkond 10 25,0
(stinnilinn)
Olemasolev kinnisvara 8 20,0
Muu tegur 4 10,0
Sissetulek 3 7,5
Vastamata 2 5,0

Kokku 40 100,0

Seoseid elukoha ja tootamise piirkonna valikut mojutavate tegurite vahel uuriti Fisheri
tdpsustestiga, mis nditas, et seos on statistiliselt oluline (F = 15,832, p = 0,013). Selgus, et
Tallinnast parit respondentidele on kdige olulisem perekonna/sdprade asukoht, seejarel kindel
keskkond (siinnilinn) ja siis kinnisvara (tabel 14). Sissetulek ei olnud oluline tegur nende
respondentide jaoks, kes olid périt Tallinnast. Ida-Virumaalt périt respondentide jaoks oli kdige
olulisem kindel keskkond (slinnilinn), seejirel perekond/sdprade asukoht ja siis sissetulek.
Mujalt Eestist pirit respondentide vastuste seas oli levinuim tegur olemasolev kinnisvara,

seejarel perekonna/soprade asukoht ja seejérel sissetulek (tabel 14).
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Tabel 14. Soovitud tookoha seos elukohaga (2024, autori koostatud)

Mis tegurid panevad Teid valima to6piirkonda?
olemasolev kindel keskkond perekonna/
kinnisvara (stinnilinn) sOprade asukoht | sissetulek [ muu Kokku
Elukoht |Tallinn/Harjumaa [N 2 6 9 0 2 19
Eeldatav N 4 5 7 2 2 19
Ida-Virumaa N 0 4 2 1 1 8
Eeldatav N 2 2 3 1 1 8
Muu Eesti N 5 0 2 2 1 10
Eeldatav N 2 3 4 1 1 10
Kokku N 7 10 13 3 4 37
Eeldatav N 7 10 13 3 4 37

Ulaltoodud analiiiis niitab, et tddtajate virbamiseks Ida-Virumaale on vaja teha virbamise
planeerimises olulisi muudatusi. Naiteks mujalt Eestist périt inimeste jaoks on oluline
kinnisvara omamine. Seega voib jareldada, et kinnisvara lihtsustatud vdi toetatud ostmine voiks
meelitada inimesi Ida-Virumaale toole. Selleks voib olla soodustus KredEx laenu saamiseks
vOi teatud tingimustel riigi rahastatud kinnisvara soetamine. Tallinnast périt inimeste jaoks on
oluline omakorda perekonna ja sdprade ldhedus, mis virbamise seisukohalt tdhendab lisaks
koolilopetajale veel ka tema pere-/sOpruskonna jaoks antud piirkonna atraktiivseks tegemist.
Siin saaks organisatsioon pakkuda tuge néditeks perekonnaga koosliitkumiseks. See eeldab
pikemas perspektiivis koostood KOV-iga, et tagada Tallinnaga pea samasugused tingimused

tookoha leidmiseks, meelelahutuseks jne.

Avatud vastustes esile toodud faktorid, mis mojutavad todpiirkonna valikut, kajastavad
peamiselt perekondlikke ja keskkondlikke mdjutegureid, kuigi ilmnes ka individuaalseid
eripdrasid. Sealjuures domineerivad valiku langetamisel perekondlikud ja sopruskondlikud
sidemed ning alles seejirel tulevad tdoalased kaalutlused. Elukeskkonna kontekstis rohutati
stinnilinna olulisust, tuttavaid ja turvalisi piirkondi ning monikord ka kohustust panustada
endisesse elupaika, kus veedeti noorusaastad. Erinevusena tousis esile aga karjddri aspekt ehk
moned respondendid on valmis asuma vodrasse linna ja vastu votma uusi véljakutseid karjadri

edendamise nimel.

e Pere — ,/.../ pere on nr 1°; minu jaoks on tihtis pere ja soprade lihedus téokoha
valikul ; ,, perekonna/soprade asukoht“, ,, eelkoige perekonna asukoht, siis kinnisvara,
et sul oleks nii-6elda “personal space”; ,,iiksi ei tahaks ikka (on raske) kuskil t66d
teha“;

e Kindel keskkond — ,,/.../ tuttavad linnatinavad, kodu ldhedus®, , kindel keskkond

(stinnilinn); ,,valisin minu siinnilinn, sest arvan, et on vaja toétada oma linnas “;
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o Karjddr — ,,/.../ hetkel kindlasti karjddri voimalused. Mone aasta méodudes ilmselt
hinnangud muutuvad “; ,, kui oled vaba inimene vabal maal siis pigem valin selle jirgi

kuhu hetkel voimalik ja koht on*.

Kiisimusele, kas respondent oleks ndus kohustuslikus korras péarast SKA Idpetamist asuma
vihemalt iiheks aastaks to6le Ida prefektuuri, vastas 23 (57,5%) respondenti, et nad ei ole
sellega ndus, 6 (15%) respondenti ei omanud kindlat seisukohta ja 10 (25%) respondenti oli
ndus. 1 respondent jéttis kiisimusele vastamata. Autor toob tabelis 15 vilja, et enamik Tallinnas
ja Harjumaal elavatest respondentidest ei oleks sellise kohustusega ndus. Mujal Eestis elavatest
respondentidest ei oleks sellise kohustusega ndus mitte keegi. Fisher’i tdpsustest nditas, et
suhtumine kohustuslikku to6tamisse Ida-Virumaal oli statistiliselt olulises seoses elukohaga (F

=15,828, p=0,001).

Tabel 15. Ida-Virumaal t66tamise kohustuse seos elukohaga (2024, autori koostatud)

Kuidas suhtute ndudmisse tootada pérast kooli
16petamist {iks aasta Ida-Virumaal?
olen ndus ei tea ei ole ndus Kokku
Elukoht | Tallinn/Harjumaa |N 3 5 11 19
Eeldatav N 5 3 11 19
Ida-Virumaa N 7 0 2
Eeldatav N 2 1 5
Muu Eesti N 0 1 9 10
Eeldatav N 3 2 6 10
Kokku N 10 6 22 38
Eeldatav N 10 6 22 38

Rotatsioonindude potentsiaalne kehtestamine tulevikus tekitas respondentide seas erinevat
vastukaja, mis pakub olulist teavet juhuks, kui antud ndue peaks kunagi joustuma. Pooldajad
rohutasid uute ja védrtuslike kogemuste omandamise vdimalust, samuti keeledppe tdhtsust
selles kontekstis. Vastupidisel seisukohal olijad tdid esile murekohti, nagu vdimalik dppurite
arvu vihenemine SKA-s, Idpetajate motivatsiooni langus PPK-s ja keelebarjéari tekkimine, mis
voiks takistada todalast tegevust. Kokkuvdttes seadsid paljud respondendid sellise motte
kahtluse alla.

e Jah —, /.../ vene keele omandamisele aitaks see kohe kindlasti kaasa. Halb idee see ei

ole*; ,, piirkond annab kogemust, mis ei ole voimalik saada mujalt*;
e FEi—, /../peabolemaigaiihe enda valik*,, voimalus, kuid mitte kohustus “; ,, aasta idas

hirmutab paljusid*”; , selline kohustus ei ole minu hinnangul asjakohane. Kedagi
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sundima tootama seal, kus ta pdriselt toétada ei taha on vidr“; ,,mu vene keel on halb

(ei ole enne akadeemiat iildse oppinud) ja kogu mu elu on Pdrnumaal “.

Uuriti ka seda, millistel tingimustel ollakse ndus asuma tdole Ida-Virumaale. 18 (45%)
respondenti oleks sellega ndus 500-eurose regioonitasu saamise korral ja 6 (15%) ndustuks 10%
suurema palga korral. Eluasemelaen oleks tingimuseks kahele (5%) respondendile ja muid
tingimusi mainis 9 (22,5%) respondenti. 5 (12,5%) respondenti jattis sellele kiisimusele
vastamata, mis vOib viidata asjaolule, et nad ei oleks ndus asuma todle Ida-Virumaale mitte

mingil tingimusel.

Tabelis 16 néitab autor seoseid Ida-Virumaal td6tamise tingimuste ja elukoha vahel. Tabelist
ndhtub, et 500-eurose regioonitasu korral oleks nous Ida-Virumaale t66le asuma 10 (55,6%)
Tallinnas v01 Harjumaal elavat respondenti 18-st, mis on mirkimisvédrne hulk inimesi. Fisher’i
tidpsustest nditas, et olulist seost elukoha ja Ida-Virumaal té6tamise tingimuste vahel siiski ei

olnud (F = 4,677, p = 0,610).

Tabel 16. Ida-Virumaal t66tamise tingimuste seos elukohaga. (2024, autori koostatud)

Millistel tingimustel olete nous tulema tddle Ida-Virumaale?
regioonitasu muu
10% suurem palk 500 eurot cluasemelaen | tingimus | Kokku

Elukoht |Tallinn/Harjumaa [N 3 10 0 5 18
Eeldatav N 3 9 1 5 18
Ida-Virumaa N 2 2 1 2 7
Eeldatav N 1 4 0 2 7
Muu Eesti N 1 5 1 2 9
Eeldatav N 2 5 1 2 9
Kokku N 6 17 2 9 34
Eeldatav N 6 17 2 9 34

Avatud vastustest selgus, et PPK 1dpetajaid motiveeriks Ida-Virumaale t6le asuma peamiselt
kolm aspekti, kuid esines ka neid, kes ei oleks valmis seda tegema mitte mingil tingimusel.
Piiravate tegurite hulka kuulusid eelkdige pere olemasolu, geograafiline kaugus ja Ida-Virumaa
piitkonna véhene atraktiivsus. Potentsiaalsete motivaatoritena, mis vdiksid PPK 1dpetajaid
parast haridustee 10ppu mujalt Eestist Ida-Virumaale todle meelitada, nimetati kdrgemat
tootasu kas pdohipalga voi regioonitasuna, karjddrivoimalusi ning paindlikku tookorraldust.
2024. aastal erineb palk regiooniti 200€ vdorra, see méér jadb {ihtlasi allapoole praeguste
kadettide palgaootust.
o Tootasu—,,/.../ teistest prefektuuridest mdargatavalt suurem palk kindlasti motiveeriks “;
arvan, et lisanduvad rahalised hiived voivad Ida-Virumaale toole asumist

populariseerida“;
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o Karjddr —,,/.../ kui pakutakse mind huvitavaid té6okohta ; ,, kui siis karjddri tegema *;

o Paindlikkus —,,/.../ ida vastu ei ole midagi, tuleksin sinna ka ilma lisatasuta, kui elaksin
seal voi pere soovib sinna koos minuga tulla“;

e FEi—,/../arvan, et ei ole neid tingimusi, sest lihedased ja kogu elu on Tallinnas *“; ,, ei
soovi tootada seal mitte tihelgi tingimusel. Esiteks mulle ei meeldi Ida-Virumaa, sest see

¢

on kodust kaugel ja teiseks koik on vene keeles “; ,, Mu elu ja kodu on mujal .

Pérast PPA-s 2023. aastal toimunud palgatdusu on ka ootus suuremale sissetulekule kohe to6le
asudes. 22 (55%) respondenti 40-st sooviks hakata teenima 2000-2500 € kuus netotasuna. See
nditab praeguste noorte suuremat palgasoovi, kui see on reaalsuses vdoimalik kohe pérast kooli
1opetamist. Selline sissetulek on hetkeseisuga PPA-s pigem vihestel juhtivatel ametikohtadel.
Siiski leiab 22 (55%) respondenti, et nad ei née vajadust otsida majanduslikel pdhjustel monda
teist t00d padrast kooli 10petamist, mis on positiivne, kuna see viitab asjaolule, et uusi noori
tootajaid on siiski PPA sse lisandumas olenemata palgatingimustest. Analiilisides Fisher’i
tapsustesti abil palgasoovi seost elukohaga, selgus, et olulist seost elukoha ja palgasoovi vahel

ei olnud (F = 4,547, p = 0,293). Seostest annab iilevaate tabel 17.

Tabel 17. Palgasoovi seos elukohaga (2024, autori koostatud)

Millist palka Te sooviksite saada to6le asudes
(neto)?
rohkem kui
1500-2000 2000-2500 2500 Kokku

Elukoht | Tallinn/Harjumaa |N 8 11 0 19
Eeldatav N 8 11 1 19

Ida-Virumaa N 2 7 0

Eeldatav N 4 5 0
Muu Eesti N 5 4 1 10
Eeldatav N 4 6 0 10
Kokku N 15 22 1 38
Eeldatav N 15 22 1 38

Avatud vastustes andsid uuringus osalejad viarbamiskampaania korraldajatele eri valdkondades
ka soovitusi. Selgitustdo osas rohutati vajadust kajastada argipdeva reaalsust, mis voib erineda
ettekujutustest. Sisu osas toodi vilja kvaliteedi olulisus kvantiteedi ees ning rohutati, et noored,
keda kooli voetakse, peavad suutma oma ametit ka viljaspool koolikeskkonda edukalt esindada.
Sotsiaalmeedia kontekstis soovitati pakkuda midagi uut ja kaasahaaravat, mitte korduvat sisu,

ning rohutati TikTok’1 kui potentsiaalse varbamiskanali tdhtsust. Kontakti loomise osas toodi
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esile vajadust fiilisiliste kohtumiste ja erinevate tooliinide demonstratsiooni jérele, et
politseiteenistus ei jadks huviliste jaoks ainult digitaalsetele platvormidele.

o Selgitustdd — ,,/.../ rddkida rohkem sellest, mida kadett akadeemias oppima hakkab “;
radkida nii plussid kui ka miinused oppimise jooksul “; ,, kajastada rohkem akadeemia
no argielu, et milline ndeb vilja kadeti koolipdev*;

o Sisu —,/.../ kvaliteet, mitte kvantiteet, sest antud valdkonnas ei kehti vanasona mida
rohkem seda uhkem *“; ,, minu silmis peaks virbamiskampaania olema efektiivne ja tohus
sellises mottes, et kandideerivad isikud oleksid vaimselt ja fiitisilised piisavalt kiipsed ;

e Sotsiaalmeedia — ,,/.../ kiisimused ja vastused stiilis kampaaniaid*; , kunagi oli

siseveebis vdilja toodud idee, et TikTokis organisatsiooni reklaamida ja otsiti isegi
inimest, kes oleks nous tegema postitusi - see plaan jdeti katki ja siiani ei moista miks *;
,kuna tinapdeval soovivad koik info kitte saada kiirelt siis ilmselt ei tohiks see
vdarbamiskampaania olla viga pikk*,

o Kontakt — ,/.../ rohkem kdia inimestega kontaktis suhtlemas - giimnaasiumid jms,
rohkem rohuda fiiiisilisele varbamisele. Ametnikud kdivad keskkoolides/SKAs virbamas
vastavalt, kas kooli voi siis SKA puhul téole*; , kindlasti on koige huvitavamad

pdriselulised lood ja situatsioonide ndgemine “.

Ankeetkiisimustiku analiiiis avas mitmeid seoseid PPK 10petajate ning Z-generatsiooni oluliste
mojutegurite vahel. Silmapaistvalt esile tdsteti lapsepolveunistuse realiseerimist PPK-sse
astumise kaudu, mida tdlgendati kui to0alase eesmirgi tditmist. Lisaks rohutati pere ja 1dhedaste
rolli tookoha valikul. Ida-Virumaale teenistusse astumiseks tdsteti esile motivatsioonipaketi

loomise vajadust, mis vdiks muuta seisukohti tookoha valikul.
2.3.2 Ekspertintervjuude analiiiis

Ekspertintervjuude eesmirk oli saada vastused uurimiskiisimustele ning koguda sisendit
viarbamisprotsessi arendamiseks. Poolstruktureeritud intervjuud viidi ldbi nelja PPA
personalitalituse juhiga. Pérast tulemuste kogumist koostas autor kolm kategooriat intervjuude

analiilisimiseks (tabel 9).

Esimesele uurimiskiisimusele ,,Millistele teguritele peab keskenduma Z-generatsiooni
viarbamisel?“ vastuse saamiseks 101 autor kategooria ,tegurid PPA-le Z-generatsiooni
varbamisel®, mis koosneb kolmest koodist: arengu- ja karjddrivoimalused, sotsiaalmeedia ja
motestatud t06. Uurimiskiisimuse eesmirgiks on vilja selgitada, kuidas ndevad eksperdid
varskelt tooturule sisenevat generatsiooni ja milline on nende visioon talendid ,,koju® tuua.
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Koodi arengu- ja karjiafdrivoimalused kontekstis viljendasid eksperdid seisukohta, et
erinevatel generatsioonidel on unikaalsed omadused ning kdige vérskemalt tooturule sisenev
Z-generatsioon soovib saavutada seatud eesmdrke kiiremini kui iikski varasem pdlvkond.
Peaaegu koik eksperdid toid esile, et soovitud kiirusega eesmirkideni joudmine voib PPA
slisteemis olla keeruline ning pikemas perspektiivis raskendada Z-generatsiooni motiveerimist

ja hoidmist PPA-s, kuna nad vdivad leida uusi véljakutseid erasektoris.

,/.../ tuleb kogu aeg pakkuda midagi uut* (E1, 2024); ,,Nad ongi avatumad, nad on
seiklushimulised (E3, 2024); , erasektoris on puhtalt see, et sul on igale poole voimalus

minna “ (E4, 2024).

Sotsiaalmeedia koodi alla koondusid ekspertide hinnangud seoses sotsiaalmeedias kohalolu ja
tegutsemisega. Eksperdid joudsid jareldusele, et Z-generatsiooni puhul kujutab TikTokis

mitteolemine PPA turundus- ja viarbamisstrateegia jaoks kaotust.

,,/.../ me voiks seal olla asutusena, aga kahjuks turvariskide tottu ei saa* (E1, 2024); kindlasti,
mul on ... tiitar, et tema elu on TikTokis. Ja kui tema kahe aasta pdrast peab tegema oma
karjddrivaliku siis praegu oleks kindlasti see hetk libi, mille saaks teda suunata valima
Sisekaitseakadeemia.” (E2, 2024); ,,ma arvan, et kaotame, ma arvan, et tihe kolmandiku
vahemalt.* (E3, 2024); ,, kaotab, minu tiitar ... iitleb mulle, et ema, sa oled Instagramis seal

Instagramis on kaks néidalat vanad TikTok uudised.* (E4, 2024).

Motestatud t66 kontekstis joudsid koik eksperdid iihisele jareldusele, et Z-generatsiooni jaoks
on t60 mdtestatus iiks olulisemaid motiveerivaid tegureid, mis aitab neil t661 piisida ja
motivatsiooni siilitada. Lisaks on see liks peamisi kriteeriume, mida Z-generatsioon kaalub

oma tookoha valikul.

,,/.../ seda todd ei saa teha lihtsalt t60 pdrast, vaid see peab olema mingi ikkagi missioonitunne
sinna siidamesse‘‘ (E1,2024); ,,sest et inimene, kes tuleb politseisse todle, ta ei tule lihtsalt tood
tegema, otsib ikkagi seda miskit missiooniga téod kuhugi panustada* (E2, 2024); ,,missioon ja
politseitéo peab olema, nagu ka eluviis* (E3, 2024); ,, PPA-s to6tamine on, minu meelest on

uhke asi* (E4, 2024).

Teisele uurimiskiisimusele ,,Millised ootused on PPK lopetajatel oma tulevasele
tooandjale?* vastuse saamiseks 161 autor kategooria “PPK Idpetajate td6ootused viarbamisel®,
mis koosneb kahest koodist: paindlikkus ja kommunikatsioon. Uurimiskiisimuse eesmérgiks
on vilja selgitada, kuidas ndevad eksperdid PPK 10petajate ootusi nii tdoandja vaatest kui ka
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virbamise aspektist.

Paindlikkuse osas t0id eksperdid esile vajaduse luua PPA-st kui tooandjast selgem arusaam ka
nende jaoks, kes pole kunagi iihegi avaliku organisatsiooniga kokku puutunud, sh inimestele,
kes tulevad véljastpoolt organisatsiooni. Uued to6tajad peaksid teadma néiteks seda, et tddandja
on paindlik ning karjddrimuutus pole midagi keerulist. Samas maérgiti, et PPK 1dpetajad

monikord arvavad, et PPA on liiga raamistatud ega paku piisavalt paindlikkust.

,,/.../ paljud valivad erasektori, mis on igatepidi paindlikum ja mis ei ole nii raamitud
tookeskkond (E1, 2024); ,, et viljastpoolt tulevatele inimestele oleks nagu selgem arusaam, et
avada see asutus inimestele, et pohimotteliselt iikskoik, kes sa viljast oled, sul on tegelikult

voimalus politseisse téole tulla.* (E2, 2024);

Kommunikatsiooni teemal tdid eksperdid esile, et virbamise kontekstis pole oluline mitte
ainult organisatsiooni visuaalne nidhtavus, vaid ka see, kuidas ametnikud rdégivad oma to0st nii
tool kui ka kodus, mis seostub Z-generatsiooni véirtustega, kuna paljud nende valikud

tuginevad pereliikmete ja soprade arvamusele.

,,/.../et kui sa siin politseis to6l oled, et siis kanna siis seda sonumit, et sa oled uhke selle t60
tile.” (E2,2024); ,, me saame koik politseinikud ise ka olla sonumi kandjad ja nii peakski ilmselt
olema ja see on viga positiivne** (E3,2024); ,, iikskoik millest ma rddgin, see on minu téoandja,
...me peame hakkama seda inimestele teadvustama, et me valime, kuidas me rddgime.* (E4,

2024).

Koik eksperdid rohutasid, et virbaja ametikoha olemasolu igas prefektuuris on pigem oluline
ja pakub lisavddrtust. Samuti tdid nad esile, et nimetatud ametikoha loomisel viheneks
personalitdd koormus, mis omakorda voimaldaks keskenduda rohkem vérbamisprotsessile ja
organisatsiooni kommunikatsioonile. Samas leiti iiksmeelselt, et parast ametikohtade tditmist

vOib vérbajal tekkida véljakutse leida piisavat tookoormust.

,,/.../ ja mina arvan, et see on vajalik* (E1, 2024); ,, No ideaalis ma nden, et voiks, ... Aga just
nii-6elda viarbamisvaatest ikkagi annab lisavddrtust juurde. Ta annab kindlasti juurde.* (E2,

2024); ,, Absoluutselt see ongi normaalne* (E3, 2024); ,,ma arvan, jah.” (E4,2024).

Kolmandale uurimiskiisimusele ,,Millistel pohjustel on PPK l6petajad valmis asuma téole
Ida-Virumaale?* vastuse saamiseks 101 autor kategooria ,,PPK 10petajate kriteeriumid tooks

Ida-Virumaal®, mis koosneb neljast koodist: Ida-Virumaa kuvand, hirmud, hiived ja to6tasu.
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Uurimiskiisimuse eesmérgiks on vilja selgitada, kuidas tunnetavad eksperdid Ida-Virumaad

kui tervikut.

Koodi Ida-Virumaa kuvand alla koondusid ekspertide arvamused, mis puudutasid Ida-
Virumaad kui elukohta. Selle kontekstis tdid eksperdid esile nii piirkonna vananenud
elukeskkonda kui ka inimeste véhest teadlikkust Ida-Virumaa vaatamisvairsuste ja véljaspool
tooaega pakutavate tegevuste osas. Lisaks tdid moned eksperdid esile erinevusi Johvi linna

osas, mis asub kiill Narva ldhedal, kuid on elujoulisem ja rohkem eestistunud.

,,/.../ kui arendajad ei tule Ida-Virumaale (Narva) uusi korterelamuid tegema, siis Ida-Viru
kuvand ei parane.* (E1, 2024); ,, Ma arvan et lda-Virumaa on natukene ajale jalgu jddnud oma
elukeskkonnaga.” (E2, 2024); , inimeste teadlikkus Ida-Virumaast piirdubki sellega Narva
kindlus, Narva piiripunkt ja Narvakolledz...rohkem ei teatagi tavaliselt.“ (E3, 2024); Narva
on voib-olla natuke liiga piiri ldhedal.” (E4, 2024).

Intervjuusid analiitisides moodustus kood hirmud. Eksperdid kinnitasid iisna iiksmeelselt, et
keeleoskus on iiks peamisi muresid, mis hirmutab neid, kes kaaluvad Ida-Virumaale kolimist,
ja seda nii vene keele mittevaldamise kui ka teadmatuse tottu, kui palju suudetakse Ida-
Virumaal hakkama saada eesti keeles ning kui palju on vaja kasutada vene keelt. Lisaks margiti,
et erinevaid hirmusid Ida-Virumaale kolimise osas kinnitavad PPK kadettide vanemad, kellel
on seoses Ida-Virumaaga negatiivsed kogemused, kandes need oma lastele iile. Samuti t3steti

negatiivse aspektina esile Vene Foderatsiooni vahetut ldhedust.

,,/.../nende noorte vanemad on tekitanud sellise kuvandi, et lda-Virumaa on pommiauk ja siia
ei tasu tulla. Et see voib muutuda jdlle jargmise polvkonnaga, kus me liheme, aeg ainult saab
seda muuta.* (E1, 2024); , pigem see, et keeleoskus ja teadmatus, et kui palju peab seda
venekeelt siis nagu kasutama.” (E2, 2024); ,, et keelehirm toendoliselt... ja ikkagi Pdrnus voi
Saare peal on turvalisem ja monusam olla, kui sinna Narva minna. * (E3, 2024); ,,...kas sa
tahad oma perega kolida kohta, minna toéle kohta, kus on kuritegevus suurem? Ma olen nditeks

titlen ausalt, mina ... ei ldheks Narva elama.” (E4, 2024).

Samas arutleti ka hiivede iile, millest moodustus analiilisi kdigus samuti eraldiseisev kood.
Selle kontekstis toid eksperdid iihiselt esile, et eluaseme — olgu see ajutine voi alaline —
soetamine vOib olla iiks viis, mis v3iks potentsiaalselt meelitada rohkem PPK Idpetajaid Ida-
Virumaale. Selline arengusuundumus voiks toimuda, kui Ida-Virumaal elavatele PPA
tootajatele kehtiksid niditeks madalamad baasintressimdirad, teatavad riiklikud toetused voi

soodustused kodu soetamisel voi riik panustaks ise piirkonda uute eluasemete rajamisse.
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,,/.../elupinna soetamine voiks juba olla ka riiklikult mingite dotatsioonidega, et kui sa soetad
oma pdriskodu.*“ (E1, 2024); ,,voibolla alustavale noorele eluase, aga kaua seegi teda kinni
hoiab...* (E2, 2024); ,,anda neile see iiirikorter soodsa hinnaga.“ (E3, 2024); , kuidagi

voimalus noorel piisivelukoht soetada voibolla...” (E4, 2024).

Koodi téotasu alla koondusid ekspertide seisukohad selle osas, milline peaks olema téotasu
Ida-Virumaal. Koik osapooled olid iihel ndul, et Ida-Virumaal elavate ning toGtavate
teenistujate tootasu peaks olema korgem. Lisaks sellele mainisid kaks eksperti, et korgem
tootasu voib lahendada piirkondliku t66j6uprobleemi. Samas arutleti selle iile, kas ainult Ida-

Virumaal palga tdstmine voiks olla pikaajaline lahendus.

,,/.../ tootasu on see mis peaks olema 25 kuni 30 protsenti korgem (baaspalgast)*“(E1,2024);
,,tostame seal Narvas 200-300 eurot, aga ma ei tea kas see midagi annab juurde* (E2, 2024);
., palga suhtes olen seisukohal, et ikkagi korgema palga peal peaks olema* (E3, 2024); ,,see
kindlasti mojutaks ja, aga kauaks...* (E4, 2024).

Eksperdid tdid intervjuudes esile, et Z-generatsioon ja tdhendusrikas t66 on omavahel tihedas
seoses, ent kaasneb risk, et kui noor ei leia enda jaoks motestatud kutsumust, vaib ta tookohast
loobuda. Samuti rohutati organisatsioonide, sealhulgas PPA, vajadust olla paindlikud PPK
|10petajate suhtes, et toetada nende motivatsiooni. Politseinikuks olemise motteviisi peab edasi

kandma jérjepidevalt nii kodus kui ka tool.

2.4. Jareldused ja ettepanekud

Antud peatiikis siinteesitakse andmekogumise protsessis saadud ankeetkiisitluse ja intervjuude

tulemused ning vorreldakse neid magistritoo teoreetilises osas esitatud seisukohtadega.

Esimese uurimuskiisimuse ehk ,,Millised ootused on PPK lopetajatel oma tulevasele
tooandjale?“ eesmirk oli uurida, mida ootavad virskelt PPK Idpetanud oma tulevaselt
tooandjalt. Inimestel on loomuomane vajadus teha oma ametialase teekonna kujundamisel
teadlikke ja digeid valikuid, mis pakuksid neile rahulolu ning annaksid vdimaluse rakendada
tdiel midral oma potentsiaali. Seda teemat on oluline késitleda, kuna sobiva karjdérivaliku
puudumine voib kaasa tuua mitte ainult individuaalse pettumuse, vaid ka organisatsioonide
efektiivsuse ja tulemuslikkuse védhenemise. Seega on vaja uurida ja mdista, kuidas
individuaalsed karjddrivalikud ja nende sobivus konkreetsele ametipositsioonile mdjutavad nii
inimese t600nne kui ka organisatsiooni tulemuslikkust ja arengut. (kdesolev t66 lk 21)

Toootsijad arvestavad tookoha valikul paljusid tegureid, sh palgatase, ettevitte maine ja
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véartused; kitsamalt Z-generatsiooni jaoks on olulised aspektid, nagu atraktiivne tehnoloogiline
keskkond ja digitaalse maailma kaasatus, t66 mitmekesisus, sotsiaalne mdju ja kestlikkus ning
kaasav juhtimisstiil. (kdesolev t66 lk 31-33) PPK 1dpetaval kadetil on karjddri planeerimine
ithelt poolt valikute- ja seega voimalusterohke, kuid samas voib see protsess olla keeruline ja
aegandudev. Virskelt kooli Idpetanud seisavad silmitsi nii era- kui ka avaliku sektori
vOimalustega ning n-6 talendijaht {iletab riigipiiregi. Seetdttu on oluline pidevalt jélgida ja
moista, mis on praeguste todotsijate jaoks koige atraktiivsem ja asjakohasem. Esimese
uurimiskiisimuse analiiiisi kdigus tuli vélja seos, mis vééarib esiletoomist — kui ankeetkiisitluse
vastuste pdhjal pooldas sotsiaalmeedias virbamiskampaania tegemist ainult 38% vastanutest
(kdesolev t60 lk 42), siis ekspertintervjuudes osalenutel oli {ihine seisukoht, et PPA puudumine
TikToki sotsiaalmeediaplatvormil on vérbamisstrateegias kaotus. Ka organisatsiooni enda
koduleht peab olema informatiivne ja kutsuv. Uuringust selgus, et enne kooli kandideerimist
tutvus 95% kadettidest SKA kodulehega, mis tdestab, et kooli koduleht on véga oluline
suhtlusvahend ja sellesse panustamine on tulemuslik (kdesolev t66 1k 43). Viarbamisstrateegia
kontekstis on oluline ka vilja tuua, et 77% respondentide perekonnas/sdpruskonnas on
inimesed, kes on PPA ametnikud ehk antud vastusest saab jireldada, et elukutse ja sellega
seonduvad positiivsed ning negatiivsed aspektid antakse edasi polvest pdlve, mis omakorda
kinnistab ,,elu kutse* ideed (kdesolev t60 1k 45). Eksperdid olid {ihel meelel, et positiivse maine
loomine organisatsiooni enda ametnike poolt on kogu viarbamise algus ja 10pp ehk kui rddkida

kodus oma t60st head, on sellel ka positiivne mdju — ning ka vastupidi. (kdesolev t606 lk 51-52)

Teise uurimiskiisimuse ehk , Millistele teguritele peab keskenduma Z-generatsiooni
virbamisel? “ eesmérgiks oli uurida, millised on Z-generatsiooni eripdrad, millega peaksid koik
tooandjad, sh PPA, arvestama. Eksperdid tdoid vélja, et nende silmis on Z-generatsioon
polvkond, kes tahab saada soovitut kétte kiiremini kui liksi eelnev pdlvkond olemasoleval
tooturul (kdesolev to6 lk 53-54). Z-generatsiooni esindajad on oma soovides palju avatumad ja
iseloomult seiklushimulisemad, mis vd3ib viia selleni, et kui nad ei saa soovitut piisavalt kiiresti,
voivad nad kiiresti vahetada tooandjat (kdesolev t60 lk 53-54). Ankeetkiisitluse kdigus uuriti
ka, milline on PPK 15petajate esmase palga ootus. Ule poolte vastanutest sooviks oma esimesel
ametikohal netopalgaks 2000-2500 eurot. Kuna selline palgasoov tdhendaks suures plaanis
kogu olemasoleva PPA palgasiisteemi iimbertegemist, siis eelnimetatud vastus lubab oletada, et
tootasu, mida ootab Z-generatsiooni esindaja oma esimesel todaastal, ei pruugi kokku minna
sellega, mida saab PPA pakkuda. Kui aga todsuhte iiks osapool tuleb teenistusse korgete
ootustega, mis to0l olles ei realiseeru tema jaoks piisavalt kiiresti, vdivad tekkida konfliktid. Z-

generatsiooni sihikindlus véljendub soovis saavutada oma eesmérgid pigem léhitulevikus, mitte
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pikema aja jooksul. See omakorda voib edasi viia teenistusest lahkumiseni. Kui seda teeb tiks
ametnik tiksuse peale, siis pole selle mdju tuntav, aga kui seda hakatakse tegema massiliselt,
siis voib vallanduda n-6 lumepalliefekt, mida seisma panna on vdga keeruline. Eksperdid tdid
vidlja, et Z-generatsioon on vorreldes eelmiste pdlvkondadega avatum ning soovib lisaks
paindlikule tookorraldusele ja voimalusele tasakaalustada t66-ja eraelu ka vahetut ja sisukat
suhtlemist oma juhtidega ning vOimalust tdusta kiiresti karjadriredelil (kdesolev t60 lk 55).
Erialases kirjanduses (kédesolev t60 lk 33) tuuakse Z-generatsiooni olulisema todootusena vilja
to0 motestatuse, samuti peetakse oluliseks t606- ja eraelu vahelist tasakaalu ning juhtide sisukat

tagasisidet.

Kolmanda uurimiskiisimuse, ,, Millistel tingimustel on PPK lopetajad valmis asuma toole
Ida-Virumaale? “ eesmirgiks oli selgitada vélja, millistel tingimustel on PPK 16petajad valmis
asuma t0ole Ida-Virumaale. Ankeetkiisitlusest selgus, et hetkel kiill alles teoreetilistes arutlustes
olev rotatsioonindue tekitas respondentides vastakaid arvamusi. Ule poolte vastanutest ei oleks
sellega ndus erinevatel pohjustel, néditeks hirm vodra keskkonna ees ja eemalolek ldhedastest
(kéesolev t60 lk 47). Samas toodi vélja, et kui Ida-Virumaale toole tulekuga kaasneks 500 euro
suurune regioonitasu, oleks ndus antud piirkonda todle tulema peaaegu pooled vastanutest. Kui
sellele lisada veel erinevad hiived, nagu teiste regioonidega vdrreldes 10% korgem palk
(kdesolev t60 1k 49), on juba paljud respondendid ndus Ida-Virumaale tdole tulema ehk siit
ndhtub, et palga ja toopiirkonna, tdpsemalt Ida-Virumaale t66le tuleku vahel on tugev seos.
Eksperdid leidsid, et Ida-Virumaale t66le tulevaid noori tuleks toetada erinevate hiivedega, aga
seadsid kahtluse alla korgema sissetuleku kui motivaatori pikemas perspektiivis (kdesolev t66
Ik 55). Varasemad uuringud toetavad nii kiesoleva t66 ankeetkiisitluse tulemusi kui ka
ekspertide hinnanguid, kuna mitmes uurimistods on vélja toodud, et hea to6tasu, paindlik
tooaeg, voimalus teha karjdédri ja pere toetus on universaalsed pdlvkondadeiilesed tegurid, mis
mojutavad todkohavalikut (kdesolev t60 1k 24-25). T66 autori hinnangul tuli antud kiisimusega
seoses vidlja ka oluline sisend vérbajatele. Ankeetkiisitluse vastustest selgus, et {ile poole
respondentidest, kes on ndus tulema Ida-Virumaale teenistusse kdrgema todtasu korral, on périt
Tallinnast. Samas olid arvamused selles kiisimuses kohati isna darmuslikud, néiteks liks ekspert
ei ole ndus kolima Ida-Virumaale ka vajadusel (kdesolev t66 lk 57) ja ile poolte
ankeetkiisitlusele vastanutest ei ole ndus tootama aasta Ida-Virumaal, kui selline ndue peaks
kunagi tekkima (kédesolev t66 lk 48). Negatiivset hoiakud Ida-Virumaa suunal ekspertide
(kédesolev t60 1k 57) ja PPK Iopetajate arvamuste pohjal (kdesolev t66 lk 45) paljuski kattuvad,
nditeks tuuakse negatiivsete aspektidena vélja vdhene vene keele oskus, vidhene eestlaste

osakaal rahvastikus, Vene Foderatsiooni ldhedus, vanemate poolt sonastatud legendid jms.
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Autori hinnangul on negatiivsetel hoiakutel suur moju, st Ida-Virumaa negatiivne kuvand ei
toeta tOOpiirkonna valikut. Samas Ida-Virumaal todtades omandatud positiivsed kogemused

viiakse endaga kaasa ja jagatakse mujal Eestis.

Jargnevalt toob autor vilja ettepanekud, mis voivad virbamisprotsessi tulemuslikumaks muuta

ning tuginevad kéesoleva uuringu tulemuste ja teoreetiliste 1dhtekohtade siinteesil.

Ettepanek: voimalusel rakendada Al-tehnoloogiat virbamisprotsessis

Ankeetkiisitluse tulemuste pohjal on enamik vastanutest on kiilastanud SKA kodulehte ning
leidsid sealt kasulikku infot (kdesolev t60 lk 45). Valdkonna teadusuuringud kinnitavad, et Z-
generatsioon hangib infot esimesena internetist (kdesolev to6 1k 28). Uuringutes tuuakse vilja,
et Al on vdimalus, kuidas automatiseerida rutiinseid tegevusi, nagu taustakontroll,
selekteerimine, kandideerijate digetele konkurssidele suunamine jms. Ehk Al kasutamisega
kaasnevast aja kokkuhoiust vdidavad nii varvatav kui ka vérbaja (kdesolev t60 1k 17). Eelnevast
tulenevalt on iiheks voimaluseks nditeks juturoboti (ing. k chatbot) kasutuselevott, et aidata
noortel langetada teadlikke otsuseid eelkdige rilhmade komplekteerimise perioodil vi pidevalt.
Lisaks saab Al-d rakendada veebipdhiste testimis- ja hindamisvahenditena, pakkudes
sisseastumisel kadettidele voimaluse hinnata oma oskusi ja kutsesobivust, testida oma teadmisi,
oskusi ja isiksuseomadusi vastavalt akadeemia kehtestatud standarditele ja nduetele, sh

automaatselt tuvastada kandidaadid, kellel on taustaprobleemid.

Ettepanek: voimalusel kaasata veebipolitseinikke virbamisprotsessi

Ekspertintervjuudes toodi esile mitmeid vOimalusi, kuidas paremini ja efektiivsemalt varvata.
Uks vdimalus selleks on tdhustada virbajate ning kommunikatsioonispetsialistide koostddd.
(kdesolev to0 lk 52-54) Tuginedes intervjuude tulemustele, saab koostdoringi laiendada
veebipolitseinikke rakendades. Veebipolitseinikud tegutsevad aktiivselt sotsiaalmeedias, mis
loob hea rakendada sotsiaalmeediat potentsiaalsetes kandidaatides huvi tekitamiseks, jouda
Oige sihtriihmani ja luua atraktiivseid vérbamispostitusi ning -kampaaniaid. Seega voib
veebipolitseinike kaasamine virbamisprotsessi muuta virbamisprotsessi tulemuslikumaks,

vérbamist, suurendades organisatsiooni ndhtavust ja atraktiivsust sotsiaalmeedias.

Ettepanek: kaaluda voimalust luua Ida-Virumaa motivatsioonipakett

Osad eksperdid toid vélja, et Ida-Virumaale lisatodjou viarbamisel on liheks voimaluseks

kdrgem todtasu. Samas toodi vélja, et kuna raha on lithiajaline motivaator, siis ei pruugi see
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lahendada probleeme t66piirkonna valikul pikemaks ajaks (kdesolev t66 1k 56). Varasemalt
kehtis Ida prefektuuriga liitujatele motivatsioonipakett, mis hdlmas 300 euro suurust
regioonitasu ja voOimalust tasuta majutuseks kas Sisekaitseakadeemia iihiselamus voi
kordonites. 2023. aasta alguses vihendati regioonitasu 200 eurole, mis sai siis vordseks Pohja
prefektuuri omaga. Ankeetkiisitluses toodi vélja, et korgem regioonitasu, kdrgem to6tasu ning
muud rahalised hiived néiteks transpordikulude katmine, muudaksid iisna suure hulga PPK
10petajate arvamust Ida-Virumaale t66letuleku suhtes (kdesolev to6 1k 50-51). Et PPK 1opetajad
kaaluksid Ida-Virumaale elama asumist pikemas perspektiivis, on iiks voimalus tdsta baaspalka
20-30% kdorgemaks. Selline motivatsioonipakett voib mdjutada noorte otsuseid seoses t66- ja
elukoha valikuga. Lisaks v0ib kdrgem baaspalk kaasa tuua pikaajalisi positiivseid muutusi,
nagu t60jou suurem stabiilsus ja tugevam kogukond, mis vdib omakorda toetada kohalikku

arengut Ida-Virumaal.
Ettepanek: kaaluda voimalust luua igasse prefektuuri viarbaja ametikoht

Koik eksperdid tdid vélja, et vdrbaja ametikoht prefektuuris loob vdimaluse keskenduda
viarbamisprotsessile regionaalsel tasandil ja vdhendab personalitod koormust (kdesolev t66 1k
55). Virbaja ametkoht vdimaldab regiooni esindajana, kellel on teadmised ja kogemused
piitkonna eripdrade kohta, juhtida virbamisprotsessi ning rakendada regioonile sobivaid
strateegiaid ja taktikaid, anda sisendit kommunikatsiooniosakonnale ja/v3i veebipolitseinikele,
tegeleda koos kommunikatsiosakonnaga virbamisvideote loomisega, et tagada {iihtne ja

professionaalne suund viarbamisprotsessi arendamisel.
Ettepanek: kaaluda voimalust rotatsiooninéude kehtestamiseks

Ankeetkiisitlusele vastanutest iile poole ei pooldanud kohustuslikku rotatsiooninduet olla iiks
aasta pdrast PPK lopetamist teenistuses Ida-Virumaal (kdesolev t66 1k 48-49). Selle poolt oli
veerand respondentidest ja oli ka kadette, kes ei osanud oma seisukohta vilja tuua.
Rotatsioonindue tdhendaks, et PPK l0petaja ei saaks valida pérast kooli oma téopiirkonda —
PPA teeks seda tema eest. Antud magistritdod uuringu kontekstis on selleks piirkonnaks Ida-
Virumaa. Rotatsioonindue loob vdimaluste rohkuse, PPK 1dpetaja saab omandada
mitmekiilgseid kogemusi ja teadmisi erinevates valdkondades ja piirkondades. Kohustuslik
rotatsioonindue toetaks iihtset personalijuhtimise strateegiat ja aitaks tagada selle, et PPK
1dpetajate panus organisatsiooni oleks tasakaalus ning vastaks organisatsiooni pikaajalistele

eesmirkidele, voimaldaks vihendada regioonide vahelisi erinevusi varbamisprotsessis.
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Ettepanek: virbamisprotsessis leida voimalusi motteviisi ,iga politseiametnik on

virbaja“ teadvustamiseks

Iga PPA ametniku ja SKA kadeti roll véirbamises on oluline. Ametnikel on virbamise
pohitddedest, pohimdtetest erinevad teadmised ja kogemused, arusaamad. Ankeetkdisitlusest
ilmnes, et enamusel respondetidest (kédesolev t60 lk 46), kes kooli astusid, on keegi (sdber,
tuttav, pereliige), kes tootab PPAs, kelle kdest nad said infot politseiametniku t66 kohta. See
tadhendab, et n-0 vaikiv vdrbamine on olnud edukas. Samas ei teadvustata iga PPA kohta
lausutud sOna olulisust mitteametlikel {ritustel, nagu siinnipdevalauas vOi pérast rasket
toopdeva kodus. Seega on oluline leida vdimalusi, kuidas PPAs ja SKAs laiemalt juurutada

motteviisi sellest, et iga politseiametnik on vérbaja, sh jagada teadmisi ja oskusi.
Ettepanek: kaaluda voimalust luua virbamise mudel

Autor teeb ettepaneku luua varbamismudel, mille kdik osapooled on omavahel seotud ja mille
keskmes on PPK Idpetaja. Kdige olulisem aspekt antud mudeli osas on see, et mitte keegi pole
teise suhtes korgemal positsioonil ehk kdik on omavahel vordsed. Mudeli tdhtsaim komponent
on omavaheline kommunikatsioon iihiste eesméirkide, tulemuste saavutamiseks
virbamisprotsessis. Virbamise mudel on pikemas perspektiivis iiks osa PPK haridusmudeli ja
PPA karjddrimudeli arendamisel. Ainult 1&bi hea koostdd saab SKA ja PPA enda ridadesse
parimad kadetid ning teenistujad.

Kommunikatsioon

PPK Idpetaja

Veebi-
politsein Virbaja
ik

Joonis 7. Varbamise mudel (2024, autori koostatud)
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Antud ettepanekud on sisendiks nii PPA-le kui SKA-le. Ei ole kirja pandud tihtsuse jarjekorras.
Oluline on arvesse votta, mida PPK Idpetajad ankeetkiisitluse vastustes on vélja toonud. Nemad
on noorim generatsioon, kes on praegu to6turul, ja nende vastustes viljatoodu on lisandvéairtus,

millega saab arvestada varbamisprotsessis.
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KOKKUVOTE

Magistritod eesmirgiks oli selgitada vilja voimalused uute kadettide, Z-generatsiooni noorte
viarbamiseks ning esitada seejarel PPA-le ja SKA-le ettepanekud tulemuslikuks
virbamisprotsessiks. Eesmirgi saavutamiseks analiiiisis autor erinevaid teadusallikaid, mis
kasitlesid varbamise olemust, selle erinevaid vorme ja vdimalusi. Lisaks uuris autor teoreetilisi
aluseid ja faktoreid, mis mojutavad todkoha valikut, ning andis iilevaate Z-generatsiooni
tooootustest ja PPA varbamissiisteemist. Uurimismeetodina kasutati kombineeritud ldhenemist,
kus kvantitatiivseks uurimisvahendiks oli ankeetkiisitlus, mida tdiendati kvalitatiivse

uurimismeetodi ehk ekspertintervjuudega.

Uurimisprobleemi, mis keskendus PPK Iopetajate tookohavalikut mojutavatele teguritele,

analiiiisiti konkreetsete uurimiskiisimuste ja nendele vastuste leidmise kaudu.

Esimese uurimisiillesande tditmiseks analiilisis t60 autor erialast teaduskirjandust, mis
kisitlesid personalijuhtimist, personali virbamist, tookoha valikut modjutavaid tegureid ja
viarbamisprotsessi, samuti erinevate podlvkondade t6Gootusi ning tehnoloogia mdju
personalijuhtimisele. Teoreetiline analiiiis rohutas, et organisatsiooni eesmérkide saavutamisel
on kriitilise tdhtsusega efektiivne personalijuhtimine ning nii sise- kui ka vélistegurite
haldamine vérbamisprotsessis, mis voOimaldab maksimaalset tShusust minimaalsete
ressurssidega. Avaliku teenistuse personali vdrbamisel on oluline tagada nii kandidaatide kui ka
vérbajate rahulolu saavutatud tulemustega. Tehnoloogia mdju personalijuhtimisele nditab, et
organisatsioonide kiire kohanemine ja tehnoloogiliste muutuste enda kasuks rakendamine on
oluline edutegur. Té0koha valikut mojutavad mitmed asjaolud ning organisatsioonide voime
integreerida Z-polvkonna ootused oma vajadustega mojutab oluliselt toosuhte mdlemat poolt.
Kuigi igal pdlvkonnal on oma eripira, vajab eeskitt Z-pdlvkonna virbamine erilist tdhelepanu

ning organisatsioon peaks tegema kdik endast oleneva, et olla selles edukas.

Teise uurimisiilesande saavutamiseks analiiiisis autor ankeetkiisitluse tulemusi, et selgitada
vélja, millised tegurid mdjutavad PPK 1dpetajaid nende todkoha valikul. Tulemused iihtisid
paljuski Z-generatsiooni ootustega, mis toodi vilja ka erialases kirjanduses, nagu motestatud
t60. Kiill aga selgus kiisitlusest, et kadettide palgaootus ei pruugi vastata reaalsusele ja antud

aspekt voib mojutada PPK 16petaja todkohavalikut.
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Kolmanda uurimisiilesande tditmiseks analiilisis autor ekspertintervjuude abil PPA
varbamisprotsessi. Vaatamata sellele, et toodi vilja erisusi, oli virbamises ka palju aspekte,
mida tihiselt kinnitati. Koik eksperdid leidsid, et parema ja tdhusama varbamise nimel tuleb

jarjepidevalt edasi tootada.

Neljanda uurimisiilesande tiitmiseks toGtas autor 1ibi teoreetilised 1dhtekohad koos uuringu
tulemustega ning tegi ettepanekud, mis on reaalselt teostatavad ja autori arvates tohustavad

varbamist.

Autori hinnangul said magistritod eesmirgi saavutamiseks seatud uurimiskiisimused koos
uurimisiilesannetega vastuse ning seega voib jireldada, et magistritoé eesmirk sai edukalt

tdidetud.

Kiesoleva t66 tulemused pakuvad ka edasisi uurimisvdimalusi. Uks suund vdiks olla uurida,
miks PPK 10petajad ei soovi minna teenistusse Ida-Virumaale. Virbamise aspektis voiks edasi

uurida, kui efektiivselt kaasatakse veebipolitseinikke varbamisprotsessis.

Kuna kéesoleva t60 kirjutamise ajal oli aktuaalseks probleemiks riigi pigem keeruline
majanduslik seis, voiks tulevikus uurida nditeks seda, kuidas viia kokku teenistust alustava
ametniku palgaootused PPA pakutavate vdoimalustega. Virbamise jatkusuutlikkuse osas voiks
uurida, kui tShus on PPA-s levinud métteviis "iga juht vérbab". Autori arvates peaks virbamine
olema PPA-iileselt koordineeritud tegevus, millel on {ihtsed pdhimdtted ning tasub kaaluda juba

PPK kadettidele viarbamise selgitamist.

Lopuks saaks veel wuurida, kas PPA-s voiks vérbamist reguleerida sarnaselt PPA

eetikakoodeksiga ja kuidas seda tdpsemalt teha.
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SUMMARY

The aim of the master's thesis was to identify the possibilities for recruiting new cadets,
specifically youth from Generation Z, and to subsequently present recommendations to the
Police and Border Guard Board (PBGB) and the Estonian Academy of Security Sciences
(EASS) for an effective recruitment process. To achieve this goal, the author analyzed various
scientific sources that addressed the nature of recruitment, its different forms, and possibilities.
Additionally, the author examined theoretical foundations and factors influencing job selection,
providing an overview of Generation Z's job expectations and the PBGB recruitment system.
A combined approach was used as the research method, where the quantitative research tool
was a questionnaire survey, complemented by qualitative research methods, specifically expert

interviews.

The research problem, which focused on the factors influencing the job choices of PBGC

graduates, was analyzed through specific research questions and finding answers to them.

To accomplish the first research task, the author analyzed professional scientific literature on
human resource management, recruitment, factors influencing job selection, and the
recruitment process, as well as the job expectations of different generations and the impact of
technology on human resource management. The theoretical analysis emphasized that effective
human resource management and the management of both internal and external factors in the
recruitment process are critical for achieving organizational goals, allowing for maximum
efficiency with minimal resources. Ensuring satisfaction with the outcomes among both
candidates and recruiters is important in public service recruitment. The impact of technology
on human resource management shows that the rapid adaptation of organizations and
leveraging technological changes to their advantage is a significant success factor. Many
circumstances influence job selection, and the ability of organizations to integrate Generation
Z's expectations with their needs significantly affects both sides of the employment
relationship. Although each generation has its distinct characteristics, recruiting Generation Z
requires special attention, and organizations should do everything possible to succeed in this

arca.

To achieve the second research task, the author analyzed the results of the questionnaire survey
to determine which factors influence PBGC graduates in their job selection. The results largely

aligned with Generation Z's expectations highlighted in professional literature, such as
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meaningful work. However, the survey revealed that cadets' salary expectations might not align

with reality, which could affect PBGC graduates' job choices.

To accomplish the third research task, the author analyzed the PBGB recruitment process
through expert interviews. Despite differences being highlighted, there were many aspects of
recruitment that were commonly confirmed. All experts agreed that continuous work is needed

to improve recruitment.

For the fourth research task, the author reviewed the theoretical foundations along with the
research results and made recommendations that are practically feasible and, in the author's

opinion, would enhance recruitment.

The author believes that the research questions set to achieve the master's thesis aim were
answered along with the research tasks, and thus, the master's thesis goal was successfully

achieved.

The results of this work also offer further research opportunities. One direction could be to
investigate why PBGC graduates are unwilling to take positions in Ida-Viru County. From a
recruitment perspective, further research could explore how effectively online police officers

are involved in the recruitment process.

Considering that the economic situation of the country was relatively poor at the time of writing
this thesis, future research could examine how to align the salary expectations of new officials
with the possibilities offered by the PBGB. Regarding the sustainability of recruitment, it could
be investigated how effective the "every leader recruits" mindset prevalent in the PBGB is. The
author believes that recruitment should be a coordinated activity across the PBGB, with unified

principles, and it might be worthwhile to explain recruitment to PBGC cadets.

Finally, it could be explored whether recruitment in the PBGB could be regulated similarly to
the PBGB 's code of ethics and how to do this precisely
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LISA 1. KUSIMUSTIK

Lugupeetud kadett!

Olen Silver Pilsing - Sisekaitseakadeemia tudeng rithmast MSI 220 ja kirjutan magistritood
teemal: ,,Politsei- ja piirivalvekolledzi 10petajate tookohavalikuid mojutavad tegurid®. Vajan
Teie abi kiisitlusega, mis on anoniiiimne ja mille tditmine votab aega 10-15minutit. Mdne
kiisimuse juures saate valida mitu vastusevarianti. Kindlasti ootan Teilt oma valikute
pohjendamist, sest iga Teie mottearendus aitab kaasa sisulise magistritoé valmimisele. Kasutan
oma t60s jargnevaid lithendeid: PPA — Politsei-ja Piirivalveamet, SKA — Sisekaitseakadeemia,

PPK — Politsei- ja piirivalvekolledz.

I. Varbamiskampaania

1. Kui palju mojutas Teie Oppima asumise otsust SKA 14dbi viidudvarbamiskampaania?
» mojutas oluliselt
» mojutas vihe
* ei mojutanud

° muu

Pdhjenda oma valikut
2. Miks valisite politseiteenistuse rakenduskdrgharidusdppe/kutsedppe?
3. Kui SKA oleks asunud Ida-Virumaal, kas oleksite ldinud sinna dppima?
* jah
. el
* vdib-olla
Pdhjenda oma valikut

4. Kas Teie arvates peaks PPA ja/vdi SKA rohkem tegelema virbamisegasotsiaalmeedias

(Facebook, Instagram, jms)?
* jah
. el
Pohjenda oma valikut
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5. Kas PPA vdi SKA virbamiskampaania oleks atraktiivsem ja/voi viértuslikum, kuioleks

kaasatud influencerid/suunamudijad?
* jah
el
* el tea
PShjenda oma valikut
6. Kas tutvusite enne PPKsse kandideerimist PPA/SKA kodulehega?
* jah
. el
* muu
Pdhjenda oma valikut
7. Milliseid infoallikaid kasutasite kooli kandideerimisel?
* SKA koduleht
* sotsiaalmeedia

* perekond/sobrad

° muu

Pdhjenda oma valikut
8. Millised on Teie ettepanekud virbamiskampaania tegijatele?

II. Tookoha valikut mojutavad tegurid
9. Mis tegurid panevad Teid valima toopiirkonda?
* perekonna/sdprade asukoht
* olemasolev kinnisvara
* kindel keskkond (siinnilinn)
* vaba aja veetmise vdimalused
* sissetulek

° muu

PShjenda oma valikut
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10. Kas perekonnas vai tutvusringkonnas on politseis todtavaid inimesi?
* jah
el
11. Kui jah, siis kuidas nad on mojutanud Teie tddkoha valikut?
12. Kas tookoha eelistus enne kooli asumist muutus pérast kooli 1dpetamist?
* jah
. el
* el tea
Pdhjenda oma valikut
13. Millisesse prefektuuri soovite minna toole pérast kooli 1opetamist?
» Ida prefektuur
* Pohja prefektuur
* Lduna prefektuur
* Ladne prefektuur
Pdhjenda oma valikut
14. Kuidas suhtute ndudmisse tootada parast kooli 16petamist iiks aasta Ida-Virumaal?

* olen nous
* ei ole ndus
*eitea

* muu

Pdhjenda oma valikut
15. Millist palka Te sooviksite saada todle asudes (neto)?
* 1000-1500
* 1500-2000
* 2000-2500

°* muu

Pohjenda oma valikut
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16. Millistel tingimustel olete ndus tulema td6le Ida-Virumaale?
* 10% suurem palk kui mujal prefektuurides
* regioonitasu 500 eurot
* eluasemelaenu

° muu

Pdhjenda oma valikut

17. Kas majanduslikel kaalutlustel valiksite vdimalusel pérast kooli 1opetamist mdne

teise t60?
* jah
e ci
* ¢l tea
* muu

Pdhjenda oma valikut
18. Kui soovite midagi lisada tookohavalikuid mojutavate tegurite ja/voi voimalustekohta Ida

prefektuuris, siis palun seda teha siin

II1. Isikuandmed

Teie sugu?

Teie vanus?

Kas omandate:

* kutseharidust

» rakendusliku kdrgharidust
Teie elukoht?

Tinan vastamast!
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LISA 2. EKSPERTINTERVJUUDE KUSIMUSED

Taustaandmed
1. Teie praegune ametikoht?
2. Teie toostaaz PPA-s?
3. Kuidas kirjeldate t66j0upuudusega seondavaid véljakutseid PPA-s?

Virbamisprotsess

4. Millised on Teie todiilesanded seoses virbamisega?

5. Kuidas Teie arvates muutub virbamisprotsess PPAs kui igal prefektuuril on oma
virbajaametikoht (mitte personalispetsialist), kes tegeleks ainult virbamisega ja mitte
personalitodga?

6. Millised muudatused on Teie arvates vajalikud, et virbamine oleks tulemuslikum PPA jaoks?
7. Milliseid muudatusi peab Teie arvates varbamiskampaaniasse sisse viima?

8. Mida saab teha selleks, et PPA kui organisatsioon tdnavapildis ndhtavam oleks?

9. Kuidas Teie arvates sotsiaalmeedia saab tulemuslikumalt toetadavarbamisprotsessi?

10. Milliseid tehnoloogilisi vahendeid voib veel rakendada virbamisel (Al osa suurendamine,

chatbot vms)?
11. Millised voimalused on Teie arvates kaasata varbamisprotsessi todtavaidpolitseiametnikke?

Z-generatsioon (siinniaasta 1995-2010)

12. Millised on Teie arvates Z-generatsiooni todootused? Mille poolest nad Teie arvates

erinevad eelnevatest generatsioonidest (X,Y, beebibuumerid)?

13. Kuidas PPA arvestab generatsioonide erinevust vdrbamisel, sh Z-generatsioonitddootusi

varbamisel (sotsiaalmeedia, iiritused ehk personaalselt vins)?

Ida-Virumaa (koigile)
14. Millised on Teie arvates need pdhjused/hirmud, miks PPK Idpetajad ei vali omatdokohaks
Ida-Virumaad?
15. Mida Teie arvates saab teha selleks, et rohkem PPK 10petajaid asuksid to6le Ida-Virumaale
(regioonitasu, tootasu, transpordikulu)?
16. Kui Narvas oleks tdna Sisekaitseakadeemia pohihoone kui kool (mitte praegunelahendus),

siis kuidas see Teie arvates toetaks/mojutaks noorte valikuid asuda toole Ida-Virumaale?
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