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SISSEJUHATUS

Eestis jadb tooealise eclanikkonna osakaal aina vidiksemaks ning tiheneb konkurents
tootajate pérast. Hetkel on majanduslanguse tottu kiill tootajaid todjouturul ile, aga see
muutub  dpris  kiiresti.  Uusi  politseiametnikke on vaja aga igasugustes
majandustingimustes. Seetdttu tuleb politseiametniku kutse propageerimise ja uute

tootajate leidmisega tegeleda igapdevaselt.

Politsei arengu iliheks mdjutajaks on kindlasti kompetentne ja piisav todtajaskond. Kui
inimesi ei jatku, on ka kdige paremate tegevusplaanide elluviimine raskendatud. Sellise
probleemi viltimiseks peab olema tagatud pidev stabiilne politseinike juurdekasv.Kuna
varbamise ja kutse propageerimise jaoks ette ndhtud ressursside arv on piiratud, on vaja
neid kasutada voimalikult efektiivselt kasutada. Antud t60 on iiheks abivahendiks selle
eesmirgi saavutamisel. Loput6dd on voimalik kasutada iilevaate saamiseks erinevatest
varbamiskanalitest ja Ida Prefektuuri politseiametnike voimalikust kasutamisest kutse

propageerimise efektiivsemaks muutmise vdoimalusena.

Loputdd probleemiks on: Milliste meetoditega on vodimalik politseiametniku kutse

propageerimist efektiivistada?

Loputdd eesmargiks seadis autor:
1) tutvuda teguritega, mis on mojutanud inimesi politseiametnikuks hakkama;
2) kirjeldada erinevaid virbamiskanaleid;
3) uurida, kas oleks voimalik kasutada pracguste to6tajate abi uute totajate leidmisel

ja elukutse propageerimisel.

To0 eesmérkide saavutamiseks piistitas jairgmised iilesanded:
1) uurida reklaami mdju inimestele ja erinevate varbamiskanalite voimalusi;
2) viia ldbi ankeetkiisitlus Ida Prefektuuris;
3) analiilisida kiisitluse tulemusi;

4) teha ettepanekuid politseiametniku kutse propageerimise efektiivistamiseks.



LSputoé on jaotatud kolmeks peatiikiks. Esimeses peatiikis kirjeldab autor reklaami
olemust ja erinevaid reklaamikanaleid. Teises osas késitletakse varbamist ning to6andja
maine kujundamist. Kolmandas osas kirjeldab autor ldbi viidud uurimuse

uurimismeetodeid ning tulemusi.



1.REKLAAM

1.1 Reklaami moju ja struktuur

Inimesed, kes on minimaalseltki motiveeritud reklaamteavet tootlema ning kellel on

selleks voimalused ja voimed, reageerivad reklaamile tavaliselt jargmiste psiilihiliste

operatsioonide ja vastustega:

1)

2)

3)

4)

5)

Reklaamteadet mdrgatakse. See sOltub reklaamteate vOimest tOmmata ja haarata
tahtmatut tdhelepanu. Tahelepanukditmise voime soltub omakorda teate fiitlisilistest
ja konteksti omadustest ( ootamatu ilmumine, kontrast, intensiivsus, Varvus,
litkkumine, illatavus, uudsus, eriline kujundus, suurus, asumine pilgu suunal jm)
ning asjakohasusest ja olulisusest isikule (huvidele vastavus, meeldivus,
eelistatavus, seotus olulise motivatsiooniga, sobivus isiku ootuste ja elustiiliga,

sobivus isiksusetiilibiga jm).

Reklaamis esitatut tajutakse pohjalikumalt, mdistes esitatu tdhendust, tajudes asja
detailideni, hoides tdhelepanu piisivana. Olulised figuurid eristuvad foonist, tajutav

kategoriseeritakse; hoiakud avaldavad toimet taju tulemustele.

Mdirgatu ja tajutav seostatakse mdluandmetega, mdistes esitatu tagapohja, seoseid
isiku eelnevate eluseikade ja kogemustega;, méalupdhiselt aktualiseerub

margiteadvus ning avaldub imago toime.

Olemasolevaid hoiakud kujundavad valmiduse reageerida sonumile teatud kindlal

viisil; samuti luuakse uusi hoiakuid.

Isik reageerib esitatud reklaamteatele mingi otsustusega vOi vastustoimingu
valimise ja elluviimisega (nt hakkab asja arutama kaaslasega voi otsustab rahakoti

vilja otsida, vOi1 vOtab vastu otsuse jargmisel pdeval sama kaup osta vOi teenust

tarbida). (Bachmann 2009:76-78)

Reklaamistrateegia poolt miératakse &dra reklaami aluseks olev idee. Selle idee

teostamiseks aga on tarvis arvestada neid tingimusi ja piiranguid ning teostusreegleid, mis

tulenevad reklaami kui spetsiifilise teate eriparast. Teisiti 6eldes soltub reklaami vorm



tema sisust, kuid teatud piiranguid arvestades. On olemas teatud kohustuslikud
vormielemendid, mis esinevad reklaamis reklaami sisust sOltumata. Nimetagem seda
koigile reklaamteadetele omast iilesehitust reklaami pdhimotteliseks struktuuriks ning
valdavas  enamikus  reklaamides  esinevaid  struktuurielemente  reklaamteate
pohimottelisteks elementideks. Reklaami pohimdétteline struktuur on {ildjuhul sama,
soltumata reklaami liigist (tele-, raadio-, ajalehe-, plakati- jm reklaam). Rddkida saame aga
reklaami konkreetsest struktuurist, mis, sisaldab pohimottelise struktuuri elemente ja evib
sellele reklaamile ainuomast eripdra. Reklaami pohi- voi votmeelemendiks on: pealkiri,
kujundus, alapealkirjad, pohitekst, logotiitip (logo) ja/voi allkiri, reklaami apelleering

(virtuaalse elemendina) ja modell. (Bachmann 2009:51)

1.2 Reklaamitava kauba olemus ja imidz

Arusaam kauba olemusest on muutunud. Tark reklaamija ei tohiks ndha esmast
miitigiartiklit ndha mitte kaubas eneses, vaid kauba efektis. Kuid ka sellest efektist ei
tohiks enam aru saada kui kauba kasutamise esmasest tulemusest. Olukorras, kus sama
tiiipi kaupade otsene tdhusus vddramatult vordsustub omandavad aina suurema osakaalu
teised efektid, need, mida nimetatakse kauba ,huvitavuseks®, ,,prestiiziks®, ,,auraks*. Nood
kvaliteedid on puhtvaimset laadi ja pakuvad hoopis peenemat psiiiihilist rahuldust,
onnetunnet kui esmased ja funktsionaalsed. Kauba sekundaarsed (vaimsed ning
emotsionaalsed) omadused on need, millele reklaamis tuleks keskenduda. Hindade

suhtelise vordsuse korral otsustavad ostu nemad. (Priimégi 1998:49)

“Imidz,, on reklaamiteooria keskne mdiste, mis — nagu paljudele humanitaarteaduslike
teooriate kesksed moisted — on méératletud, s.t. mdisteliselt piiritletud kodige halvemini.
Niisugune teoreetiline ebamiérasus ei tarvitseks meile muret teha, kuni me imidzit ennast
elus mérgata ja tuvastada suudame. Eks voidakse ju nditeks olla armunud, iildse teadmata,
mis armastus n.-6. tegelikult on. Kuigi seegi kuulub humanitaarteaduste juurde, et sealse
motlemise siht ja 10ppsaadus pole moni materiaalne tulemus voi muu otseselt praktiline
kasu, vaid just sddrased tsentraalsed mdisted, mis puudutavad inimese olemust. Uks
nendest on kindlasti ,,armastus. Ning liks nendest on kindlasti ka ,,imidz*“. Pole kahtlust,
et imidZ on teatav kujutlus. ImidZzist koneldes radgime eelkdige psiihholoogilisest seigast,

sest imidZil on ainult psiihholoogiline reaalsus. (Priimagi 1998:53)



Imidzi vormiks on niisiis kujutlus, aga muidugi mitte kujutlus iikskdik millest. Imidzil on
tisna konkreetne sisu, ja selleks on isiksus. Imidzi omadused on isikupsiihholoogilised. Ka
siis, kui moeldakse néiteks kollektiivsest voi ka mingi elutu asja imidzist, tehakse seda
ikka isiksusomaduste keeles. Imidz on niisiis kujutlus mingist isiksuseomaduste kogumist,
mis kdib kaasas kas kellegagi voi millegagi. Need isiksuseomadused kanduvad iile
reklaamitavale kaubalegi. Imidz reklaamis pole ostja kujutlus mitte kauba
tarbimisvaartusest, vaid kauba ,,isiksusest”. Niisuguse isiksuse kujundamine ja lavastamine
on teadlik tegevus. (Priiméagi 1998:54-55)

1.3 Reklaami levitamise kanalid

Miks on reklaamijal tarvis vdga hoolikalt valida reklaamimeediume, st teabelevi kanaleid,
mille kaudu oma reklaami esitada? Esimene pohjus, miks reklaamivahendite vahel tuleb
valida, on teabelevikanali ja potentsiaalse tarbija mittejuhuslik seostatus. Kui me ei vali
meid huvitavale kontingendile sobivat liiki, siis kaotame suure hulga inimestest, kelleni me
oma reklaamteatega tegelikult jouda tahame. Reklaami voimet jouda reklaamija
sihtauditooriumini nimetatakse reklaamimeediumi selektiivsuseks. Tavaliselt, mida suurem
on auditoorium, seda vdhem eristusvoimet on teabelevimeediumil. Teiseks pohjuseks on
erinevate reklaamiliikide erinev maksumus nii reklaamteate valmistamiskulude kui ka
reklaami edastamiskulude mottes. Kolmandaks, erinevad kauba- voi teenuseliigid sobivad
erinevate teabemeediumitega erinevalt. Teadusmahukad seadmed reklaamiobjektina pole
head Ohtuses eetrilevisaates, kiill aga sobivad erialaajakirja vOi otsepostitusena

kirjareklaami. Jargnevalt vaatleksime likshaaval erinevate reklaamiliikide spetsiifikat:

1) Televisioonireklaam. Siin kombineeruvad nédgemis- ja kuulmismeele poolt
edastatavad signaalid ning on vdimalik esitada ka tajutavat liikumist ning
muutumist. Reklaam on suhteliselt hésti usutav — ekraanil on raske tdde
moonutada. Tanu teaberikkusele ja isikupdra voimalusele sdilib telereklaam maélus
histi. Telereklaami puuduseks on teate liihiajalisus, reklaami pealetiikkivus,

garantii puudumine.



2)

3)

4)

5)

6)

Ajakirjareklaam. Eeliseks on korgekvaliteediline teabe visuaalne kvaliteet,
voimalus reklaamitavat iiksikasjaliselt kirjeldada, head véljavaated saada piisavalt

tdpset teavet sihtauditooriumi demograafiliste ja psiihhograafiliste tunnuste kohta.

Ajalehereklaam. Selle reklaamiliigi puhul on piisava raha olemasolu korral
voimalik suurtes piirides varieerida reklaamteate suurust ja silmatorkavust.
Ajalehed loovad vastuvotjal soodsa psiihholoogilise seisundi: ajalehelugemine on
teatud maédral rituaal. Ajaleht voimaldab kiiret tagasisidet. Ajalehed voimaldavad
ka spetsialiseerumist teemade osas vOi lugejaskonna selektiivsuse kaudu.
Ajalehereklaami usutakse rohkem kui telereklaami. Ajalehe eluiga on suhteliselt
liihike, ka loevad paljud inimesed ajalehte kiirustades ning 10ike vahele jattes.
Ajalehereklaami selektiivsus on tunduvalt vdiksem ajakirja- ja otsepostituse teel

saadetud reklaami selektiivsusest.

Raadioreklaam. Eeliseks on vahetus, hetkelisus ja etteloetava reklaami puhul ka
voimalus viimasel hetkel muutusi sisse viia. Raadioreklaam on sobiv siis, kui me
tahame jouda kindlate gruppideni, sest raadiojaamade ja kindlate saadete kuulamine
eeldab lojaalset vastuvotjat, kes harva vahetavad oma meelisraadiojaamu.
Raadioreklaam jddb iildiselt hidsti meelde ning on sobiv emotsionaalse mdju
edasiandmiseks. Uhe ja sama reklaami sagedane esitamine lithikese ajavahemiku
jooksul on samuti raadio suureks voimaluseks. Raadioreklaami ndrkuseks on

visuaalsete voimaluste puudumine.

Plakati- ja tinavareklaam. Ecliseks on praktiliselt piiramatud voimalused suuruse
valikul, hea seostatus miiligi- ja inimeste liikumiskohtadega, hea néihtavus ning
mojusad virvilahendused. Plakatireklaam on lihtne, aga kauapiisiv reklaamteade.
Plakatireklaam vdimaldab auditooriumi suurt selektiivsust. Plakatireklaam on selle

efektiivsust arvestades liks kdige odavamaid.

Reklaamkirjad, otsepostitus. Selle reklaamiliigi puhul on soodsad jargmised
asjaolud: vdimalus kasutada nii teksti kui pildielemente vabalt, isikupéraselt,
otstarbekohaselt; kirjareklaam jouab kdige kindlamalt sihtauditooriumini; hea
tagasiside. Postitatud reklaami selektiivsus on suurim. Puuduseks on see, et kdrvuti
asjaliku ja vajaliku postireklaamiga saabub niivord palju tdelist prahti, et see 1opuks

diskrediteerib ka asjaliku.



7) Interneti kaudu reklaamimine on uuem suundumus oma suurte eelistega.
Interneti puhul on tegemist suure selektiivsusega ja paindlikkusega ning
pohimdtteliselt suure mahuga. Internetireklaami oluliseks ressursiks on
kodulehekiilgede = omaalgatuslik  leidmine  huvitatud  tarbijate  poolt.
Reklaamimaterjal on n-6 valmis ja ootel ning mojutab neid huvilisi, kes seda moju

ise otsivad. (Bachmann 2009:261-274)
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2.VARBAMINE

2.1 Tooandja imidzi kujundamine

Tooandja imidz on veel keerulisem nédhtus kui toote kaubamérk, sest see koosneb peale
toote ka valdkonnast, asukohast ja juhtkonnast. Tooandja kohta tehtava taustauuringu
kdigus kogutud informatsiooni kasutavad toootsijad eelkdige vélistamiseks: kui kogutud
mulje todandjast ei sobi tO0otsija maailmavaate ja vddrtushinnangutega voi on tddandja
suhtumine oma todtajatesse ekspluateeriv, jdetakse td0andja oma valikutest vélja.
Tooandja ei pruugi alati teada oma imidziprobleemidest. Seetottu on mdistlik regulaarselt
oma tootajate ja ka lihtsalt juhusliku valimi alusel ette sattunud inimeste kdest kiisida
nende arvamust organisatsiooni, kui todandja kohta. Ootustele mittevastava tdodandja
imidzist lahtisaamiseks ei piisa siiski vaid toopakkumiskuulutuse formaadi muutmisest,
tihekordsest sponsorlepingust kodutute koerade varjupaigaga vOi selgituspiilietest
toovestluse kéigus. ImidZi muutmiseks on vaja aastatepikkust koordineeritud t66d. Seetottu
on parem negatiivset imidzit viéltida ja kehtestada sellised avalike suhete ja
personalijuhtimise poliitikad, mis ennetavad voimaliku negatiivse imidzi kuhjumist. Kui
aga tooandjal on piisavalt positiivne imidz, on véimalik saavutada heade t66soovijate huvi
ettevottes toGtamise vastu juba ainult sellele toetudes. Kui potentsiaalse uue tootaja
kogutud informatsioon ettevotte kohta on positiivne ning loodud pilt sobib tddotsija
vadrtushinnangute ja identiteediga, on todandjal voOimalik saada endale oluline
viarbamiseelis. Tooandja 1midzi fenomeni teadvustamine ja juhtimine vdimaldab
viarbamistegevust oluliselt lihtsustada. Mida kehvemat tddandja imidZit peab virbaja
kompenseerima, seda kulukam on vérbamistegevus ning seda suurem on Idpuks ka
personalikulu, sest ettevottel tuleb kehv maine palgaga kinni maksta. Tédandja brandi
teadlik kujundamine on aga tihti vaid hea tahte taga: lihtse sOnumi loomiseks ja
levitamiseks peavad organisatsiooni tippjuhtkond, personali- ja turundusto6tajad oma joud
tthendama. (Vahur 2007:11-18)

Organisatsiooni missioon on selle organisatsiooni olemasolu eetiline pdhjendus,

eluiilesanne, ideaal. Missioon kui personaliarenduse iiks tédhtsamaid l&htealuseid peab

olema viidud kdigi organisatsiooni kuuluvate inimesteni. Missiooni méératlust voib pidada
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onnestunuks, kui see suunab asjaosalisi motlema tulevikule, kannab positiivset
ellusuhtumist, viljendab kdorgesti vdirtustatud eetilisi tdekspidamisi ning annab juurde
energiat. Hasti médratletud missioon ldhtub kestvatest tildinimlikest véértustest, viljendab
pliidu tuua kasu paljudele inimestele. Hea missioon on ka personali arengu motivaator:
e missioon on viirtus, mille saavutamiseks on inimesed ndus ennast pingutama;
e tOOtajate kaasamine missiooni sOnastamisele vOi limbersOnastamisele annab
kindlustunde, osalustunde, vaérikuse ja vaart olemise tunde;
e Kkoos missiooni arutamisega saab personal informatsiooni sellest, kuhu liigub
organisatsioon kaugemas perspektiivis;
e missioonist ldhtuvalt saavad alguse organisatsiooni, selle osade, meeskondade,
struktuuriiiksuste, ametikohtade eesmérgid,
e missiooniga vOrreldes vOib personal alati hinnata oma saavutusi ja edukust.

(Lohmus, Simson, Vigla 2002: 12-13)

Visioon on juhtkonna ettekujutus organisatsiooni tulevikust, mis on kirja pandud kui
pikaajaline eesmirk voi kirjeldus sellest, milliseks organisatsioon soovib kujuneda. Kui
visiooni pidevalt arendada, siis muutuvad kaugemad ja ldhemad eesmirgid tdpsemaks,
tootajad teavad, mida neilt oodatakse, tduseb nende enesekindlus ja motivatsioon. Hea
visioon on lihtne, koigile arusaadav, lennukalt, positiivselt, innustavalt ja motiveerivalt
esitatud. (LGhmus jt 2002: 14)

Missioon ja visioon on organisatsiooni lipukirjad. Nad on aluseks organisatsiooni
eesmarkide piistitamisele. Just nendest ldhtuvalt alustatakse t66d organisatsiooni
arengukava, kdsiraamatu, strateegiate kirjelduste kallal. Missiooni ja visiooni kasutatakse
organisatsiooni tutvustamisel ja imidZi ning maine loomisel. Missioon ja visioon pannakse
Kirja organisatsiooni tutvustavatesse materjalidesse ja asutuse veebilehele. (Lohmus jt
2002: 14)

Strateegilised plaanid on pikaajalised ja enamasti tippjuhtide koostatud. Selline plaan
hdlmab organisatsiooni iildisi eesmidrke. Taktikaline plaan nditab, mida konkreetselt tuleb
teha organisatsiooni igal tasandil, et tdita strateegiline plaan. Suhtekorraldaja juhtimisalane
plaan koosneb neljast sammust: 1)eesmérkide piistitamine, 2)hetkeolukorra analiiiis,

3)eesmirkide saavutamise teed ja takistused, 4)tulevikuvisioon. Rahaline seis médarab tihti
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ka eesmirgid. Kuid suhtekorraldus iseenesest pole kunagi eesmérk. Eesmérk peab

tulenema organisatsiooni eesmirkidest. Koos tuleb vaadelda eesmirke, missiooni ja

strateegiaid, pikaajalisi plaane, organisatsiooni kultuuri ja filosoofiat. (Past 2005:118)

Viérbamisplaanid ja elukutse propageerimine peavad autori arvates olema osaks ettevotte

pika- ja liihiajalistes strateegiates ja nende alusel koostatud tegevuskavades. Kuna kutse

propageerimine on pikaajalise mdjuga protsess, siis tagab edu pidev ja plaanipirane

tegutsemine.

Kaasajal on personal organisatsiooni olulisim ressurss ja kapital ning organisatsiooni

missiooni, visiooni, eesmirkide, tulemuste kavandamise ja saavutamise pdhitegur, seda

kiill teatud kindlatel tingimustel:

Personal toimib organisatsiooni ressursina sel juhul, kui on loodud tingimused
inimeste isiksusliku potensiaali avaldumiseks ja véljendumiseks, selle taastumiseks
ja vajalikuks muutumiseks ehk arenguks.

Kapitalina toimib personal vaid juhul, kui ta on digesti védrtustatud ning loob
lisavddrtust. Kui aga mingi osa personalist ei suuda enam lisavéértust luua, siis ei
saa seda ka kapitalina késitleda, ning organisatsiooni jaoks muutub see osa

personalist vairtusetuks.

Selline ldhenemisviis on aluseks organisatsioonis pidevalt toimuvale personali viirtuse

ehk kvaliteedi hindamisele. Mdistet personali kvaliteet voib vaadelda kolmes tdhenduses:

Organisatsioonis  t0dtavate  inimeste  teadmiste,  oskuste, kogemuste,
isiksuseomaduste kogum — véirtushinnangud, hoiakud, motivatsioon, iseloomu
eriparad, tervis, vanus, sugu jms-, mis viljendub nende tegevuses ja kditumises
organisatsiooni eesmérkide saavutamisel.

Organisatsioonis td0tavate inimeste védrtus organisatsiooni jaoks — kuivord
tootajaskond toob organisatsioonile oodatud tulu, kasu.

Mootmise jargne hinnanguline otsustus selle kohta, millisel tasemel on personal
antud hetkel ning kuivord ta on suuteline soovitud eesmérke voi tulemusi

saavutama. (Lohmus jt 2002: 10)

Iga organisatsioon on unikaalne ning seetdttu ei saa olemas olla mingit objektiivset, koigile

organisatsioonidele sobivat personali kvaliteedi néitajat v3i nditajate kogumit. Personali
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kvaliteedi hindamisel huvitab meid eelkdige see, kuivord olemasolev kvalitatiivne tase
vastab organisatsiooni eesmirkidest tulenevatele nduetele ning milline on olnud nihe selle
arengus eelmise mootmisega vorreldes. Seega voOib kvaliteedinditaja olla suhtarv

olemasoleva ja soovitava vahel. (L6hmus jt 2002: 10)

2.2 Varbamisprotsess

Vabaturumajanduses on igaiihel vdimalus enda to0vOimet miitia, saades vastutasuks
voimaluse rahuldada oma vajadusi ning tdita soove. To0vdimet turule toov inimene soovib
leida oma haridusele, oskustele ja kogemustele rakendust, et dra elada, lapsed iiles
kasvatada ja kindlustada endale vidirikas vanaduspdlv. Veel parem, kui tal dnnestub
seejuures ennast teostada ning toestada endale ja iihiskonnale oma t66 vaartuslikkust mitte
ainult rahalises véirtuses. Kui t06voime miilijaid on turul hulgi, on todandjal vdimalus
endale sobivaimat valida ja ehk ka to6tasu vdhem maksta. (Servinski, Rootamm-Valter,

Elenurm 2008: 39)

Inimressurss on organisatsiooni arengu votmeressurss, millest oleneb tema edukus.
Kahjuks ei moisteta seda alati ja kui mdistetakse, siis ei aktsepteerita piisavalt. Seepérast
likatakse tootajatega seonduvad kiisimused muude igapédevaste ja kiirete asjaolude tottu
sageli edasi. Vead personali kujundamisel ei avaldu kohe ja seetottu Oigustatakse end

lubadusega tegeleda jargmine kord personali kiisimustega pohjalikumalt. (Tiirk 2005:181)

Virbamisprotsessis kasutatakse organisatsioonisiseseid ja organisatsiooniviliseid allikaid
ja vahendeid ning varbamise alternatiive, sh iiletunnit6od, allhankeid ja to6tajate rentimist.
Organisatsioonisisese ~ vdrbamise eesmirgiks on personalivajaduse rahuldamine
organisatsiooni enda tdOtajate limberpaigutamise ja nende kvalifikatsiooni tShusama
rakendamise tulemusena. Organisatsioonisisene vérbamine on tdhus seetdttu, et oma
tootajaid tuntakse ja ollakse teadlikud nende vdimetest ja todtulemustest.
Organisatsioonisisene véirbamine ei vélista organisatsioonividlist vérbamist, luues
tingimused eelkdige madalamat kvalifikatsiooni ndudvate vOi  madalamatel
juhtimistasanditel asuvate vakantsete tdokohtade tekkeks. Organisatsioonivilise virbamise
eesmirgiks on personalivajaduse rahuldamine uute todtajate toolevotmise tulemusena

valjastpoolt organisatsiooni. Véline virbamine on vajalik eelkdige ettevotte esmatasandi

14



tookohtade voi uute ja erilisi oskusi ndudvate tookohtade tditmiseks. Vilise varbamisega
pliiavad organisatsioonid saada ka eripalgelisi ja uusi ideid omavaid todtajaid. Parima
tulemuse annab organisatsioonisisese ja —vilise varbamise ja valiku tasakaalustatus. See
loob head eeldused voimeka, lojaalse ja motiveeritud personali kujundamiseks, kes on oma
oskustes universaalne ja muutumisvoimeline. Sel juhul saavutavad organisatsioonid mitu
eesmirki korraga: tagavad tootajatele kdrge toomotivatsiooni ja omavahelise konkurentsi

ning uute ideede genereerimise ja organisatsiooni pideva arengu. (Tiirk 1999: 57-59)

Politsei- ja piirivalveametis kasutatakse vabanevate ametikohtade tditmiseks samuti
asutusesiseseid konkursse. Selle tarbeks on loodud siseveebi spetsiaalne leht.
Asutusesisesel konkurssil on kdik kandidaadid organisatsioonis juba mingi aja todtanud ja

on lihtsam otsustada nende sobivuse tile antud t6okohale.

Virbamise eesmirgiks on leida pakutavatele tookohtadele sobivad todtajad, mitte aga
maksimeerida kandidaatide arvu. Kandidaatide suur arv raskendab personali valikut,
sundides organisatsiooni kasutama lihtsamaid ja vdhem tohusaid personali valiku
meetodeid. Seepdrast tuleb vdrbamise kdigus viltida mittesobivate ja ebapiisava
kvalifikatsiooniga tootajate sattumist kandidaatide hulka. Selleks aitab kaasa avatud
reklaam ning organisatsiooni tegevuse avalikustamine ja komplekteeritava tookoha
tutvustamine. Viimane kédivitab eneseselekteerimise protsessi. Varbamist mojutab oluliselt
toovotja usk tulevasse todandjasse, mis toob organisatsiooni palju hdid kandidaate.
Niisugused kandidaadid reageerivad ka organisatsiooni vérbamisalastele pingutustele

soodsalt. (Tiirk 1999: 56-57)

Organisatsioonid on oma olemuselt, eesmirkidelt ja t66joult erinevad. Seetdttu tuleb
organisatsioonil vilja tootada temale sobiv vérbamisstrateegia ning kohandada see
organisatsiooni vajaduste ja muutustega. Olenevalt vabanevate ametikohtade isedrasusest
valitakse sobivaimad véarbamisallikad ja —vahendid. Viarbamine on kulukas protsess,
mistdttu  tuleb valida optimaalsed vérbamisallikad ja —vahendid. Odavaimad
viarbamisvahendid on tootajate soovitused ja reklaamikuulutused ajakirjanduses.
Monevorra kallimaks ldheb reklaam raadios ja televisioonis. Kalleimad vahendid on
personalifirmad, mille kasutamist tuleb seetottu eriti hoolega kaaluda. Vérbamisvahendite
hindamisel vdib neid késitleda nii maksumuse kui ka kasutamise sagedusest ldhtuvalt.

Otstarbekas on kindlaks méérata ka palgatud to6taja sobivus ametikohale ja vorrelda seda
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viarbamiseks tehtud kulutustega. Nii on voimalik védlja selgitada vidhetShusad
viarbamisallikad ja vahendid. Hinnata tuleb personali kujundamist tervikuna. Selleks ei
piisa néiteks personalivaliku maksumuse kdrvutamisest palgatute arvuga, saades nii {ihe
palgatu valikuks tehtud kulutuste summa. To6tajate sobivuse hindamisel tuleks arvestada

ka tootajate tootulemusi, arengut ja edutamisvoimalusi. (Tiirk 2005:106-107)

Pohiline mdddupuu viarbamise edukuse mootmiseks on see, et potentsiaalsed tootajad
kuulsid sellest ja esitasid avalduse. Seetottu saab virbamise edukust moodta kandideerijate
arvu jargi iga reklaamikanali kohta. Teine voimalus varbamise edukuse mdodtmiseks on
toopakkumiste vastuvotmise protsent. Vabade tookohtade tditmisel pole efektiivne
viarbamisvahend, mille abil saadakse palju avaldusi, kuid mille esitajatest ainult iiksikud on
ndus sobivusel ka todle asuma. Virbamise eesmirk on tekitada valik sobivatest
kandidaatidest. Kdikide kandidaatide arv ja sobivaks osutunud kandidaatide arv virbamise
meetodi kohta on mddduvahendiks. Sellise mddtmise puhul on parem varbamiskanal on
see, mille kaudu on rohkem sobivaks osutuvaid kandidaate. Kuna organisatsioon peab
toOtajate pérast teiste asutustega voistlema, on oluline ka védrbamiskanali ajakulu sobiva
kandidaadi leidmiseks. Mida kiiremini sobiv kandidaat leitakse, seda parem on ka
viarbamiskanal. Erinevatel viarbamiskanalitel on ka erinevad hinnad. Kohalikus ajalehes
reklaami avaldamine on kulukam kui organisatsiooni veebilehel to6pakkumise avaldamine.
Iga virbamiskanali kuluefektiivsust saab modta kui tuvastada iga virbamiskanali kulu iihe
sobivaks osutunud kandidaadi kohta. Lihtsalt ametikoha tditmine ei saa olla omaette
eesmédrk. Varbamise peamine eesmérk on tdita iga ametikoht rahulolev pakkuva tootajaga.
Viérbamiskanal, mis toodab kehvade tootulemustega tootajaid, ei ole efektiivne. (York

2010:107-108)

Toopakkumiskuulutusele kehtivad samad ndoudmised, mis iga teise reklaami puhul: see
peab olema tdpselt sihtgrupile suunatud, haarama kohe tdhelepanu ning eristuma teistest
samalaadsetest. Reaalses igapdevatoimetamises aga késitletakse toopakkumiskuulutust
viga lihtsustatult: kopeeritakse kellegi teise samalaadse todpakkumiskuulutuse sisu ja
pannakse oma logo selle kohale. Varbamine on miiiik. Vérbajad piitiavad miiiia inimesele
motet muuta oma elu. Miiiigis on reegel, et konkreetse kliendi vajadused tuleb enne

pakkumiste tegemist vélja selgitada. Sama reegel kehtib ka viarbamises. (Vahur 2007:41)
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Personali vérbamisel ja valikul tuleb kandidaadile iseloomustada objektiivselt nii
organisatsiooni kui ka pakutavat ametikohta. Siis kiivitub ka eneseselektsioon ja
kandideerima jéévad eelkdige inimesed, kes selle tooga ka hakkama saavad. Valiku kéigus

tuleb selgitada ka neid pohiviirtusi ja kditumisnorme, mida tootajailt hiljem oodatakse.

(Tiirk 2005:178)

Reaalne t66 iilevaade on vérbamise abivahend, mille abil antakse tddotsijale enne t66
pakkumist reaalne informatsioon t60 positiivsete ja negatiivsete kiilgede kohta. Antakse
realistlik informatsioon t66 enda, palga, kaastootajate, tookoormuse, to6tingimuste kohta.
Kuna organisatsioonid tahavad néida potentsiaalsetele tootajatele atraktiivsed, ilustatakse
sageli t60d ja kandidaadil voivad tekkida ebareaalsed positiivsed ootused t66 suhtes. Kui

need ootused reaalsusega kokku puutudes purunevad, vOib see viia to6taja lahkumiseni.

(York 2010:100)

Autori arvates peaks todotsijale jagatav info olema pohjalikum. Praegu juhtub sageli nii, et
politseiametnik pettub t60s peale kooli Idpetamist reaalselt todle asudes. Sellist olukorda

aitab viltida objektiivne info tulevase t66 kohta.

Inglise politsei spetsiaalsel varbamislehel www.policecouldyou.co.uk on t56 kirjeldus viga
tiksikasjalikult vélja toodud. Igal ametikohal on toodud vilja ka palk, samuti on tutvustatud
koiki etappe ja noudeid toole kandideerimisel. (Police officers

http://www.policecouldyou.co.uk)

Valikuprotsess algab t60 analiiiisimisega, mis defineerib olulised ja mitteolulised
tootilesanded ja miinimumnoduded t66s edu saavutamiseks. TOO analiiiisimisel saab anda
kandidaatidele info, mis liiki iilesanded t66ga kaasnevad ja kas nad on sobivad antud t66
tegemiseks. Kandidaadid, kes ei vasta miinimumnduetele, jaetakse valikust vélja. (York
2010: 111)

Politseiametnikuks saamise eelduseks on Sisekaitseakadeemias sisseastumiskatsete
positiivne  sooritamine. Personali puuduse leevendamiseks voOib  kiill katsetel
miinimumnodudeid alla lasta, aga autori arvates ei anna see alati soovitud tulemust, kuna

isikute hilisem hakkamasaamine t60ga ei vasta sageli ootustele.
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Tootasul on otsene moju viarbamisele, kandidaatide valikule ja personali hoidmisele. Kui
organisatsioon maksab alla turu keskmise palga, on raske mojutada kandidaatide antud
tookohale kandideerima ja on raske ka siilitada rahulolevaid td6tajaid, kui nad saaksid
sama t00 eest teises organisatsioonis suurema palga. Alla turu keskmist todtasu makstes on
kandidaatide reserv viiksem ja organisatsioon ei saa vidrbamisel olla védga wvaliv.
Palgaskaalasid koostades tuleb pidevalt vorrelda turul pakutavaid ja organisatsiooni

tootasusid. (York 2010:217)

Avalikus sektoris on esindatud ka joustruktuurid, nagu kaitsevdgi, politsei ja teised
suhteliselt spetsiifilised riigiametid. Nendesse ametitesse vdrbamise puhul on suur roll
mingida just td0 pdnevusel, mis on kombineeritud missiooni ja rolli tihiskondliku
tdhtsusega. T66j0u puudus on ka neid institutsioone pitsitanud ja nii politsei kui kaitsejoud
on kasutusele votnud t60 sisu ja missiooniga seotud vérvikad viarbamiskampaaniad.
Tegelikult voiksid koik riigiametid politsei ja kaitsejoudude virbamiskampaaniatest
Oppida: see lisaks viarbamisel joudu ja varvikust natuke tuhmilt mdjuvaile kantseleides ette

valmistatud kampaaniatele. (Vahur 2007:125)

2.3 Tootajate soovituste kasutamine virbamisel

Potentsiaalsed todotsijad leiavad info vabade tookohtade kohta erinevatel meetoditel.
Ametlikeks meetoditeks on reklaam ajalehes, virbamine iilikoolides, toovahendusbiirood,
toolaadad, asutuste veebilehekiiljed. Mitteametlikud viisid on td6taja soovitus, ise asutusse

t60d kiisima minemine ja soovitused perelt ning sopradelt. (York 2010:95)

Tootajate soovitused on oluliseks t66jou viarbamise vahendiks. Paljudes organisatsioonides
arvestatakse oma tootajate soovitustega vakantsete tOOkohtade tditmisel. Tavaliselt
soovitatakse to6le vOtta oma sdpru ja tuttavaid, kes oma omadustelt ja oskustelt sobivad
pakutavale ametikohale. Organisatsiooni tdotajatel on piisav info pakutavatest
tookohtadest. Neil on sageli védartuslikku infot ka oma kolleegide kohta teistes ettevotetes.
Soovitajad teavad ja tunnevad hidsti neid indiviide, keda nad pakuvad, vottes samas
osaliselt endale ka vastutuse pakutavate sobivuse eest. Tundes suurt vastutust té6andjate
ees, kaaluvad nad hoolsalt oma pakkumist. Kandideerijad saavad oma tuttavatelt

tiksikasjalikku ja tdpset infot oma potentsiaalse tdéoandja ja todkoha kohta ning on
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tulevikus seetdttu realistlikumate ootustega. Nimetatud vahend on suhteliselt odav ja
voimaldab vérvata pakutavale tookohale sobivaid todtajaid. Eriti otstarbekas on niisugust
meetodit kasutada neis ettevotetes, kus virbamisoskused on ebapiisavad. USA-s niditavad
uurimistulemused, et 28 % spetsialistidest ja 57 % juhtidest palgatakse tootajate soovituse
tulemusena. ToOOtajate soovituste kasutamine on kiill efektiivne, kuid loob ohu
korporatiivsuse tekkeks organisatsioonis. Organisatsioon voib muutuda {iihekiilgseks,
kapselduda oma ideedesse ja viljakujunenud véértustesse. Seda aitab viltida kdoigi

varbamisvahendite ja —allikate tasakaalustatud kasutamine. (Tirk 1999: 74-75).

Oma tootajad kutsuvad firmasse uusi tootajaid, radkides vabadest tookohtadest tuttavatele
véljaspool organisatsiooni ja julgustades neid kohti taotlema. Eeldus on, et juhtkond
informeeriks to6tajaid vabade tookohtade olemasolust ja ergutaks neid seda infot levitama.
Kasutatakse ka spetsiaalseid preemiaid tdotajatele, kellel Onnestub vérvata organisatsiooni
jaoks oluliste oskustega spetsialiste ja juhte. Selle meetodi liks eelis on odavus. Teine ja
mitte vihem oluline on see, et tavaliselt kutsutakse t66le inimesi, kel on kutsujaga sarnased
véadrtushinnanguid, huvisid ja vOimeid. See teeb lihtsamaks uute tulijate kohanemise

organisatsiooni kultuuri ja keskkonnaga. (Alas 2005:62)

Tootajate soovitused on tdnapdeval vdga populaarsed. Tavaliselt maksab firma uute
tootajate leidmise eest voi voimaldab muid hiivesid. Néiteks GE Medical Systems
kahekordistas tootajate soovituse kaudu leitud inimeste hulka kolme lihtsa sammuga:
1) Viérbamine on lihtne, pole vaja tdita mingeid mahukaid dokumente. Tdotajale
tehakse soovitamise eest viike kingitus.
2) Firma maksab to6tajale 2000 dollarit, kui kandidaat toole voetakse
3) Uuel todtajal palutakse kohe peale to6le asumist soovitada firmat oma tuttavatele,
kuna 1-3 kuud peale tooleasumist maéletab inimene peaaegu koiki kolleege

eelmiselt todkohalt. (Cascio, Aguinis 2005:269-270)

Tootaja peab teadma, et soovitamisest tuleb talle kdegakatsutavat tulu. See voib olla
nditeks kingitus, auhind voi rahaline kompensatsioon — alates siimboolsest summast mone
kontoritddtaja soovitamise eest kuni soliidse summani hea soovituse eest juhtivtdodtaja
koha tditmiseks. Sellise to0tajate soovitamise programmi korralik ettevalmistamine nduab

aega ja pingutust. VOib seada tingimuseks, et iihtki soovitust ei loeta enne kehtivaks, kui
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uus tootaja on ldbinud teie ettevottes ette ndhtud katseaja, ja et enne seda perioodi ei

maksta raha ega anta ka muid autasusid. (Yate 2001: 35)

Endise t66taja uuesti palkamisel on eeliseid ja puuduseid. Too6taja tunneb organisatsiooni,
tema viljadpetamiseks ei kulu nii palju aega ja seega on temast ka kiiremini
organisatsioonile kasu. Kindlasti tuleb vaadata, mis pohjustel tootaja eelmisel korral
lahkus. Teda lahkuma sundinud tegurid vodivad endiselt alles olla ja viia varsti uue
lahkumiseni. (Daley 2002:111)

Autori arvates saaks praeguses majandusolukorras kdige viiksemate viarbamiskuludega
uusi tootajaid leida just endiseid todtajaid uuesti palgates ja kasutades tdootajatele
soovitamise eest makstava preemia voimalusi. Neid kanaleid on kasutatud, kuid kindlasti

oleks vOoimalik suurendada nende kanalite kasutamise efektiivsust.

2.4 Uue tootaja sisseelamine

Kui uus té6taja on todle voetud, iihineb ta organisatsiooniga. Uued to6tajad peavad labima
sotsialiseerumise protsessi, nii ametliku kui mitteametliku. Igal organisatsioonil on
mitteametlik sotsialiseerumise protsess, uued tootajad jélgivad vanu ja todtavad koos
nendega. Osadel organisatsioonidel on ka ametlik sotsialiseerimise kava, mis annab

organisatsioonile parema kontrolli uuele to6tajale antava info iile. (York 2010: 105-106)

Autori arvates aitavad kiiremini sotsialiseeruda ka toovilised {iritused, mis liidavad

kollektiivi ja teevad ka tdoalase suhtlemise vabamaks.

Organisatsioonid vajavad efektiivset sisseelamisprogrammi koigi uute td6tajate jaoks. Kui
see on efektiivne, suurendab see efektiivsust, rahulolu ja organisatsioon saab tagasi
varbamisele kulutatud raha. (York 2010:93)

Juhendamine eeldab igale tOGtajale vOi viiksearvulisele tOotajate grupile teatud
ajaperioodiks juhendaja kinnitamist, kes pidevalt jdlgib toodiilesannete tditmist, on korval,
nditab ette, aitab vigu parandada jms. Juhendaja peab olema tugev eelkdige praktiliste

toovotete tundmisel, vajalikul médral aga oskama asju ka teoreetiliselt pdhjendada.
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Personaalne juhendamine pikema ajaperioodi (3-6 kuud v&i enamgi) jooksul on eriti
vajalik uue tootaja kohanemisprotsessi kiirendamiseks, organisatsioonisisese rotatsiooni
vOi uute vastutusvaldkondade ja todiilesannete delegeerimisel tootajale. Konsulteerimine,
olles eesmarkidelt juhendamisele lisna sarnane, ei eelda aga personaalse konsultandi
kinnitamist. Teatud ala spetsialistile omistatakse konsultandi staatus. Uut oskust omandav
tootaja voib podrduda tdiendavate teadmiste saamiseks konsultandi poole nendel puhkudel,
kui tekib tdsine todalane probleem, mille lahendamisega ta oma teadmiste ja oskuste

pagasiga hakkama ei saa. (Lohmus jt 2002: 120-121)

Sobivate ja meeldivate kaastdotajate olemasolu vdimaldab luua organisatsioonis soodsa
sotsiaalse keskkonna ning rakendada tootajate energia ja loomevdime organisatsiooni

eesmirkide teenistusse, mitte aga tarbetute konfliktide lahendamiseks. (Tiirk 1999:163)

2.5 Politseiametnike varbamine

Ida Prefektuuri ametikohtade iildarv on 1091, sealhulgas politseiametnike ametikohti 971
ning avaliku teenistuse ildliigi ameti- ja abiteenistuskohti 120. (Politseiasutuste

teenistujate koosseisud, §1 1g 4)

2009.aastal kasutas Ida Politseiprefektuur kutse propageerimiseks jargmisi voimalusi:

1) kaidi elukutset tutvustamas 6-s giimnaasiumis;

2) osaleti 26. novembril kodanikupdeva raames politsei-, piirivalve- ja paisteameti
poolt korraldatud iihisiiritusel Kohtla-Jirve Uhisgiimnaasiumis;

3) osaleti messidel Orientiir ja Teeviit ning viiksematel kohalikel tritustel, naiteks
Peremessil, kevadlaadal Narvas, Euroopa pédeval Rakveres, perepdeval Vaala
keskuses Rakveres, seikluspdeval Remniku Noorkotkaste ja kodutiitarde laagris;

4) Avaldati Sisekaitseakadeemia vastuvotutingimuste  reklaamid  kohalikes
ajalehtedes Virumaa Teataja, Virumaa Nédalaleht, Pd&hjarannik, Severnoe
Poberezje ja Gorod.

Virbamisiiritused Virumaa koolides jdid esimesel poolaastal dra seoses sellega, et puudus
info uue thendasutuse ametnike véljadppe kohta. (lda Politseiprefektuuri 2009. a

varbamistegevuse aruanne 2009:1)
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Rahaliste vahendite nappus piiras vérbamistegevust 2009. aastal ka Kirde
Piirivalvepiirkonnas. Piirivalveametnike vérbamiseks osaleti isadepdeva {iritusel JOhvi
vallas, Maakaitsepdeval Jogeval ja Johvis. Piirivalvekolledzisse vérvati 2009. aastal 42
soovijat, kellest katsed ldbis edukalt 32 kandidaati. Antud regiooni inimressursi baasil ei
ole vdimalik komplekteerida tdies ulatuses vakantseid piirivalveametnike ametikohti.
Probleemiks on vdhene eesti keel oskus ja fiilisiline ettevalmistus. (Kirde

Piirivalvepiirkonna 2009. aasta viarbamistegevuse kokkuvote 2009: 1)

Alates 01.01.2010 moodustati Politsei- ja piirivalveamet. Uus asutus teostab
viarbamistegevust iihtse plaani jargi. Selgeks on saanud ka see, milliseks kujuneb uue
ithendasutuse ametnike véljadpe. Autori arvates lihtsustab see oluliselt virbamistegevust,
kuna kandidaadile saab anda konkreetset infot, kui kaua Oppima peab ja millised on

valikuvdimalused kooli 16petamisel.

Uue iihise baashariduse Oppekava alusel voetakse esimesed Oppijad vastu 2010. aasta
stigisel. Haridusmudel on kolmeastmeline. Esmalt ldbitakse kutsedpe, mis esialgsete
kavade kohaselt wviltab kaks aastat ning koosneb erinevatest Oppemoodulitest.
Kutsehariduse 10petanu alustab patrullito6d vOi suunatakse vastava personalivajaduse
olemasolul  tdiendkoolitusse =~ vdi  rakenduskorgharidust omandama.  Vajaliku
kvalifikatsiooni olemasolul saab riigieelarvevilisele korghariduse Oppekohale asuda ka
ilma suunamiseta. Kutsedpe valmistab ette politseiametnikke, kes suudavad oma oskuste ja
teadmistega tdita erinevaid korrakaitselisi iilesandeid ning todtada nii piiri- kui ka
politseipatrullis. Uhise dppetdd kiigus dpitakse tundma koiki Politsei- ja Piirivalveameti
pohitodvaldkondi. Jargmine aste on rakenduskdrgharidusope, mis kestab kaks aastat ja on
eelduseks kriminaalpolitseiniku ja ka juhi ametikohale asumiseks. Kolmas hariduse aste on
magistritase, mis on ndutav tippjuhi kohale asumiseks. Korgemate haridusastmete
oppekavade ettevalmistus on kéimas, kuid need ei rakendu 2010. aastal. Juhul kui
vastuvott sel siigisel avatakse, toimub see olemasolevatele dppekavadele. Uute dppekavade
loomisel nii kutsedppes kui ka korgematel dppetasemetel mdeldakse 14bi ka varasemate
Opingute ja tookogemuse arvestamise siisteem. (PPA. Elukutse.

http://www.politsei.ee/et/organisatsioon/elukutse/)
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2010. aastast alates suurendatakse internetiturunduse osakaalu Sisekaitseakadeemia
turundustegevuses. Sonumeid edastatakse nendesse interneti-keskkondadesse, mida
sihtgrupiks olevad  noored  koige enam  kiilastavad. Turundus-  ja
kommunikatsiooniosakonna eestvedamisel esindatakse akadeemiat vidhemalt kahel

haridusmessil aastas. (Sisekaitseakadeemia arengukava 2010: 7)

2010. aastaks on planeeritud Ida Prefektuuris muuhulgas jargmised varbamistegevused:
1) osalemine Johvis Peremessil ning messil Orientiir 2010;
2) Pannjirve metsalaager Toila ja Kivioli giimnasistidele;
3) Narva Soldino Giimnaasiumi ekskursioonid Muraste kooli ja Paikuse politseikooli;
4) osalemine Narva kevadlaadal ja Vihula valla merelaadal;
5) osalemine lastekaitsepdeva iiritustel Johvis ja Rakveres.
Elukutset ja  Sisekaitseakadeemia vastuvotutingimusi  tutvustatakse — prefektuuri
vastutusalale jadvates sdjavdeosades ja glimnaasiumites. lda Prefektuur tutvustab oma
tegevust  Viru iksik-jalavdepataljonis. (Politsei- ja piirivalveameti virbamisplaan

perioodiks 01.09.2009 — 31.08.2010 2009: 1-7)
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3. IDA PREFEKTUURI POLITSEIAMETNIKE SEAS LABI
VIIDUD UURIMUS

3.1 Uurimuse eesmérk ja meetodid

Uurimuse eesmirgiks oli vilja selgitada Ida Prefektuuri politseiametnike elukutse valikut
mojutanud tegureid ja vOimalusi kasutada isikkooseisu kutse propageerimisel abistava

jouna.

Andmekogumismeetodina  kasutas  autor  ankeetkisitlust  (Lisa 1). Narva
maanteepiiripunktis jagati isikkoosseisule laiali kiisitluse ankeedid. Ulejidinud Ida
Prefektuuri politseiametnikud said kiisitlusele vastata internetilehekiiljele connect.ee
loodud elektroonilise kiisitluse abil vOi saata tdidetud ankeet failina autorile e-posti teel.

Uurimuses osalemine oli vabatahtlik ja anoniitimne.

Uurimus viidi 1dbi 24.mérts 2010 kuni 10.aprill 2010. Kiisitluslehed jagati laiali Narva
maanteepiiripunktis autori vdi kontaktisiku poolt. Lisaks saadeti Ida Prefektuuri

politseiametnike e-posti aadressile kutse kiisitluses osalemiseks.

Kiisitluse esimeste kiisimustega soovis autor saada {ilevaadet kiisitlusele vastanud
politseiametnike soost, teenistuskohast ja teenistusstaaZist organisatsioonis. Ulejidinud
kiisimustega soovis autor saada iilevaadet, millisest allikast saadud info on mdjutanud
politseiametnikke antud ameti kasuks otsustama ja kas nende abi saaks kasutada ka

elukutse propageerimisel ja uute todtajate organisatsiooni sisseelamise lihtsustamisel.
Kisimustikus kasutati valikvastustega, avatud ja astmestikel pdhinevat kiisimusi

(Hirsijarvi, Remes, Sajavaara 2007:185-188). Andmete toGtlemiseks kasutati

tabeltodtlusprogrammi Excel.
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3.2. Kiisitluses osalenute iseloomustus

Kiisitluses osales 160 politseiametnikku, kellest 85 tootavad politseibiiroodes
(Kriminaalbiiroo voi Korrakaitsebiiroo), 71 Piirivalvebiiroos ja neli Kodakondsus- ja

migratsioonibiiroos. Vastajad olid td6tanud organisatsioonis keskmiselt 7,66 aastat.

3%

@ Politsei
M Piirivalvebilroo
O Migratsioonibiiroo

44%
53%

Joonis 1. Vastajate tookoht

61; 38%

@ Mees
W Naine

99; 62%

Joonis 2. Vastajate sooline jaotus

Vastajad jagunevad sooliselt jargmiselt: 99 meest ja 61 naist.
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3.3 Uurimistulemuste analiiiis

102

100

80 72

64
60— 55

24
19

20 +—

o T T

Ajaleht Raadio  Televisioon Internet Messid Muu

Joonis 3. Reklaamikanalid, milles on mérgatud politsei varbamisreklaami

Kd&ige rohkem on maérgatud politsei virbamisreklaami internetis (102 vastajat). Sellele
jargnevad ajalehed (72 vastajat), televisioon (64 vastajat) ja messid (55 vastajat). Muude
vastuste hulgas on mainitud dra plakatid ja voldikud (kuus vastajat), tihistransport (kolm
vastajat). Kaheksa vastajat pole reklaame mairganud. Internet ja ajalehed on iihed
odavaimad reklaamikanalid ja seetdttu on neid ka rohkem kasutatud. Enamus vastajaid on
mingil moel politseialase virbamisreklaamiga kokku puutunud. Kindlasti v3iks tdiendada
organisatsiooni kodulehel olevat infot t66le tulemise kohta, kuna see on peamine kanal,

mille kaudu infot otsitakse.

90 - @ Usaldusvaarsus

B Meeldiv téokeskkond

80
OMuutustega kaasaminev

organisatsioon

70 OHea t66 eest hea tasu
60 — B Eneseteostuse vbéimalus
O Voimalus karjaari teha
50
40
30 - — —
20 - — —
10 — —
o ‘ | ol -

Olen taiesti ndus  Olen pigem ndus Ei ole pigem ndus Ei ole ndus Ei oska Gelda

Joonis 4. Hinnang organisatsiooni tdootsijale iseloomustavatele marksonadele
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Vastajatel paluti hinnata, millisena paistab organisatsioon potentsiaalsele tdéootsijale.

Levinumad olid méarksonade 16ikes jargmised vastused:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Usaldusvéérsus - Kdige levinumaks vastuseks oli “olen pigem ndus.” Nii vastas 65
vastajat. 32 vastajat olid tdiesti ndus vditega, et meie organisatsioon paistab
toootsijale usaldusvddrsena. Seega arvab 60% vastanutest, et pigem paistab
organisatsioon usaldusvéérsena.

Meeldiv tookeskkond — Kdige levinumaks vastuseks oli “olen pigem ndus.” Nii
vastas 84 vastajat.

Muutustega kaasaminev organisatsioon — Koige levinumaks vastuseks oli “olen
pigem ndus.” Nii vastas 68 vastajat.

Hea t606 eest hea tasu — Kdige levinumaks vastuseks oli “ei ole pigem ndus.” Nii
vastas 62 vastajat.

Eneseteostuse voimalus — Kdige levinumaks vastuseks oli “olen pigem ndus.” Nii
vastas 59 vastajat.

Voimalus karjdéri teha — Koige levinumaks vastuseks oli “olen pigem ndus.” Nii

vastas 47 vastajat.

Kdigi kuue kriteeriumi puhul oli suurem osa vastajaid ndus, et organisatsioon paistab neis

marksonades potentsiaalsele toootsijale positiivses valguses. Erandiks on ainult kriteerium

“hea t00 eest hea tasu.” Kuna majandussurutise tingimustes on koigi todtasu vdahenenud,

siis on see mdjutanud antud tulemust.

15% 9% 204 O Ajateenistus piirivalves

Ml Televisioon

ORaadio

20%

Olnternet

W Messid (Teeuviit,
Intellektika jne)

@ Tuttava soovitus

B Muu

Joonis 5. Toole tulemist mojutanud infokanalid
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Kdige enam on politseiorganisatsiooni tdole tulemist mdjutanud tuttava soovitus (75
vastajat). Populaarsuselt jargnevad internet (39 vastajat), messid (31 vastajat), ajateenistus
piirivalves (18 wvastajat). Televisioon ja raadio pole enamuse inimeste todletulemist
mojutanud. Muude pdhjuste hulgas on é&ra mainitud kutsumus, oma suur soov
politseinikuna tootada, perekonnaliikmete soovitused. Vastajate jagunemise jirgi voib
jareldada, et paljud potentsiaalsed kandidaadid saavad infot to6tingimuste ja
organisatsiooni kohta tuttavatelt. Nendeks tuttavateks on kindlasti ka organisatsiooni
tootajad. Seetdttu on véga tdhtis, et todtajad oleksid tootingimustega rahul, sest siis on ka
nende levitatav info positiivne. lgal juhul on hea, et kandidaadid saavad reaalse pildi

organisatsiooni toost.

E Kindel riigitdo kindla
palgaga
3% . S
8% B Organisatsiooni hea
maine avalikkuse silmis
O Eneseteostuse véimalus
7%
O Ajateenistus piirivalves

0 B Eripension ja muud
51% sotsiaalsed hived

@ Tookoht kodu lahedal

11%

3% B Voimalus ennast

fudsiliselt vormis hoida
O Valik oli juhuslik

8%

H Muu

Joonis 6. Olulisim tegur politseis to6tamise kasuks otsustamisel

Kdige rohkem on mdjutanud politseiametniku kutse kasuks otsustamisel see, et tegemist on
kindla riigitd6ga kindla palgaga. Nii arvasid 82 vastajat ehk 51 % kiisitlusele vastanutest.
Praegusel majanduslanguse ajal véairtustatakse rohkem kindlat t66kohta kui varem. Kui
varasematel aastatel oli kaadrivoolavus suur, siis hetkel seda praktiliselt polegi. 18 vastaja
jaoks oli oluline eripension ja muud sotsiaalsed hiived. IImselt eripension kaotatakse varsti
dra ja siis kaob dra ka iiks tooletulemise motivaator. Pensioni peale motlevad enamuses
vanemad teenistujad. 12 vastaja jaoks on olnud olulisim motivaator organisatsiooni hea

maine avalikkuse silmis. Politsei ja piirivalve on olnud alati {ihed enim usaldatavad
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institutsioonid, nii on see jadnud ka parast tihendasutuse loomist. Maine kujundamisega
tuleb teadlikult tegeleda. Koik kandidaadid teevad ju vdhemal voi suuremal mééral enne
tooletulemist taustauuringu organisatsiooni kohta. 11 vastaja jaoks on olnud otsustavaks
teguriks tookoha ldhedus kodule ja 10 vastaja jaoks eneseteostuse voimalus. Ténapdeval
kdiakse aina kaugemal t60] ja to6koht kodu ldhedal on positiivne vdimalus, mida paraku
koigile pakkuda ei saa. Piiripunktides ja kordonites on suur osa isikkoosseisust kaugemalt
périt ja pole mingit voimalust nende t66kohta kodule ldhemale tuua. 12 vastaja jaoks oli
elukutse valik juhuslik, viit vastajat mojutas ajateenistus piirivalves ja viit voimalus ennast

fuusiliselt vormis hoida.

33%

@Jah

B Ei
51%

O Infot oleks véinud
rohkem olla

Joonis 7. Info kittesaadavus tulevase too kohta

82 vastajat leidsid, et said enne tddle tulemist piisavalt infot organisatsiooni kohta, 26
vastajat ei saanud piisavalt infot. 52 vastaja arvates oleks vdinud infot rohkem olla.
Vérbamise juures on véga oluline, et kandidaat saaks realistliku iilevaate tulevasest to0st.
See védhendab ohtu, et inimene pettub t60s ja lahkub kiiresti organisatsioonist. See
tdhendaks seda, et virbamisele kulutatud raha on asjatult raisatud. Asutuse kodulehekiiljel
internetis peaks olema vdimalikult pdhjalik informatsioon, samuti peavad olema
regulaarselt lahtiste uste pdevad. See vidhendab vdimalust, et inimene kujutab endale

tulevast t00d ette reaalsusest erinevana.
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14%

O Kindlasti
BEi
57% O Muu

29%

Joonis 8. Kas valitaks uuesti sama elukutse

57 % vastanutest valiks kindlasti sama elukutse, 29 % ei valiks ja 14 % pole valikus
kindlad. Selle pdhjustena mainitakse kdige enam muutusi organisatsioonis. Organisatsiooni
muutumisega peab kaasnema ka kiillaldane info litkumine selle kohta. Nii saab iga tdo6taja
olla kursis sellega, milliseks tema t66 ja positsioon organisatsioonis tulevikus olema saab.
Ule poolte vastanutest valiks igal juhul uuesti politseiametniku kutse. See on positiivne
nditaja, mis vOiks olla veelgi kdrgem. Pole voimalik saavutada olukorda, kus koik tootajad
valiksid uuesti sama elukutse. Otsus organisatsioonis tootada tehti ju enamasti hulga aega
tagasi, olud ja inimesed isegi olid siis teistsugused.

11%

@Jah
WEi
O Muu

Joonis 9. Kas soovitaks Sisekaitseakadeemias kaugdppes edasi oppida

Virbamiskulusid aitab vdhendada organisatsioonisisene virbamine. Edutatakse kogenud

tootajaid ja uusi voetakse eelkdige esmatasandi tookohtadele. Nii hoitakse kokku ka
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inimeste koolitamiselt, kuna kdrgema tasandi to6taja koolitamiseks kulub ka rohkem aega
ja raha. Organisatsiooni seest virvatud inimene on aga asjadega juba kursis ja tema
koolitamisele kulub vihem. 30 % vastajatest sooviksid Sisekaitseakadeemias edasi dppida.
Nende hulgas on nii Politseikooli kui ka Piirivalvekolledzi 16petajaid, kes sooviksid saada
ka korghariduse. Kuna t66joudu on véhe, siis oleks kdige sobivam variant nende
koolitamiseks kaugdpe, kuna inimesed oleksid siis osaliselt ka t66l. 59 % ei sooviks
Sisekaitseakadeemias edasi Gppida. Paljudel on see kool ka l0petatud ja magistridppesse
laheb siiski viike osa politseiametnikke. Muude vastusevariantidena ongi enim nimetatud

jargmisi pohjuseid: kool on juba 16petatud, voimaluse korral 1dheks oppima.

34%

40% @Jah
HEi

O Mingil maaral, aga voiks
rohkem tegeleda

26%

Joonis 10. Uute tootajate sisseelamisega tegelemine

40 % vastajatest leiab, et uute to0tajate sisseelamisega tegeletakse piisavalt, 26 % arvates
sellega piisavalt ei tegeleta ja 34 % vastajatest leiab, et tegeletakse kiill mingil mééral, aga
kindlasti vaiks rohkem tegeleda. Sisseelamiskava peaks olema igal organisatsioonil. See
aitab uuel todtajal kiiremini kollektiivi sulanduda ja omandada iildlevinud to6votted.
Politsei- ja piirivalveameti kodulehekiiljel on spetsiaalne lehekiilg uutele tootajatele ja
tegutseb ka infotelefon, millelt to6tajad saavad organisatsiooniga seotud kiisimustes ndu

kiisida. Kindlasti tuleks uutele tootajatele moeldud infot koguaeg uuendada.
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6%

19%

@Jah
W Ei
O Ainult siis, kui piisavalt

makstakse
61% OMuu

Joonis 11. Uue toGtaja abistamine

61 % vastanutest oleks ndus olema uue tddtaja abistajaks esimestel tookuudel. Uuel
tootajal oleks kindel inimene, kellelt alati abi kiisida. Kdige parem variant oleks, kui
inimesel oleks iiks kindel juhendaja, kes on kursis sellega, mis alal ta veel abistamist vajab.
Abistamine sisseelamisel aitab vihendada kaadrivoolavust. 14 % vastajatest ei oleks ndus
uut tootajat abistama ja 19 % vastajatest tegeleks sellega ainult juhul, kui piisavalt
makstakse. Maksmise puhul tekib oht, et juhendajaks hakataksegi ainult raha péarast ja
reaalne juhendamine jaib tagaplaanile. Muude vastuste puhul on mainitud néiteks: peaks

olema sobivus uue tdotajaga, ei jatkuks selleks aega ja iiks kord aastas v3iks seda teha.

14%

@Jah

43% BEi

O Jah ja minu soovitusel
on inimene ka meie
organisatsiooni t6dle
tulnud

Joonis 12. Organisatsiooni soovitamine

57 % vastajatest on soovitanud organisatsiooni oma tuttavatele ja 14 % puhul on nende

soovitusel inimene organisatsiooni toole tulnud. 43 % vastajatest pole organisatsioonis
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tootamist kellelegi soovitanud. Tootajate soovitused on odavaim véarbamiskanal. To6tajad
soovitavad eelkdige inimesi, kellega nad sooviksid koos tdotada ja kes on
vaartushinnangutelt nendega sarnased. Soovitamise korral viahenevad viarbamiskulud, kuna

organisatsioon peab ise leidma vihem kandidaate.

9%

@ Rahalist preemiat pole
vajagi
M 1000 krooni

18%

12000 krooni
50%

7% 0J 3000 krooni

H Muu

Joonis 13. Preemia soovitamise eest

Inimesi motiveerivad uusi tootajaid soovitama erinevad tegurid. 50 % vastanutest leidis, et
rahalist preemiat soovitamise eest poleks vajagi. 16 % vastajate arvates voiks preemia olla
1000 krooni, 7 % arvates 2000 krooni ja 18 % arvates 3000 krooni. 6 % vastanutest on
valinud variandi muu, vastates muuhulgas: raha eest soovitatakse ebasobivaid inimesi, raha
asemel piisaks meenest ja et asi pole preemias. Kui inimesed on organisatsiooniga rahul,
soovitavad nad seda kindlasti rohkem ilma té6andjapoolse motiveerimiseta. Et viltida
ebasobivate inimeste soovitamist, oleks moistlik maksta preemia soovitamise eest vilja

siis, kui inimene on mingi aja organisatsioonis dra tootanud.

9%

38% @ V6iks rohkem kajastada
M Jah, taiesti piisavalt

O Minu alliiksuse t66d ei
kajastata

Joonis 14. Politseit66 kajastamine ajakirjanduses
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53 % vastajate arvates kajastatakse politsei t60d ajakirjanduses piisavalt, 38 % arvates
voiks rohkem kajastada ja 9 % leiab, et tema allilksuse t66d ei kajastata. Elukutse
propageerimisel on pidev posititvne kajastamine ajakirjanduses végagi vajalik.
Ajakirjandus on avaliku arvamuse tugevaks mojutajaks. Politseiuudised on peaaegu iga

viljaande lahutamatu osa, aga politseiniku elukutsest voiks kindlasti rohkem juttu olla.

13%

44% O Osalen alati
M Olen vahel osalenud

OEi osale

Joonis 15. Politsei tiritustel osalemine

13 % vastajatest osaleb alati perega politsei iiritustest, 43 % osaleb vahel ja 44 % ei osale
tildse. Kindlasti tuleks suurendada inimeste hulka, kes toovilistest iiritustest osa votavad.
See aitab liita kollektiivi ja seega parandada ka todtulemusi. Samuti jagavad iiritustel
osalenud isikud positiivset infot organisatsiooni kohta, aidates niimoodi politseiametniku
elukutset propageerida. Uhised iiritused aitavad ka uutel tootajatel kiiremini

organisatsiooni sisse elada.
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KOKKUVOTE

Tanapéeval reklaamitakse toote puhul mitte toodet ennast ega toote abil saadud tulemust,
vaid saadud tulemusest tekkivat emotsiooni. Politseiametniku kutse propageerimisel peaks
reklaamima vdimalust tdnu eneseteostusele ja kindlale sissetulekule ennast eraclus kindlalt

tunda.

Viérbamise efektiivsemaks muutmiseks on mitmeid voimalusi. Kui organisatsioonis on
koik korras, siis on ka kaadrivoolavus vidike. Seega on koige lihtsam vahend
viarbamiskulude  vdhendamiseks teha  pingutusi  organisatsiooni  tookeskkonna
parandamiseks. Kui ei ole lahkujaid, ei ole ka suurt vajadust uusi to6tajaid vérvata. Samuti
on odavam vdimalus politseiametniku kutse propageerimiseks tddtajate soovituste
kasutamine. Inimesed soovitavad enamasti inimesi, kellega nad tahaksid koos tdotada.
Tooga rahulolevad inimesed levitavad tahtmatult positiivset infot organisatsiooni kohta.
Kindlasti peab kaasama propageerijate hulka ka politseiametnike pereliikmed. Suvepaevad,
ja muud sellised iiritused aitavad organisatsiooni suhtes positiivselt meelestada ka

politseiametnike pereliikmeid.

Loputod eesmirgiks oli tutvuda teguritega, mis mojutavad inimesi politseiametnikuks
hakkama, kirjerdada erinevaid viarbamiskanaleid ja uurida, kas oleks vdimalik kasutada

praeguste todtajate abi uute tootajate leidmisel ja elukutse propageerimisel.

Eesmirkide saavutamiseks kirjeldati erinevaid virbamise ja kutse propageerimise
voimalusi ning viidi Ida Prefektuuri politseiametnike seas 1ébi kiisitlus, selgitamaks vélja
politseiametniku kutse propageerimise efektiivistamise voimalusi. Kiisitluse eesmérgiks oli
selgitada vélja, millised tegurid on mdjutanud inimesi politseiametnikuks hakkama ja kas

oleks voimalik oma to6tajate abil elukutse propageerimist efektiivsemaks muuta.

Selgus, et kdige rohkem inimesi mdjutanud virbamiskanaliteks on tuttavate soovitused ja
internetis leiduv varbamisinfo. Kdige olulisem pdhjus politseiametniku elukutse valimisel
on olnud kindel riigito6 kindla palgaga. Kiisitlusele vastanud arvavad, et meie

organisatsioon paistab potentsiaalsele todotsijale pigem usaldusvédrsena.
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61 % vastajateks oleks ndus olema uue todtaja abistajaks esimestel tookuudel, et
kergendada tema sisseelamist organisatsiooni. 50 % vastajatest leiab, et uue tootaja

soovitamise eest pole vaja rahalist preemiat maksta.

Enim on mdjutanud politseiametniku elukutse valimisel tuttavate soovitused ja internetist
leitud info. Internetis olevat infot on Kindlasti voimalik muuta pohjalikumaks, et inimesel
tekiks reaalne iilevaade elukutsest. Realistlik iilevaade to0st aitab varbamist efektiivsemaks

muuta, kuna on vihem valitud t60s pettujaid ja selle tulemusel ka lahkujaid.

Antud t66 tulemusena voib jéreldada, et politseiametniku kutse propageerimist on voimalik
muuta efektiivsemaks oma tootajate protsessi kaasamisega. Oma tOGtajate soovituste
kasutamine on iiks odavamaid virbamisvahendeid. Suur osa politseiametnikest on ndus
vabatahtlikult kaasa aitama politseiametniku kutse propageerimisele. See aitab hoida
kokku viarbamistegevusele kuluvat raha ja rakendada sellest vabanevaid ressursse

pohitegevuste tarbeks.

Loputddd on voimalik kasutada iilevaate saamiseks erinevatest vdrbamiskanalitest ja Ida
Prefektuuri  politseiametnike ~ vOimalikust ~ kasutamisest  kutse  propageerimise

efektiitvsemaks muutmise voimalusena.

L3putdo pohjal esitab autor alljargnevad ettepanekud:

e Jirjepidevalt tuleb tegeleda tookeskkonna parandamisega.

e Luua siisteem, kuidas premeerida ja tunnustada neid, kelle soovitusel on lisandunud
organisatsiooni uus inimene.

e Rakendada siisteemi, kus esimestel tookuudel on uutel todtajatel kindel juhendaja
vOi mitme peale konsultant, kellelt alati ndu saab kiisida.

e [gal voimalusel kasutada vdimalust ajakirjanduses organisatsioonist positiivset
kuvandit luua.

e Jérjepidevalt organiseerida iiritusi, kus politseiametnikud saavad koos perega
osaleda.

e Suurendada organisatsioonis tootamist tutvustava info hulka internetis.
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SUMMARY

The current paper is presented at 44 pages. This work refersto 21 sources. The work
consists of 15 schemes and 1 annex. The paper is written in the Estonian language

and the summary is abridged in the English language.

The subject of the work is the popularization of the profession of the police officer and

the possibilities of making it more effective.

The goal of the paper is to get into the agents, which affect people to become a police
officer, what are the channels of recruitment and if it is possible to use the current officers
for recruiting new officers and to popularizing the profession. To achieve research goals a

poll was carried out and analyzed.

The paper is divided into three chapters. The first chapter observes the essence of
advertising and the various channels of advertising. The second chapter expands upon
recruiting and managing the reputation of the employer. In the third chapter the author
describes the methods and the results of the poll.

As a result of the poll carried out in the Eastern Prefecture it is possible to say that the most
popular channels of recruitment are recommendations of acquaintances and the recruitment
information found on the Internet. Most of the officers are voluntarily agreeing to help to

popularize the profession of the police officer.

The actuality of the paper is shown by the fact that the resources given for recruitment
must be used as effectively as possible . The paper can be used to overview the different
channels of recruiting and the exploitation of the police officers of the Eastern Prefecture

as a possibility of making the recruitment more effective.
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LISAD

Lisa 1. Ankeetkiisitlus

Tere!

Olen piirivalvevanemkonstaabel Kaido Saar. T66tan Narva maanteepiiripunktis ja opin ka
kaugdppes Sisekaitseakadeemias. Kiesolev kiisimustik moodustab osa minu 15putdost
teemal ,Politseiametniku kutse propageerimise voOimaluste efektiivistamine (lda
Prefektuuri nditel). Majandusolukorra paranedes tekib ka meie organisatsioonil
konkurents heade tOotajate pérast. Seetdttu on vaja tegeleda olemasoleva personali
sdilitamise ja uute to6tajate leidmise voimaluste avardamisega juba praegusel hetkel. Selle
iilesande tditmisel peaks abiks olema minu 16put66. Oma panuse saab anda iga kdesolevale
kiisimustikule vastaja.

Andmeid kasutatakse ainult ilildise kogumina ja vastamine jadb tdiesti anoniilimseks.
Tulemusi kasutatakse andmete analiiiisiks ja jirelduste tegemiseks Sisekaitseakadeemia
Politsei- ja piirivalvekolledzi 16put6d koostamisel. Vastamiseks kulub 5-10 minutit.

Uldjuhul on kiisimusel iiks vdimalik vastus. Kui vdimalikke vastuseid vdib valida mitu, on
see mérgitud kiisimuse juurde. Mérgista sinu jaoks sobiv vastus ringi voi ristiga.

Ette tdnades,

Kaido Saar

kaidosaar@hot.ee
508 2186

1.Sugu
[J mees
[J naine

2. Toostaaz Politsei- ja piirivalveametis (aastates)

3.Teenistuskoht

[1 Politsei
[ Piirivalvebiiroo
[ Migratsioonibiiroo
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4.Millistes kanalites oled méarganud politsei varbamisreklaami? (voib valida mitu
vastusevarianti)

[1 ajaleht

[J raadio

[ televisioon

[ internet

] messid

[ muu (palun tAPSUSLA) ..ovvii et

5.Millise mulje jatab meie organisatsioon sinu arvates to6andjana potentsiaalsele
todotsijale?

Hinda kriteeriumit skaalal 1-5 (1-olen téiesti ndus, 2-olen pigem ndus, 3-ei oska delda, 4-ei
ole pigem ndus, 5- ei ndustu iildse). Mérgi sobiv number.

Usaldusvaéarsus

Meeldiv tookeskkond

Muutustega kaasaminev organisatsioon
Hea to0 eest hea tasu

Eneseteostuse voimalus

Voimalus karjdéri teha

6.Millisest kanalist saadud info pdhjal otsustasid politseisse todle tulla? (vdib valida mitu
vastusevarianti)

[1 ajateenistus piirivalves

(] televisioon

[ raadio

[ internet

[1 messid (Teeviit, Intellektika jne)
[J tuttava soovitus

] muu (palun tépsusta)
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7.Mis oli sinu jaoks kdige olulisemaks teguriks politseis todtamise kasuks otsustamisel?
(Vali iks vastusevariant)

[ kindel riigit66 kindla palgaga

[1 organisatsiooni hea maine avalikkuse silmis
[] eneseteostuse voimalus

[1 ajateenistus piirivalves

[] eripension ja muud sotsiaalsed hiived

[ t66 kodu ldhedal

] vOoimalus ennast fiiiisiliselt vormis hoida

[1 valik oli juhuslik

] muu (palun tépsusta)

8. Kas enne to6leasumist said piisavalt infot organisatsiooni ja tulevase t06 kohta, et
veenduda antud t66 sobivuses?

[jah
[ ei
[ infot oleks voinud olla rohkem

9.Kui saaksid uuesti elukutset valida, kas valiksid uuesti politseiametniku kutse?

[J kindlasti
[ ei
[J muu (palun tépsusta)

10.Kas sooviksid kaugdppe teel Sisekaitseakadeemias edasi oppida?

1 jah
[ ei
[ muu (palun tépsusta)

11.Kas sinu arvates tegeletakse piisavalt uute toGtajate sisseelamisega organisatsiooni?

(1 jah
[ ei
) mingil mééral, aga voiks rohkem tegeleda

12.Kas oleksid ndus olema uue to6taja abistajaks tema esimestel tookuudel, et kergendada
tema sisseelamist organisatsiooni?

] jah

[ ei

[ ainult siis, kui selle eest piisavalt makstakse
] muu (palun tépsusta)
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13.Kas oled organisatsioonis tdotamist soovitanud monele tuttavale?
[1 jah

el
[1 jah ja minu soovitusel on inimene ka meie organisatsiooni to6le tulnud

14.Milline peaks olema minimaalne preemia uue tootaja soovitamise eest?
[1 rahalist preemiat pole vajagi

11000

12000

13000
] muu (palun tidpsusta)

15. Kas politsei t66d ja elukutset kajastatakse ajakirjanduses piisavalt?
[1 voiks rohkem kajastada
[1 jah, tdiesti piisavalt

[J minu alliiksuse t60st ei kirjutata

16. Kui keegi kiisiks, kust leida infot organisatsiooni to6le tulemise kohta, siis millist
infokanalit talle soovitaksid?

17. Kas osaled perega politsei tiritustel (nt suvepdevad, joulupeod)?
[] osalen alati

[] olen vahel osalenud

[ ei ole osalenud

18.Kommentaarid:

Téanan vastamise eest!
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