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SISSEJUHATUS

01.martsist 2008 t60d alustanud kaitsevée virbamiskeskuse (edaspidi virbamiskeskus) to6dga on
kaitsevies ja Kaitseliidus tsentraliseeritud kaitsevie tegevteenistusse votmine, millest tulenevalt
on Kaitseliidu jaoks oluline, et kahe asutuse, Kaitseliidu ja vidrbamiskeskuse, vaheline koostoo
sujuks ja oleks edukas. Selleks leiab autor, et on vajalik jirgida vdarbamispoliitikat ning luua

selge virbamisprotsess.

Kaitsevde virbamiskeskus on Kaitseressursside Ameti struktuuriiiksus (Virbamiskeskuse
pohimiidrus §1). Virbamiskeskuse pdhiiilesanded Kaitseressursside ameti pohimiddrusest
tulenevalt on kaitsevikke personali védrbamine, kaitsevde vérbamisinfo vahendamine
avalikkusele ja sihtgruppidele, vérbamisalaste iirituste korraldamine, vérbamisportaali
haldamine, tegevteenistuse lepingute sOlmimisele eelnevate toimingute léabiviimine kaitsevikke,
teenistusse kandideerijatele kontaktide vahetamine vakantsetest teenistuskohtadest, virbamise
tulemusena teenistusse voetud, samuti teenistusest lahkunute rahulolu-uuringute ldbiviimine,
seega praktiline vidrbamise tegevus, mis enne 2008. aasta mirtsikuud oli Kaitseliidus
ressursipuuduse tottu jddnud tahaplaanile, sai virbamiskeskuse pohitilesannetest tulenevalt enda

jaoks olulise valdkonna puuduse likvideeritud. (Kaitseressursside Ameti pohiméirus § 17"

22.07.2008 kinnitati kaitsevde juhataja kiskkirjaga virbamise ja valiku poliitika, millest
tulenevalt on seatud eesmérgina kaitsevie ja ka Kaitseliidu jaoks virvata vastava kvalifikatsiooni
ning isikuomadustega personal vajalikele ametikohtadele (Kaitsevie ja Kaitseliidu virbamise ja
valiku poliitika 2008:3). Autor leiab, et eesmirgi efektiivseks tditmiseks peab olema selgelt
kirjeldatud véarbamisprotsess, mille juures peab arvestama eelkdige kaitsevielaste teenistuslikku

omapdra ning spetsiifilisemat kvalifikatsiooni omandatust juba enne kandideerimist.

Sojalise kaitse arengukava jidrgi on planeeritud 2018 aastaks kaitsevde rahuaegne koosseis
kasvatada kuni 4000 kaadrikaitsevéelaseni. Kaitsevde sdjaaja suurus on kuni 25 000
kaitsevéelast, millele lisanduvad Kaitseliidu baasil moodustatud iiksused. (Sojalise ... 2009:19)
Sealt tuleneb eesmirk tiita ka Kaitseliidu baasil kaitsevielaste osas, seetdttu on oluline paika

panna virbamisprotsessi aluspohimdtted.

Kuna Kaitseliit on kaitsevie iiks osa, kuid siiski eraldiseisev asutus, ei saa Kaitseliit vOtta

kasutusele samu véarbamisprotsessi reegleid kui seda teevad kaitsevégi ja vieosad. Samas aga on



Kaitseliidu jaoks vajalikud organisatsiooni jitkusuutlikuks arenemiseks selged pohimotted, mida
jargitaks. Kaitseliidu puhul on oluline kaasata virbamisprotsessi kogu Kaitseliidu liikmeskond,
kasutades #dra maksimaalselt Kaitseliidu vabatahtliku liitkmeskonna seast organisatsioonisisest
viarbamist, samas tuleb pidada oluliseks ka organisatsioonivilist védrbamist, seda kas uute
inimeste organisatsiooni edendamise jaoks voi ka mone kinda teenistujate grupi tditmiseks.
Tédidetavaid ametikohti tuleb muuta voéimalikult atraktiivseks nii organisatsioonisiseselt kui ka
organisatsiooni véliselt virvatavatele sihtgruppidele. (Kaitsevde ja Kaitseliidu vérbamise ja

valiku poliitika 2008:3)

Enne virbamiskeskuse t66 alustamist tegeles uute tegevteenistujate viarbamisega Kaitseliit ise,
eelkdige virvati tegevteenistujaid eelkdige organisatsioonisiseselt vabatahtlike kaitseliitlaste
seast vOi Kaitseliidu siseselt peastaabist voi malevates. Organisatsioonivilist vérbamist ei
kasutatud enamasti rahalise ja inimressursi véhesuse tottu. Virbamiskeskuse peamiseks
tilesandeks on kaitsevikke ja Kaitseliitu védrbamine véljastpoolt kaitsevdge. Kaitseliitki on
saanud tdita ametikohti mitmete organisatsiooniviliselt virbamiskeskuse poolt virvatud
teenistujatega, mille kohta autor annab statistilise iilevaate vottes aluseks ajavahemiku

01.03.2008 kuni 31.12.2008.

Loputoo tildeesmirgiks on uurida voimalusi, mis aitaksid kaasa strateegilise eesmérgi tditmisele,
et virbamise tulemusel oleks leitud ja valitud sobiva kvalifikatsiooni, voimete ja hoiakutega
personal. Tépsemateks eesmérkideks piistitati:
1. anda iilevaade kaitsevielaste varbamisprotsessist;
2. uurida, millised on vdimalused efektiivse vidrbamisprotsessi rakendamiseks kaitsevie
virbamiskeskuse ja Kaitseliidu vahel;

3. vilja tootada virbamisprotsessi pohimdtted Kaitseliidu jaoks.

Loputtd uurimismeetoditeks olid statistiliste andmete analiiiis vérvatud kaitsevéelaste kohta
ajavahemikul 01.03.2008 — 31.12.2008, dokumendianaliiiis (kaitsevie ja Kaitseliidu virbamise ja
valiku poliitika) ning poolstruktureeritud intervjuude ldbiviimised virbamiskeskuse ametnikega,
Kaitseliidu Peastaabi personaliosakonna ning Kaitseliidu malevate personalitootajatega.
Intervjuude eesmirgiks oli saada teada, mida peavad oluliseks kahe erineva asutuse teenistujad
viarbamisprotsessis  iildiselt ning millised pohimdtted peaksid olema Kaitseliidu

virbamisprotsessis tdpsemalt kirjeldatud ja kui suurel mééral.



Autor piistitas 16put66 uurimisiilesanded alljargnevalt:

1) statistiliste andmete analiiiisi rakendades vilja tuua kaitsevéelaste virbamisel enim kasutatud
sihtgrupid. Statistiliste andmed annavad sisendi, milliste sihtgruppide vérbamisel tuleb
tulevikus poorata suuremat tihelepanu.

2) dokumendianaliiiisi eesmirgiks on vilja tuua virbamisprotsessi meetmed ja etapid, mis
kajastuvad kaitsevie ja Kaitseliidu vidrbamise ja valiku poliitikas. Dokumendi analiiiisist
selguvad kaitsevéeteenistuse eripira arvestades erisused ning pdhimétted, mis peavad olema
kaitsevielaste virbamisel aluseks.

3) intervjuude eesmirgiks on saada teada, mida peavad oluliseks kahe erineva asutuse
teenistujad virbamisprotsessis iildiselt ning ja millised pShimdtted peaksid olema Kaitseliidu

virbamisprotsessis tipsemalt kirjeldatud ja kui suurel mééral.

Loputto annab panuse kaitsevielaste virbamisprotsessi iihtlustamiseks ja parendamiseks, mille
tulemusena tiheneks koost6o virbamiskeskuse ning Kaitseliidu Peastaabi ja Kaitseliidu malevate
vahel. Dokumendi loomise tulemina on paika pandud kindlad kiitumisreeglistikud, mida
voetakse aluseks virbamisprotsessi alustamiseks ning 1dbi viimiseks ning selle alusel médratakse

alliiksuste 10ikes isikud, kellele méiratakse vastutusalad varbamisvaldkonnas.



1. PERSONALI VARBAMINE

1.1. Virbamise protsessid

Organisatsioonid on olemuselt, tegutsemiseesmérkidelt ja kasutatavalt t66joult védga erinevad.
Organisatsiooni jaoks on vajalik vilja todtada temale sobiv virbamisstrateegia ning kohanda see
organisatsiooni vajadustega ja pidevate muutustega. Sellest tulenevalt saab maédratleda

ametikoha vajaduse. (Armstrong 1999:350; Dale 2003:32)

Oma olemuselt on virbamisprotsess kahepoolne sihikindel protsess, kus téoandja otsib kdige
paremate oskustega tootajat ning tootaja otsib tookohta, kus ta saaks vdimalikult palju rakendada
oma teadmisi ning oskusi. Et protsess Onnestuks, peab olema mdlemapoolsete ootuste
valmisoleku kokkulangevus . Virbamisprotsessi puhul on oluline, et td6andja oleks omalt poolt
valmistanud ette kogu protsessi, et ei tekiks arusaamatusi virbamise kiigus. (Armstrong
1999:350). Oluline on niha probleeme mis vdivad olla takistuseks eesmirkide elluviimisel,
millisena tahetakse organisatsiooni tulevikus niha, millised on eesmirgid personalistrateegias
ning milliseid on erindudmised tulevikuks. Sealjuures peab virbamisplaan olema todvahendiks
murda neid probleeme olemasoleva ja juurde otsitava personaliga. (Emmerichs R. E., Marcum C.

Y., Robbert A. A. 2004:7)

Igal asutusel on omad tugevuse ja ndrkused, mis ilmestavad organisatsiooni ning vérbamisel
peab arvestama sellega, mis mulje vdib olla tekkinud organisatsioonist viljastpoolt
kandideerivale inimesele. Samuti peab olema eelnevalt, enne virbamisprotsessi alustamist 14bi
motlema, kuidas luua kandideerijatele vdimalikult positiivne mulje organisatsiooni
tasustamissiisteemist, kui turvaline on todandja, vdimalused tulevikus karjiéri teha, kui palju on

voimalusi koolituste saamiseks. (Armstrong 1999:355)

Virbamisprotsessi iilesehitus ning virbamiseelarve soltuvad tugevalt kasutada olevatest
ressurssidest ja vérbamisvajadustest, viidrtustama peab organisatsiooni eesmirke (Caruth,
Handlogten 1997:2). Olemasolevate ressursside vdimalikult otstarbekaks drakasutamiseks on
oluline kirja panna viarbamise pidepunktid: tdpsustada ndudmised tdidetavale ametikohale, paika

panna nimekiri vajalikus kvalifikatsioonist ametikohale eristades vajalikud soovitutest, kasutada



ainult neid virbamisallikaid, mille kaudu on vdimalik leida vdimalikult palju potentsiaalseid
kandidaate, peab olema ettevaatlik diskrimineerivate ndudmiste esitamisega (Ivancevich

2004:194).

Personali vérbamise protsessis kdigus kutsutakse ndutava kvalifikatsiooni ja omadustega
tootajaid  kandideerima  pakutavale  ametikohale.  Personali  védrbamine  koosneb
organisatsioonisisesest ja -vilisest virbamisest ning ta pohineb organisatsioonisisestel - ja-
vilistel allikatel ja vahenditel. (Ivancevich 2004:196). Virbamisprotsessi puhul on alati oluline
kas siis organisatsioonivilise vOi organisatsioonisisese vidrbamise vahel valides méirata
organisatsiooni filosoofiast tulenevad personalipoliitilised arusaamad ning situatsioonitegurid
(Dale 2003:1). Tihtipeale juhtub, et organisatsioonid kasutavad mdlemat, nii

organisatsioonisisest kui ka organisatsioonivilist virbamist (Ivancevich 2004:199).

Sealhulgas on oluline, et organisatsioon ei seaks eesmérgiks mitte maksimeerida ametikohale
kandideerijate arvu, vaid oluline on optimeerida kandidaatide arvu ja viltida ilmselt ebasobivate
isikute sattumist taotlejate hulka. Haisti toimiva vérbamisprotsessi aluseks on sobivate
kandidaatide leidmisel luua enne ametikoha tditmise protsessi alustamist konkreetne ning padev
ametikirjeldus. (Armstrong 1999:350) Ametikirjeldusi peaks olema teha koostada, kui vastaval
alliiksusel on loodud personalistrateegia, sest enamasti strateegilises plaanides on koige
konkreetsemalt vilja toodud, mis on asutuse eesmérk, missioon ja visioon ning kuidas nende
tditmise poole piitieldakse (Emmerichs jt 2004:14). Ilma ametikirjelduseta on hiljem viga raske

hinnata kandideerija vastavust tdidetavale ametikohale (Ivancevich 2004:196).

Jargnevalt midratakse kindlaks kandidaatide saamise allikad, milleks vdivad olla nii
organisatsioonisisesed kui ka- vilised allikad. Sellele jérgneb virbamisvahendite valik, mis
soltub nditeks organisatsiooni ja tookoha isedrasustest, tooturust. (Tirk 2005:58)
Virbamisallikate kindlaks méédramisel ldhtutakse organisatsiooni vérbamispdhimdtetest,
suundumusest kas organisatsioonisisesele voi vilisele virbamispotentsiaalile, kuid arvestatakse
ka muid tegureid ning véirbamismeetodite valimisel piiiitakse leida vahendeid, mis tekitaksid

piisavat huvi vakantsete, vabanevate vdi loodavate ametikohtade vastu (Tamberg 2001:33).

Tohusa virbamise jaoks valikute tegemine voimalikest valikutest to6jouturul on igale todandjale
vidga oluline ning eeldab selle jaoks hea siisteemi olemasolu. Paraku aga ei ole
militaarorganisatsiooni jaoks valiku tegemine ja liigitus samaviirne ja vorreldav erasektorisse

virbamisega. Spetsiifilised detailid on erinevad, samuti on ka missioon ja eesmirgid sdjavielises



ja tsiviilorganisatsioonis véga erinevad. (Cronin 2003:33) Militaarorganisatsioon, nagu ka teised
organisatsioonid tahavad oma personali vdimalikult efektiivselt harida ning sdjavées on selleks
kindel karjddrijuhtimise siisteem, kuidas rivis teenivana edasi piirgida (Hosek, Mattock 2003:17).
Virbamine, nii organisatsioonisisene kui ka organisatsioonivéline on enamasti viga kulukad,
kuna virvatu ei pruugi peale pikka viljadpet siiski militaarorganisatsiooni ridadesse sobida

(Buddin 2005:xiii).

1.2. Organisatsioonisisene virbamine

Uheks voimaluseks leida vabale ametikohale sobilikke inimesi on organisatsioonisisene
virbamine ehk personalivajaduse rahuldamine oma asutuses inimesi {imber paigutades ja nende
kompetentsi tostes. Viga paljudes organisatsioonides on peetud oluliseks vabu ametikohti tdita

organisatsioonisisese virbamise teel. (Garret J. T., Galley L. J., Galley L. V. 1998:331)

Organisatsioonisisesel virbamisel antakse teada oma tdotajatele vabanevatest ametikohtadest
kuhu on vdimalik kandideerida (Walker, Drummond 2006:196). Paljud t66andjad leiavad, et on
aus leida uusi viljakutseid lojaalsetele teenistujatele. Alati ei pruugi aga organisatsioonisisene
virbamine olla parim v&imalus, sest sama kollektiiviga ei pruugi organisatsiooni tulla uusi ideid
ning organisatsioonisisene virbamine voib olla asutuse jaoks kahjulik ning véljastpoolt vérvatud

voivad tulla hoopis kasuks organisatsiooni arengule. (Ivancevich 2004: 197)

Organisatsioonisisene ~ védrbamine on tavaliselt kiirem ja vdib olla  odavam.
Organisatsioonisiseselt vérvatud teavad, kuidas organisatsioon todtab ning nad saavad siseneda
asuda toole ilma ldbimata kallist viljadpet ning sellega kaasnevat viivitust ootamata.
Organisatsioonisisesel virbamisel on motiveeriv mdju olemasolevale t6djoule, andes vdimaluse
tootajatele edasiminekuks asutuse sees. Negatiivne on seesmisel vérbamisel see, et
organisatsioonil ei teki vOimalusi laiendada kogemusi ja ekspertide baasi. (Loosemore, Dainty,

Lingard 2003:90)

Organisatsioonisisene virbamine vdimaldab hiivitada varasemalt tehtud kulutused virbamisele,
valikule, koolitusele ja arendamisele. Edutades kvalifitseeritud ametis olevat to6tajat, todoandja
premeerib neid tehtud panuse eest ning annab mirku teistele tdotajatele todandja poolset tahet

tootajaid arendada ning ametiredelil edendada. (Pynes 2004:170)
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Uhtlasi aitab organisatsioonisisene virbamine tootajaid ka motiveerida, loob neile head

tingimused eneseteostuseks ning vihendab personali kujundamise riske (Loosemore jt 2003:90).

Kaitsevigi on oma olemuselt piiritletud rangemate ndudmistega ning konkreetsete tingimustega,
mida peab teenistusse astumisel tditma. Seega on organisatsioonisisesel vérbamisel oluline
arvestada militaarse organisatsiooni eripdraga. Teenistust armees iseloomustab kaks paradoksi.
Esiteks on kaitsevie iildine olemus muutunud vorreldes sellega mis ta oli kunagi, tinase paeval
ei ole kaitsevigi enam kui pidev sQjalise tegevuse juhtimine vaid pigem rahu tagamine.
Kaitsevielasi vOiks portreteerida kui sotsiaaltdotajaid, ndustajaid, meditsiiniddesid - peaaegu
kodigeks muuks kui sddalasteks, sest kaitsevielased teenivad niivord erinevatel ametikohtadel.
Need kes tahavad liituda armeega, tahavad sddida, vdib-olla tahavad isegi tappa. Armee on
suuteline natukene pakkuma atraktiivsust sellistele, kes on huvitatud sddimisest, kuid
rahutagamismissioon ei ole enamasti selliste jaoks piisav. Teise paradoksina arvatakse, et armees
teenimine on korge riskiga. Kuid Briti armees ldbiviidud uuringud niitavad, et risk surma saada
sOjavées teenides on tunduvalt véiiksem kui tidnaval liikluses hukkuda. (Alexandrou A., Bartle R.,

Holmes R. 2002:105)

1.2.1. Organisatsioonisisese virbamise allikad ja meetodid

Kui organisatsioonis otsustatakse valida organisatsioonisisene vidrbamine, tuleb kaaluda
erinevate vodimaluste vahel (Ivancevich 2004:199), vdimalusteks organisatsioonisisesel
virbamisel on edutamine, iileviimine, rotatsioon, lahkunud t6dtajate tagasikutsumine ja reserv,
avalikult vabade ametikohtade viljakuulutamine, otsepostitus, kandideerimisele kutsumine —

viga levinud meetod, erinevate meeskonnatd6 gruppidest talentide leidmine.

Edutamine on virbamisviis, mille puhul annab t6dandja vdimaluse kandideerida vabanevale
ametikohale organisatsiooni tootajatel. Noudmised kandideerijatele esitatakse samad, mis
esitataks organisatsioonivilise virbamise puhul. Edutamine on autasuks hea tehtud t60 eest, see
motiveerib tootajaid ning annab tootajatele juurde tahet tootada edasi organisatsioonis, kus neil
on vdimalus edasi areneda. (Walker, Drummond 2006:196) Niiteks New Orleansi politseis on
kehtestatud edutamisel siisteem, kus iga 3 aasta tagant tehakse politseiteenistujatele eksam, mille

punktide pShjal otsustakse teenistuja edasine karjddr ning palk, lisaks tdstab see ka teenistujate
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omapoolset initsiatiivi ja motivatsiooni paremate teenistustulemuste tditmiseks ning edutamiseks.
(Rostker B. D., Hix W. M., Wilson J. M. 2007:26)
Tootaja iileviimine tihendab tootaja tihelt ametikohalt iileviimist teisele, tihti selle eesmirgiga,

et arendada edutava juhtimise oskusi ning vastutustunnet (Storey 2004:228).

Rotatsioon tihendab ametkonna tootajate vahetamist iihelt ametikohalt teisele ametikohale,
enamasti kindla ajavahemiku jérel (Viiri E., Kleis R., Silvet J. 2006:936). Erinevus iileviimisest
on, et rotatsiooni kasutatakse enamasti kindla ajavahemiku jirel ning roteeritakse ka erinevate
asutuste vahel. Rotatsioon annab vdimaluse tdotajatele saada kogemusi erinevaid toid tehes.
Rotatsiooni kasutatakse enamasti sama raskusega ametikohtade vahel ning see annab tootajale

hea véimaluse omandada kogemusi erinevates meeskondades todtades. (Sims 2006: 120)

Lahkunud tootajate tagasikutsumisel voi reservi kasutamisel tehakse asutusest lahkunud
tootajale ettepanek tulla tagasi, kas ajutisele vdi vastutusrikkamale toole. Tavaliselt pakutakse
tagasikutsutule muud ametikohta kui seda, mis ametikohalt ta lahkus, sest sama ametikoha
pakkumine voib hakata mdjutab motiveeritust. Enamasti soovivad reservist tulnud naaseda
samalaadsele t6o0le, millisel nad tootasid enne reservi minekut. Voib juhtuda, et reservistid on
olnud mdnda aega teenistuses mujal ning vordlevad ametikohale esitatavaid ndudeid teiste
asutustega ning sellest tulenevalt vdivad esitada kdrgemaid ndudmisi niiteks palga osas. (Arthur

2005:52)

Avalikult vabade ametikohtade viljakuulutamist, otsepostitust, kandideerimisele
kutsumist peetakse viga levinud meetodiks, paljud organisatsioonid peavad otse todtajate
kutsumist vabale ametikohale kandideerima iiheks osaks Kkarjéddrisiisteemist. Paljudes
organisatsioonides on loodud spetsiaalne andmebaas, kuhu on kantud kd&ikide tdotajate
varasemaid tookogemusi, haridust ja kvalifikatsiooni ning lihtsa péringuga saab sisestada
nduded tdidetavale ametikohale ja andmebaas annab ise véimalikud kandidaadid ametikohale.

(Ivancevich 2004:199)

Talente voib leida erinevatest meeskonnatdéo gruppidest, sest enamus organisatsioonides on
palju erinevaid toorithmi, kus arutatakse, koostatakse erinevaid organisatsioonile vajalikke
dokumente, eesmirke kordasid. Sellistest gruppidest on hea vdimalus leida kas ajutiselt voi
alaliselt neid, kes on ennast suutnud tdestada mdnes valdkonnas v6i mdne omaduse poolest.

(Hubbard 2004:177)
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Organisatsioonisisesel vidrbamisel on mitmeid eeliseid organisatsioonivilise vidrbamise ees.
Suureks eeliseks on motivatsioon. Paljud to6tajad tahavad ning palju loodavad areneda ja liikuda
edasi korgemale ametiredelil. Vdimalus organisatsioonis edasi liikuda on viga paljudele
motiveerivaks ja samuti on see oluline organisatsiooni allikas. To6tajate jaoks on see hea stiimul
hea t60 sooritamisel. Organisatsioon, mis regulaarselt ja rutiinselt véirbab organisatsioonisiseselt,
on tdendoliselt rohkem kokkuhoidev ja motiveeritud. Edutatud tootajad toovad endaga kaasa
familiaarsust ning arusaamist organisatsioonist, selle pdéritolust, kultuurist, poliitikatest,
strateegiatest. Selle kdige tulemusena on edutatute {ileviimine monevorra kergem kui see oleks
organisatsioonviliselt virvatute puhul ning organisatsioon vOib toetuda faktile, et sellised
tiksikisikud jéitkavat edutamist ja tdiustavad organisatsioonikultuuri positiivsel ja kasulikul viisil.

(Sims 2006:116) Organisatsioonisisese vidrbamise eeliseid ja miinuseid on vilja toodud

tabelis 1.

Tabel 1. Organisatsioonisisese virbamise eelised ja miinused (Arthur 2005:42; Sims 2006:116).

Plussid Miinused

Osad juhid soovivad edutada kedagi, keda nad on juba
varasemalt ndinud sellel ametikohale sobivat ning ei
vota kuulda teiste arvamusi

Tootajatel on vdimalus iseennast arendada, votta uusi
véljakutseid ning saada uusi teadmisi

Organisatsioon séddstab aega ja raha edutades kedagi, kes
on juba tuttav organisatsiooni strateegia ja eesmirkidega

Protsess tdstab organisatsiooni moraali toGtajate silmis

Konkreetse osakonna iilem vdib panna pahaks ning votta
isiklikult kui teistest osakondadest kandideeritakse
vabanevale ametikohale

Tootaja edutamisel ei pruugi leida vajalikul kiirusel uut

ning kvalifitseeritud tootajat

Paljud organisatsioonid eelistavad tuua organisatsiooni
uusi inimesi, uute ideedega, médrkamata organisatsiooni
sees olevaid voimalikke variante

Varjatud talendid v&ivad leida avastamist

1.3. Organisatsiooniviline virbamine

Kui organisatsioonisiseselt ei ole leitud inimest otsitavale ametikohale ning vajadus tuua
ettevOttesse uut motteviisi, siis kuulutatakse vilja organisatsiooniviline otsing (Chan 2006;

Ivancevich 2004:200).

Organisatsioonivéline  vidrbamine on kvalifitseeritud personali otsimine viljastpoolt

organisatsiooni (Pynes 2004:171). Organisatsiooniviliselt vérvates on tdendosus leida sobivate
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kandidaatide arv suurem kui organisatsioonisiseselt. Uute inimestega tuuakse kaasa uusi ideid,
vaatenurki ja uusi ettepanekuid asjade lahendamiseks. Seega, organisatsiooni vitaalsust, loovust
ja potentsiaalseid oskusi saab tdiustada tuues organisatsiooni uusi inimesi. Organisatsioonivéline
viarbamine voib tekita motivatsiooni probleeme organisatsiooni sees. Olemasolevad tootajad
voivad uskuda, et neile on keelatud vdimalused ning nende suhtumine neisse, kes vérvatakse
organisatsioonivéliselt, on negatiivne, sest paljud arvavad, et nemad oleksid sobinud vakantsele

ametikohale. (Sims 2006:117-118)

Organisatsioonivélise virbamise puhul on oluline uute teenistujate virbamisel organisatsiooni
esmamulje loomine. Kaitsevéeteenistusse asumisel vdivad olla motivaatoriteks ning ajenditeks
(Alexandrou jt 2002:27).:
1) viilised néitajad (vorm, rinnamérgid, paraadid, tseremooniad, sdjakangelased, sjalood);
2) uskumused, viidrtused, ja suhtumine — distsipliin, avatus, teenistuskohustused, gruppi
kuuluvustunne, mehelikkus;
3) baaseeldused — tdielik ohverdamine, rahvuslikud huvid enne enda omasid, dige on olla

erinev, meeste domineerimine, kindel kisukord.

Demograafiline taust ja inimeste taust on olulised votmesdnad, mis mééravad paljuski dra huvi ja
tdendosuse sobituda ning huvituda teenimisest armees. Lisaks peab arvestama ka seda, et
virbamist ei pruugi saata edu ning vdrbamine vdib minna kulukamaks, kuna juurde tuleb valida

ka alternatiivseid variante virbamiseks. (Buddin 2005:21)

1.3.1. Organisatsioonivilise virbamise allikad ja meetodid

Organisatsioonivélisel vdrbamisel on oluline 1dbi moelda, millisele ametikohale ning millise
kvalifikatsiooni ja nduetele vastavat inimest otsitakse, seetdttu on oluline l1dbi mdelda ning

teadvustada selgelt, millist sihtgruppi kasutada.

Organisatsioonivélise virbamise allikatest peamised on vérvata koolide (nii keskkoolide kui
korgkoolide ) 16petajaid, praktikante, toobiiroodest, personaliotsingu firmadest, individuaalsetest

toopakkujatest, erialaliitudest, e-virbamise teel (Caruth, Handlogten 1997:156).

Koolide 16petajatel on iildiselt head teoreetilised teadmised, suur td6voime, edasipiiiidlikus, uute

ideede genereerimisvdime, kuid enamasti neil puuduvad tookogemused ning samuti ka véljadpe.
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Koolist virbamine aga voib olla organisatsiooni jaoks keeruline, aega ndudev ning kulukas.
Siiski aga peetakse koolidest virbamist kdige tohusamaks vdimaluseks virbamaks talendikaid
teenistujaid. Koolides kédivad tavaliselt vdrbamas organisatsioonide virbajad, kes jdtavad
koolidesse hulgaliselt niditeks organisatsiooni tutvustavaid teatmike ja teisi kirjandusi, mis paljus
voivadki jddda lihtsalt seisma ning see on organisatsiooni jaoks kulutekitav, kuid samas vdivad

olla Opilaste jaoks hoopis huvipakkuvad. (Ivancevich 2004:205)

Praktikantide puhul on hea vdimalus dpetada nad organisatsioonis téotama ning tulevikus on hea
vOimalus virvata todle. Praktikantide jaoks on oluline kogemus teha reaalset t66d
organisatsioonis, sest see vdib-olla ka vdimalus saada tulevikus samas organisatsioonis t60d,
kasutada omandatud iilikoolist saadud teadmisi ja moningatel juhtudel saab ka kooli jaoks
ainepunkte koguda. Samas on ka palju probleeme praktikantidega, tihti on loonud praktikandid
enda jaoks pildi sellest to0st, kuhu praktikale ldhevad ning v&ivad pettuda, et t60 ei olegi nii
ideaalne, kui praktikant seda lootnud oli, niimoodi vdivad tekkida praktikandil negatiivsed
arvamused organisatsioonist ning illusioonid, et teistes organisatsioonides on kdik paremini.

(Ivancevich 2004:205)

Meedia kaudu on vdimalusi virvata viga mitmeid, sagedamini kasutatakse ajalehtede kuulutuste
kaudu otsimist, kaubandus ja eriala publikatsioonides. Teised vihelevinumad meedia kasutused
on reklaamtahvlid, {ihistranspordi kaartidel, raadios, telefoni teel ning televisioonis. (Ivancevich

2004:200)

Personaliotsingu firmade ja toobiiroode kaudu todtajate otsimine on enamasti efektiivne kuid
suhteliselt kallis. Toobiiroodele peab riadkima kokkuvotlikult rddkima millist konkreetset inimest
on vaja. Toobiiroode kaudu voib tulla ka ebasobivaid kandidaate, aga see risk on viike, kui on

selgelt esitatud organisatsiooni poolsed ndudmised. (Armstrong 1999:359)

Individuaalsed toopakkujad on kdige odavamad, todotsijad ise esitavad otse tooandjatele oma
kandideerimiskirjad v6i resiimeed. Tooandjate poolt vaadatuna on individuaalset téoandjad

eelistatud, kuni selliseid toopakkujad ei muutu tiilikateks. (Aswathappa 2005:143)
Erialaliitudesse on koondunud mitmete erinevate alade spetsialistid, niiteks juristide voi

personalitostajate liidud. Tooandjad tihtipeale kasutavad tootajate virbamisel ka sellistest

liitudest nou. (Bates B., Goodman S., Ladzani W., Bates B., Vries D. C., Botha S. 2005:228)
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E-virbamine on iiks uusimaid meetodeid mida vélja tuuakse. Aga e-virbamine on iiks kiiremalt
arenevaid virbamismeetodeid. Organisatsiooni poolt vaadatuna on e-vérbamine on suhteliselt
odav viis meelitada kvalifitseeritud kandideerijaid. To6otsijate poolt vaadatuna saab todotsija
otsida omale sobivat t60d iikskdik kus (asukohalt) ja seda koike iihest kohast. (Ivancevich

2004:202)

Organisatsioonivilisel viarbamisel vdib juhtuda, et monele ametikohale kandideerib keegi, kes ei
ole sellel hetkel sobiv just sellele otsitavale ametikohale, ignoreerides seda inimest vdib juhtuda,
et kaotame hea talendi, kuid kui analiitisida kandidaadi oskusi, vdib juhtuda, et ta vdib olla parim
variant monele teisele ametikohale, selliseid vdoimalusi tuleks oskuslikult dra kasutada (McGorry

2009).

Organisatsioonivilise viarbamise juures on suureks plussiks see, et koos uute todtajatega tulevad
organisatsiooni ka uued ideed ja uued mdtted. Eriti positiivseks voib see kujuneda siis, kui
organisatsioon planeerib oma tegevuse suurendamist ning uued inimesed vdivad olla just need,
kes loovad selle jaoks tugeva aluse. Samuti viljas poole suunatud kandidaatide otsimisega on
suureks eelduseks see, et kandidaatide vahel tekib suurem valikuvéimalus. Voéimalus on hoida
dra teiste tootajate poolset solvumist, mida voib tekitada mone kolleegi eelistamine ja edutamine.
Samas aga v0ib organisatsiooniviline vidrbamine osutada aga kallimaks kui asutuse seestpoolt
kellegi védrbamine. Miinuseks saab pidada samuti seda, et kandidaatide poolt esitatavad
isikuomadused ei pruugi vastata tdele. Lisaks peab arvestama organisatsioonivilise virbamise
puhul sellega, et uuel inimesel viljastpoolt organisatsiooni liheb tunduvalt rohkem sisseelamise
peale aega kui see vOtaks aega organisatsioonis juba monda aega tootanud inimesel

(External...05.03.2009) Uue tdotajaga vOib kaasneda rutiinist ja mugavussituatsioonist
viljumine, muutes viljakujunenud harjumusi ja suhteid, vdimalus on ka, et uuel tddtajal on
valdkonna voi erialased tugevad oskusteabed, professionaalsed ja head praktilised kogemused
lisades need organisatsiooni, jérelkasv erinevatele spetsialisti ja juhi positsioonidele
sisenemispositsioonide voi potentsiaalikate noorte vidrbamise kaudu (Pedras J., Liivamigi A.,

Varts R. 2008:1009).

Organisatsiooniviline virbamine on armees véga olulise tidhtsusega, sest riigid vajavad sojalist
voimekust. ,,Me vajame sdjavige, et dra hoida auahnete riikide piiiidlusi domineerida meie iile
(Christine 2006)“. 21 sajandi algul olid enamus sdjavidestatud asutused veel olukorras kus
sOjavées teenimine oli auasi, mees tidnavalt oli dnnelik heites oma igapideva elu korvale, ilma et

oleks eeldanud selle eest suurt tasustamist (Alexandrou jt 2002:102). Autor leiab, et kui valitakse
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organisatsioonivéline virbamine militaarorganisatsioonis, siis on viga olulisel kohal kriitiliselt
hinnata sihtgrupi valikut. Nii monedki eelpool nimetatud teooriast tulenevad véirbamise allikad ei
ole paraku rakendatavad kaitsevielaste virbamisel. Samas aga on oluline, et vdirtustataks seda,
et uute inimeste kaasamisel véljastpoolt organisatsiooni arendatakse sellega edasi ka iileiildiselt

organisatsioonikultuuri 14bi uute ideede toomise virvatute poolt.
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2. EMPIIRILINE UURING

2.1. Kaitseliit ning kaitsevéelaste virbamine Kaitseliitu

Kaitseliit on kaitsejoudude osa, Kaitseministeeriumi valitsemisalas tegutsev vabatahtlik,
sojavéeliselt  korraldatud, relvi valdav ning sOjavideliste  harjutustega tegelev
riigikaitseorganisatsioon, mis tdidab temale kidesoleva seadusega ja selle alusel pandud

ilesandeid (Kaitseliidu pohikiri punkt 1.1).

Kaitseliidu haldusorganiks on Kaitseliidu seaduse (edaspidi KaLS) Kaitseliidu Peastaabi ja
territoriaalsuse alusel iile Eestimaa 15 malevat. Kaitseliidu malevad, malevkonnad ning teised
tiksused moodustatakse territoriaalsuse pdhimdttel. Kaitseliidu malevad on Alutaguse Malev,
Harju Malev, Jogeva Malev, Jirva Malev, Liine Malev, Polva Malev, Pirnumaa Malev, Rapla
Malev, Saaremaa Malev, Sakala Malev, Tallinna Malev, Tartu Malev, Valgamaa Malev, Viru

Malev ja Vorumaa Malev. (KaLS §8 1g 4)

Kaitsevieteenistuse seaduse (KVTS) jédrgi on kaitsevieteenistus on avaliku teenistuse eriliik,
ning kaitsevieteenistuseks loetakse teenistust kaitsevies, Kaitseliidus ja teistes seaduse alusel
loodud sodjavieliselt korraldatud asutustes ja iiksustes sdjavidelise auastmega ametikohtade.

(KVTS §21g 1)

Kaitsevielaste teenistusse votmist reguleerib kvalifikatsiooninduete ja haridustaseme osas lisaks
kaitsevieteenistuse seadusele § 79 1g 1 p 2 tédiendavalt kaitseministri 8.veebruari 2001 méirus nr
3 ,Kaitsevielase haridustaseme ja kvalifikatsiooni nduded*. Miirus kehtestab tipsemad nduded
sojavilise hariduse omamise kohta. Eelpool nimetatud méiérus iildhariduse kohta sitestab vaid
seda, et soduril peab olema vidhemalt pohiharidus, nooremallohvitseril vihemalt tildkeskharidus
vOi erialane kutseharidus, vanemallohvitseril vihemalt sdjavieline keskharidus voi erialane
kutseharidus, nooremohvitseril vihemalt sdjavielise korghariduse I aste voi erialane korgharidus
/ diplomidpe, vanemohvitseril vihemalt sdjavielise kdrghariduse II aste voi erialane kdrgharidus
/ bakalaureusedpe ning korgemal ohvitseril vihemalt korghariduse III aste vdi erialane

korgharidus, magistriope. (Kaitsevielase haridustaseme ja kvalifikatsiooni nduded § 3)
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Haridus ja kvalifikatsiooninduded ei ole ainukesed eeltingimused, mis peavad olema
tegevteenistujal voi tegevteenistusse astuval isikul tdidetud. Kaitsevieteenistuse seadus sitestab
kaitsevéeteenistusse astujatele jirgnevad nduded: teenistusse astuja on vihemalt 18 aastat vana;
omab ndutavat kvalifikatsiooni, haridust ja sgjavielist véljadpet; valdab eesti keelt
kaadrisodurilt, kaadriallohvitserilt voi kaadriohvitserilt ndutaval tasemel; on oma tervise seisundi
poolest vdimeline tditma teenistuskohustusi; on oma fiilisilise ettevalmistuse poolest vdimeline

tditma teenistuskohustusi. (KVTS § 79)

Kaitsevieteenistuse seadust tdiendab tervise seisundi nduete osas Vabariigi Valitsuse poolt
kinnitatud médrus, mille jirgi méédruse reguleerimisalaks on kaitseviekohustuslaste ja
kaitsevielaste tervise kaitsevieteenistuseks kolblikkuse hindamise kriteeriumid, arstliku
labivaatuse juhend ja kaitsevielase terviseuuringutele vdi ravile saatmise kord.

(Kaitseviekohustuslaste ja kaitsevielaste terviseuuringud §1)

Fiitisilise ettevalmistuse nduded on reguleeritud kaitseministri 21. detsembri 2007 méédrusega
number 35 ,Kaadrikaitsevielase fiitisilise ettevalmistuse nduded”, mis reguleerib tidpsemalt

kaitsevéelastele esitatavaid ndudeid, katsete ldbiviimist, sooritamist ja hindamist.

Lisaks eelpool nimetatud kaitsevéelastele isikuliselt esitatavatele nduetele vdib ametikoht,
millele kaitsevielane teenistusse asub nduda ka riigisaladuse loa olemasolu. Riigisaladuse loa
ndude tuleneb riigisaladuse ja salastatud vilisteabe seadusest (RSVS) ning riigisaladust valdava
asutuse, poOhiseadusliku institutsiooni ja juriidilise isiku juht v&i juhtorgan on kohustatud
midrama riigisaladuse tasemete kaupa ametikohad, millel to6tamise eeltingimuseks on vastava

taseme riigisaladusele juurdepiisu diguse omamine. (RSVS § 20 1g 5)

Kaitseviest ajateenijate, Kaitsevie Uhendatud Oppeastutustest pohikursuse ja Kaitsevie Voru
Lahingukooli vanemallohvitseride baaskursuslaste, reservvielaste viarbamist on autori arust raske
liigitada kas organisatsioonisiseseks vOi organisatsioonivéliseks virbamiseks, kuna Eestis voiks
pidada koiki asutusi, mis tegelevad kaitsevéelaste viarbamisega iiheks suureks organisatsiooniks,
teisalt aga ei ole tavaliselt ajateenijad, Kaitseviie Uhendatud Oppeasutuste pdhikursuse kursandid

ning reservvielased olnud pikemalt kaitsevée lepingulises teenistuses.

Ajateenijaid kiib virbamiskeskus virbamas videosades. Ajateenijatega kohtutakse nende
teenistuse ajal kaks korda. Esimene kord sdduri baaskursuse 10pul, kui on aeg otsustada, kuidas

teenistust jitkata — kas minna nooremallohvitseride kursusele voi mitte. Siis rddgitakse iildiselt
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kaitseviest kui tooandjast. Teine kord kohtutakse ajateenijatega kui on teine otsustamise aeg, kas
minna reservi voi edasi dppima Kaitsevie Lahingukooli v5i Kaitsevie Uhendatud Oppeasutuste

Sojakooli. (Kuuse 2008)

Autor tuginedes vilja toodud seadustele leiab, et kuna kaitsevielastele esitatavad nduded on
rangelt reguleeritud ning teenistusse astumiseks on vaja jdlgida mitmeid aspekte, on seda raskem
virvata kaitsevéeteenistusse nduetele vastavaid teenistujaid vorreldes erasektori voi muude

riigiasutustega.

Autor leiab, et organisatsiooni vilisel virbamisel on tugevuseks ka see, et uusi tdotajaid saab
vilja  Opetada  vastavalt organisatsiooni  vajadustele.  Kaitsevielaste  vérbamisel
organisatsiooniviliselt on suureks miinuseks ja takistuseks see, et lihtsalt «tdnavalt» inimesi
vérvata ei ole voimalik, kuna kaitsevéeteenistus eeldab ajateenistuse 1dbimist ning ohvitseri voi

allohvitserina kaitsevies teenimine eeldab sdjalist tdiendkoolitust ning ka kogemusi.

2.2. Empiirilise uuringu protsess ja meetodid

Autor kasutas 16putdds 3 uurimismeetodit — statistiliste andmete analiiiisi, dokumendianaliiiisi

ning intervjuud.

Statistiline iilevaate kaitsevielaste virbamisest ajavahemikul 01.03.2008 — 31.12.2008 andis
autor iilevaate eesmérgiga, et oleks selgelt niha arvuline erinevus virbamiskeskuse poolse t66
efektiivsusest Kaitseliidule ning kui suur osakaal on tegelikult vérbamiskeskuse kaudu
virvatutel. Statistilised andmed on saadud Kaitseliidu rahuaja isikkooseisu aruandest seisuga

01.01.2009.

Dokumendianaliiiisi kidigus analiiiisis autor iihte dokumenti: ,Kaitsevie ja Kaitseliidu
viarbamise ja valiku poliitika®“. Selle dokumendi valis autor analiiisimiseks virbamise osas
eesmirgiga Kaitseliidu vérbamisprotsessi pohimotetesse lisada olulisemaid pShimdtteid
poliitikast tulenevalt, et mitte minna vastuollu poliitika ja pohimdtete osas. Virbamise ja valiku
poliitika otsustas autor votta peamiseks alusdokumendiks, mille struktuur peaks olema sarnane
virbamise pohimdotetega Kaitseliidu jaoks, erisuseks poliitikast on vdrbamisprotsessi pShimotted

Kaitseliidu jaoks koostatud intervjuude tulemina.
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Uurimusandmete kogumiseks kasutas autor ka poolstruktureeritud intervjuude Ildbiviimist.
Poolstruktureeritud intervjuudega tahtis autor koguda vodimalikult palju informatsiooni
koostamaks pohimdtteid Kaitseliidu jaoks, mis oleksid aluseks tGhusaks viarbamiseks. Autor viis
ldbi 9 intervjuud 2 niddala jooksul virbamiskeskuse 3 ametnikuga, Kaitseliidu Peastaabi 3
teenistujaga ning Kaitseliidu malevatest 3 ametnikuga. Esmase valimi méératles autor, pidades
oluliseks votta valimisse 3 viarbamiskeskuse, 3 Kaitseliidu Peastaabi ning 3 maleva teenistujat,
et tekiks voOrdeliselt arvamusi 3 erinevast {iksusest. Virbamiskeskuse ametnike seast
intervjueeritavate valimisel ldhtus autor sellest, et valimisse kuuluks ametnik Tallinna biiroost
ning teine ametnik Tartu biiroost, kes molemad tegelevad tegevteenistujate virbamisega
Kaitseliitu ning kolmandaks intervjueeritavaks ametniku, kes ei ole kokku puutunud
kaitsevidelaste virbamisega Kaitseliitu. Kaitseliidu Peastaabist intervjueeritavate valimisel
otsustas autor valida iiheks intervjueeritavaks teenistuja, kes on olnud teenistuses kaitsevie
erinevates vieosades 10 aastat ning oskab tuua vilja erisusi, mis voiksid olla olulised Kaitseliitu
kaitsevéelaste vidrbamisel, teise valikuna otsustas autor valida teenistuja, kes on omandanud
personalijuhtimise erialal kdrghariduse ning kolmandana teenistuja, kes ei ole oma igapdevases
toos virbamisega kokku puutunud. Malevate intervjueeritavate valimisse vottis autor kahe
erineva maleva personalitdotajad, kes on tegelenud mitmel korral tegevteenistujate virbamise
protsessiga ning kolmandana personalitootaja, kes ei ole oma t60s kokku puutunud vérbamise

temaatikaga.

Autor kasutas 10put6d intervjuude 1ibi viimisel intervjuu plaani (Lisa 1) 6 temaatilise blokina,
millest kdik olid suunatud vdimalikult piisava informatsiooni kogumiseks tihtlustamaks t66d
viarbamiskeskuse ja Kaitseliidu vahel. Teema blokke kasutas autor jirgmiseid: info liikumise
ihtlustamine, virbamisallikate iihtlustamine, organisatsioonivilise vidrbamise iihtlustamise
voimalused, organisatsioonisisese viarbamine, ametikohaprofiilide iihtlustamine (kooskasutamise

voimalused), muud virbamist puudutavad kiisimused.

Poolstruktureeritud intervjuu ldbiviimise ajaks valis autor ajavahemiku 15.02. - 28.02.2009.
Intervjuude kestvus oli keskmiselt 60 minutit, saamaks piisavalt tdiendavat informatsiooni
I6putds eesmirkide tditmiseks. Intervjuud viis autor ldbi neutraalsel pinnal Kaitseliidu Peastaabi
koosolekute saalis. Intervjuude kdigus tegi autor mirkmeid ning salvestas peale intervjuud
tekstina elektrooniliseks dokumendiks, andes peale intervjuu salvestamist dokumendina iile
lugeda ka intervjueeritaval kontrollimaks, et ei ole tekkinud ebaselgeid arusaamu voi teisiti

tolgendamist.
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2.3.Empiirilise uuringu tulemused

2.3.1. Ajavahemikul 01.03.2008 — 31.12.2008 kaitsevielaste virbamisest Kaitseliitu

Ametiprofiili koostamine. Virbamisprotsess peab algama tingimata ametikirjelduse loomisega,
kuhu pannakse kirja kindlad nduded, mis fikseeritakse spetsiaalsetes dokumentides, enamasti on
nendeks dokumentideks ametikirjeldused, ilma milleta on hiljem viga raske hinnata kandideerija
vastavust tdidetavale ametikohale (Ivancevich 2004:196). Ka Kaitseliidus koostatakse
ametikirjeldus, mis esitatakse virbamiskeskusele, kui tekib vajadus tdita monda ametikohta ning

siis on ametikirjeldus aluseks virbamisel.

2008. aastal Kaitseliidu poolt konkreetset virbamistellimust virbamiskeskusele ei esitatud.
Kaitsevielaste virbamine toimus jooksvalt, uute ametikohtade tditmise vajaduse tekkimisel
esitati véarbamiskeskusele jooksvalt tellimus ning kuulutuse portaali lisamiseks vajalik
ametikirjeldus. Praegusel hetkel toimib virbamisprotsess ilma kindla reeglistikuta. Kui Kaitseliit
leiab endale moéne sobiva kandidaadi vajalikule ametikohale, teavitatakse sellest
viarbamiskeskust Kaitseliidu Peastaabi personaliosakonna poolt ning seejdrel ldheb
tegevteenistusse astuja virbamiskeskusesse, tdidab seal vajaliku dokumentatsiooni ja esitab
vajalikest dokumentidest koopiad ning suunatakse virbamiskeskuse poolt arstliku komisjoni.
Kogu paketi kokkusaamisel edastab virbamiskeskus dokumendid Kaitseliidu Peastaabi

personaliosakonda.

Virbamiskeskuse portaali lisatud toopakkumise kuulutuse peale kandideerinu, kes ei ole saanud
vabanenud ametikohast teada Kaitseliiddu kaudu, esitab oma dokumendid virbamiskeskusele
ning varbamiskeskus edastab valiku tegemiseks Kaitseliidu Peastaabi personaliosakonda, jaatava
vastuse korral jidtkab vidrbamiskeskus toiminguid paketi kokku panemiseks ning edastab
Kaitseliidu Peastaabi personaliosakonda. Eelpool toodu pohjal on varbamiskeskus Kaitseliidu
jaoks olnud pigem formaalne paketi koostaja. Sisuliselt on Kaitseliidu jaoks vidrbamiskeskuse

todga vihenenud dokumentide kokku korjamise protseduur.
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Joonis 1. 01.03.2008 — 31.12.2008 Kaitseliitu tegevteenistusse voetute jaotuse ohvitseride ja

allohvitseride jérgi.

Organisatsioonisisene viarbamine Kaitseliidus. Kaitseliitu tuli Kkaitsevde teenistusse
ajavahemikul 01.03.2008 — 31.12.2008 69 tegevteenistujat, neist 52 olid allohvitserid vdi sddurid
ning 17 olid ohvitserid (Joonis 1). Sellest ndhtub, et allohvitsere voi sddureid tuli Kaitseliitu
teenima kaitsevielisele ametikohale pea poole rohkem kui ohvitsere. Pdhjuseks voib suurel
arvulisel vahel olla erinevate kvalifikatsiooninduete esitamine erinevalt allohvitseridele ja
ohvitseridele. Ohvitseridel esitatavad nduded on rohkem reguleeritud ning peamiseks
erinevuseks on ohvitseridele esitatav kdrghariduse ndue. Kaitseministri 8.veebruari 2001 miérus
nr 3 ,,Kaitsevéelase haridustaseme ja kvalifikatsiooni nduded” kehtestab lisaks eelpool nimetatud

nduete osas tdpsemad nduded ka sdjavilise hariduse omamise kohta.
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Joonis 2. Kaitseliitu tegevteenistusse virvatute osakaal virbamiskeskuse kaudu, Kaitseliidu

liikmete seast ning teistest vieosadest.
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Viarbamiskeskuse osa Kaitseliitu virbamisel. Kaitseliitu teenistusse astunud jagunevad
peaaegu vordeliselt virbamiskeskuse kaudu ehk siis reservist tulnud ning kaitsevie videosadest
tiletulnutega (vt joonis 2). Erinevate videosade vahel liikumine on kaitsevées iildiselt viga
levinud. Sellist liikumist peetakse karjddriplaneerimise iitheks osaks ning eeldatakse, et iga

kaitsevéelane vahetab oma teenistuskohta umbes iga 3 aasta jarelt.

Tasakaalu kohta, miks videosadest tulnud ning kaitsevie vdeosadest iiletulnute arvuline jaotus on
sarnane, voiks tuua pohjuseks selle, et vieosades teeninud ei eelista Kaitseliitu teenistusse iile
tulemist, kuna teenistus Kaitseliidus eeldab viga suurel mééral eraelu arvelt t66le pithendumist
ning vabatahtlike kaitseliitlaste seas ei ole vdoimalik nii palju rakendada késukorda kui seda on

voimalik teha vieosades.
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Joonis 3. Virbamiskeskuse kaudu 33 teenistusse asunu infoallikad.

Viarbamiskeskuse osa organisatsiooniviilisel virbamisel. Peamiselt on Kaitseliit leidnud
ajavahemikul 01.03.2008 — 31.12.2008 uusi kaitsevie teenistujaid eelkdige oma vabatahtlike
liikmete seast (Joonis 3). Kaitseliidu vabatahtlike seast virbamise eeliseks on, et vabatahtlikud
liikmed on kursis organisatsiooni iildise olemusega ning nad oskavad enam viirtustada ka
vabatahtlike t60d ning teenistusse astudes ollakse teadlikult erisusest kaitsevde videosades
teenimisest, kuna kaitsevie videosades teenistuses olemine ei eelda tavaliselt nditeks

nddalavahetustel tootamisest.
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Kaitseliidus on aga nidalavahetustel tootamine malevates peamine t6daeg, kuna vabatahtlikud
liikkmed korraldavad ning neile korraldatakse niddalavahetustel {iiritusi, sest niddala sees teevad

nad enamasti t66d kuskil mujal ning neil ei ole vdimalik niddala sees iiritustel osaleda.

Joonistest 1, 2 ning 3 ndhtub, et olulisemad sihtgrupid, kuhu suunata kaitsevéelaste
virbamisepropagandat, on rotatsiooni korras kaitsevde ja Kaitseliidu vahel liikuvad

kaitsevéelased ning samuti on suures osakaalus Kaitseliidu vabatahtlike liikmete seast virvatud.

Kokkuvdttes selgub joonisest 1, et peamised vérbamisallikad on olnud perioodil 01.03.2008 —
31.12.2009 allohvitserid ja sodurid, mis on tingitud sellest, et iildiselt on kaitsevdes ja
Kaitseliidus rohkem allohvitseri auastmega ametikohti. Joonisest 2 selgus, et nii teisest
vieosadest kui ka véljastpoolt organisatsiooni Kaitseliitu teenistusse tulnuid on peaaegu vordselt
ja Kaitseliidu siseselt tegevteenistuses olijatest on liikunud vaid 1 teenistuja. Joonisest 3 selgub,
et peamiselt on teenistusse tulnud Kaitseliidu vabatahtlikud liikmed, kes on eelnevalt juba kursis

Kaitseliidu organisatsiooni olemusega.

2.3.2. Dokumendi analiitisi tulemused

Kaitsevie ja Kaitseliidu vdrbamise ja valiku poliitika , kinnitatud 22.07.2008 kaitsevée juhataja
kidskkirjaga nr 214, millest autor vottis analiiiisi aluseks ainult varbamise osa (valiku osa autor ei
analiiisinud). Dokumendi analiiiisi eesmirgiks seadis autor vélja tuua:

1) Peamised védrbamisprotsessi meetmed

2) Virbamisprotsessi etapid

Peamised virbamisprotsessi meetmed, mis dokumendis kajastusid, on alljirgnevad:

1. Uhtsete pdhimédtete rakendamine virbamisel, arvestatakse kogu virbamisprotsessi jooksul
kaitsevde eripdra. Olemasolevad ressursid kasutatakse optimaalselt sobivaima kandidaadi
leidmiseks vakantsele ametikohale

2. Tsentraliseeritud virbamine lepingulisesse teenistusse virbamiskeskuse poolt. Kaitsevielaste
virbamine ning teenistusse astumiseks vajalike dokumentide komplekteerimine kéib ainult 14bi
véirbamiskeskuse.

3. Virbamistellimuse koostamine kaitsevielaste ametikohtadele. Iga aasta alguses koostatakse

virbamistellimus, mis on oluline toovahend nii véirbamiskeskusele kui ka organisatsioonile
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endale. Tellimuses peaksid kajastuma ametikohad, mida kindlasti planeeritakse aasta jooksul
tdita ning lisanduksid tellimusele jooksvalt nende ametikohtade véirbamistellimused, mida ei ole
voimalik ette planeerida.

4. ,Iga teenistuja on vérbaja“ pohimdtte juurutamine. K&ige efektiivsemaks vérbamiskanaliks on

kaitsevde ja Kaitseliidu teenistujad, kes tutvustavad oma suhtlusringkonnas potentsiaalsetele
kandidaatidele kaitsevde pohivédrtusi ning siin pakutavaid hiivesid ja soodustusi. Enda
edulugude riadkimine on parim reklaam, mida teenistujad saavad teha kaitsevikke ja Kaitseliitu
uute teenistujate virbamiseks.

5. Ajateenijate virbamine lepingulisesse teenistusse. Ajateenijate viarbamine on jddnud kahjuks

tihti tdhelepanuta. PShjuseks vOib olla see, et videosades need teenistujad, kes tegelevad
ajateenijate viljadppega, ei ole koolitatud ega antud iilesandeks neile riikida edasise teenistuse
jatkamise vdoimalustest kaitsevieteenistuses. Virbamiskeskuse jaoks on seatud iiheks eesmérgiks
kiia jooksvalt viieosades terve ajateenistuse ajal tutvustamas teenistuses voimalustest kaitsevées
ja Kaitseliidus.

6. Reservvielaste taasvdrbamine lepingulisesse teenistusse. Reservvielaste virbamisel

kaitsevéeteenistusse on itheks suurimaks miinuseks nende karjdériplaani koostamine. Niiteks ei
ole motivaatoriks reservvielastele, eelkdige ohvitseridele see, et auastmeid omistatakse neile
pikema auastme vanusega kui tegevteenistuses olnutele. Samuti on raskem mdnda aega reservis
olnutel kohaned uuenenud kaitsevie strateegiatega ning vOib probleemi tekitada endise
kaitsevieteenistuses vordluste toomine.

7. Praktikavéimaluste pakkumine kaitsevdele ja Kaitseliidule oluliste erialade opilastele.

Kindlasti oleks védga hea vdoimalus virvata teenistusse praktikante, kes praktika ajal mdistaksid
organisatsiooni, tema strateegiat ning eesmirke.

8._Virbamisalane koostdo teiste riigiasutustega.

Virbamise ja valiku poliitikas on toodud vilja tipsemad varbamise etapid, mida autor otsustas
osaliselt timber sonastades kasutada ka iihtsetes pohimétetes Kaitseliidule. Etapid vidrbamise ja
valiku poliitika jiargi on virbamisvajaduse teadvustamine, ametijuhendi kaasajastamine,
soodustuste kaardistamine, védrbamiskanalite valik, tookuulutuse koostamine ning levitamine

(Kaitsevie ja Kaitseliidu viarbamise ja valiku poliitika 2008:3-4).
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Tabel 2. Virbamise etapid teooria ning kaitsevie ja Kaitseliidu virbamise ja valiku poliitika

pohjal.

Virbamise etapid teooriast tulenevalt Virbamise etapid, mis on kajastatud kaitsevie ja

Kaitseliidu virbamise ja valiku poliitikas

Tooandja planeerib protsessi, et ei tekiks arusaamatusi | Véirbamisvajaduse teadvustamine

virbamise kédigus (Armstrong 1999:350)

Ametikoha vajadus tuleb hinnata, tuleb kaasajastada | Mehitatava ametikoha ametijuhendi iilevaatamine ja
ametikirjeldused (Armstrong 1999:350) vajadusel kaasajastamine, ametikohale esitatavatest
nduetest loetelu koostamine, eristades kohustuslikud ja

soovituslikud tingimused

Organisatsiooni poolne hiivede pakkumine, maine | Ametikohal todandja poolt teenistujale pakutavate

kujundamine (Armstrong 1999:355) rahaliste ja mitterahaliste tasude, hiivede ja soodustuste
kaardistamine

Virbamisallikate valik (Ivancevich 2004:196) Virbamiskanalite valik (kaadrikaitsevielaste
organisatsioonivilist vérbamist viib 1abi

virbamiskeskus; videosa vOi asutuse péddevuses on
kaitsevde siseselt, sh rotatsiooni ja edutamise korras
ametikoha tditmine, ajateenijate lepingulisse teenistusse
viarbamine oma vieosast vOi asutusest ning avalike

teenistujate virbamine)

Virbamisvahendite valik (Tamberg 2001:33) Tookuulutuse koostamine eelpoolloetletud tegevuste
tulemusi arvesse vottes (tookuulutuse koostamisel
kasutatakse iihtset vormi, mis tagab Kkaitsevie ja
Kaitseliidu tookuulutuste selge eristuvuse teiste
tooandjate  kuulutustest), toopakkumise levitamine

valitud viarbamiskanalite kaudu.

2.3.3. Intervjuude tulemused

Jargnevalt esitab autor intervjuu tulemused. Intervjuu eesmirgiks oli saada teada, mida peavad
oluliseks kahe erineva asutuse teenistujad virbamisprotsessis tildiselt ning ja millised pShimotted

peaksid olema Kaitseliidu virbamisprotsessis tdpsemalt kirjeldatud ja kui suurel mééral.

Kontaktisik. Info liikumise iithtlustamise osas leidsid kdik intervjueeritavad, et vidga oluline on
midrata konkreetsed kontaktisikud, kes koordineeriksid info liikumist. Praegusel hetkel on
maidratud kindlad kontaktisikud viarbamiskeskuse Tallinna ja Tartu biiroos, mdlemas biiroos on

tiks kindel isik, kes tegeleb Kaitseliitu virbamisega. Asendajaid aga ei ole konkreetselt méératud
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viarbamiskeskuse poolt. Sellest tulenevalt tehti ettepanekuid 3 intervjuul, et vidrbamiskeskuse

biiroodes Tallinnas ja Tartus peaks olema kontaktisikuid 2, kes vajadusel asendaksid iiksteist.

,Koige parem oleks kui oleksid konkreetsed inimesed malevas ja Kaitseliidu Peastaabis, kes
koordineerivad info liikumist ning suhtlevad virbamiskeskusega. Voiks olla 1-2 kontaktisikut-
pohikoordinaator Kaitseliidu Peastaabis (kui voimalik siis 2, et oleks iihe inimese draolekul
asendaja, kes tegeleb asjaga edasi), kes annaks juhiseid Kaitseliidu suundade osas malevate
kontaktisikutele ning siis malevates samuti 1-2 inimest. Virbamiskeskusest voiks sama olla,

Tartust 2 ning Tallinnast 2, samuti asendamise kiisimuse tottu.” (Intervjueeritav 1)

Arvamused lidksid lahku Kaitseliidu Peastaabi ja vérbamiskeskuse kontaktisikute midramise
juures, et milliste tasandite vahel peaksid kontaktisikud olema méiratud. 4 intervjueeritavat
leidsid, et oluline oleks, kui kontaktisik oleks maleva ja vdrbamiskeskuse vahel ning samuti ka
Kaitseliidu Peastaabi ja viarbamiskeskuse vahel. Pohjenduseks, miks ei peaks igas malevas olema
kontaktisikut, peeti seda, et osad malevad vdivad aasta jooksul vajada ainult paar korda
viarbamiskeskuse teenuste kasutamist ning see omakorda tihendaks, et koostoo tulemuslikkus ei

oleks piisav.

., Voib-olla voiks olla igast malevast kontaktisik, aga see voib ka jillegi pidurdada ettevotmist,
pigem on otse info vahetus peastaabist kiirem. Kui malev vajab heal juhul 1-2 tegevteenistujat,
siis on kontaktisik ilma mddramatagi maleva personalispetsialist ja vajadust eraldi mddrata ei

ole vaja. “ (Intervjueeritav 2)

Teabepievad info iihtlustamiseks. 8 intervjueeritavat pidasid vajalikuks korralda aastas
vihemalt 2 korda teabepéevi koostods virbamiskeskuse ja Kaitseliidu personalitdotajatega, et
oleks lihtsam suhelda ning oleks vdimalus arutada aktuaalsete teemade ja erinevate tooga
seonduvate probleemide iile, et parendada edastatava info kvaliteeti, lilkumise suunda, kiirust ja

omavahelist koostoooskust.

Uhtse tookorraldussiisteemi loomine. Info liikumise parendamiseks leidsid 7 intervjueeritavat,
et oluline oleks iimber vaadata tookorralduslik pool, mida keegi teeb, milliseid iilesandeid saab
delegeerida ja kuidas oleks koige efektiivsem informatsiooni vahetada ning luua iihtne
tookorralduslik siisteem, millest koik iihtselt aru saavad ja mida ka jirgitakse. Samas aga
rohutati, et oluline on siiski, et Kaitseliildu Peastaap vérbamise juures koordineeriks

ametikohtade tditmist ning vormistaks inimesi ametikohtadele, kuid administratiivsed tegevused
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peaksid siiski jaima malevate personalispetsialistide tooks. Ettepanekutena esitati ka niiteks
tihtse andmebaasi loomist, millest jookseks libi info kiirelt nii viarbamiskeskuse ametnikele kui

ka Kaitseliidu personalitootajatele.

Peamiste probleemidena toodi vilja Kaitseliidu jaoks kaitsevéelaste virbamise osas:

1) Virbamiskeskuse biiroode vihesus. Niiteks toodi vilja Jogeva ning Jirva malevate poolt, et

virbamiskeskuse biirood asuvad vaid Tallinnas ja Tartus ning reaalselt puuduvad mujal linnades

teenistujatel tihedamalt tutvuda virbamiskeskuse tooga.

2) Liiga pikk vérbamisprotsess. Hetkel toimiva siisteemi jirgi kui tekib maleval vajadus tdita

moni ametikoht, siis teavitab ta sellest Kaitseliidu Peastaabi virbamise peale méédratud
teenistujat, kes loob vodi tidiendab ametikohakirjeldust tididetava ametikoha kohta, kooskolastab
tegevuse personaliosakonna iilemaga ning esitab siis profiili varbamiskeskusele. Ka kandidaatide
tekkimisel vérbamiskeskusele, esitab vidrbamiskeskus kandidaadi peastaabi teenistujale, kes
vaatab ja hindab esialgselt kandidaati ning sobivuse korral edastab peale personaliosakonna
tilemaga kooskodlastamist malevasse. Selline pikk protsess modjutab iildiselt viarbamisprotsessi
ning voib tekkida infosulg ja aeglane info liikumine, pohjuseks vdib olla néiteks see, et vastutav

peastaabi personaliosakonna ametnik on koolitusel mdne pieva.

3) Personalitdétajate pddevus. Tihelepanu poorati sellele, et olenemata sellest, kas on méératud

konkreetne kontaktisik ka malevates voi, peaksid siiski malevate personalitootajad oskama anda
pidevat informatsiooni tegevteenistusse astujatele virbamiskeskuse kohta (nii védrbamise ja
valiku protsessis vajaminevate dokumentide loetelu edastamist, kui oskust suunata kandidaat
viarbamiskeskusesse konkreetselt temaga tegeleva konsultandi juurde). See eeldab
personalispetsialistide enda koolitamist antud osas ja tihedat koost6dd vérbamiskeskusega, et

olla kursis vajaminevate teadmistega.

Kaitsevie organisatsioonisisese virbamise plussidena toodi vilja vabatahtlike liikmete
teadmist organisatsioonist, samuti ollakse teadlikud maleva ndrkustest ja tugevustest, ollakse
motiveeritumad toOtamaks organisatsiooni hiivanguks ning osatakse eelnevalt enne teenistusse
tulemist hinnata oma reaalset karjdériplaani. Negatiivsena toodi vilja, et virbamisviili ei ole viga
lai, vabatahtlikuna loodud sdbrasuhted vdivad hiirida t60 tegemist, virskeid ideid ei pruugi
juurde tulla v&i ollakse vastu uute ideede rakendamisel. Intervjuude ldbiviimisest peamised

plussid ja miinused organisatsioonisisese virbamise puhul on vilja toodud tabelis 3.

28



Tabel 3. Kaitsevie organisatsioonisisese virbamise eelised ja plussid

PLUSSID

MIINUSED

Organisatsiooni liikkmed on kursis organisatsiooni
olemusega

Isikute ring, keda virvata, on viike

Vabatahtliku liikme astumisel tegevteenistusse on
olemas informatsioon malevast kandidaadi
tugevuste ja ndrkuste kohta

Voib olla liiga palju sdprussuhteid, mis véivad
hakata hdirima edaspidist t66d

Teenistusse astumisel on téendosus, et ootused
organisatsiooni ja t60 suhtes ilmnevad ebatépsed
ootused , vihem tGen#olised

Organisatsioon voib jddda soiku uude ideede
puudumise tottu

Vabatahtliku liitkmeskonna seast virvates, avaldab
see mdju vabatahtlikust kaitseliitlasele edasi
liikudes tegevteenistusse motivatsioonile ja
moraalile

Uute ideede puudumise tottu vaib olla takistatud
organisatsiooni areng

Organisatsioonisiseselt juba tegevteenistuses
olevate teenistuja puhul rotatsiooni, iileviimist voi
konkurssi kasutades annab see voimaluse tiita
karjadriplaanist tulenevaid ootusi, tOsta
motivatsiooni teenistujal

Organisatsioonis pikemalt olnud teenistujad voivad
olla liiga konservatiivsed uuenduste sisseviimisel

Kaitsevie organisatsioonivilise viarbamise plusside ja miinustena toodi vilja vérskete ideede

lisandumist organisatsiooni, kvalifitseeritud ning erialaste teadmistega kandideerijad ,

voimalikud on viiksemad vidrbamiskulud. Samas aga ei pruugita olla kursis

organisatsioonikultuuriga, kvalifitseeritus voib olla ala-vdi iilekvalifitseeritud, kohanemine uue
organisatsiooniga voib olla keerukam, teiste tootajate poolt vdib tekkida negatiivne hoiak.

Intervjuude ldbiviimisest peamised plussid ja miinused organisatsioonivélise virbamise puhul on

vilja toodud tabelis 4.

Tabel 4. Kaitsevie organisatsioonivilise virbamise eelised ja puudused.

PLUSSID

MIINUSED

Organisatsiooni tuleks uusi arusaamu ja ideid

Ei olda kursis organisatsiooni eriparaga

Kvalifitseeritud ja teotahteline teenistuja toetaks
organisatsiooni eesmirkide tditmisel

Ei vasta ametikohanduetele

Kandidaatide hulk on tdenéoliselt suurem kui
organisatsioonisisese virbamise puhul

Ollakse iile- voi alakvalifitseeritud

Virbamine voib olla odavam

Sisseelamisperiood ning kohanemine
organisatsiooniga votab rohkem aega

Lihtsam on virvata ja valida viljastpoolt
organisatsiooni vajalike teadmiste ja oskustega
inimesi kui dpetada ja arendada neid
organisatsioonisiseselt

Viljastpoolt organisatsiooni teenistusse tulnu voib
kogeda negatiivsust nende organisatsiooni
teenistujate poolt, kes arvasid, et tdidetud
ametikohale oleksid ka nemad olnud piisavalt
kvalifitseeritud
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Virbamisallikate iihtlustamise osas (Tabel 5) leidsid kdik intervjueeritavad, et Kaitseliitu
kaitsevéelaste vérbamisel oleks tdhusaim vérvata organisatsioonisiseselt ja seda malevate
vabatahtlike liikmete seast, kes on kursis organisatsiooni tegevuse ja eripdraga, olemuse ja
vajadustega, nad kohaneksid kergemini organisatsioonis, vdib-olla oleksid ka lojaalsemad ja
motiveeritumad, kuna oskavad hinnata vabatahtlike t66d ning propageerida vabatahtlike t66
vajalikkust. Organisatsioonist viljastpoolt tulnutele on raske mdista vabatahtlike t66 olemust,
eriti arvestades seda, et Kaitseliidu malevas tootamine eeldab tihti toOtamist Ohtuti ja
nidalvahetustel, mis vdib tekitada probleeme nii organisatsioonist véljastpoolt tulnule kui ka
kaitsevée seest tulnule. Suurimaks erisuseks kaitseliitlaste ja kaitsevielaste puhul toodi vilja, et
kaitsevides kehtib niiteks ajateenijatele késk, Kaitseliidus aga vabatahtlikele kédsk niimoodi ei
kehti. Kaitsevde ja Kaitseliidu vahel leiti, et oluline oleks maksimaalselt #dra kasutada
organisatsioonide suurust edutamiste, iileviimiste ja rotatsioonide kaudu. Kasutades dra kogu
personalipotentsiaali organisatsioonis, suureneb ka tulu personali arendamiseks tehtud
investeeringutelt (kasvdi nditeks efektiivsema ja kiirema ametiiilesannete tditmise niol, hoiab

kokku ajaressurssi).

Tabel 5. Virbamise iihtlustamiseks esitatud ettepanekud.

Ettepanek Selgitus

Uhised virbamise

Uhised virbamisiiritused vdrbamiskeskuse ja Kaitseliiduga. Enne virbamisiirituste

(propagandajiiritused | korraldamist leppida kokku omavahel, kuidas oleks vdimalik koos osaleda virbamisiiritustel,
kumbki asutus jagab mdlema asutuse kohta kiivat informatsiooni

Uhtsed Organisatsioonivilisel virbamisel seada prioriteetseks seada toootsingu portaalid ning

vérbamisallikad ajakirjanduse kaudu virbamine, kuna meedia on koéige laiemini jdlgitav. Oluline on
ajakirjanduse valikul 14abi moelda, millist ajalehte voiks sihtrithm kdige enam lugeda

Messid ja laadad Osalemisel jagada lihtsalt materjale kas Kaitseliidu v&i viarbamiskeskuse kohta tulenevalt

sellest, kumb asutus osaleb iiritusel

Kaitseliitu tutvustavad
infolehed

Virbamiskeskusele antakse sisend Kaitseliidu poolt tutvustamaks Kaitseliitu kui
organisatsiooni no ,.tdnavalt sisseastunutele”. Virbamiskeskuse vérbajad oskaksid tutvustada
ning luua selget pilti Kaitseliidu kui organisatsiooni ning seal teenimisevdimaluste osas

Vabatahtlikuks Pakkuda riigikaitsest huvitatutele, kes mingil pShjusel ei saa astuda tegevteenistusse

Kaitseliitu voimalusi osaleda riigikaitses vabatahtlikuna Need, kes mingil pohjusel ei sobi
tegevteenistusse, saavad osaleda vabatahtlikuna riigikaitses ning voimalusel saavad peale
pOhjuste dralangemist uuesti proovida astuda tegevteenistusse

Kodulehekiilgede Kaitseliidu ja vidrbamiskeskuse kodulehekiilgedel on otselingid mdlema asutuse

sidumine kodulehekiilgedele. Infotehnoloogia ajastul on olulisel kohal, et teenistusvdimaluste kohta

oleks informatsiooni vdimalikult palju kitte saadav internetist. Kaitseliidu kodulehekiiljel on
otselink varbamiskeskuse kodulehekiiljele, kust huvitatud saavad leida informatsiooni vabade
ametikohtade kohta Kaitseliidus

Avatud uste paevad
viarbamiskeskuses ja
Kaitseliidus

Virbamiskeskus ja Kaitseliit korraldavad regulaarselt aasta jooksul avatud uste péevi nii
virbamiskeskuses kui ka Kaitseliidu malevates. Kus antakse informatsiooni tegevteenistusse
astumise kohta ning vdimaluste kohta astuda vabatahtlikuna Kaitseliitu
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Tabeli 5 jirg

Eelistada
organisatsioonisisest
vérbamist
organisatsioonivilisele
vérbamisele

Tegevteenistusse virbamisel kasutada koige pealt organisatsioonisisest vidrbamist ning
voimalike kandidaatide mitte leidmisel organisatsioonivalist véirbamist.
Organisatsioonisisesel virbamisel kasutada dra koik voimalused. Kaitseliidu vabatahtlik
liikkmeskond on {ile 10 000 inimese, virbamisvili on védga suur ning organisatsiooni kuuluvad
inimesed oskavad rohkem viirtustada vabatahtlike ning nende t66d ja organisatsioon on juba
tuttav. Organisatsioonisiseste virbamismeetodite seast kasutada virbamisel &dra roteerimist,
iileviimist, organisatsioonisisest konkurssi. Organisatsioonivélist virbamist ei tohiks tdiesti
kdrvale jitta, sest organisatsiooni tuleks juurde uusi arusaamu ja ideid ning kvalifitseeritud ja
teotahteline isik vGib organisatsiooni tuua uusi kasulikke suundi, andekate kandidaatide hulk
on tdendoliselt suurem kui organisatsioonisisese virbamise korral, tihti on odavam ja lihtsam
vérvata ja valida véljastpoolt organisatsiooni vajalike teadmiste ja oskustega inimesi kui
Opetada ja arendada neid organisatsioonisiseselt.

Virbamiskeskuse abi

Virbamiskeskus on ellukutsutud kaitsevielaste leidmiseks organisatsiooniviliste meetodite

kasutamine kaudu, virbamiskeskust tuleb hoida kursis Kaitseliidu poolsete meetoditega

Ametikohaprofiili loomise osas peeti tihtsaks :

1) oluline ei ole mitte selle dokumendi maht, vaid pigem see, kui palju seal on kasulikku infot,
mille pohjal saab kandidaadi kiisimustele vastata

2) infot peaks olema vordselt palju nii esitatavate nduete kui ka pakutava tasu ja muude hiivede
kohta.

3) ametikohaprofiilide loomisel ldhtudes erinevate ametikohtade profiilidest peaks profiilide
koostamisel osalema konkreetse ametikoha(tditja) vahetu iilemus ning personaliosakonnas antud
valdkonna eest vastutav spetsialist, vajadusel kaasates virbamiskeskuse konsultandi.

4) ametikoha profiil peaks sisaldama vdimalikult palju infot kandidaadilt ndutavate tingimuste
kohta ning organisatsiooni poolt pakutavate voimaluste kohta.

5) inimesele peaks profiili vaadates selge olema, millised on konkreetsed tingimused, mida talt
ndutakse, et ta voiks pakutavale ametikohale kandideerida; kus asub pakutav teenistuskoht;
milliseid teenistusiilesandeid peab ta hakkama tditma ning milline on tema to6tasu.

6) ametikohtade profiilid peaksid olema koosk®dlas ja tuletatud ametijuhenditest.

Ametikohaprofiilide osas peeti vajalikuks, et profiil sisaldaks atesteerimisndudeid, ametikoha
nimetust, ametikoha pdhifunktsioone, haridusndudeid, erialase tookogemuse ndudeid,
keeleoskust, arvutikasutamisoskust, noudeid erioskustele ja teadmistele, noudeid
isikuomadustele, tootasustamise pohimotteid, kaitsevéde ja Kaitseliidu kirjeldust, t66 asukohta,

tooaega, koolitusvdoimalused, todtasu.

Virbamisprotsessi pikkuseks ilma valiku protsessita peeti optimaalseks ajaks keskmiselt kaks

nddalat kuni tiks kuu.
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Virbamisprotsessi iihtlustamise ettepanekutena esitati virbamisvajaduste ehk tellimust
konkreetset esitamiskorda ning muutmise korda, kandidaatidele esitatavate nduete esitamist ning
edastamist vidrbamiskeskusele, eelistused virbamisallikate ja vahendite osas, tépset
kontaktisikute méddramise korda. Palju rohutati seda, et virbamisprotsessi ithtlustamise eelduseks

on pidev infovahetus.

Kokkuvétvalt selgusid intervjuude kdigus kontaktisikute midramise vajadus, info iihtlustamise
olulisus, {iihtse tookorraldussiisteemi loomine, organisatsioonisisese ja —vélise virbamise
pohimdtted, virbamisallikate iihtlustamise vajadus ning ametikohaprofiili loomise peamised

pohimdtted.
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3. JARELDUSED JA ETTEPANEKUD

Liahtuvalt empiirilisest uuringust teeb to6 autor ettepaneku dokumendi ,,Kaitsevéelaste iihtsed
virbamispohimotted Kaitseliidus® koostamiseks. Intervjuu, statistiliste andmete analiiiisi ning
dokumendi ,,Kaitsevie ja Kaitseliidu védrbamise ja valiku poliitika® analiiiisi tulemuste kdigus
selgusid peamised ettepanekud, millest dokumendis voiksid kajastamist leida alljdrgnevad

tihtlustamise pdhimotted:

e virbamisprotsess peaks toimuma alati koost6ds personaliosakonnaga. Vajadust miirata

kontaktisikud pidasid oluliseks kdik intervjueeritavad, koostoos peaks olema oluliseks
koordineerijaks Kaitseliidu Peastaabi personaliosakonna teenistuja, kes eelkdige
koordineeriks ning suunaks malevate to6tajaid, annaks juhiseid tegevuseks.

e celistatult piilitakse tdita vabasid ametikohti organisatsioonisisese vérbamise teel.

Intervjuude kiigus selgus, et koige efektiivsemaks peetakse organisatsioonisisest
virbamist, kuna organisatsiooni liikmed (KL vabatahtlikud liikmed) on organisatsiooniga
tuttavad ning on viike tdendosus, et ilmnevad ebatipsed ootused organisatsiooni ja too
suhtes. Samuti selgus statistiliste andmete analiiiisi kdigus, et ajavahemikul 01.03.2008 —
31.12.2008 astusid Kaitseliitu tegevteenitusse peamiselt Kaitseliidu vabatahtlikud
liikmed ning kaitsevie videosadest roteerunud kaitsevielased.

e virbamisprotsessi eelselt tuleb koostada ametikohaprofiilid, mille loomise juures on

oluline, et profiil sisaldaks tdpset ning &iget informatsiooni, selle jaoks on oluline, et
ametikoha tditmisel selle osakonna poolt antaks sisend profiili koostamiseks.

e Efektiivse koostod tagamiseks midratakse Kaitseliidu Peastaabist kontaktisik
virbamiskeskuse jaoks Tallinna ja Tartu biiroosse. Kontaktisikute méidramisest
teavitatakse nii vidrbamiskeskuse koiki ametnikke ning Kaitseliidu malevate
personalitottajaid. Samuti tuleks méédrata Kaitseliidu Peastaabist pohikontaktisikule
asendaja, Kaitseliidu koikidest malevatest kontaktisikud Kaitseliidu Peastaabi
personaliosakonna ning virbamiskeskuse jaoks Tallinna ja Tartu biiroosse. Kontaktisikud
peaksid suhtlema virbamisalaste kuulutuste portaali lisamiseks ise otse
virbamiskeskusega, kooskdlastades oma tegevuse eelnevalt pohikontaktisikuga. Samaselt
Kaitseliidu  Peastaabiga  mifratakse  Kaitseliidu  koikidest — malevatest  ka

pohikontaktisikutele asendajad. Kaitseliidu poolsed kontaktisikud (vOi asendajad)
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peaksid teavitama virbamiskeskust planeeritavatest virbamisalastest iiritustest ning
voimalusel piitiaksid kaasata virbamiskeskuse tegevusse.

e Info iihtlustamiseks korraldatakse aastas vidhemalt 2 korda teabepdevi koostoos

viarbamiskeskuse ja Kaitseliidu personalitootajatega, et oleks lihtsam suhelda ning oleks
voimalus arutada aktuaalsete teemade ja erinevate tooga seonduvate probleemide iile, et
parendada edastatava info kvaliteeti, liikumise suunda, Kkiirust ja omavahelist
koostodoskust.

o Luuakse iihtne tdokorraldussiisteem, millele eelneb hetke tookorraldusliku poole

analiitisimine kuidas oleks koige efektiivsem informatsiooni vahetada ning luua iihtne
siisteem, millest kdik tihtselt aru saavad ja mida ka jérgitakse. Kaalutletakse néiteks tihtse
andmebaasi loomist, millest jookseks ldbi info kiirelt nii vérbamiskeskusele kui ka
Kaitseliidule.

e Virbamisprotsessi  iihtlustamiseks esitatakse iga aasta kohta prognoositav

viarbamisvajadus ehk virbamistellimus, milleks peab looma konkreetse esitamise ning
muutmise korda, edastamise korra virbamiskeskusele, eelistused virbamisallikate ja
vahendite osas.

e _lga teenistuja on virbaja“ pohimdtte juurutamisega tutvustavad teenistujad oma

suhtlusringkonnas potentsiaalsetele kandidaatidele kaitsevde pohivéértusi ja rddgivad
enda edulugusid.

e Ajateenijate  virbamisele  antakse  virbamiskeskusele infolehti  tdpsemate

teenimisvoimaluste kohta Kaitseliidus.

e Taasvirvatakse reservvielasi, kes on olnud teenistuses kaitsevides ning on tuttavad iildiste

kaitsevée viirtuste ning eesmirkidega.

e Pakutakse praktikavOimalusi eesmérgiga, et praktikandid on head vérbamisallikad

organisatsiooni jaoks.

e Tehakse virbamisalast koostood teiste riigiasutustega.

Loodavas dokumendis peaks kindlasti olema kajastatud ka iihtlustatud virbamisprotsess,
milles kajastuksid antud 15putdds eespool nimetatud vidrbamisprotsessi alustamine,
ametikohavajaduste hindamine, organisatsiooni maine, pakutavad soodustused, ametikirjelduste
koostamine, ldbiviimise etapid, vérbamisallikate ja vahendite valik. Virbamisprotsessi
alustamiseks on vaja teada tootajate arvu ja ametikoha ndudeid. Peaks selgelt olema enne lébi
moeldud, kas ametikoha tditmine on kindlasti vajalik v&i oleks vdimalik korraldada antud
ametikoha iilesanded timber teistele teenistujatele. NOoudmised ametikohal on vajalikud

ametikohaprofiili koostamisel. Virbamisallikate (milline allikas oleks vajatavale sihtgrupile
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koige tdendolisem) osas tuleks ldbi mdelda, kas nditeks korraldada organisatsioonisisene
konkurss, roteerida ametikohale moni teenistuja voi tuua iile mujalt osakonnast vdi malevast
keegi. Kui otsustatakse organisatsioonivilise virbamise kasuks, tuleb teha tihedalt koostood

viarbamiskeskusega allikate valiku osas.

Kaitsevielaste iihtlustatud virbamisprotsess voiks koosneda autori poolt 1dbiviidud intervjuude
pohjal jargmistest etappidest:

« virbamisvajaduse teadvustamine. Ollakse kindlad, et uut inimest on teatud kindlale
ametikohale vaja, on vaja luua uus ametikoht vdi on vajalik jagada mdne teise teenistuja
ilesanded suure koormuse tottu laiali.

« mehitatava ametikoha ametijuhendi iilevaatamine ja vajadusel kaasajastamine.
Enne virbamisprotsessi alustamist on oluline iile vaadata hetkel ametikohale loodud
ametijuhend, mis vO0ib suuremal voi viiksemal médral vajada tdiendamist voi
kaasajastamist.

« virbamiskanalite valik Kanalite valikul on oluline mdelda asutusele seatud eesmérgile.
Kaaluma peaks erinevate kanalite vahel hinnates viga kriitiliselt sihtgrupi valikut.
Kaitsevdelase virbamisel valides organisatsioonivilise meetodi, tuleb koostoos
viarbamiskeskusega hinnata allikaid, mida oleks kd&ige otstarbekam kasutada.
Organisatsioonisisesel virbamisel hinnata negatiivseid ja positiivseid kiilgi kriitiliselt.

o tookuulutuse koostamine eelpoolloetletud tegevuste tulemusi arvesse vottes
(tookuulutuse koostamisel kasutatakse iihtset vormi, mis tagab kaitsevie ja Kaitseliidu
tookuulutuste selge eristuvuse teiste tdoandjate kuulutustest). Tookuulutuse koostamise
aluseks on ametikirjeldus.

o toopakkumise levitamine valitud viarbamiskanalite kaudu. Virbamiskanalite valikul
tehakse koostood virbamiskeskusega ning Kaitseliit piitiab omalt poolt panustada

voimalikult palju koostdosse.

Autor peab oluliseks, et intervjueeritavad olid huvitatud virbamiskeskusega teabepievade
korraldamisest. Teabepdevade korraldamine oleks kohaks, kus saaks arutada mdlemad asutused
viarbamiskanalite, védrbamisallikate ning muud vérbamist puudutavaid kiisimusi. Védrtuseks

aruteludel oleks see, et saab aluseks votta praktilisi kogemusi.

Koostoo virbamiskeskusega. Uhtlustatud virbamisprotsessi rakendamiseks oleks viiga oluline,
et Kaitseliit teeks tihedat koostodd vérbamiskeskusega. Efektiivse koost6d tagamiseks

midratakse Kaitseliidu Peastaabist kontaktisik virbamiskeskuse jaoks Tallinna ja Tartu
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biiroosse. Kontaktisikute médramisest teavitatakse nii viarbamiskeskuse koiki ametnikke ning
Kaitseliidu malevate personalitootajaid. Samuti tuleks miédrata Kaitseliidu Peastaabist
pohikontaktisikule asendaja, Kaitseliidu kdikidest malevatest kontaktisikud Kaitseliidu Peastaabi
personaliosakonna ning vidrbamiskeskuse jaoks Tallinna ja Tartu biiroosse. Kontaktisikud
peaksid suhtlema vérbamisalaste kuulutuste portaali lisamiseks ise otse vérbamiskeskusega,
kooskolastades oma tegevuse eelnevalt pdhikontaktisikuga. Samaselt Kaitseliidu Peastaabiga
midratakse Kaitseliidu koikidest malevatest ka pohikontaktisikutele asendajad. Kaitseliidu
poolsed kontaktisikud (vdi asendajad) peaksid teavitama vérbamiskeskust planeeritavatest
virbamisalastest iiritustest ning véimalusel piitiaksid kaasata virbamiskeskuse tegevusse. Parema
koost6d arendamiseks osaletakse koos iritustel ning vdimaluse kaasata kumbagi asutust,
teavitatakse sellest ette mdlemat osapoolt. Kaitseliidu Peastaabi personaliosakond planeerib aasta
tirituste plaani vdhemalt 2 korda aasta jooksul iihise teabepideva virbamiskeskuse, Kaitseliidu
Peastaabi personaliosakonna ning malevate personalitdotajatega. Teabepédeva aitavad tdhustada
koostodd, luua kontakte ning parendavad info vahetamist. Erinevate probleemide korral
midratakse koordinaatorisikuks lahendamaks virbamisega seonduvaid probleeme teenistuja
Kaitseliidu Peastaabi personaliosakonnast. Pohikontaktisikule méératakse konkreetsed iilesanded
ning midratakse vastutavaks kaitsevielaste virbamise ning selle koordineerimise osas. Pikemas
perspektiivis Kaitseliidu Peastaabi personaliosakond koost6os virbamiskeskusega planeerib
voimalusi kasutamaks iihtseid andmebaase, mille pdhjal toimiks info liikumine kiirelt. Eelduseks
ihtsele tookorraldussiisteemile on kahe asutuse omavaheline tihe suhtlemine ning ressursside

planeerimine.

Ametikohaprofiili koostamine. Ametikohaprofiili koostab peastaabis personaliosakonna
teenistuja koostoos valdkonda puudutava osakonna iilemaga (néiteks tagala alase profiili koostab
personaliosakonna teenistuja koostdds tagalakeskuse iilemaga). Ametikohaprofiili edastab
Kaitseliidu Peastaabi kontaktisik virbamiskeskusele, teavitades kuulutuse virbamiskeskuse
kodulehekiilje portaali lisamisest malevat. Ulevaade peab jiima Kaitseliidu Peastaabi
personaliosakonda, sest iildised strateegilised otsused kuuluvad Kaitseliidu Peastaabi piddevusse.
Ametikohaprofiil vdiks sisaldada alljirgnevaid punkte (intervjuude tulemina pidasid
intervjueeritavad  olulisteks):  atesteerimisndudeid, = ametikoha nimetust, ametikoha
pohifunktsioone, haridusndudeid, erialase tookogemuse ndudeid, keeleoskust,
arvutikasutamisoskust, noudeid erioskustele ja teadmistele, ndudeid isikuomadustele,
tootasustamise pohimotteid, kaitsevde ja Kaitseliidu kirjeldust, t66 asukohta, todaega,

koolitusvoimalused, tootasu.
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Autori t60 tulemusel koostatakse Kaitseliidu jaoks dokumendi kavand, mida autor on
planeerinud esitada késkkirjaga kinnitamiseks ning peale késkkirjalist kinnitamist tutvustatakse
Kaitseliidu Peastaabi personaliosakonna teenistujatele ja malevate personalitodtajatele ning

tutvumiseks viarbamiskeskusele.
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KOKKUVOTE

Antud I6putoé eesmirkideks oli anda iilevaade kaitsevielaste virbamisprotsessist, uurida
millised oleksid vdimalused efektiivsemaks koostooks virbamisel vidrbamiskeskuse ja
Kaitseliidu vahel ning vilja tootada vérbamisprotsessi pohimdtted Kaitseliidu jaoks. Nende
eesmirkide tditmiseks andis I6putod autor ilevaate teooriast virbamisprotsessi,
organisatsioonivélise ja organisatsioonisisest virbamise, meetodite ja allikate osas, tutvustas
Kaitseliitu kui organisatsiooni {ildiselt ning tdi vélja seadusandlusest tulenevaid erisusi

kaitsevielaste varbamisel.

Loputod eesmirkide tditmiseks viis autor ldbi statistiliste andmete analiiiisi, mille tulemusel
selgus, et peamiselt on ajavahemikul 01.03.2008 — 31.12.2008 Kaitseliitu tegevteenitusse

astunud Kaitseliidu vabatahtlikud liikmed ning kaitsevie vieosadest roteerunud kaitsevielased.

Dokumendi ,,Kaitsevde ja Kaitseliidu véirbamise ja valiku poliitika® analiiiisi kdigus selgusid
peamised vérbamisprotsessi pohimdtted ja etapid. Samuti selgusid dokumendi analiiiisist

erinevad meetmed, mida kasutada kaitsevielaste viarbamisel.

Olulise osa moodustas 1oputdoost intervjuude ldbiviimine vidrbamiskeskuse ametnikega,
Kaitseliidu Peastaabi personaliosakonna ning Kaitseliidu malevate personalitootajatega.
Intervjuude tulemina sai autor palju ideid ning ettepanekuid kirja panemaks kaitsevielaste
tihtseid pohimotteid vérbamisel. Pohimotetesse pidas autor oluliseks vilja tuua pohimdtete
eesmirgid; vérbamisprotsessi alustamiseks olulised teadmised; vérbamisprotsessi etapid;
virbamisprotsessi tehtavad vead, mis voivad tekkida; koostdd vérbamiskeskusega detailsema
lahti  kirjutuse; virbamistellimuse koostamise, muutmise ja esitamise pShimotted;

ametikohaprofiilile esitavad ndouded.

Probleemidest antud 10putdd kirjutamisel tooks autor vélja vorreldes erasektoriga keerukama
organisatsiooni tottu virbamise alaste pohimodtete kirjeldamise raskuse. Raskendatud on
kaitsevielaste vidrbamisel keerukamate noduete (kvalifikatsiooni, fiilisilised nduded, tervise

nduded) vastavus.
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Oluliseks peab autor valminud 10putdo osas seda, et kdige enam toodi vilja virbamiskeskuse ja
Kaitseliidu vahelise koostoo juures infoliikumise puudumist. Koost6o parendamiseks pakuti
vilja mitmeid ideid, millest peamisteks olid iihiselt vérbamisiiritustel tutvustamised, iihiste
andmebaaside kasutustele vOtmine, aastas monel korral virbamiskeskuse teenistujate ning
Kaitseliidu personalitdotajatega koos peetavad teabepdevade korraldamised. Kaikide
intervjueeritavate vastustes selgus, et kuna Kaitseliidu on suur vabatahtlik liikmeskond, siis oleks
koige otstarbekam suunata kaitsevéelaste viarbamine vabatahtlikele, kes on juba eelnevalt kursis
Kaitseliidu kui organisatsiooniga ning vabatahtlikust liikmest tegevteenistusse astunud isikud

oskaksid rohkem viirtustada vabatahtliku t66d ning oleksid rohkem motiveeritud.

Tulenevalt loodud dokumendist leiab autor, et on lihtsam koostada tdiendav viarbamist puudutav
kord, mis peaks saama peamiseks toOvahendiks Kaitseliidus virbamisega tegelevatele
teenistujatele, samuti peaks olema iihtsed pohimdtted teada kdikidele teistele Kaitseliidu

teenistujatele.
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SUMMARY

The paper is written in Estonian and consists of 47 pages, including the annexes. Relevant
literature in English, Estonian, and topical legal regulations and Internet resources has been used

in writing process.

In the current paper, Defence League, while recruiting military personnel, serves as an example
of the development of unified recruitment process in the course of enhancement of co-operation
between Recruitment Center and the former. As a result, the author elaborates her own proposals

of the uniformed recruitment process within the Defence League.

According to author, the goals of the research were to give an (general) overview of the
recruitment process of military personnel, to examine the possibilities of effective application of
thereof in between the Defence League and Recruitment Center, and to work out the principles

of recruitment for the Defence League.

Author introduces reader to the theory of recruitment process, describes the methods of both
extra- and internal organizational recruitment, their methods and sources, gives a picture about
the Defence League in general, and underlines the peculiarities of recruitment of its military

personnel based on different requirements.

Analysis of statistic data, analysis of documents and interviews were the used as research

methods.
The writing is topical as Recruitment Centre started its functioning on 01. MAR 2008, and since

that the recruitment of military personnel in the Defence League has substantially changed.

Key words are recruitment of military personnel and recruitment process.
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LISA 1 LOPUTOO INTERVJUU KAVA

Info liikkumise iihtlustamine

- Kuidas oleks kdige tdhusam iihtlustada info liikumist Kaitseliidu ja virbamiskeskuse vahel?

- Info vahetuse liikumine hetkel Kaitseliidu ja virbamiskeskuse vahel?

- Mida ja kuidas peaks muutma, et info liikkumine oleks parem ja mis osas?

- Kui oluline on konkreetse kontakti olemasolu Kaitseliidu poolt?

- Kas konkreetne kontaktisik peaks olema médratud nii Kaitseliidu Peastaabist keegi ja igast
malevast keegi voi pigem ainult iiks konkreetne kontaktisik terve Kaitseliidu peale?

- Kui palju peaks olema virbamiskeskuse poolt kontaktisikuid?

- Kas sobiks, kui Kaitseliitu virbamisega tegeleksid koik virbamiskeskuse vérbajad?

Virbamisallikate iihtlustamine

- Kas pigem organisatsioonisisene voi organisatsioonivéline virbamine? Miks?

- Kas virbamiskeskus peaks olema teadlik, mil viisil véirbab Kaitseliit tegevteenistujaid ?
- Kuidas oleks vdimalik iihtlustada varbamisallikaid virbamiskeskuses ja Kaitseliidus?

- Organisatsioonisisese ja organisatsioonivilise virbamise miinused ja plussid?

Organisatsiooniviilise virbamise iihtlustamise voimalused

- Millised organisatsiooniviliste allikate kasutamist voiks ithtlustada? Kuidas?

- Kui pigem kasutada organisatsioonivilist virbamist, siis milliseid allikad on siiamaani olnud
efektiivsemaid?

- Milliseid allikaid voiks iihiselt kasutada? ja kui suures osa peaks kaasama Kaitseliidu?

Organisatsioonisisene virbamine
- Milliseid allikaid voiks koos kasutada? Kuidas?

- Kui pigem kasutada organisatsioonisisest virbamist, siis millised allikaid eelistada?

Ametikoha profiilide iihtlustamise(kooskasutamise voimalused)
- Iga ametikoha tditmisel peab Kaitseliit esitama virbamiskeskusele ametikohaprofiili, kes

peaks osalema ja kui suures mééras selle profiili osalemises?
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- Mida peaks ametikoha profiil sisaldama?

- Milline aeg on optimaalne virbamisprotsessi pikkus (ilma valikuprotsessita) silmas pidades

voimalust, et virbamisprotsessid on kaitsevies ja Kaitseliidus tihtlustatud ?

- Mis peaks olema kirja pandud dokumenti, mis kirjeldab Kaitseliidu niitel kaitsevielaste

virbamisprotsessi  ithtseid pdhimdtteid? Millised oleksid  vOimalused  iihtlustamaks

virbamisprotsessi kaitsevie virbamiskeskuse ja Kaitseliidu vahel?
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