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SISSEJUHATUS

Kéesolev 10putod késitleb iiht viga olulist personalijuhtimise valdkonda - personali
valikut. Tdnapideva eraettevOtetes ja riigiasutustes muutuvad jérjest tdhtsamaks inimesed,
kes seal tootavad ja kellest suurel méiral soltub ka kogu ettevotte edasine kiekiik. Oigete
tootajate valik oma ettevottesse on iiks raskemaid iilesandeid. Personalivaliku protsessis
kasutavad asutused ja firmad erinevaid meetodeid ja personali valik koosneb erinevatest

etappidest.

Riigiasutuste personalijuhid on joudnud arusaamisele, et valides kompetentseid ja
motiveerituid to0tajaid, kindlustatakse tdendoliselt organisatsiooni jdtkuv areng ka
tulevikus. Selleks et tootaja ka riigiettevottes oleks motiveeritud ja rahul oma t66ga ning ei
suunduks toole eraettevottesse, tuleb personalipoliitikale poorata vidga suurt tidhelepanu.
Inimestele peab suutma nididata, et todtamine riigiasutuses annab parimaid voimalusi

eneseteostuseks ja arenguks.

Kéesoleva uurimistod eesmirgiks on selgitada vilja kuidas ja milliseid meetodeid
kasutades teostatakse personali valikut Eesti keskmise suurusega riigiasutuses.
Uurimisiilesanneteks on uurida ja analiiiisida teoreetilist tausta personali valiku protsessi ja
kasutatavate meetodite kohta. Antud uurimistd0s on intervjueerimise abil saadud iilevaade
organisatsioonis  kasutatavatest meetoditest. Jdrelduste tegemisel on tuginetud
personalivaliku teoreetilises késitluses toodud pdhimotetele ja wuuritavas asutuses
teostatavale praktilise tegevusele ning teooria ja praktika omavahelisele vordlusele.
Uuritav asutus on Kagu Piirivalvepiirkond ning intervjueeritav on personalijaoskonna
ohvitser Margo Sirendi, kes tegeleb uute tootajate virbamise ja valikuga. Intervjuu toimus
2008 aasta veebruaris. Intervjuu alaecesmirgiks oli vilja selgitada protsessi planeerimine,
viarbamisallikate ja  valikumeetodite  kasutamine, kaasnevad probleemid ja
personalitodtajate osalus uute tootajate valikul. Meetodina kasutati analiiiisi pohjal

jarelduste tegemist (deduktsioon) konkreetsete nédidete varal.

Kagu Piirivalvepiirkond on Piirivalveameti kohalik tdidesaatva riigivdimu volitusi omav
asutus, kes tagab riigipiiri valvamise ja kaitsmise ning piirireZiimi nduete tditmise oma

tegevuspiirkonnas. Piirkonna tegevusvaldkonnaks on riigipiiri valvamine ja kaitsmine,



piirililetuse korraldamine ning otsingu- ja padstetodde teostamine piiriveekogudel ning
lennupiisteotsingute teostamine maismaal . Asutus on tegutsenud aastast 1990 ja seal

tootab momendil 426 inimest.

Antud uurimistod koosneb kahest pohimdttelisest peatiikist: esimene osa kirjeldab
personalivaliku olemust, todanaliiiisi ja ametikirjeldust, vdrbamisallikaid ja vahendeid.
Vaadeldakse personalivaliku pohimeetodeid, milleks on kandideerimisdokumendid, testid
ja intervjuud. Uurimistoo teises osas selgitatakse vilja kuidas toimub personali valik Kagu
Piirivalvepiirkonnas ning milliseid meetodeid sealjuures kasutatakse. Vaadeldakse kas
Kagu Piirivalvepiirkonnas personalivaliku protsessi kédigus ja meetodite valikul kasutatakse
personalitod iildlevinud pohimdtteid ning kas need langevad kokku antud valdkonna

teoreetilise kasitlusega.

' Kagu Piirivalvepiirkonna pohimiirus RTL 2005, 53, 752




1. PERSONALI VALIKU OLEMUS, PROTSESS JA MEETODID

1.1 Personali valiku protsess, todanaliiiis ja ametikirjeldus

Personalivaliku vajalikkust rohutas juba teadusliku juhtimise koolkonna rajaja Frederic
Taylor: tootaja oskused ja voimed peavad vastama toole, seega tuleb tootajaid hoolega
valida. Ténapédeval ei piisa ainult sellest, et tdoandja leiab endale sobiva tdotaja, tiha
tdhtsamaks muutub ka to6votja rahulolu talle pakutava tookohaga. Seega t6o
keerulisemaks muutumise tdttu suureneb personalivaliku tdhtsus pidevalt. (Alas 1998: 60)

Personalivalik on protsess, mille kdigus kujundatakse organisatsioonile vajalik personal,
kasutades selleks nii organisatsioonisiseseid kui ka organisatsiooniviliseid allikaid ning

selleks sobivaid vahendeid ja meetodeid.

Personalivalik ei ole juhuslik protsess todandja ja toovotja vahel, vaid sihikindel tegevus,
mille kidigus piilitakse vdhendada ettevotte riski ebasobiva todtaja palkamisel. Valiku
kdigus prognoositakse tookohale kandideerija todalast sobivust ja selleks kasutatakse

erinevaid valikumeetodeid. (Tiirk 2001:77)

Asutus sOlmib tdotajaga nn psithholoogilise lepingu, milles kumbki pool kohustub tegema
iihise eesmérgi nimel teatud panuse. Asutus soltub selles tootavatest inimestest. Asutus
peab edukalt tootama mitte ainult tdna, vaid ka 5, 10 ja 20 aasta moodudes. Seda
tohusamalt peab té6andja koguma informatsiooni kandidaatide kohta, kes avaldavad soovi

asuda toole vakantsele ametikohale.

Ebasobiva isiku palkamine mingile tookohale on kahjulik nii to6tajale kui ka tooandjale.
Kahjulik on palgata nii alakvalifitseeritud kui ka iilekvalifitseeritud tootajat. Esimesel juhul
jaab vajaka palgatud isiku oskustest ja teadmistest ning ta tuleb kas iimber paigutada voi
teha suuri tdienddppe kulutusi. Ulekvalifitseeritud isiku palkamine tokohale, mis ei ndua
nii korget kvalifikatsiooni, toob kaasa olukorra, kus palgatud isik ei saa t60st rahuldust.
Niisugune isik lahkub peatselt t66lt ja organisatsioon on sunnitud alustama uut védrbamise

ja valiku protsessi. (Tiirk 2001:78)



Vakantse koha tditmiseks tuleb teha ettevalmistusi, sest vastasel juhul tekib vigu, mida on
raske ja kulukas parandada. Selleks tuleb esmalt viia ldbi t60 analiilis ja koostada
tookirjeldused. See peaks tingimata tdpsustama vajalikke ja soovitatavaid omadusi. (Post jt
2001:4) Samuti tuleb otsustada, milliseid tootajaid ja kui palju on vaja. Mida olulisema
tookohaga on tegemist, seda iiksikasjalikumalt tuleb seda “Giget” kandidaatide seast valida.
Vakantne ametikoht ise aga ei ndita alati vajadust inimese jirele. Peaks 1idbi viima antud
ametikoha todanaliilisi. Voimalik, et vakantseks jdinud ametikoha iilesanded saab ira
jagada asutuse struktuuriiiksuse iilejddnud tootajate vahel. Kui seda siiski ei dnnestu mingil
pohjusel teha, kas antud todiilesanded on nii spetsiifilised voi iilesannete maht on liiga
suur, et on vajalik eraldi inimest ametikohale, siis alustatakse vakantse ametikoha tditmist.
Valikuprotsess koosneb paljudest etappidest. Esiteks on tarvis tdidetava ametikoha
tookirjeldust ja ametindudeid. Viimane sisaldab ndudmisi ametikoha tiitja teadmiste,
oskuste ja voOimete kohta. Nende andmete alusel valitakse vérbamisallikad ja
valikumeetodid. Téielik valikuprotseduur sisaldab valikut ankeetide voi CV- de pohjal,
esialgsete intervjuude, testimiste ja pohjalikku todlevotu intervjuu - ldbimist.
Finaalkohtumisel otsustamisdigust omavad isikud langetavad otsuse kellega sdlmitakse
tooleping. Valikuprotsessi viimast etappi ei tohiks &ra unustada, sest sidepidamine
tootajaga aitab paremini kohaneda uue tookohaga. Selline kontakt voimaldab
sisseelamisperioodil tekkivaid probleeme kiiresti lahendada ja ennetada.(Alas 2001:68-69)
Joonisel 1 on kujutatud valikuprotsess, mis koosneb paljudest etappidest ja milles

kasutatakse erinevaid valikumeetodeid.

Mida suuremad on ndudmised, seda pohjalikumalt infot tuleb kandidaatide kohta koguda ja
seda rohkem etappe tuleb ldbida. Enamikul juhtudel ldbitakse ainult kaks etappi ning valik
tehakse ankeetide ja esialgsete intervjuude pohjal. (Alas 1998:61)

Personalivaliku protsessi etappe ja pohimeetodeid voib muuta ja omavahel ithendada.
Organisatsioonides on tavaliselt kasutusel kombineeritud personalivaliku protsess, kus

sageli piirdutakse ankeedi ja lithikese intervjuuga ning kandidaadi tausta uuringuga.



Ametikirjeldus
Tooanaliiiis Tookirjeldus Ametinduded

Viirbamisallikate otsustamine
Organisatsioonisisesed allikad
Organisatsioonivilised allikad

Valiku protsess
1. Kandideerimisdokumentide libivaatamine
2. Esialgse intervjuu libiviimine

3. Testimine

4. Pohjaliku toolevotu intervjuu Eibiviimine

Finaalkohtumine - Otsustamine I
Toolepingu solmimine I
Side pidamine toolevoetuga I

Joonis 1. Personalivaliku kiik (Alas 2001:69).

Tooanaliiiis ja selle dige mdistmine on personalivaliku etappides tdhtsaim, sellel baseerub
kogu jiargnev otsinguprotsess. To0 analiitisiks nimetatakse to6 tdpsemat midratlemist ja
tundma Gppimist organisatsiooni sees ning ta seisneb nende tegemiste analiilisimises, mida
tootaja iga pidev teeb, ja vajalike toovahendite ning todtingimuste kirjeldamises.(Alas

2001:49)

Tooanaliiiisi viiakse 14bi kolmel juhul: organisatsiooni loomisel, uue tookoha loomisel, t66

tehnoloogia ja toovotete olulisel muutumisel (Alas 2001:51).

To606 analiiiisi kédigus tuleb koguda tdest informatsiooni tookohtade ja tookorralduste kohta.
To6o analiitisi infot valdavad koik tootajad, nende otsesed ja kaudsed iilemad ning
personalispetsialistid. Tootajate endi kogutud info on kergesti kittesaadav, kuid on sageli
ebatipne ja moonutatud. Personalispetsialistide rakendamine voOimaldab saada
objektiivsemat informatsiooni t60 kohta. Objektiivseimat infot aitab saada kui kasutada

erinevaid infoallikaid ja meetodeid. (Tiirk 2001:40-41)



| T66 analiiiisi meetodid |

v v v v v

dokumentide ankeet vaatlus intervjuu tootajate
analiiiis tdhelepanekud

Joonis 2. T66 analiiiisi meetodid (Tiirk, 2001:41).

To60 analiiiisil saadud info pdhjal kujundatakse tookoht, mille kdigus méiratakse kindlaks
tootaja tooiilesanded, kohustused ja vastutus teatud tookohal. T66 analiiiis aitab hinnata ja

vajadusel teha timberkorraldused organisatsiooni struktuurides (vt Joonist 2).

Tookirjelduste ja ametinduete olemasolu aitab personali valiku otsuseid paremini
pohjendada ja organisatsioonis iileskerkivaid probleeme kiiremini lahendada. Tookirjeldus
sisaldab tooiilesandeid, kohustusi ja vastutust, tootingimusi ning alluvusvahekorda. Antud
informatsioon annab téokohast esmase ja iildise pildi ning vastuse kiisimusele: mida, kus ja

kuidas tehakse?

Tookirjeldus ja ametinduded on iihed personali juhtimise tdhtsamatest dokumentidest, mis
koostatakse tOo6 analiilisi kdigus ning mis loovad aluse personali kujundamiseks,
hindamiseks ja hiivitamiseks. Nimetatud dokumendid iihendatakse monikord kokku iiheks

dokumendiks, mida nimetatakse enamasti ametijuhendiks (vt Joonist 3). (Tiirk 2001:46)

Ulesanded I Vastutus I Kohustused I

v

Tooanaliiiis

\ /
Tookirjeldus
Ametijuhendid I
Ametinouded l/
Teadmised Oskused I Voimed

Joonis 3. Tookirjeldus ja ametinduded (Tiirk 2001:46).




Tookirjelduse peamised koostiselemendid:

tookoht, asukoht ja ametinimetus

tooeesmark

tootingimused (eritingimused-voimkond, alluvus ja alluvad ning seotus teiste
ametitega; tOotaja asendab, tootajat asendatakse)

tooiilesanded ja kohustused (pohikohustused; tiihekordsed ja iseseisvad ning
kooskolastatud iilesanded)

Oigused, voimupiirid ja vastutus

toohindamise pohikriteeriumid ja meetodid (standardile vastav t00; praagiks
tunnistatud t60; sanktsioonid)

hiivitamine ja tdotasustamine

koolitus ja arendamine. (Tiirk 2001:47-48)

Ametinduded sisaldavad ndudmisi tootajale, mis tagavad nende t66 edukuse. Ametinduetes

esitatakse kandidaatidele konkreetsed nduded, millega saab moddta nende sobivust

pakutavale tookohale.

Ametinduete peamised koostiselemendid:

kvalifikatsioon ja senised tootulemused: tunnistused, todstaaz, fiitisilised vOimed,
teadmised, oskused ja tootulemused

isiksuse omadused: kognitiivsed omadused, kohanemisvoime, usalduslikkus,
loomingulisus, intelligentsus ja suhtlemisoskus

juhilikkus:  juhtimisspetsiifika, modjuvdoim, tunnetusvdoim, koostodovoime ja

vastutusvoime. (Tiirk 2001:47)

Tookirjeldus ja ametinduded on hiddavajalikud suurtele ja keskmistele organisatsioonidele.

Pidevalt muutuvas iihiskonnas vananevad tookirjeldused ja ametinduded iisna kiiresti ning

neid tuleb pidevalt tdiendada ja uuendada. (Tiirk 2001:49)

Eeltoodud arvestades saab jidreldada, et olenemata sellest, kas tegemist on eraettevottega

vOi riigiasutusega, peaks personalivaliku protsess toimuma iihtemoodi. Oskuslikult

korraldatud valiku on ka heaks sisendiks hilisema koolituse, arenduse voi karjdiri

planeerimisel.
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1.2 Virbamisallikad ja vahendid

Virbamisallikatest eristatakse organisatsioonisiseseid ja organisatsiooniviliseid allikaid.
Organisatsioonisisese vdrbamise korral piilitakse inimene leida sisemistest reservidest, kas
iimberpaigutamise, edutamise vOi avaliku konkursi  viljakuulutamise kaudu.
Organisatsioonisiseste allikate puhul ndoutakse kandidaatide kohta tavaliselt vihem infot,
sest neid tuntakse ja esmane info on organisatsioonis juba olemas. Isikkoosseisu valikul ja
paigutusel tuleb jdrgida {iildist nduet, et ametikohti ei tohi tdita kiirustades valitud

inimestega (Tolmats 1999:13).

Organisatsioonisisesed varbamise voimalused on:

tootajate edutamine- tootaja teisele ametikohale viimine, millega kaasneb diguste ja
kohustuste suurenemine ning suurem tootasu;

tootajate iileviimine— tootajate iileviimine iihelt ametikohalt teisele ilma, et sellega
kaasneks suurem vastutus ja kdrgem palk;

rotatsioon- t6o6taja ajutine iileviimine iihelt ametikohalt teisele;

endiste tootajate tagasi kutsumine. (Alas 1998:54)

Personali edutamine vdimaldab tdita vakantseid tookohti peamiselt oma tootajatega. See
ergutab  tootajaid  edasipiitidlikkusele ja  parandab nende  toomotivatsiooni.
Psiihholoogiliselt on oma tootajate edutamine hea mojuga. Nihes kellegi edutamist, oskab
tootaja objektiivselt hinnata ka enda karjiddrivoimalusi ning tduseb toomotivatsioon. (Byars

1991:138)

Viidetakse, et organisatsioonisisese vidrbamise kidigus edutatakse sageli vidhesobivaid
tootajaid ning organisatsiooni juhtimine muutub inertseks ja senine tdokorraldus
konserveerub. Ebadiged edutamisotsused toovad kaasa ka konflikte tootajate vahel,

kahjustades nende suhteid. (Tiirk 2001:62)

Uheks voimaluseks hinnata personali sobivust on kasutada Markovi analiilisi. Markovi
analiiis nditab iiht vdimalust kuidas saab anda hinnangut tootavale personalile.
Matemaatilisel analiiiisil pohinev hinnang ja lébi selle voimekamate tootajate edutamine
tostab toosooritust ka iilejdinud tootajatel. Markovi analiiiisi kasutades saab personali

organisatsioonisiseselt paigutada. Analiiiis eeldab, et tegemist on suure organisatsiooniga
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ja personali andmebaasi olemasolu. (Stone 1998:57) Suurte todtajaskonnaga
organisatsioonide puhul ettevotte juht tihti ei tunnegi enamikke oma tddtajaid ning ei tea
nende voimeid ja oskusi. Selleks on olemas personalitdotajad, kes teostavad vastavaid
analiiiise ja valmistavad ette {imberpaigutamiseks sobivate isikute ning nende vdimete
kohta iilevaate. See abistab ettevotte juhtkonda &igete ja objektiivsete otsuste
vastuvOtmisel.

Joonisel 4 on vilja toodud Markovi analiiiis vihendatud kujul.

Markendingi juht
! W.Tao
A49 E21 P1
RV Miiiigijuht Miiiigijuht
*C.E.Huse !E.H.Smith
A46 E15 P3 ASSEI9P3
regioonijuht juht juht juht
*J.C.Schuler 1J.Karmer *W.Jones #1.D.Chadler
A41 E13 P2 A52 EI5 Pl A56 E17 P3 A45E16 P2

*-valmis edutamiseks

#-vajab rohkem kogemusi ja Opetust

1-kohklev potentsiaal

A-tootaja vanus

E-tootatud aeg organisatsioonis (aastates)

P-tegevuse hinnang (1= korgeim hinnang ; 2 = vastuvdetav ; 3 = vajab parandamist).

Joonis 4. Markovi analiiiisi ndidis vihendatud kujul (Stone 1998:57).

Organisatsioonivéline virbamine on vajalik siis, kui organisatsioon kasvab kiiresti vdi on
suur ndudmine tehniliste tootajate, oskustooliste voi juhtide jarele. Niisuguse varbamise
eelis on voimalus saada tootajaid, kes toovad organisatsiooni uusi ideid. Organisatsioonile
on sageli ka rahaliselt kasulikum vétta todle spetsiaalse viljadppe saanud ja vastavate
tookogemustega inimene viljastpoolt, kui hakata timber Opetama oma tootajat. (Alas

2001:5)

Organisatsioonivélisteks virbamise allikateks on:
Koolilopetajad- on iiks olulisemaid virbamise allikaid. Koolilopetajatel on omased head
teadmised, suur toovoime, motlemisvdoime, edasipiiiidlikkus, uued ideed, kuid paljudel

puudub praktiline tookogemus. (Tiirk 2001:67)
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Organisatsiooniviline reserv- organisatsiooni endised tootajad ja varasematel

konkurssidel osalenud isikud on iiheks tdhusaks organisatsiooniviliseks virbamise allikaks

(Tiirk 2001:68).

Teiste organisatsioonide tootajad- konkurentide tootajad, kes on suurte teadmiste ja

kogemustega.

Registreeritud ja registreerimata toootsijad- registreeritud toootsijad, kes on
registreerinud ennast tooturuametis, kuid pole kehtestatud aja jooksul todle saanud,
nimetatakse hiljem tootuteks. Kdige rohkem on tootute hulgas neid, kes oma viimase
tookoha on kaotanud koondamise, vallandamise, ettevotte likvideerimise voOi
pankrotistumise tottu. Registreeritud todotsijate hulgast on voimalik leida hiid
keskharidusega liht- ja oskustoolisi. Registreerimata toootsijate seast voib leida voimekaid

tootajaid, kes otsivad oma vdimetele ja soovidele sobivamat téokohta (Tiirk 2001:69).

Selleks, et saada piisavalt kandidaate, on vaja valida sobiv virbamisvahend. Tootajate

viarbamiseks voib kasutada viga erinevaid vahendeid.

Peamisteks virbamisvahenditeks on:

Reklaam ja kuulutused- iiks olulisim virbamisvahend, mille kaudu meelitatakse ligi
noutava kvalifikatsiooniga kandidaate. Reklaamisonum peab sisaldama infot
organisatsioonist, pakutavast tookohast, ja millistele tingimustele peab kandidaat vastama.
Reklaamisdonum voib olla suunatud ja suunamata. Suunamata reklaam maksimeerib
kandidaate, sisaldab vihe informatsiooni ja suurendab kulusid hilisemas valikus. Suunatud
reklaamisdnum on piisavalt informatiivne, esitatud sobivas vormis ning suunatud kindlale
sthtgrupile. (Tirk 2001:70-71) Reklaamida vo&ib erinevate meediakanalite kaudu.

Jargnevalt on toodud tabelis 1 meediaviljaannete kasutamise eelised ja puudused.

Tabel 1

Peamiste meediaviljaannete kasutamise eelised ja puudused

Allikas Eelised Puudused Kasutamisjuhud
* kiire kirjastamine * sihtgrupp voib mitte | * kui soovitakse
Ajalehed * suunatud kindlale | lugeda antud ajalehte mdjutada regiooniti
regioonile * tugev konkurents
* hea informatsiooni
klassifikatsioon
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Ajakirjad

* spetsialiseeritud
sihtgrupile

* korge kvaliteet

* mainekas koht esi-
lehekiiljel

* pikaajaline kasutus

* pikk periood
reklaami ilmumiseni
* suhteliselt kulukas

* 100 spetsiifilisus

* kui aeg ja asukoht
ei ole oluline

* kui on tegemist
areneva projektiga

Raadio ja televisioon

* suur vaatajas-ja
kuulajaskond

* el saa kasutada
keerukaid teateid

* kui on vaja
kiiresti téita palju

* lai modjuala * raske info ametikohti

* paindlikkus, saab taastatavus * vajalik kiire ja lai

edastada rohkem * kulukas mojuulatus

informatsiooni * kiire kampaania
lébiviimine

Tooturuametid on organisatsioonid, mis koguvad infot vakantsete to0kohtade ja
toootsijate kohta ning aitavad korraldada todtajate varbamist, abistades iihelt poolt igat
tiilipi todandjaid todtajate ja teiselt poolt todvotjaid tookoha otsimisel. Enamikes riikides
on riiklikud t66ametid, mis tegelevad eelkdige madalama konkurentsivoimega tootajate
viarbamisega ning aitavad riigil ellu viia toohdivepoliitikat. (Tiirk 2001:73)

Toolaat on {ritus, mille kdigus tooandjad kohtuvad toovotjatega ja sOlmivad
toohoivealaseid kokkuleppeid. Eestis on korraldatud viimastel aastatel iihisiiritusi ehk

personalimesse “Voti tulevikku™ ja “Teeviit”. (Tiirk 1999:72)

Internatuur on eelkdige spetsialistide ja juhtide vidrbamise vahend, mis pdhineb
iliopilaste ajutisel t60] voi praktikal organisatsioonis. Internatuuri ajal saavad iilidpilased
tilevaate organisatsiooni majandustegevusest, mis annab vdimaluse seostada teooriat
praktikaga (Tiirk 2001:73).

Interneti vérbamise teel on vodimalik saada suur hulk tavalisest korgema
kvalifikatsiooniga, internetti ja arvutit kasutada oskavaid ning voorkeeli valdavaid
kandidaate (Alas 1995). Internet muutub jdrjest olulisemaks virbamise abivahendiks
tdnapdeva toojouturul, aidates sddsta raha ja aega. Praeguses kiire tempoga majanduselus

tdituvad vabad to0kohad viga ruttu ja internet voib seda protsessi kiirendada.

Personalispetsialistid koguvad informatsiooni interneti lehekiilgedelt kasutades World
Wide Webi selliseid osi nagu Career Mosaic, Job Web, Monster Board , ETP, Usnet ja
Telneti, kust saadakse infot eelkdige spetsialistide ja juhtide virbamiseks kohta. Eestis on

personali vahendajateks niiteks CV Keskus, CV-Online, Hyppelaud, M-Partner
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Personaliotsing, Human Search , Fonets, PerspectivEst, Ariko Reserv, Amrop Hever, ja
teised firmad, kes pakuvad tookohti ja tegelevad personali otsinguga (Neti otsing

02.01.2008).

Uks suurimaid plusse t66 otsimisel interneti vahendusel on selle maksumus. Tookoha
otsimine vOrgu kaudu tuleb odavam, kuna avaldust saab tdita arvutis ja inimene ei pea
ostma ajalehti, tasuma soditude eest tookohtadesse ega maksma avalduse postikulude eest.
Teiseks plussiks on privaatsus. Inimene kes soovib tookohta vahetada, voib uurida
toopakkumiskuulutusi ja saata avalduse elektronpostiga tulevastele todandjatele ka oma
kodust. Kaikidele eelistele vaatamata on vorgu kaudu t66 otsimisel ka puudusi. Suurimaks
probleemiks on asjaolu, et inimese praegune tddandja voib juhuslikult kuulutuse avastada.
Tuleb meeles pidada, et t660 otsimine vOrgu vahendusel ei asenda traditsioonilist

todotsimisviisi (vt Tabel 2).
Tabel 2

Peamised Interneti kasutamise eelised ja puudused:

Allikas Eelised Puudused Kasutamisjuhud
* kiire ja mugav otsingu * ei asenda traditsioonilist | * kui on vaja tdita kiiresti
siisteem toootsimisviisi palju ametikohti
Internet | = Paindlik, saab hankida * raske informatsiooni * kui on vajalik kuulutuse
ja edastada rohkem taastatavus edastamine kindlale

informatsiooni
* mOjutab neid, kes ei otsi
t60d ajakirjanduse kaudu

* ajaliselt kulukas
* suur konkurents
* kasutajate paljusus

sihtgrupile (n. kdrgema
haridustasemega
kandidaatidele)

* ydimalus vakantset
ametikohta kiiresti tiita
* kodulehel kajastades

* privaatsuse puudumine

* kiire kampaania, saab
lahendada probleeme
lithikese ajaga

odav

Personalifirmad- tegelevad peamiselt kvalifitseeritud spetsialistide ja juhtide viarbamise ja
valikuga. Personalifirmasid kasutatakse siis, kui tootajate virbamine on osutunud
ebatohusaks. Personalfirmadel on rikkalik andmebaas ja nad on suutelised lithikese ajaga
leidma vajaminevaid spetsialiste. Personalifirmade teenuste kasutamine on suhteliselt
kallis, kus varbamismaksuks on ligikaudu 30% palgatud tootaja aastapalgast. (Tiirk 2001:
74) Seepirast loovad organisatsioonid endale ise andmebaasi ehk personalireservi, et oleks

voimalik kiiresti ja madalate kuludega palgata uusi todtajaid.
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Tootajate soovitused vdoimaldavad tdita vakantseid tookohti organisatsiooni oma todtajate
poolt soovitatud inimestega. To0tajate soovitused on olulised t66jou virbamise vahendiks,
mis voOimaldab organisatsioonil paremini kasutada olemasolevat infot. Meetod on
suhteliselt odav ja vodimaldab virvata sobivaid todtajaid. Organisatsiooni tuumiku
kujundamisel voidakse rakendada nn perekondlikku virbamist, mille voimalused on aga
siiski véga piiratud (Tiirk 2001:75). Samuti annab aluse korruptsiooni tekkeks ja vihendab
organisatsiooni loomevdimet ja ideekust. Tootajate soovitused on USA-s kdige rohkem

levinud finantsinstitutsioonides ja kdige vihem tervishoius (Mondy 1990:194).

Lihtudes eelnevast voib Oelda, et olenevalt vabanevate tookohtade isedrasustest tuleb ka
valida sobivaimad virbamisallikad- ja vahendid. Organisatsioonisisene vérbamine
baseerub organisatsioonisisestel allikatel ja vahenditel. Eesmirgiks on siin organisatsiooni
personalivajaduse rahuldamine organisatsiooni enda tdotajate oskusliku rakendamise ja
timberpaigutamise tulemusena. Organisatsioonisisese virbamise allikaks on ettevotte oma
tootajad, kes on voimelised vabanenud tookohta tditma. Siseseid virbamisallikaid
kasutatakse enamasti ettevotte juhtide véarbamisel ettevotte traditsiooniliste tegevusalade
juhtimiseks. Organisatsioonisisene virbamine on tOhus seetdttu, et inimesi tuntakse ja
ollakse teadlikud nende vodimetest ja tootulemustest. Organisatsioonisisene vidrbamine

suurendab lojaalsust ja vihendab personaliga seotud riske.

Organisatsioonivilise vdrbamisega on tegemist, kui uute tookohtade tditmiseks otsitakse
uusi inimesi viljastpoolt ettevotet. Viline vidrbamine on vajalik eelkdige ettevotte
esmatasandi tookohtade tditmiseks, samuti piilitakse sel teel saada eripalgelisi ja uusi ideid

omavaid tootajaid.

Organisatsioonid on olemuselt, tegutsemiseesmérkidelt ja kasutatavalt t66joult viga
erinevad. Seetdttu tuleb igal organisatsioonil tootada vilja just temale sobiv
viarbamispoliitika ning kohandada see organisatsiooni vajadustega ja pidevate

muudatustega.
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1.3. Personali valiku meetodid

Personali valiku protsess algab hetkest, mil toolekandideerija kontakteerub esimest korda
organisatsiooniga, selle juhi vdi personalitddtajaga ning teatab soovist asuda pakutavale

tookohale (Tiirk 2001:80).

Vakantsele tookohale kandideerija esitab to0andja poolt  ndutavad dokumendid.
Kandideerimisdokumentideks voivad olla: ankeedid, ametikdigukirjeldus, elulookirjeldus
vOi motivatsioonikirjeldus. Jargnevalt kirjeldab autor iilaltoodud kandideerimisdokumente

eraldi.

Ankeet on dokument, kus on kiisimused eelkdige kandidaadi eluloo kohta. Tavaliselt
kiisitakse kandidaadi nime, aadressi, haridustaset ning selgitatakse kandidaadi
professionaalne karjdir, tookogemused ja oskused. Ankeedist saadud andmete alusel saab
personalitootaja kandidaadi kohta vajaliku informatsiooni: eelnevate tookogemuste ja

eelistuste ning huvide kohta.

Ankeedi optimaalne suurus on kaks lehekiilge. Ankeedi tootab vilja konkurssi korraldaja
(Alas 2001:69). Ankeedi kiisimustik koostatakse organisatsioonisiseselt. Kiisimuste
koostamisel peab arvestama organisatsiooni ja tookoha spetsiifikat. Ankeedi koostamisel
tuleks rohku panna eelkOige niisugustele kiisimustele, mis vOimaldavad prognoosida
kandidaadi t6oedukust tulevikus. Ankeedi kiisimused peavad olema koostatud nii, et oleks
vilistatud kandidaatide diskrimineerimine ldhtuvalt rahvuslikest, poliitilistest voi
religioossetest isedrasustest. (Tiirk 2001:84) Taolisi kiisimusi voib esitada juhul, kui need

on otseselt seotud to6 spetsiifikaga.

Ametikidigu Kkirjeldus on toole kandideerija suhteliselt vabas vormis kirjeldus enda
senistest tookohtadest ja oskustest ning teistest teguritest, mida kandideerija peab
vajalikuks esitada oma tulevasele tooandjale. Ametikdigu kirjeldus on kandidaadi isiklik
nidgemus oma to0 ja elukdigu kohta. Ametikédigu esimeses osas: kandidaadi nimi, aadress,
telefoni number, haridustase, kvalifikatsioon, tdienddpe ja litkkmesolek. Teine osa koosneb
kandidaadi tookdigust, mis on esitatud kandidaadi jaoks kdige sobivamas jirjekorras ning

mabhus.
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Motivatsioonikiri lisatakse toole kandideerimisel CV-le, see on kirjutatud kandideerija
poolt ja see peab andma vastuse todandja kiisimusele: "Miks ma peaksin virbama just selle
inimese?” Motivatsioonikiri peab olema adresseeritud konkreetsele inimesele voi firmale.

Kokkuvdéttes peab kandideerija vastama kiisimusele:” Miks ta sobib sellele ametikohale?”

Elulookirjeldus annab iilevaate inimese kogu elukdigust ja liikumisest todturul. Annab
lisainfot to0andjale ja aitab avastada “auke” isiku endises toohdives. Kirjutatakse isiku
poolt vabas vormis. Puudusteks on subjektiivsus ja aegandudev analiilis todandja poolt.
Seega kasutatakse tihedamini rohkem formaliseerituid vorme nagu eesti keelset

ametikdigukirjeldust ja ankeeti (Alas 1998:61).

Soovituskirjad on mdeldud kandidaatide tausta uurimiseks. Soovituskirju on pdhiliselt
kahte tiilipi: personaalsed ja professionaalsed. Esimesi kasutatakse enamasti
elulookirjelduse tdiendamiseks; professionaalseid soovituskirju kasutatakse eelkdige
informatsiooni saamiseks kandidaadi eelneva t66 kohta (Tiirk 2001:85-87). Soovitusi
kiisitakse kas telefoni teel voi kirjalikus vormis (Alas 1998:65). Informatsiooni hulk ja
tiitip, mida soovitaja saab anda, varieerub vastavalt organisatsioonile. Enamasti noutakse
toole kandideerijalt mitut soovituskirja, mis tagaks suurema objektiivsuse. Soovituskirjade
puudusteks on see, et need voOivad tihti olla subjektiivsed. Paljud soovitajad ilustavad
soovitatavaid ning vaikivad maha negatiivsed omadused ja juhtumid. Objektiivsuse
suurendamiseks soovitatakse soovituskirjade kirjutajaid valida ka tooandjal endal voi
kasutada konfidentsiaalseid soovituskirju endiselt tooandjalt. (Tiirk 1999:84) Kandidaadi
tausta uurimist tuleb alustada kandideerimisdokumentide analiilisimisega. Kui analiilisi
kdigus on avastatud puudujiigid kandidaadi eluloos voi ankeedis, tuleb isikut tdiendavalt

kiisitleda toolevotu intervjuu ajal (Tiirk 2001:86).

Kiire ja iilevaatliku informatsiooni saamise viis kandideerijate kohta on erinevate testide
kasutamine. Test on kiisimuste ja neile vastamiseks etteantud vastusevariantidega
kiisimustik, mis vdimaldab koguda infot kandidaadi isiku omaduste, intelligentsuse,
konkreetsete teadmiste, oskuste jm. kohta (Tiirk 2001:87). Teste kasutatakse kandidaatide
selliste omaduste ja vOoimete modtmiseks, mis seonduvad antud t60 sooritamise edukusega.
Testid peavad olema standardiseeritud ja kontrollitud, et need ennustaksid tootaja
edaspidist edukust ja usaldusvédrsust (Alas 2001:76). Testidest saadud tulemusi ei tohi

siiski iile hinnata, neid tuleb votta eelkdige kui abivahendit tulevase tooedu prognoosimisel
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ning vorrelda ja hinnata saadud tulemuste sobivust eelnevalt saadud infoga kandidaadi

kohta. Testide vorme on viga palju, kuid eksisteerib rida teste, mis on iildiselt tuntud.

Fiiiisiliste voimete testiga miiratakse kindlaks kandidaadi fiitisilised vdoimed ja vilumused
teatud iilesannete tditmiseks. Fiilisiliste vOimete test vdimaldab hinnata kandidaadi

koordinatsiooni, joudu, vastupidavust, tasakaalu jm (Tiirk 2001:88)

Intelligentsuse testiga mairatakse kindlaks kandidaadi vaimne voimekus (midlu mabht,
harituse tase, motlemiskiirus, loogiline motlemine, seoste leidmine, véljendusoskus jm.).

(Tiirk 2001:88)

Isiksuse testi kasutatakse enamasti niisuguste tookohtade tditmisel, mille t60 isedrasuseks
on suhtlemine. Testiga piilitakse hinnata kandidaadi viirtusi, hoiakuid, ja omadusi. (Tiirk

2001:88)

Piadevustesti nimetatakse veel proovitooks, kandidaadile antakse teha to66l6ik, mis
soovitud tookohal vajalikuks osutub (arvuti vdoi muu tehnika késitlemise oskuse

mootmine).

Psiihholoogiline test on koostatud oma ala spetsialistide poolt. Ekspert peab oskama
interpreteerida ja analiiiisida isiku reaktsiooni ja seostama seda iseloomujoontega. Sellise
testi rakendamine on kasulik, sest teatud iseloomujoontest soltub t60 edukas voi
mitteedukas teostamine. Tavaliselt méddravad psithholoogid isiksustestidega kindlaks neli
omadust: emotsionaalne stabiilsus, teadlikus, positiivsus ja Oppimisvdime. Psiihholoogilist
testi vOib viia ldbi ainult hasti kompetentne ja kogemustega psiihholoog, kes suudab
analiiisida kandidaadi kiditumist ja anda tagasisidet kandidaadi motivatsiooni ja iseloomu

kohta.

Poliigraafiline test on tuntud ka valedetektori nime all, millega vdimaldatakse vélja
selgitada ebaausaid inimesi. Erinevatele kiisimustele vastamisel, muutub inimese
fiisioloogiline tasakaal. Ebadigelt vastates kiisimusele vOib inimesel siidame tegevus
kiireneda ja tousta vererohk. (Tiirk 2001:89) Antud meetod on levinud nditeks Ameerika

Uhendriikides riigiteenistusse virbamisel.
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Personalivalikusse jadnud kandidaatidega ldhemaks tutvumiseks, tdiendava informatsiooni
saamiseks ning andmete kontrolliks viiakse 1dbi intervjuu, mis on personalivaliku keskseks

meetodiks.

Intervjuu all mdistetakse suhteliselt vabas vormis vestlust, mille kdigus selgitatakse
kandidaadi sobivust pakutavale ametikohale. Intervjueerimine véimaldab personali valikut
teostavatel isikutel kontrollida kandidaadi poolt esitatud andmeid ja nende Oigsust.
Intervjueerimine aitab kindlaks mdiirata oskusi konkreetse to6 teostamiseks. Intervjuu

kiisimused tuleks esitada lihtsas keeles, kasutamata keerukaid lausekonstruktsioone.

Intervjuu protsessis kujuneb vilja ettekujutus kandidaadi eelnevate tookogemuste kohta
ning analiiiisitakse kandidaadi reaktsiooni teatud kiisimustele. Tihtipeale hinnatakse mitte
seda, mida inimene rddgib, vaid seda, kuidas ta rddgib ja kuidas ta reageerib kiisimustele,

mis kajastavad erinevaid probleeme (Tolmats 1999:29).

Olenevalt intervjuu vabaduse astmest eristatakse mitmesuguseid intervjuu liike ning

pohilised nendest on:

Struktureeritud intervjuu kdigus kasutatavad kiisimused on eelnevalt vilja tootatud,
kuigi esitamise jirjekord on iildjuhul vaba. Kasutatakse standardseid kiisimusi, mida
esitatakse koikidele kandidaatidele, nagu niiteks: Mida Te meie firmast teate?, Miks Te
just meile soovite toole tulla?, Mida Te teate sellest toost?, Oelge kolm pdhjust, miks me

koigi kandidaatide seast just Teid peaksime valima? jt.

Struktureerimata intervjuu jaoks moeldakse pohikiisimused eelnevalt vilja ja
toodeldakse ldbi. Niisugune intervjuu on sobilik eelkdige juhtide ja spetsialistide valikul.
Vaba vestluse saavutamine intervjuu kdigus voimaldab saada kiisimustele objektiivsemaid
vastuseid. Samuti on vdimalik intervjuud vastavalt vajadusele kergesti iimber
struktureerida. Niisugused intervjuud nduavad intervjueerijalt kogemusi ja suurt

meisterlikkust ning on vdoimetekohane eelkdige juhtidele (Tiirk 2001:91).

Eelintervjuu Iibimine on edasiste pohjalikumate valikumeetodite kasutamise

eeltingimuseks ja seda viivad ldbi personalispetsialistid. Eelintervjuu kidigus tutvutakse
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kandidaadiga pogusalt ning elimineeritakse edasisest valikuprotsessist tédiesti sobimatud

(Tiirk 2001:92).

Toolevotu intervjuu ehk komisjoniintervjuu on personali valiku iiks pohimeetodeid,
mille kdigus organisatsiooni juhtkond koos personalispetsialistiga, selgitavad vestluse teel

vilja kandidaadi 16pliku sobivuse pakutavale ametikohale.

Situatsiooniline intervjuu on struktureeritud intervjuu, mis piirdub téoga seotud
kiisimustega. Kasutatakse ainult nende kandidaatide puhul, kellel on selle t66 kogemusi.
Intervjuu kiisimused pohinevad todanaliiiisi tulemustel ja intervjuu viivad ldbi selle

konkreetse t60 eksperdid.

On kolme tiiiipi kiisimusi:

1. hiipoteetilised, nditeks: Mida teeksite sellises olukorras?

2. teadmistega seotud kiisimused, kus tuleb selgitada mingit meetodit voi demonstreerida
oskusi.

3. ndudmistega seotud kiisimused.

Tavaliselt vastuste hindamisskaala on kolmepalliline: hea, keskmine, halb. (Alas 2001:75)

Stressiintervjuud voib kasutada kandidaadi paremaks tundmadppimiseks. Sel juhul viib
intervjueerija intervjueeritava stressi ning piitiab selgitada kandidaadi isedrasused
stresssituatsioonis. Selleks avaldab intervjueerija intervjueeritavale mingit survet, niiteks
vaikib pikka aega. Niisuguste intervjuude tegemisel tuleb olla ettevaatlik, sest kandidaat

vOib solvuda ja lahkuda ning kaotada edasise huvi organisatsiooni vastu (Tiirk 2001: 92).

Analiitisides iilaltoodut saab oelda, et olenevalt informatsioonist, mida tahetakse koguda,
kasutatakse vaid monda vOi1 koiki erinevaid valikumeetodeid. Enamasti piirdutakse CV voi
ankeedi, intervjuu ja kandidaadi tausta uuringuga. Organisatsiooni jaoks oluliste
tookohtade tditmiseks ja korge kvalifikatsiooniga tootajate valikuks tuleb kasutada aga
tavaliselt koiki personalivaliku meetodeid, ehk nn kompleksset valikut. Viimane eeldab
enamasti ka personalifirmade vOi personalispetsialistide kaasamist valikuprotsessi.

Kompleksne valik on keeruline ja kulukas, kuid tagab head valikutulemused.
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Personalivaliku vead

Personali virbamisel ja valikul tuleb tagada koigile kandidaatidele vordsed voimalused.
Seetdttu on keelatud:

* ebavordne mdjutamine,

* ebavOrdne kohtlemine,

¢ hooletu viarbamine.

Ebavordne mojutamine seisneb selles, et viarbamisprotsess on valikukriteeriumite abil
muudetud teatud gruppidele pdhjendamatult raskeks. Niiteks kasutatakse liiga raskeid

intelligentsuse teste, mida ei eelda aga tulevaste todiilesannete tditmine.

Ebavordse kohtlemise kidigus otsitakse formaalseid pohjusi toole mittevotmiseks. Niiteks
esitatakse tookohale kandideerijale niikaua kiisimusi kuni ta eksib neile vastamisel voi
kandidaadile ©eldakse dra kiill juriidiliselt aktsepteeritud pdhjusel, kuid tegelikuks

pohjuseks on hoopis moni todviline faktor.

Hooletu virbamine seisneb tooandja lohakas ja pealiskaudses tootajate valikus. Eestis ei
ole personali valiku ja palkamisega seotud kiisimused nii detailselt reguleeritud ja jdtavad
tooandjale suurema vabaduse personali kujundamisel. Seepirast on ka ebadigete valiku-
kriteeriumide kasutamine iisna levinud. See on tingitud pealis-kaudsest suhtumisest
personalivalikusse ning ebapiisavast tooanaliiiisist, sh. tookirjelduste ja ametinduete
puudumisest. Personali valiku kriteeriumid peavad ldhtuma eelkdige t66 poolt esitatava-

test nOuetest, mitte aga tuginema iiksnes juhi intuitsioonile.

Viimastel aastatel on Eestis hakanud levima kandidaatidepoolsed pettused ning info
moonutamine ja varjamine. Levinud on ka dokumentide vdltsimised, mistOttu on vaja
senisest enam algallikaid kontrollida. Pettused on muutunud iiha professionaalsemaks, mis

nduab senisest tohusamat suhtumist kandidaatide tausta uurimisse.

Kokkuvaotteks voib oelda, et personali valikul tehtavad vead organisatsioonile kalliks
maksma minna. Ebasobiv tootaja voib tekitada palju suuremat kahju, kui tema t66koht
esmapilgul isegi eeldab, avaldudes oma negatiivseimal kujul organisatsiooni maine
kahjustamises. Organisatsiooni votmetookohti ei tohi komplekteerida ainult oma

tootajatega, sest see vihendab tootajate konkurentsi- ja vastutusvOimet ning mdjub
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organisatsiooni uuendusvalmidusele negatiivselt. Viltida tuleks ka inimeste edutamist

iiksnes selle eest et nad on todtanud organisatsioonis pikaajaliselt ja kohusetundlikult.

Vottes kokku iilaltoodud teoreetilise kisitluse personalivaliku protsessi ja meetodite kohta
vOib viita, et personali valikul annab parima tulemuse organisatsioonisisese ja -vilise
virbamise ja valiku tasakaalustatus, kasutades selleks sobivat valikuprotsessi ja
valikumeetodeid. Organisatsioonisisese voi -vilise valiku eelistamisel tuleb silmas pidada
mitmeid asjaolusid. Enamasti kaalutakse koigepealt organisatsioonisiseste voimaluste
kasutamist vakantsete tookohtade tditmisel, sest oma todtajate edutamine annab neile
positiivse to0stiimuli. Organisatsioonisisene valik on ka odavam ja tagab iildjuhul
objektiivse tulemuse. Oma tootajaid on voimalik ka eelnevalt ette valmistada ning nende
kohanemiskulud on vidiksemad. Organisatsioonisisene valik vdimaldab viltida ka eba-
lojaalsete ja mingite muude ebasobivate varjatud omadustega tootajate valikut. Personali
valikul juhindutakse seadustikust ja eetikast ning tdhtis on viltida ebadigest valikust

tingitud vigu.
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2. PERSONALIVALIK KAGU PIIRIVALVEPIIRKONNAS

2.1. Kagu Piirivalvepiirkonna lithiiseloomustus

Kagu Piirivalvepiirkond (edaspidi: piirkond) on Piirivalveameti kohalik tdidesaatva
riigivoimu volitusi omav asutus, kes tagab riigipiiri valvamise ja kaitsmise ning piirireZiimi
nduete tiitmise oma tegevuspiirkonnas. Piirkond tegutseb siseministri 11.05.2005.a

maiidrusega nr 51 kinnitatud pohimééruse alusel.

Piirkonna tegevusvaldkonnaks on riigipiiri valvamine ja kaitsmine, piiriiiletuse
korraldamine ning otsingu- ja piddstetodde teostamine piiriveekogudel ning
lennupiiisteotsingute teostamine maismaal. Piirivalve organisatsiooni iilesehitus peab

tagama tema iilesannete tditmise 1dbi tsentraliseeritud juhtimise.

Kagu Piirivalvepiirkonnal on valvatavat vilispiiri 187,5 km, millest 77,8 km kulgeb
piiriveekogudel. Samuti on Kagu Piirivalvepiirkonna koosseisus 281,6 km EL

litkkmesriikide vahelist nn sisepiiri.(Piirivalveamet 25.03.2008)

Piirkonna tegevuspiirkond piirneb idast Vene Foderatsiooniga ja I0unast Liti
Vabariigiga, kulgedes mooda maismaad ja veekogu. Piiride valvamisel tegutsetakse
piiripunktides, maismaal ja piiriveekogudel. Tegevuspiirkond hdlmab 5 maakonda: Tartu,
Pdlva, Voru, Valga, Viljandi ja 24 valda. Tartu maakonnas Vara, Miksa, Vonnu, Meeksi ja
Piirissaare vald. POlva maakonnas Répina, Mikitaméde, Orava ja Virska vald. Voru
maakonnas Meremie, Vastseliina, Misso, Haanja, Moniste, Rouge ja Varstu vald. Valga
maakonnas Helme, Hummuli, Karula, Taheva ja Tolliste vald ning Torva ja Valga linn.
Viljandi maakonnas Abja ja Karksi vald ning Mdisakiila linn. Piirkonna tegevuspiirkond
holmab ka eelpool nimetatud valdade territooriumiga kiilgnevate piiriveekogude Eestile

kuuluvat osa ning nendes asuvaid saari.*

2 e . .o ~ . seee
Kagu Piirivalvepiirkonna pdhiméérus, RTL 2007, 57, 1024
3

Kagu Piirivalvepiirkonna péhiméirus, RTL 2005, 53, 752
* Kagu Piirivalvepiirkonna pShimiirus, RTL 2006, 87, 1603
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Piirkonna staap asub Voru linnas. PGhirdhk on pandud maismaapiiri valvamisele. Riigipiiri
valvatakse = maismaapiiril  patrullimise  teel  jalgsi, suuskadega, ATV-dega,
mootorkelkudega, soojuskaameratega varustatud vaatlusautodega ja patrullautodega.
Patrulltoimkonnad kasutavad teenistuskoeri ja dise vaatluse seadmeid. Samuti kasutatakse

tehnilist ja visuaalset vaatlust ning elektroonilisi valvesiisteeme.

Jarvepiiril toimub valve Peipsi ja Limmijirve osas radarite abil. Pihkva jirve osas ja
Virska lahes tagatakse valve peamiselt visuaalse ja tehnilise vaatluse abil. Suvisel ajal

kasutatakse jarvepiiri kontrolliks kaatrit ja mootorpaati.

Piirkond tdidab oma iilesandeid koostoos tolli, politsei ja teiste tdidesaatva riigivoimu

volitusi omavate valitsusasutustega ja kohalike omavalitsusiiksustega.

Teenistuslikku jdrelevalvet piirkonna tegevuse seaduslikkuse ja otstarbekuse iile teostab
Piirivalveameti peadirektor seadusega ja seaduse alusel antud Oigusaktidega sétestatud
korras. Tédnasel pdeval reguleerivad piirivalve tegevust iile 30 erineva Gigusakti, nendest

iile 20 seaduse ja mitmed Vabariigi Valitsuse midrused.

Piirkonna sisemine tookorraldus toimub vastavuses poOhimidruse ja sisekorraeeskirjas
kehtestatud korraga. Piirkonda juhib piirkonnaiilem, kes allub vahetult Piirivalveameti

peadirektorile.

Piirkonnaiilem personalipoliitika elluviimisel:

e teeb ettepanekuid Piirivalveameti peadirektorile piirkonna struktuuri ja teenistujate
koosseisu muutmise kohta ning hoolitseb tootajate valiku, motiveerimise ja
arendamise eest;

e nimetab ametisse ja vabastab ametist piirkonna avaliku teenistuse ametnikud ning
s0lmib, muudab, peatab ja 10petab todlepingud abiteenistujatega;

e nimetab ametisse ning vabastab teenistusest piirivalvureid ja piirivalveallohvitsere;

e cdutab tema poolt ametisse nimetatud teenistujaid, kohaldab piirkonna
piirivalveametnikele ja teistele teenistujatele ergutusi ning maéddrab neile
distsiplinaarkaristusi seadusega ettené@htud alustel ja korras;

e annab piirivalvuritele piirivalve auastmeid;
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piirkonna isikkoosseisu ja struktuuriiiksuste t60 juhtimiseks annab neile tditmiseks
korraldusi ja teostab antud korralduste tditmise iile teenistuslikku jirelevalvet;
kinnitab piirkonna struktuuriiiksuste pohimdidrused ning piirivalveametnike ja

teiste teenistujate ametijuhendid”.

Piirivalveasutus loodi 15.10.1990 ja seisuga 02.03.2008.a on seal 426 tootajat.

Piirivalveametnikke on teenistuses 368 ja avaliku teenistuse seaduse alusel tootab 58

inimest. Piirkonna isikkoosseisu arvukust nididatakse tabelis 3.

Tabel 3

Kagu Piirivalvepiirkonna isikkoosseisu arvukuse tabel aastatest 2004 — 2008

Piirivalveteenistujad Avaliku teenistuse Kokku
seadusega
2004 222 36 258
2005 248 40 288
2006 230 43 273
2007 349 71 420
2008 368 58 426

Allikas: Kagu Piirivalvepiirkond.

Piirivalvepiirkonna struktuuriiiksused on alljargnevad:

1.

Piirkonna staap- juhtiv ja korraldav teenistuslik {iiksus, kuhu kuulub kolm
jaoskonda: piiriturvalisuse jaoskond, personalijaoskond, logistikajaoskond.
Piirkonna staap on piirkonnaiillema to0organ ja tagab piirkonnale pandud
tilesannete tditmise. Piirkonna staapi juhib staabiiilem, kes on iihtlasi
piirkonnaiilema asetitja.

Raamatupidamisjaoskond- korraldab ja kontrollib piirkonna rahandus-eelarvelist
tegevust, arvestab piirkonna tootajate todtasusid ning muid makseid ning teostab
sellega kaasnevat aruandlust, esitab rahandusministeeriumile aruandeid, teostab
pangaoperatsioone ning peab arvestust piirkonna varade kohta.

Piirivalvekordonid- teenistuslikud iiksused, kelle pohiiilesanne on riigipiiri
valvamine ja kaitsmine, otsingu- ja piéstetoode teostamine, osalemine
keskkonnareostuse likvideerimisel ning piiriiiletuse korraldamine kordoni poolt

teenindatavates rahvusvaheliseks liikluseks avatud piiripunktides.

> Kagu Piirivalvepiirkonna pShimérus, RTL 2005, 53, 752, RTL 2007, 57, 1024, RTL 2007, 57, 1024
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Piirkonnas on 5 piirivalvekordonit, mis asuvad Mehikoormas, Virskas, Saatses,
Piusas ja Luhamaal.

4. Piiripunktid- teenistuslikud iiksused, mis tdidavad otsest funktsiooni isikute ja
transpordivahendite ldbipddsureziimi kontrolli kehtestamisel ja tagamisel.
Piirkonnas on kolm piiripunkti: Koidula maanteepiiripunkt, Luhamaa
maanteepiiripunkt ja Tartu piiripunkt.

5. Sisepiiri koordinatsiooni- ja koostootalitus- asukohaga Valga linnas, mille koossisu

kuuluvad kontaktpunkt ja liikuvad patrullid.
Talituse pdohiiilesanneteks on piiriiilese ja siseriikliku koostod korraldamine teiste
riigiasutuste ning kohalike omavalitsuste iliksustega siseriikliku julgeoleku ja
majandustegevuse tagamisel; piirikontrolli taaskehtestamise korraldamine ja
teostamine.

6. Valmidusiiksus- pdhiiilesanded on piirkonna operatiivvalmiduse tagamine ning
isikkoosseisule erialase ja eriolukordades tegutsemise tdienddoppe korraldamine

7. Hooldebaas- iilesandeks on piirkonna tegevuse tehniline ja majanduslik
kindlustamine. Hooldebaasi koosseisu kuulub majandustalitus ja transporditalitus.
Ko6ik piirkonna struktuuriiiksused todtavad piirkonnaiilema poolt kiskkirjaga

kinnitatud pohimiiruse ja sisekorraeeskirja alusel®.

2.2. Kagu Piirivalvepiirkonna personalivaliku protsessi kirjeldus

Piirivalveteenistusse vodetakse isikud, kes vastavad ‘“Piirivalveteenistus seaduse”(RT 1
2007, 24, 126) §6 noduetele ja Siseministri 13.06.2007. a mdidruses nr 38
“Piirivalveametnike kutsesobivuse nduded, nendele vastavuse kontrollimise tingimused,
perioodilisus ja kord” esitatud kutsesobivuse nduetele. Piirivalveteenistusse votmine
koosneb alljargnevatest toimingutest:

e virbamine

e algvalik

e dokumentide esitamine

e tervisliku seisundi kontroll

e isikukontroll

® Kagu Piirivalvepiirkonna pShimiirus, RTL 2005, 53, 752, RTL 2007, 96, 1611 , RTL 2007, 96, 1611
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e julgeoleku kontroll
e tegevteenistuse lepingu sdlmimine

e ametikohale nimetamine

Virbamine- tegemist on protsessiga, mille kdigus kutsutakse ndutava kvalifikatsiooni ja
omadustega  tootajaid  kandideerima  pakutavale  tookohale. (Tiirk1999:56)
Piirivalveteenistusse ~ vOtmisel jdrgitakse rangelt ndudeid, mis on kehtestatud
Piirivalveteenistuse seadusega. Virbamist korraldavad piirivalves teenistuse lepingut
s0lmima volitatud iilemad. Kasutatakse organisatsioonisiseseid virbamisallikaid-eeldige

teenistujate edutamistel ja votmetdhtsusega ametikohtade komplekteerimisel.

Tookuulutusi avaldatakse kohalikes ajalehtedes “Valgamaalane®, ,,Lounaleht”, , Polva
Koit* ja ,,Vorumaa Teataja“. T66le soovijaid on, kuid peamised puudused seisnevad selles,
et kandideerijad ei vasta kehtivatele nduetele. Piirivalveteenistuse seadus § 6 iitleb, et
piirivalveametnikuna, sealhulgas korgema v6i vanemametnikuna, voib teenistusse votta
isiku, kes vastab avaliku teenistuse seaduse § 14 1dikes 1 ametnikule esitatud nduetele ja
piirivalveametniku kutsesobivuse nduetele, sealhulgas kehalise ettevalmistuse, haridus- ja

tervisenduetele.

Avaliku teenistuse seadusest tulenevad nouded: ametnikuna vd3ib teenistusse votta 18-
aastaseks saanud vihemalt keskharidusega teovoimelise Eesti kodaniku, kes valdab eesti

keelt seadusega voi seaduse alusel sitestatud ulatuses’.

Piirivalveametniku kutsesobivuse nouded on jirgmised:
Nouded isikuomadustele- piirivalveametnik peab isikuomaduste poolest olema vdimeline
tditma piirivalvele pandud kohustusi ning vastama jargmistele iildnduetele:
1. lojaalsus Eesti Vabariigile, ausus ja seaduskuulekus;
2. toovoime, sealhulgas voime stabiilselt ja tulemuslikult tootada ka pingeolukorras
ning oskus teha meeskonnatood;
3. kohusetunne, otsustus- ja vastutusvoime, sealhulgas suutlikkus langetada iseseisvalt
otsuseid oma ametikoha padevuse piires, voime nidha ette otsuste tagajirgi ning

vastutada nende eest;

7 Avaliku teenistuse seadus, RT I 1995, 16, 228
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4. intellektuaalne voimekus, sealhulgas olulise eristamise ning analiiiisi- ja
siinteesivoime, vOoime reageerida kiiresti muutustele;

5. hea suhtlusoskus®.

Haridusnouded:
1. Piirivalveohvitseril on ndutav piirivalvealane korgharidus v6i muu korgharidus ja
piirivalvealane koolitus.
2. Piirivalveallohvitseril on  ndutav  piirivalvealane  kutsekeskharidus ja
piirivalveallohvitseri  kvalifikatsioonikursuse Oppekava ldbimine vOi muu
kutsekeskharidus ja piirivalvealane koolitus.

3. Piirivalvuril on ndutav piirivalvealane kutsekeskharidus’.

Piirivalvepiirkonna personalijaoskonnal on loodud personali reservandmebaas nendest
inimestest, kes mingil pohjusel ei pddsenud libi eelnevast valikust, kuid on siilitanud huvi
astuda piirivalveteenistusse. Kui personalijaoskonnal peaks tekkima planeerimisel
isikkoosseisu nappus, siis vOetakse inimestega iihendust ja pakutakse neile voimalust
uuesti kandideerida. Peetakse iihendust teenistusest lahkunud endiste tublide ja tookate
piirivalveametnikega ning edastatakse sOnumit, et tunnustatud spetsialistid on alati tagasi

oodatud piirivalveteenistusse.

Eesmirk on votta toole ja arendada professionaalne ning haritud tootajaskond, kes vastab
oma ametikohale esitavatele nduetele. Piirkonnas viiakse kord aastas ldbi arenguvestlus
tootaja ja tema otsese juhi vahel, et hinnata tootulemusi méddunud téoperioodil, vastavust
ametikohale esitavatele noduetele ja seada eesmirke jargmiseks toOperioodiks ning
selgitada vilja tootaja koolitusvajadused. Too kidigus toimub todtaja todsoorituse pidev
hindamine vahetu juhi poolt. Kui pikemaajalise toosuhte kdigus ilmneb tootaja
mittevastavus ametikohale voi vOimetus tddalaselt areneda, peetakse loomulikuks tootaja
vabatahtlikku tagasiastumist madalamat kvalifikatsiooni ndudvale toole voi toosuhte

16petamist.

Piirkonnas teostakse organisatsioonisiseselt totajate iimberpaigutusi jargmiselt:

¥ Piirivalveametnike kutsesobivuse nduded, nendele vastavuse kontrollimise tingimused, perioodilisus ja
kord, RTL, 26.06.2007, 51, 927
? Piirivalveametnike kutsesobivuse nduded, nendele vastavuse kontrollimise tingimused, perioodilisus ja
kord, RTL, 26.06.2007, 51, 927

29



1. Tootajate edutamine — voimaluse korral edutatakse tootajaid piirkonna - voi alliiksuse
siseselt. Selleks kuulutades piirkonnas vakantsete ametikohtade tditmiseks vilja
avaliku konkurss. Kandidaatide valikul ldhtutakse ametikohale esitatavatest nduetest.

2. Todotajate tileviimine — juhul kui isik ei sobi vastavale ametikohale ja tema asemele on
leitud teine kompetentsem isik, siis paigutatakse organisatsiooni siseselt tootajad
timber. Piirkonnas on korduvalt teostatud sellist paigutust. Piirivalveametniku voib
piirivalveteenistuse seaduse § 33 alusel iile viia madalama astme ametikohale omal
soovil, kui ta on atesteerimistulemuste pdhjal tunnistatud senisele ametikohale
mittevastavaks ja distsiplinaarkaristusena'’.

3. Rotatsioon- todtaja ajutine iileviimine iihelt ametikohalt teisele, et tagada tootajale
vOimalus Oppida ja uusi kogemusi omandada ning tdita ajutiselt kriitiline ametikoht.
Piirivalves on ndue, et ohvitser voi allohvitser, kes tahab teha karjdéri, peab olema
teeninud voimalikult erinevatel ametikohtadel. Rotatsiooni kasutatakse piirkonnas
vastavalt vajadusele.

4. Jiarelkasvu saamine- selleks, et ka tulevikus siiliks konkurents piirivalveteenistusse
kandideerimisel tuleb oluliselt tdhustada védrbamissiisteemi, sealhulgas propageerida
piirivalveteenistust giimnaasiumidpilaste ja kaitsevéde ajateenijate hulgas ning jitkata
piirivalve kutsealase eelkoolituse korraldamist. Sobiva personali leidmiseks tuleb
teabepidevade ning vahetute kohtumiste néol aktiviseerida koost66d nii keskharidust kui

korgharidust andvate dppeasutustega.

Jiarelkasvu saamise eesmirgil tehakse Kagu piirivalvepiirkonnas eeltoéd maakondade
koolides, korraldatakse koolidpilastele teabepdevi ja samuti alliikksustes “lahtiste uste
pdevi“. Osaletakse aktiivselt avalikel iiritustel ja temaatilistel infomessidel nagu ,, Teeviit
2007 “, kus olid piirkonnale abiks ka PiirivalvekolledzZi esindajad. Loodetakse, et praegu

Oppiv noor on 3 - 4 aasta pirast huvitatud piirivalvealasest to0st.

Algvalik- tegemist on protsessiga, mille eesmirgiks on valida ametikohale kandideerivate
hulgast kdige sobilikum. Valiku kriteeriumid ja meetodid peavad olema objektiivsed ning
voimaldama kindlaks médrata kandidaadi sobivuse. Otsuse kasutatava valiku meetodi

suhtes teeb lepingut sdlmima volitatud iilem.

Personali valiku meetoditeks Kagu Piirivalvepiirkonnas on:

10 piirivalveteenistuse seadus, RT I 2007, 24, 126
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Eelintervjuu- viiakse 1dbi viarbamise ajal iga kandidaadiga, kes on avaldanud soovi
asuda piirivalveteenistusse. Toimub esmane vestlus personalijaoskonna ohvitseri ja
kandideerija vahel. Antakse isikule juhtndore ndutavate dokumentide osas,
esialgsed soovitused ja kiisimustele vastamine. Eelintervjuu on lithike ja

standartsete kiisimustega.

Tausta uuring- personalitottaja viib kandidaatide suhtes ldbi tausta uuringu
lahtuvalt alljargnevast:

Kontrollitakse esitatud haridust tdendavate dokumentide Oigsust. Telefoni teel
kontrollitakse iile haridusasutuste 10petamise aeg, omandatud haridus ja haridust
tdendavate dokumentide numbrid.

Tépsustatakse eelmistest tookohtadest lahkumise pdhjused- kontrollitakse
minimaalselt viimase viie aasta tookohti. Telefoni teel vesteldakse
personalitddtajatega voi vahetute lilematega ning tipsustatakse lahkumise pShjust.
Vestluse kdigus uuritakse veel, kas isik on usaldusvdirne ja kas teda soovitatakse
toole piirivalvesse.

Hinnatakse isiku sobivust antud ametikohale vastavalt piirivalveteenistuse
seadusega kehtestatud nduetele. Lisaks sellele tuleb kontrollida, et isik ei oleks

varem kohtu poolt karistatud.

Soovituskiri- soovitus inimeselt, kes on piirivalves to6l ja keda asutuse iilem
tunneb ja teab. Kui soovitajat ei ole, siis teostatakse jirelparimine (isiku

iseloomustus) eelmisest tookohast. Soovituskiri ei ole kohustuslik.

Test- vaimse vdimekuse teste ei tehta. Vajadusel viikse enne isikute
piirivalveteenistusse vOtmist fiitisilised testid 1dbi neile, kes alustavad

piirivalveametnik I esmakursusel piirivalvedpinguid piirkonna Valmidusiiksuses.

Toolevotuintervjuu-  toimub  vestlus  personalijaoskonna  iilema  ja
toolevotukomisjonis olevate ohvitseridega, kes isikuga vestlevad. Olenevalt
intervjueeritavast on nendeks ohvitserideks niiteks staabiiilem, mone jaoskonna

iilem ning vajadusel alliiksuse iilem.
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Dokumentide esitamine- dokumentide esitamine ja ettevalmistamine piirivalve-
teenistusse voOtmiseks toimub ldhtudes piirivalveteenistuse seadusest ja kehtestatud

sisemistest regulatsioonidest.

Piirivalveteenistusse astuda sooviv isik esitab Sisekaitseakadeemia nduete kohaselt
jargmised dokumendid:

e avaldus;

e Eesti Vabariigi kodaniku pass v6i isikutunnistus;

e Keskharidust tdendav dokument koos hinnetelehega;

e Riigieksamitunnistus

e Kui on olemas - kaitsevieteenistuse tunnistus

e Kui on olemas - piirivalveametniku tunnistus

e Kaks fotot (formaadis 3x4 cm)

e Vormikohane arstitdend

Piirivalveteenistusse astuda sooviva isiku poolt esitatud dokumendid tagastatakse pérast

nendest koopiate tegemist teenistusse astuda soovivale isikule.

Tervisekontroll- toimub ldhtudes Siseministri 13.06.2007. a midruses nr 38
“Piirivalveametnike kutsesobivuse nduded, nendele vastavuse kontrollimise tingimused,
perioodilisus ja kord” sitestatud korra alusel. Tervisekontrolli teeb Sotsiaalministeeriumi
viljaantud tegevusluba omav ja Piirivalveameti poolt tervisekontrolli tegijana tunnustatud
arst voi meditsiiniasutus. Meditsiiniasutus edastab otsuse piirkonda, millega tunnistab isiku
tema tervise seisundi alusel, kas teenistuseks kolblikuks, kolblikuks piirangutega voi
mittekolblikuks. Teenistuseks kdlblikuks tunnistuse otsus on kehtiv 3 aastat. Peale selle aja

moddumist suunatakse isik uuesti tervisliku seisundi kontrolli.

Isikukontroll ja julgeoleku kontroll- kontrolli kdigus kontrollitakse teenistusse astuda
sooviva isiku poolt esitatud andmete Oigsust ja sobivust asuda teenima
piirivalveametnikuna. Lepingut sdlmima volitatud iilem teeb jarelpdrimise Politseiameti
Karistusregistrile teenistusse astuda sooviva isiku kohta. Positiivse otsuse langetamisel
sOlmitakse leping ja vormistatakse késkkiri isiku toole votmise kohta. Kontrolli teostatakse

piirkonna staabis selleks volitatud tootajate kaudu.
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Ametikohale nimetamine- ametikohale nimetamine toimub, kas peadirektori voi
piirkonnaiilema késkkirja alusel. Uue tdootaja teenistusse astumise hetkest on olemas
ametijuhend, mis sétestab ametikoha tditmiseks esitatavad ndudmised, ametikoha eesmérgi

ning tootaja digused, kohustused ja vastutused.

Piirivalveteenistusse  voetud isik nimetatakse piirivalveauastmega ametikohale.
Piirivalveauastmega ametikohad liigitatakse:
1. piirivalveauastme jirgi— piirivalveohvitseri, piirivalveallohvitseri ning piirivalvuri
ametikohtadeks
2. ametikoha auastmete jirgi— korgema astme, sama astme ja madalama astme

ametikohtadeks'".

Kuna piirivalveteenistuse spetsiifika nduab teenistujalt tihti suuremat vaimset ja fiiiisilist
pingutust ning tugevat tervist siis esitatakse neile ka korgemaid ndudmisi kui tavalistele
tootajatele  teistes  riigiasutustes.  Siseministri  13.06.2007.a  médruses nr 37
“Piirivalveametnike ametikohtadele vastavad kvalifikatsioonitasemed* on #dra toodud

piirivalveametnike pohiametikohtade kvalifikatsioonitaseme nouded.

Kutsekvalifikatsioon — antud kutsealal ndutav kompetentsuse tase, mida tunnustatakse kas
reguleeritud,  ajalooliselt ~ vO6i  rahvusvaheliselt  kujunenud  nduete  alusel.
Kutsekvalifikatsioonisiisteemis on viis taset, kusjuures I tase on madalaim ja V tase

korgeim. (Kutsekoda 17.03.2008)

I tase — tootaja tdidab tooviilesandeid iihesuguses olukorras, on omandanud kutsealased
oskused ja teadmised enamasti kutsealasel viljadppel, voib vajada juhendamist t66 kdigus,
vastutab oma todiilesannete tditmise eest;

IT tase — tootaja tdidab tooiilesandeid erisuguses olukorras, lisaks enamasti kutsealasel
viljadppel omandatud oskustele ja teadmistele omab vilumust ja kogemust, tootab
iseseisvalt, vastutab oma tooiilesannete tditmise eest

III tase — tootaja tdidab tooviilesandeid erisuguses ja vahelduvas olukorras, lisaks enamasti
kutsealasel viljadppel omandatud oskustele ja teadmistele ning vilumustele ja kogemustele
omab meisterlikkust, valmisolekut kutsealaste oskuste ja teadmiste edasiandmiseks,

korraldab ressursside jagamist ja teiste t00d ning vastutab selle eest;

! piirivalveteenistuse seadus, RT I 2007, 24, 126
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IV tase — tootaja tdidab analiilisimist ja otsustamist eeldavaid tooiilesandeid muutuvas
olukorras, omab kutsealaseid teadmisi ja oskusi; korraldab ressursside jagamist ja teiste
t60d ning vastutab selle eest;

V tase — tootaja tdidab teadmiste laiendamist, probleemide lahendamist, teaduslike
teooriate ja  moistete  rakendamist, olemasolevate teadmiste  analiilisimist,
siistematiseerimist ja edasiarendamist ning Opetamist eeldavaid toodiilesandeid muutuvas
olukorras, omab laialdasi kutsealaseid teadmisi ja oskusi, korraldab ressursside jagamist ja

teiste t00d ning vastutab selle eest. (Kutsekoda 17.03.2008)

2.3. Kagu Piirivalvepiirkonna personalivaliku protsessi analiiiis

Kagu Piirivalvepiirkonna personalivalikut uurides joudis autor jéreldusele, et antud
organisatsioonis toimub personalivalik pohjalikult. Selleks kasutatakse organisatsiooni
pikaajalisi kogemusi ja véljatootatud ning tShusalt toimivaid personalivaliku meetodeid.
See on tingitud ka paljustki sellest, et piirivalve toospetsiifika esitab oma tootajaile

korgendatuid ndudmisi.

Kuna asutus on tegutsenud juba iile 15 aasta siis on pdhiametikohad vélja kujunenud.
Nende ametikohtade t6oanaliiiisi alusel on personalijaoskonna poolt koostods alliiksuste
tilematega vilja tootatud ameti- ja teenistusjuhendid, mida vastavalt vajadusele
taiendatakse. Ametijuhendites on kirjas vastavad nouded millele peab toodtaja vastama.
Tookirjeldus on {iildiselt dra toodud teenistusjuhendis. Ka seda dokumenti tdiendatakse
vastavalt teenistuslikule vajadusele. Piilitakse kasutada aktiivselt organisatsioonisiseseid
viarbamisallikaid, kuid nende tdies mahus rakendamiseni on veel arenguruumi. Kasutusele
tuleks votta piirkonnasisene siisteemne ja eelkdige ohvitseride ja allohvitseride
karjddriplaneeringut toetav rotatsioonisiisteem. See annaks roteeritavale vdimaluse
omandada uusi kogemusi ja aitaks juhtkonnal komplekteerida tahtsamad vakantseks jddnud

ametikohad.
Organisatsioonivéliseid allikaid kasutatakse eelkoige tsiviilisikute ja

piirivalvurikandidaatide viarbamiseks. Varbamisvahendite osas voiks t60 olla veelgi

intensiivsem seda enam, et organisatsioonis on juba pikemat aega t66j0u puudus.
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Kuna hetkeolukord Eesti todjouturul on selline, et asutused sageli ise satuvad valitava rolli,
siis on ettevottel tdhtis iilesanne teha ennast atraktiivseks ning miiiidavaks. Seda
aktiivsemalt tuleb otsida uusi lahendusi védrbamistegevuse ldbiviimiseks ning ldheneda
igale sihtgrupile voimalikult individuaalselt.

Esitatavad dokumendid ja nduded kandideerijatele on paika pandud vastavate mairuste ja
korraldustega ja neid personalijaoskond ise muuta ei saa. Vestlused ja vajalik test viiakse
ldbi kogenud personalitodtajate poolt ja jirgides viljakujunenud meetodeid. Toole
kandideerijatega peetakse iithendust ja hoitakse neid asjade kdiguga kursis. Isiku ja tema

voimete kontroll toimub samuti viga pdohjalikult.

Analiitisides Kagu personalivalikut saab delda, et organisatsioonis on todspetsiifika erinev
tavaettevotte omast. Piirivalveasutuse toospetsiifika esitab kanditaatidele korgendatuid
ndudmisi ja seepdrast on toimuv personalivalik seda rangem ning pdhjalikum. Samas
voivad korgendatud ndudmised tekitada situatsiooni, kus organisatsiooni toole
kandideerijate arv viheneb ja olemasolevate kanditaatide kvaliteet langeb. Autori arvates
on Kagu Piirivalvepiirkonnas toimiv personalivaliku protsess ning kasutatakse tohusaid
pikaajalises praktikas véljakujunenud personalivaliku meetodeid. Seda nditab ka fakt, et
niditeks jaanuaris 2008 a vérvatud 17 piirivalvurikandidaadist ei ole keegi hiljem vilja

langenud ning koik jitkavad edukalt teenistust.
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KOKKUVOTE

Kéesoleva uurimistdo iilesandeks oli anda iilevaate, kuidas peaks toimuma personalivalik
ja milliseid meetodeid pohiliselt kasutatakse. Personali oige valik aitab tagada
organisatsiooni stabiilsuse ja kvaliteetse tegevuse ka tulevikus. Selleks, et see toimiks, on
tahtis jargida personali valikul kindlaid reegleid. To6 kirjutamisel ldhtus autor
personalivaliku protsessi ja meetodite teoreetilisest kisitlusest ning uuris kuidas toimub

personalivalik Kagu Piirivalvepiirkonnas.

Tavaliselt toimub personali valik organisatsioonis selliselt, et koostatakse tookirjeldus
loodavale ametikohale, valitakse virbamisallikad kas organisatsiooni seest vOi viljast.
Seejarel algab valikuprotsess, mis koosneb erinevatest etappidest, kus toimub sobivate
kandidaatide viljaselgitamine ja mis 10peb toolepingu sdlmimisega tooandja ja uue todtaja
vahel. Autor kasutas Siseministeeriumi valitsemisalas oleva Kagu Piirivalvepiirkonnas

toimuva personali valiku ja kasutatavate meetodite viljaselgitamiseks intervjuud.

Kéesoleva uurimistod eesmirk sai tdidetud. Antud to0s selgitati vélja kuidas toimub
personalivalik Kagu Piirivalvepiirkonnas. Uuringu tulemusena selgus, et Kagu
Piirivalvepiirkonnas toimub personali valik tOhusalt. Kasutatakse organisatsiooni poolt
viljatootatud ja labiproovitud valikumeetodeid ja ldbiviidav personalivaliku protsess ning
meetodid langevad kokku ka antud valdkonna teoreetilise késitlusega. Virbamise poole
pealt voiks probleemina dra mérkida erinevate virbamisvahendite ebapiisavat kasutamist ja
organisatsioonisiseste  to0jouressursside  mitteefektiivset  kasutamist.  Ettepanekuks
viarbamise tohustamiseks on see, et piirkond peaks kasutusele votma uusi vahendeid ja
tohusamalt tootama virbamisallikatega. Teiseks tuleks kasutada alliiksuste tootajate

tihedamat ja siisteemset roteerimist piirivalvepiirkonna siseselt.

Kindlasti mgjutavad personali valikut ja selle protsessi veel paljud asjaolud, mis ei soltu
aga organisatsioonist. Jargides personalivaliku teoreetilist kisitlust, kohandades seda
suuremal voOi vdhemal méidral oma asutuse eripidraga, saavutatakse ainult parimaid
tulemusi. Sellega luuakse head eeldused vdimeka, lojaalse ja motiveeritud personali
kujundamiseks, kes on oma oskustes universaalne ja muutumisvdimeline. Sel juhul
saavutavad organisatsioonid mitu eesmdrki korraga: tagavad tOotajatele koOrge
toomotivatsiooni ja omavahelise konkurentsi ning uute ideede genereerimise ja

organisatsiooni pideva arengu.
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PE3IOME

Jannas paboTta paccMaTpuBaeT OAMH M3 BaXXHEUIIMX IYHKTOB YCIIEUIHOTO Pa3BUTHS
npeanpusaTHsI-nmoa00op mepcoHana. B Hacrosiiee BpeMs JIOAH, padOTalONUEe B 3TON
00JJaCTH W OT KOTOPBIX B OOIIEH CIOXKHOCTH 3aBUCUT JajbHEHIIas ACsTEIbHOCTD
NPEANPUSITHS, TPHOOPETAIOT OOJIBIIYIO 3HAYMMOCTh. [lombop momxomsmux pabOTHUKOB
JUTST TIPEATPUATHS SBISETCS ONHOM W3 ClOXHEHmuMX 3amad. B mpomecce mombopa
cnyxcaumx, KOTOpBIﬁ COCTOUT U3 paBHBIX JTaIloB, HpeI[HpI/IHTI/IH I/ICHOJ'IB3YIOT paBJII/I‘IHBIe
Metoabl. Llenb maHHOM MCCaenoBaTeNbCKOM PaboOThl — BBIACHUTH, KAKUM O00pa3oM H IPHU
WCITOJIh30BaHUH KAaKUX METOOB OCYIIECTBIISIETCS MOAOOD MepcoHajia Ha TOCYAapCTBEHHBIC
IPENIPUATHSI DCTOHUM CPEJHEN BEIUYEHBI. 3a/1aueil UCCIIEJOBAHUS SABISETCS U3YUEHHE U

aHaJIM3 TEOPUU Mpolecca BEIOOpa IepcoHaNa U UCIIOJIb3YeMbIX IPU ATOM METOJIOB.

Hccnenyemoe yupexaeHue morpaHudHbiii otnen Kary, mHTEpBBIOEpOM SIBIISIETCS OQHIEp
ornena kanpoB Mapro Cupennu. MHTepBbIO ¢ OpUIIEpOM, KOTOPBIA caM MPOBOIMI H
IpUHUMAJl y4acTHe B MoA0Ope NmepcoHaga Ha OCHOBE OTKPBITOrO KOHKypca, ObIJIO B MapTe

2008 roxa.

[lenbfo WHTEPBHIO OBLIO BBIACHEHHE IUIAHUPOBAHUS IIpollecca IMOA0O0pa CITyXKallluX,
UCIIONIb30BaHUsI BEpOOBKH, HCIIOJIb30BAHUS METOJOB HAOOpa, BO3HHUKAIOMIMX MPOOJeM U
ponu pabOTHUKOB TIPU BEIOOPE HOBBIX ClTy:kaniux. Ha ocHOBe mpoBeAEHHOTO aHaAIM3a ObLT

MCIOJIb30BAaH METO/ IEAYKIIMH MPHU OCPEICTBE KOHKPETHBIX PUMEPOB.

HccnemoBanusi mokasand, 49TO TOAOOp TMEpcoHana B MOTPAaHUYHOM YydacTke Kary
MPOUCXOIUT  JOCTATOYHO dS(PPEKTUBHO C UCHOIB30BAaHUEM MPOPAOOTaHHBIX U
UCIIPOOOBaHHBIX MEeTOAOB. Tak Kak crenudurka paboThl JaHHOW OpraHu3aluy OTINYAETCS
OT paboThl OOBIYHOTO MPEINPHUATHS, TPEIbIBISIET YUPEKACHUE KaHAUIaTaM 3aBbIIIICHHbIE
TpeOOBaHUs, TAKUM 00pa3oM BBIOOD 00jIee CTPOTHIl U OCHOBATEIbHBIH.

Lenr maHHOW WHCCIENOBATENBCKOW pabOThl TOJOXKUTh HAYAlo s IOCIETyIoIei
WCCIIEIOBATENbCKOM  paboThl, KOTOpas OyAeT paccMmaTpuBaTh Jpyrue o00JIacTu

MEepCOHAILHON MOJUTUKHU MOrPaHUYHOTO y4yacTka Kary.
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LISA 1. Intervjuu kiisimused ja intervjuu tulemused

Organisatsioon: Kagu Piirivalvepiirkond
Tegevusala: Personalijaoskond
Intervjueeritav: Margo Sirendi

Intervjueerija: Katriin Pikk

Kuupiev: 02.03.2008.a

1. Kui palju ametikohti ja tootajaid on Teie organisatsioonis?
Uue struktuuri jargi 01.01.2008 on ametikohti 469 kellest 69 on riigiteenistujate
ametikohad. Hetkel tootab piirkonnas 426 inimest: 368 piirivalveametnikku ja 58 avaliku

teenistuse seaduse alusel tootajat.

2. Kui suur on Teie organisatsioonis personali voolavus?

Analiiiisides olukorda, oleme joudnud jireldusele, et viimasel ajal hakkab personali-
voolavuse % tousma. Kui eelnevatel aastatel oli keskmiselt 4-6%, siis niiiid on see % juba
10 ligidal. Suurimaks pohjuseks muidugi palgasiisteem.

Keskeltlibi oli viihenemine 35 inimest aastas. See oleneb palju organisatsioonis viimasel

ajal toimuvatest muutusest.

3. Missugustest etappidest koosneb Teie organisatsioonis personali virbamine ja
valiku protsess?

1) vestlus soovijatega.

2) dokumentide kontroll ja taustauuringud

3) vestlus kutsekomisjoniga (jaoskonna iilem ja ohvitserid vestlevad isikutega
individuaalselt)

4) Tervisekontrolli libimine

Piirivalvuriteks virvatakse iildistel alustel — eelkdige peavad vastama teenistuse votmise
nouetele. Kuna meie ei tohi kedagi diskrimineerida, siis Piirivalvekooli suunatakse koik,
kes vastavad nouetele ning dokumendid on korras. Kool teeb sisseastumiskatsed ja siis
selgub, kes saavad oppima. Monele ,kellest on esmasel vestlusel ndiiha, et ei sobi

piirivalvesse — tehakse ettepanek loobuda antud mottest.
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ATS-e virvatakse koigepealt kuulutusega lehes, et tdidame antud ametikohta ja soovijatel
selleks ajaks esitada CV ja siis lepitakse kokku komisjoni aeg, kes hindab ametniku
sobivust antud ametikohale. Kuna tookoha iilesanded on teada, siis eelkoige annab
hinnangu vastava jaoskonna iilem. Personalitootaja kontrollib eelnevalt kandidaadi tausta,
et vdltida hilisemaid iillatusi. Komisjon kuulab dra koik kandidaadid ning siis tehakse

otsus.

4. Kui palju pooratakse tihelepanu tookirjeldusele ja kui tihti seda korrigeeritakse?
Tookirjeldus tuleneb ametikohale koostatud ametijuhendist ja ametikoha hindamisest.
Korrigeeritakse neid 1-2 aasta tagant. Kuna muutuvad paljud seadused ja infotehnoloogia

samuti areneb joudsalt.

5. Milliseid ametinoudeid koostatakse?
Ei saa tapselt aru, kuid ametinéuded tulenevad suuresti “Ametite klassifikaatorist”, kus on
kirjas nouded ja tooiilesanded. See on aluseks ametijuhendile ning juurde saab kirjutada

ainult erialaseid iilesandeid isikuga kokkuleppel.

6. Kuidas Te dokumenteerite tooanaliiiisi tulemusi?
Igaaastased arenguvestlused ja atesteerimised annavad iilevaate tootaja tegevusest.
Tootulemusi hinnatakse too jdrgi, ei dokumenteerita, vdilja arvatud tdnukirjad ja

kdskkirjalised preemiad tehtud tulemusliku too eest.

7. Missugused virbamisallikad on rohkem kasutusel Teie organisatsioonis?
Organisatsiooni sisesed voi vilised allikad?

Mbolemaid. Erialaspetsialiste otsitakse meedia vahendusel. Vormikandjate ametikohti
tdidetakse piirkonna ressursist ning vajadusel otsitakse teiste piirkondade koosseisudest.
Kuigi viimasel ajal olema kovasti aktiviseerinud védrbamistegevust véljastpoolt, et leida

uusi inimesi piirivalveteenistusse.

8. Kas teostate organisatsioonivilist virbamist ja milliseid vahendeid Kkoige
sagedasemini kasutate?
Kuulutused kohalikus pressis. Meedia vahendus ja konkurss tagavad vajaliku spetsialisti

leidmise. Kellel on moni tuttav siis ikkagi komisjon otsustab.
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e Miks just neid?

Koige odavam ja koige rohkem inimesi loeb just ajakirjandust

e Mis on konkreetse allika eelised ja puudused?

Eeliseks saab pidada koigile kdttesaadavust, kuid samas ka paljud ei loe lehti. Kagu

asukoht on nigel ja paljud pddevad on juba leidnud t66 viljaspool piirkonda.

9. Missuguseid mittetraditsioonilisi virbamisvahendeid ja allikaid kasutate?
Koik on traditsioonilised. Teeme eeltood koolides, messidel, infopdevad jne. See tihendab,

et keskkoolis oppiv noor on 3-4 aasta pdrast voib-olla huvitatud meie organisatsioonist.

10. Millised kandideerimisdokumendid on Teie organisatsioonis kasutusel?

See on viiga tdpselt paigas piirivalveteenistuse- ja avaliku teenistuse seaduses, millistele
tingimustele isik peab vastama. Kiisime vastavuse kohta ka originaaldokumenti.
Kui tapsemalt rdcdkida, siis isik esitab meile

1) EV kodaniku pass voi isikutunnistus (ID kaart)

2) Avaldus

3) Omakdeline kinnitus tegevteenistusse astumiseks vastavuse kohta

4) Haridust toendav dokument

5) Olemasolul kaitseviieteenistuse tunnistus

6) Elulookirjeldus

7) Kvalifikatsiooni toendav dokument
Samas, kui isikul on olemas sojaline viljaope, kiisime dokumenti. Kdib ka laste ja abikaasa
kohta (siinnitunnistus, abielutunnistus).
e Milliseid ankeete kasutate?

Ankeete ei kasuta. Pohiline on CV, eluloo kirjeldus, taustauuring ja vestlus komisjoniga.

11. Kui suur on CV osatihtsus kandideerimisdokumentidest?

e Kui suur on elulookirjelduse osatihtsus kandideerimisdokumentides?

Oluliselt suur.
e Missugust informatsiooni elulookirjeldus Teile annab?

Koik nad annavad iilevaate inimese eelnevatest tegevustest ja neid saab kontrollida.
Eelkoige otsime lojaalset ning piihendunud tootajat, mitte ajutist kohatdidet. Isiku huvid ja
oskused pakuvad huvi.
Andmed: milline on hariduskdik
teenistuskdik — kui pikalt iihes voi teises kohas tootanud(piisivust)
tdiendkoolitusi — milline on enese arendamine
keelte oskus — kui tekib vajadus ja kajastatud siis saab kontrollida

perekonnaseis — tubli kodaniku staatust, palju on soltuvust lastest
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Juhiload — iseseisvateks iilesanneteks, kui on vaja kdia piiril
vanus — milline on elukogemus

elukoht — toole kéiiimise lihtsus

12. A. Kas kontrollite ametikidigu Kirjelduses ja ankeedis olevat informatsiooni?

e Kuidas Te teostate kandidaatide tausta uuringut?

Esiteks uurime Politseiametist karistatuse kohta. Seejdrel votame iihendust eelnevate
tooandjatega.
e Mis kujul Teil on tavaks soovitusi saada: Telefoni teel voi kirjalikult?

Rohkem siiski telefoni teel. Kui asutus / ettevote ei viljasta suulist infot, saadame kirja,
vastavalt vajadusele, kiirusele ja voimalusele

o Kui tihti kasutate isiklikke kontakte kandidaadi tausta uuringuks?

Teabetootajad kontrollivad oma kanaleid pidi isiku andmeid. Kui on voimalus siis alati

kasutatakse isiklikke kontakte.

13. Kui palju intervjuusid viiakse ldbi kandidaatidega Teie organisatsioonis?

Kaks intervjuud.
o Kes teostab intervjuu?

Esimese intervjuu teeb iiks personalijaoskonna teenistuja. Teine vestlus/intervjuu toimub
komisjonis. Komisjon — personalitootaja, jaoskonna iilem, piirkonna iilem
e Mitu esindajat teostab?

Vihemalt 3. Dokumentidega tutvub ka vastava jaoskonna iilem, kes valdab teemat ja peab
antud isikuga koos tootama.

e Missuguseid kiisimusi esitate?

Inimene tutvustab ennast ise ja oma eelnevaid kogemusi ning, miks ta soovib seda tood.
Jaoskonna iilem kiisib konkreetselt ametikoha iilesannetest ldihtuvalt (miks loobusite
eelnevast tookohast, mida ootate piirivalves, milline on soovitud palk, hiived, oskused,
tehtud projektid tood, millega tuleb hakkama saada piirivalves ja kas nendega saaks

hakkama). Loomulikult on katseaeg alati, et tootajat ja tema tood hinnata.

14. Milliseid personali valiku pohimeetodeid Teie organisatsioon kasutab?
Valik toimub (dokumendid, vestlus, intervjuu, ka fiiiisilised katsed uutele piirivalvuri
kandidaatidele )komisjoni otsusel ja hinnatakse eelnevaid kogemusi ning voimekust kiiresti

kohaneda ja tooiilesandeid tditma hakata.
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15. Milliseid teste Te kasutate?
e Kas testid on koostatud organisatsioonisiseselt voi on hangitud mujalt?

e Teie arvamus, kas testide tulemused annavad objektiivset hinnangut kandidaatide
kohta?

Voimete teste ei kasutata.

16. Milliseid teste Te nendest kasutate?

o fiiiisiliste vdoimete test? Tulevad

e mentaalsete (vaimsete ) vOoimete test? Ei

e tootundmise test? Ei

e pidevustest? Ei

e psiihholoogiline test? Ei

e huvide test? Ei

e grafoloogiline test? Ei

e narkootikumi test? Ei
Piirivalvureid testitakse enamjaolt koolis, meie enam seda ei tee. Fiiiisilised testid neile kes
alustavad ldhitulevikus I taseme piirivalvedpet piirkonnas Valmidusiiksuses.

Meditsiini toend, et isik on terve ja voimeline tootama.

17. Kuidas toimub teatamine kandidaadile tema sobivusest?
Komisjoni suuliselt loppedes voi kui on kahtlusi, siis helistame hiljem isikule. Igal juhul

teatatakse ja viis valitakse kokkuleppel, kas telefoni voi kirjateel.

18. Teostate ka kandidaatidega finaalkohtumist? Kui jah, siis, kes seda léibi viib?

Komisjon kaasab oma tegevusse vajadusel spetsialiste ning ei ole kunagi finaalini ldinud.

19. Kui tihti tuleb ette probleeme, mis on seotud toolepingu solmimisega?
Nii toolepingute kui ka teenistuslepingute sOlmimisega probleeme ei ole esinenud,
piirkonnas tootab ka jurist.20. Kui kaua kestab personalitootaja sidepidamine

toolevoetuga?
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Kuni teenistuja lahkumiseni organisatsioonist ja ka peale lahkumist on meil kontaktid

inimestega olemas ja pakume véimalust tublile inimesele uuesti tagasi poorduda, kui soov

tekib.

NB! Antud intervjuu tulemusi kasutatakse ainult minu uurimust6os, teemal
“Personalivaliku protsess ja meetodid Kagu Piirivalvepiirkonna néitel”
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