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SISSEJUHATUS

Eesti tooandjad, tuginedes PIAAC (The Programme for the International Assessement of Adult
Competences) uuringule (2014), soovivad enam panustada korgema haridustasemega inimeste
arendamisesse ning valivad hoolikalt keda ja mis pdhjusel koolitada. Rahvusvahelise vordluse
jargi ilmneb asjaolu, et Eesti riik eelistab keskmisest enam pakkuda teenuseid ise ja vdhem
delegeerida erasektorile (Avaliku teenistuse 2013. aasta aruanne, 2013). Kuna Eesti rahvaarv
on aastatel 2000-2015 jérjepidevalt vdhenenud, kuid samal ajal vanemaealiste arv ning nende
to0hoive aasta-aastalt jarjest enam tousnud (Statistikaamet, 2017), on ka avaliku sektori

organisatsioonide viljakutseks olla atraktiivne todandja.

Kéesoleva 10putd6 teema on aktuaalne, kuna Politsei- ja Piirivalveametil (edaspidi PPA)
seisab ees ldhiaastatel keeruline olukord, mis on seotud eelkdige viheneva tootajaskonnaga.
Riigikontrolli 2016 aasta auditis ,,Politsei- ja Piirivalveameti moodustamise kulg ja
tulemuslikkus* toodi vélja, et vottes arvesse tdnaseid trende toole asumisel ning lahkumisel, on
PPA-s 2025 aasta 15puks tootajaid senisest 30% vdorra vihem. Vaimaliku lahendusena tuuakse
Siseturvalisuse hariduse mudeli analiiiisis (2015) vilja, et vaheneva (demograafilised tegurid,
trendid toole asumisel jm) tootajaskonna valguses on oluline muuta seniseid toOprotsesse
efektiivsemaks ning vdhendada tootajate spetsialiseerumist kindlale tooliinile ehk todtajad

peaksid olema rohkem multifunktsionaalsed.

Mitmekesiste teadmistega ning né. multifunktsionaalne t66taja on védrtuslik ressurss igale
organisatsioonile. Organisatsioonilt nduab see aga pidevalt erinevate koolituste korraldamist
ning tootajatelt pidevalt erinevate koolitustel osalemist ning enese arendamist. Samuti on

organisatsiooni seisukohalt oluline, et koolitatud to6taja jadks tooandjale lojaalseks.

Loputdo teema on uudne, kuna autorile teadaolevalt ei ole varasemalt PPA (k.a. Ida prefektuur)
1abi viinud uuringut (avaliku kasutusloaga) teenistujate arendamise kohta, vaid uuringud on
keskendunud pigem organisatsiooni arengule. Ida-prefektuuri to6tajate seas on teenistujaid
silmas pidades kasitletud teemasid nagu juhtimisstiilide mdju t66taja motivatsioonile (Zolin,

2012), toostress (Zaitsev, 2011), alluvate motiveerimine (Teppe, 2010).



Autor ldhtub uurimisprobleemist, kas PPA poolt pakutavad tegevused on piisavad teenistuja
ametialase arengu toetamiseks, vihendamaks tootajate spetsialiseerumist vaid kindlale

tooliinile.

Autor piistitab jargmise hiipoteesi. PPA Ida prefektuuri poolt teenistujatele ametialaseks
arenguks pakutavad tegevused on teenistuja osutatava teenuse kesksed ning ei ldhtu teenistuja

isiklikest arenguvajadustest.

Kéesoleva 10putoo eesmirgiks on analiiisida PPA Ida prefektuuri poolt teenistujatele
pakutavaid tegevusi ja to6suhet mojutavaid tegureid, mis toetavad ametialast arengut ning teha

ettepanekuid teenistujate arengu efektiivsemaks toetamiseks.

Loputdd eesmérgi saavutamiseks ning hiipoteesi tdestamiseks, piistitas autor jargnevad

uurimisiilesanded:

- analiiisida t6oalast ning organisatsiooni arengut késitlevat kirjandust;

- analiiiisida kiisitluse ning intervjuu pohjal PPA Ida prefektuuri teenistujatele pakutavaid
koolitusi;

- selgitada vilja, kas piisitatud hiipotees leiab tdestust;

- teha ettepanekuid teenistujate arengu efektiivsemaks toetamiseks.

Uuringus kasutatakse 1dbildikeuuringu néol kvantitatiivset 1dhenemisviisi koos dokumentide
sisulise analiitisiga. Autori poolt koostatud ankeetkiisitlus keskendub teenistuja ametialast
arengut mojutavatele teguritele. Lisandvairtust annab info prefektuuris valitseva toorahulolu
ja toodhkkonna kohta, mis annab iilevaate ka teenistujate hinnangutest t66 rollile,
organisatsioonile ja juhtimisele. Tegemist on rakendust loova to6ga, mille kasutegur ilmneb

uurimistulemuste hdlpsas dra kasutamises tootajate arengu soodustamisel ja toetamisel.

Uurimust6dd iseloomustab deduktiivne uurimisstrateegia, mis tdhendab, et kogutud andmete

taustal liigutakse iildisemalt informatsioonilt spetsiifilisemale (Ounapuu, 2014, Ik 47).

Uurimust6d koosneb kolmest osast, mille hulka kuuluvad teoreetiline iilevaade, kirjeldus
empiirilisest uuringust ning kokkuvdte. Teoreetilises {iilevaates keskendutakse tootajate
arendamise ning nende arenguvajaduste viljaselgitamise temaatikale. Empiirilise uuringu
kéigus antakse iilevaade uurimuse eesmérgist, metoodikast, valimist ning teostatakse kogutud

andmete sisuline analiiiis. Niisamuti antakse tilevaade uuringu tulemustest.



1. TOOTAJATE ARENDAMISE VAJALIKKUSE
TEOREETILISED LAHTEALUSED

1.1Tootajate arenguvajaduste viljaselgitamine

Rahulolevate ning motiveeritud todtajate panus ettevotte tegevustesse omab olulist rolli
ettevotte edu tagamisel (Loiseau, 2011, pp. 3; Baker ja McKenzie, 2010, pp. 501).
Organisatsioonid, mis investeerivad lihtaegu nii toGtajate Oppimisse kui arengusse, on oma

tegevuses pikemas perspektiivis tulemuslikumad.

Inimressursi arendamist voib kitsamas maoistes vaadelda kui tootajate teadmiste, oskuste ja
voimete, aga ka kompetentside arendamisele suunatud protsessi, mis hdlmab koolitus- ja
arenguprogramme, organisatsioonilist Oppimist, juhtimise ja eestvedamise arendamist ning
teadmusjuhtimist ning mille eesmérgiks on tegevuste tulemuslikkuse suurendamine (Poon ja
Rowley, 2011, pp. 47).

Tootajate teadlik ning eesmérgistatud suunamine tookohal on oluliseks aluseks mis tahes
juhtimise protsessile, seda ka lda prefektuuris. Selleks, et Ida prefektuuris oleks vdimalik
moista tootajate rolli ja tdhtsust, on oluline saada aru, kui suur on to6tajate ning organisatsiooni

enda vaheline harmoonia.

Nonda on mitmed hésti juhitud organisatsioonid dppinud pidama keskmist tootajat kvaliteedi
ja produktiivsuse olulisimaks liiliks. Olenevalt organisatsiooni suurusest, ei investeeri mitmed
neist mitte enda materiaalsesse kapitali, vaid too6tajatesse, pidades seda n6 fundamentaalse

arengu ja paranemise, seeldbi tulemuslikkuse aluseks. (Loiseau, 2011, pp. 1)

Palgainfo Agentuuri poolt 2016 aasta teises pooles 1dbi viidud enam kui iheteist tuhande
vastajaga uuringust selgub, et Eesti tootajate seas on véga olulisel kohal, et td6andja vadrtustaks
tootajate erialast arengut ning ka seda, et organisatsioon, mille nad valivad, oleks tervikuna

arenev. Et piisiva meeskonna seisukohast on maédrava tdhtsusega ka tootaja lojaalsus



organisatsioonile, siis on oluline silmas pidada, et tooalaste arengu- ja karjadrivoimalustega
rahulolevate todtajate lojaalsusindeks on mirksa kdrgem, kui tookaaslastega libisaamisega

rahulolevate to6tajate oma. (Palgainfo Agentuur, 2017)

PPA on organisatsioon, kus todtajate arendamisel on moddupuuks organisatsiooni poolt
pakutavate teenuste kvaliteet. Prefektuurides pakutavate teenuste kvaliteet on seda parem, mida
enam panustab PPA teenistujate jarjepidevasse koolitamisesse ja treenimisse. Nii Eestis
tervikuna kui ka PPA-s pakutakse kdige enamlevinud organisatsioonipoolse soodustustena

tootajatele just erialase, ametialase arengu voimalusi, sh tdienduskoolitusi.

Personalijuhtimise valdkonna uurijad Parry ja Tyson (2013, pp. 22) toovad vilja, et noorema ja
vanema vanuserithma tdotajatel on t6dle ning t60 keskkonnale iisna erinevad ootused. Samas
on erinevad ka nende oskused ning harjumused. Kui noorte tootajate (Z generatsioon) puhul
voib esile tuua nende madalama lojaalsuse vorreldes vanema generatsiooni tootajatega (Mutte,
2004; Parry ja Tyson, 2013, pp. 22), siis vanemad to6tajad on mérksa vihem valmis arenema
ning nende puuduseks noorte todtajate kdrval on ka vdiksem valmisolek muutustega
kohanemiseks. Lisaks iseloomustab vanema generatsiooni todtajaid vahene oskus kasutada IKT
(info- ja kommunikatsioonitehnoloogia) vahendeid, mis on tdnaseid t66 tegemise Vviise
arvestades véltimatu (Parry ja Tyson, 2013, pp. 22). Y generatsiooni t661 hoidmiseks on aga
iiliolulised huvitav ning nauditav to6 ja tookeskkond, suur paindlikkus, toetav juhtimine ning

voimalus tihildada tasakaalukalt t66 ning eraelu (D’Netto, 2011, pp. 7).

Motivatsiooni uurinud Landsbergile (2003, pp. 12) viidates tuleb vilja tuua, et just vahetud
juhid ning ldhedased kolleegid on need, kel on vdimalik motiveerida toGtajat nende arengu
moistmise ja igakiilgse toetamisega. Mayo (2004, pp. 15) jargi mojutab kodige enam todtajate
tootahet ja motivatsiooni tookeskkond, mis hdlmab endas ettevotte védrtuseid, protsesse,
siisteeme ja sisekliimat. Ning just piihendunud, ettevotte véirtuseid kandvaid ja
arenguvOimelisi to6tajaid tuleb valitsevas konkurentsiolukorras hoida organisatsiooni heaks
tootamas (Ibid). Toole plihendumine (engagement, motivation) on tihedalt seotud to6tajate
tooga rahuloluga, mida mojutavad nii sisemised kui vélimised faktorid. (Armstrong, 2006, pp.
264). Autori arvates mdjutab todtajate todtahet, rahulolu ning piihendumist oluliselt ka

jarjepidev todalase teadmistepagasi tdiendamisvoimalus.

Toetudes iilaltoodule, on oluline, et Ida prefektuuri tootajad tajuksid tookeskkonnas nii

kolleegide, kuid eeskdtt siiski vahetu juhi poolset mdistmist. Samuti tunnetaksid PPA poolset



toetust, mis puudutab nende arengu suunamist ja arenguvajaduste véljaselgitamist. Nonda on
Ida prefektuuris voimalik luua keskkond té6le plihendunud tdotajate igapdevatod kvaliteedi

tostmiseks.

Tootajate tooga rahulolul on markimisvdidrne mdju organisatsiooni igapdevasele toimimisele,
mojutades nii todtajate puudumist, t66j0u voolavust kui ka tdotajate sotsiaalset kditumist, mis
omakorda avaldub kolleegide (sh klientide) aitamises ning koostddvalmiduses (Schroder, 2008,
pp. 239). Peamiseks t66lt lahkumise pohjuseks on enamasti tootajate rahulolematus oma t6oga
voi selle aspektidega. PoOorates tdhelepanu todtaja arengule (employee developement)
organisatsiooni siseselt, on voimalik t66ga rahulolu tdsta ning (Ahmad, 2013, pp. 78)
vihendada t66jou voolavust ja luua stabiilsemad toosuhted (De Moura et al, 2009, pp. 541).
Kuna just t66jou lilgne voolavus ja pigem mittestabiilsed to6suhted on PPA personalivaldkonna
véljakutseks, on tootaja arengule tdhelepanu pOOéramine médrava tdhtsusega. Selleks, et
tootajaid oma organisatsioonis hoida, on vaja panna td6tajad uskuma, et just see organisatsioon,
kus nad todtavad, rahuldab nende vajadusi paremini vorreldes mone teise organisatsiooniga
(Wingfield ja Berry, 2001). Nonda on vajalik, et PPA suudaks luua to6tajaid vadrtustava ning

nende arengut toetava tookeskkonna.

Toorahulolu hdolmab endas organisatsioonipoolset toetust, to0taja kaasatust, inimsuhteid,
tootaja piithendumust organisatsioonile ning tédalaste arenguvdimaluste olemasolu (Ahmad,

2013, pp. 77).

Olukorras, mil todtaja juba organisatsiooni sisenedes teab, milline on valitsev karjéérisiisteem,
on todandjal lihtsam luua soodsaid tingimusi pikaajaliseks teenistussuhteks. Siinkohal ei tohi
unustada, et tegemist on koigest iihe aspektiga. Tdnane politseialane véljadpe voimaldab
oppuritel juba enne tddle asumist organisatsioonis valitseva karjddrislisteemi ning tdoalase
hetkeolukorraga ldhemalt tutvuda. Prefektuuridega tutvumine toimub praktikate, vaatluste

raames.

Tuginedes iilaltoodule on oluline, et juba tutvumispraktika raames oleks kadetil voimalik néha,
milliseks voib kujuneda tema karjddritee PPA-s. See eeldab organisatsioonipoolset selget ning
labipaistvat karjdérisiisteemi, mille iilesehitus voimaldaks too6tajal ennast nii vertikaalselt kui
horisontaalselt jarjepidevalt arendada. Seda nii isiksuslikke kui tddalaseid arenguvajadusi

silmas pidades.



Juba kaheksakiimnendatel leidsid uurijad Nadler ja Lawrer (1983, pp. 20), et
juhtimisinstrumentide sobivus lilema-alluva suhetes toob kaasa tulemuslikuma tookeskkonna,
luues seelédbi tingimused nii tootaja, kui organisatsiooni jarjepidevaks arenguks. Siinkohal
leiab autor, et tihti kasutatakse erinevate tootajate puhul samasid juhtimisinstrumente,
siivenemata sellesse, millisele alluvale millised instrumendid paremini sobivad. Valede
juhtimisvotete kasutamine on aga tdotajale tihti vaimselt koormav. Inimese nd. t661 hoidmisel
ja selgete arengueesmaérkide seadmisel on omavaheline seos; toetav ja {ihtehoidev meeskond
kaalub iile materiaalsed vahendid ning oma tegevusi ise selgepiiriliselt eesmargistades (sh

karjadriplaneerimine) on td6taja motiveeritum arenema ja panustama.

Lohmus, Simson ja Vigla (2002, Ik 10) kirjeldavad personali arendamist organisatsiooni siseselt
kui kogumit sihipdraseid tegevusi, mille kaudu luuakse tingimused personali kvaliteedi
muutmiseks soovitud suunas vdi soovitud tasemel, vottes eesmirgiks organisatsiooni
konkurentsivoime suurendamise. Need hdlmavad endas todtajates hoiakute kujundamist,
suurendades todtajate aktiivsust ja valmidust enesearendamiseks. Kvaliteedi tdstmine vajab aga

sihtriihmaiilest analiiiisi, 1abimdeldud planeerimist ning organiseerimist.

Personali arendamise peamiseks eesmérgiks on saavutada iga tootaja valmisolek iseenda
arendamiseks ning saavutada just to6tajapoolne aktiivsus selles valdkonnas (LShmus, Simson

jaVigla, 2002, 1k 11)

Personali arendamise peamiseks komponendiks on Oppimine ja teadmiste omandamine.
Niiteks, koolitus ja dppimine to6kohal, todtaja karjddri arendamine, elukestva dppe toetamine;

organisatsiooni puudutavate teadmiste omandamine ja nende dppimine (1bid).

Viiskiimmend aastat tagasi tugines viljadpe enamasti konkreetsete vilumuste ja teadmiste
omandamisele (Bergin, 2013), siis otsiti uusi voimalusi, et tugevdada todtajate pithendumust.
Nii on paljud organisatsioonid kasutusele votnud to6taja toetamise metoodikad ja arusaamad
(Hartwell, Steele, French, Potter, Rodman, ja Zarkin, 1996, pp. 804; viidanud Grant, Dutton,
Rosso, 2008, pp. 898).

Naiteks viimased kakskiimmend aastat to6tajate arendamist uurinud Slomani jargi on asetunud
rohk ,.treenimiselt” ,,0ppimise ja arendamiseni”. Seda nii terminoloogiliselt kui ka tegevustes.
Juhtide uueks sihiks on panna paika protsess, mis tagab selle, et to6taja omandab just need
teadmised ja vilumised, mis on organisatsioonile olulised. Isiklike ja kollektiivsete teadmiste ja

oskuste omandamine ei ole enam organisatsiooni peamine eesmérk. Oskused on kdigest vahend
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kasumlikkuseks, teenuse pakkumiseks. Seega on koolitus muutunud justkui korvaltegevuseks.
Majandusmaailmas on tekkimas globaalne inimressursi arendamise mudel, Kkus
organisatsioonid on otsimas vdimalusi arendamaks korge tulemuslikkusega toovotteid. See,
mida kliendid nduavad, innustab muutma ka seni tuntud ja kasutatud protsesse: tootajad peavad
olema virvatud, organisatsioonis hoitud ja motiveeritud. Efektiivne dppimine, treenimine ja
areng on niitid hadavajalikud. Kiill aga ei tdhenda see traditsioonilise tookohal dppimise 15ppu.

(Sloman, 2008, pp. 55-56)

Slomani (2008, pp. 55) kirjelduse jargi on tavapdrase treenimise, viljadppe ja ,,arendamise
ning Oppimise* vahel erisused. Treening ja viljadpe on laiemas mdistes juhendaja juhitud

situatsioonipShine juhtimine, mis viib kditumise muutusteni.

Oppimine ja arenemine 0N aga tddtaja enese juhitud, t6dpdhine protsess, juhtimine, mis viib
suurenenud kohanemisvoimeni (Ibid). PPA puhul saab siinkohal rddkida koolitus- ja

treeningsiisteemidest, mille eesmérk on toGtaja arengut toetada.

Ka Lohmus (2015, 1k 38) toonitab treeningutel juhendaja olulisust, kuna tegemist on teadmiste
rakendamisega eluliste voi néitlike olukordade lahendamisel, mis toimub alati koos

tagasisidega koolitajalt.

Slomani (2008, pp. 55-56) ,,0ppimine ja areng“ kiatkeb endas tootaja tehnilisi oskuseid ja
teadmiseid; oskuseid ja teadmiseid suheteks (nditeks suhtlusvorgustik, teiste “méingijate”
teadmine); situatsiooni hindamine - kuidas oskused ja teadmised diges situatsioonis kasutusse

panna.

See, millises tookeskkonnas tootaja todtab ning millised on need erinevad tegurid, mis
mdjutavad to6taja arengut nii asutuse kui ametioskuste moistes, vajavad rohkem téhelepanu.
Nii organisatsiooniline, kui ka tdotaja enese professionaalne pithendumus on seotud
organisatsiooni efektiivsusega, st kas ja kuivord organisatsiooni eesmérgi elluviimine on
onnestunud (Giffords, 2009, pp. 400). Seeldbi peaksid PPA Ida prefektuuri tootajate

arengusoov ja arengu tulemuslikkus véljenduma siiski tehtava t60s ehk teenuse kvaliteedis.

Tootajatele on vaja anda voimalusi oma potentsiaalide realiseerimiseks ning selleks on vaja, et
juhid looksid usaldusliku atmosfdiri, jagaksid tootajatele tunnustust ja pakuksid voimalusi

individuaalseks arenguks (Scheers, Botha, 2014, pp. 106).
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Autori arvates on just tunnustus see, millest to6tajad enamasti puudust tunnevad. Autori
tookogemus erinevates valdkondades niitab, et eksimuse korral jouavad juhid manitsema
kiimnel korral kiimnest, kuid eesméirkide saavutamisel voi koolitusprotsessi kdigus uute
teadmiste/oskuste kasutamisel, on juhipoolsed tinusonad enamasti puudulikud. Kindlasti on
tunnustus tootajate jaoks erineva iseloomuga ning erineval kujul. See tdhendab, et juhil ei ole

sageli selge, kellele milline tunnustamine paremini sobib.

Niiteks leiti uuringus, mis késitleb organisatsiooni rolli to6taja karjddrialases arengus (Saeed jt
2013, pp. 665),et organisatsioon voib omada viga suurt positiivset mdju sellele, milliseks
kujuneb tootaja karjdér. Jarjepidev treenimine ja karjddrialane ndustamine, juhendamine, mis
toimub organisatsiooni enda poolt, on siinkohal olulisteks elementideks. Kui organisatsioon
pakub tootajatele vajalikke ning asjakohaseid treeningprogramme, koolitusi, aitab see tootajatel
nende karjdéri moistes aga ka indiviididena areneda. Juhul, kui organisatsioon seab fookusesse
oma tdotajatesse investeerimise, tuleb see nd ringiga tagasi. Seega 1dikab hea viljadppega,

pihendunud ja rahuloleva tdotaja pealt kasu eeskitt organisatsioon ise.

PPA Ida prefektuuris, kuid ka PPA-s tervikuna, on PPA personalibiiroo koolitus- ja
arendustalituse juhataja Ruth Orgusaare sonul (vt lisa 4) jarjepidevalt fookuses just juhtival
positsioonil tootajad. Juhtide fookusesse tdstmine ning nende arendamine on oluline selleks, et
nad oskaksid luua oma alluvatele sdbraliku ja toetava keskkonna. Soodustada olukorda, kus
vestlused ei oleks iilema ja alluva vahel, vaid vestlused oleksid neutraalsed, omamata

hierarhilist maéra. Oluliseks peetakse asjaolu, et juht peab to6tajaid méarkama.

Piisav ning konkreetse tootaja omadustest lahtuv tunnustus juhi ja kolleegide poolt on see, mis
inimese ennast vajalikuna tundma paneb. See aga on iiks sisend pikaajaliseks ning
taisvadrtuslikuks toosuhteks. Tootaja peab moistma, miks tema poolt tehtav t66 on oluline ja

suutma ennast 14bi selle defineerida. (Hauser, 2014, pp. 244)

Hinnates to6taja arenguvajadust organisatsiooni siseselt, saab moodustada tervikpildi tootaja
soovist ja vajadusest, aga ka valmisolekust areneda. Autori arvates on see iiks kitsaskohtadest
ka PPA-s. Koolitusvajaduse viljaselgitamisel ei ldhtuta niivord to6taja isiklikust soovist, huvist,
vaid organisatsioonile pandud eesmérkidest, ametniku teenistuspositsioonist ja tdnastest
teenistusiilesannetest. Nii ei saa vilistada, et néiteks moni sisimas vdga koerajuhiks saada
sooviv teenistuja saab ennast arendada niiteks merepdédste valdkonnas, milles ta ennast

absoluutselt mugavalt ei tunne. Niisamuti sellest, kas to6tajate voimed, hoiakud, uskumused ja
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motivatsioon on sellised, mis vdoimaldavad pakutavaid arenguprogramme lébida ja nende sisu
hiljem praktilises t60s rakendada. Vihemoluliseks ei saa siinjuures pidada tookeskkonda, mis

peaks toetama nii Oppimist, kui sellele jargnevat todsoorituse parandamist. (Lohmus, Simson

ja Vigla, 2002, 1k 11)

Organisatsioonipoolset toetust tundev todtaja omab valmisolekut suurte joupingutuste
tegemiseks, et saavutada organisatsiooni seatud eesmérke, mis on tingitud tootaja isiklike
vajaduste rahuldamisest (Scheers, Botha, 2014, pp. 104). Tootajate kollektiivne arendamine
hoiab organisatsiooni teadmiste- ja kogemustepagasi pidevas kasvamises. Juhtide eesmark
peaks olema arendusprotsessi koordineerimine, mis tagab organisatsiooni vajadustest lahtuvate
teadmiste ja vilumuste arengu (Scheers, Botha, 2014, pp. 105). PPA seisukohast on oluline, et
koik teenused oleksid olenemata piirkonnast iihelaadsel, korgel tasemel. Et kodanik tajuks PPA

poolt pakutavate teenuste kvaliteeti {ihtmoodi nii Eesti pdhja kui Idunaregioonis.

Olemasolevate tootajate tiheskoos arendamine on selleks iiks efektiivsemaid viise, tagades
organisatsiooni teadmistepagasi stabiilsuse ka olukorras, kus moned too6tajad liiguvad
organisatsioonist vilja (sh pensionile) voi ametikohal edasi (Baker ja McKenzie, 2010, pp.
573).

1.2 Ametialane areng ning arengut toetavad tegevused Politsei- ja

Piirivalveameti Ida prefektuuris

Ametialase arengu toctamist ei saa kasitleda itihekordsete koolitustegevustena, vaid peab
toimuma siisteemselt ja ldbimdeldult, arvestades nii organisatsiooni kui selle tddtajate

eriparadega.

Tootajate arenguvajadused ning nende hindamine on protsess, mille kaudu tuvastatakse ja
kirjeldatakse organisatsiooni inimressursi arenguvajadused (Lohmus, Simson, Vigla, 2002, 1k
10). Arenguvajaduste hindamine on ldhtealuseks erinevatele arendus- ja koolitustegevustele.
Kuna on selge, et ebapiisava voi ebadnnestunud arengu- ja koolitusvajaduste hindamise korral
el taga mistahes arendusmeetodi kasutamine voi Oppimistingimuste loomine organisatsiooni
jaoks tulemuslikkust, on arenguvajaduste hindamine iiks olulisemaid komponente

organisatsiooni efektiivsuse tagamisel.
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Lisaks on paljude organisatsioonide suurimaks véljakutseks see, et tdnapdeva tootajad on
karjadriteadlikumad kui kunagi varem, olles personaalse arengu koha pealt palju ndudlikumad
(Merchant, 2007).

Uldjuhul kasutatakse tddtajate arendamiseks arenguprogramme vodi koolitusprogramme.
Arenguprogrammid on vorreldes koolitusprogrammidega enam fokusseeritud to6taja isiklikule
karjadrile, personaalsele (personaalsete kompetentside) arengule, mitte niivord spetsiifiliste

toooskuste arendamisele, toimudes pikema ajaperioodi jooksul (Lohmus, 2015, 1k 12).

Tootajate arendamise meetod valitakse vastavalt organisatsiooni ning selle tootajate vajadustele
ning eripdradele (nt todtajate todsoorituse hindamine, t60 rikastamine ja delegeerimine,
rotatsioon, stazeerimine, individuaalne arengundustamine, juhendamine, mentorlus ja
coaching, supervisioon, kovisioon, konsulteerimine, koolitus) (Lohmus, 2015, 1k 16, 1k 25).
Riigi personalipoliitika valge raamatu jargi (2014, Ik 4) voib kvaliteetset personaliarendust

pidada iiheks tdhtsaimaks ja tulemuslikumaks riigi toimimise koordineerimise instrumendiks.

Werner ja DeSimone (2009, pp. 380) jargi tehakse tootajate arenguvajaduste hindamise kaudu

kindlaks neli, organisatsiooni jaoks viga olulist aspekti:

organisatsiooni toimimise tShusus (effectiveness) ettevotte eesmérkide saavutamisel;

- erinevused tootajatel olemasolevate oskuste ja tulemuslikuks toosoorituseks vajalike
oskuste vahel kdesoleval ajal;

- erinevused todtajatel olemasolevate oskuste ja tulemuslikuks toosoorituseks vajalike

oskuste vahel tulevikus;

- arendus- ja koolitustegevuseks vajalikud tingimused.

Arenguvajaduste viljaselgitamiseks kasutatakse niisamuti peamiselt nelja tasandit (Alas, 2005,
Ik 85; Lohmus, Simson ja Vigla, 2002, Ik 87).

- metatasand, kus on avalikus teenistuses fookuses konkreetse vastutusala médratlemine,
valdkonna arengu eesmirgid ja suundumused;
- organisatsiooni tasand, mis on organisatsiooni strateegilise juhtimise tasand (eesmarke

toetavad védrtused ja kultuur, siseskommunikatsioon).

Sellel tasandil analiiiisitakse organisatsiooni kui terviku tegevuse tulemuslikkust ja efektiivsust.
Tuuakse vélja organisatsiooni strateegilised eesmérgid, valdkondlikud eesmirgid, sihttasemed

ja indikaatorid ning tegevused eesmérgi saavutamiseks.
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- t00 ja tookoha tasand kirjeldab todjaotust organisatsioonis, ametikohtasid, nende

eesmirke, funktsioone, lilesandeid, vajalikke tegevusi ja oskuseid ning ka kompetentse.

Sellel tasandil analiiiisitakse teostatavaid t6id eesmargiga vilja selgitada vajalikud oskused ja
teadmised, et arendustegevuste kaudu tdsta teostuse kvaliteeti ja tulemuslikkust. Nendeks

voivad olla tookirjeldused ja ametijuhendid, tulemusindikaatorid.

- tootaja tasandil analiiiisitakse konkreetse tOGtaja t00d, tema tegevuse kvaliteeti ja

tulemuslikkust.

Teisisonu on see toodsoorituse hindamine (performance assessment), mille hulka kuuluvad

suhted kaaslastega, subjektiivsed vajadused. (Ibid.)

PPA Ida prefektuuri seisukohast on oluline ndha PPA-d eeskitt to6taja pilgu 1dbi nii isikliku,

kui ka téoalase arengukeskkonnana.

Kaisitledes PPA-d tooalase arengukeskkonnana on oluline silmas pidada, et tegemist on
riigivoimu huvidest 1dhtuva, nd teenust pakkuva organisatsiooniga, mille pohiiilesanneteks
Politsei ja piirivalve seaduse (edaspidi PPVS) jéargi on avaliku korra kaitsmine, piirihalduse
asjade korraldamine, merereostuse avastamine ja likvideerimine, merel otsingu- ja paistetoode

korraldamine ning kodakondsuse ja migratsiooni valdkonna asjade korraldamine.

Teenistujate ametialase arengu toetamisel on primaarne todalane areng. See tdhendab, et
tootajate arendamisel juhindutakse eeskitt organisatsioonile seadusega mairatud eesmérkide

taitmisest ning pakutavate teenuste kvaliteedi tagamisest olenemata piirkonnast.

Téienduseks koolitustele on tootajatel voimalik osaleda ka nd. treeningutel. Ruth Orgusaar
rohutab, et ametialase arengu toetamiseks on paljudel juhtudel suisa hidavajalik toetuda ka
vélja tootatud treeningute siisteemile, mida arendatakse ja toetatakse PPA-s korvuti
koolitussiisteemiga. Ruth Orgusaare sdnul on need olulised selleks, et teenistuja saaks siilitada
oskused koolituste vahelisel ajaperioodil, vdimaldamaks tagada erinevate praktiliste oskuste

plisimise noutud tasemel.

Politseialast haridust on vdimalik Eestis omandada Sisekaitseakadeemias. Oppida on seal
voimalik kutsedppes keskhariduse baasil (eelnevalt spetsialiseerumisega patrullpolitseiniku ja
piirivalve erialaks; alates 2017 aasta kevadest on iihtne dppekava, kus spetsialiseerumine

puudub), rakenduskdrgharidusoppes (spetsialiseerumisega) ning lisaks ka magistridoppes
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(sisejulgeolek). Neid voib siiski pidada alles esimesteks sammudeks politseiametniku

ametialases arengus.

PPA tootajatele pakutakse arenguvoimalusi nii karjdédri moistes kui ka tootajatele pakutavates
tdiendkoolitustes. Koolitusvajaduste koondamine toimub pigem teenuse kui iiksikindiviidi

vaates ning sagedusega iiks kord aastas.

Intervjuus PPA personalibiiroo koolitus- ja arendustalituse juhataja Ruth Orgusaarega, toi ta
viélja, et tootaja arengu juhtimist, selle toetamist PPA poolt tuleb organisatsiooni eesmérgist
lahtuvalt vaadelda teenusepdhisena. See tdhendab, et koolituskava viljatéotamine on
koondunud teenuseplaneerijate kitte ning moodustub valdavalt teenuseplaneerija poolt ndhtud
vajadustele tuginedes. See tdhendab, et iga toGtaja arendusvoimalused, ehk teisisonu teenuse
arendamise sisuline vaade, on vastava teenuse planeerija padevuses. Teenuseid planeerides
lahtutakse kohustuslikest koolitustest, erinevatest riiklikest ja asutusepohistest arengukavadest,
eesootavaks aastaks seatud prioriteetidest, teenuse planeerija arendusettepanekutest,

koostodlepingutest tulenevatest kohustustest jm.

Teenusepohisusest ldhtuvalt on todtaja arengu toetamisel kaks peamist eesmarki. Esmalt,
teenuse osutamise kvaliteedi iihtsus. Intervjuu ldbiviimisel oli enamasti ndidetena kasutusel
liikklusjarelvalve teenus. Seda seetdttu, et tegemist on teenusega, mis on meile igaiihele
igapéevaselt ndhtav ja tunnetatav, mistdttu on ka organisatsiooni seisukohast vooral inimesel

voimalik ndidete pdhjal kirjeldatut moista.

Teine, aga mitte kindlasti vdhemolulisem pdhjus on asjaolu, et arengut tsentraalselt
mitteplaneerides hakkab koolitusvajaduse kaardistamisel rolli méngima asukoht. Igal
piirkonnal on omad eripdrad. Juhul, kui eriparad hakkavad domineerima, voib koha peal arengu
planeerimine kaasa tuua olukorra, kus piirkonnas soovitakse arendada teenust, mis on
piirkonnas niigi enamlevinud. See aga tekitab olukorra, kus iileriigilises vaates on teenuse

osutamise kvaliteedis erinevused.

Ruth Orgusaar t0i sellise teenusekeskse ldhenemise juures vélja ka olulisima kitsaskoha. Keegi
ei tea, millise sihi ja tundega teenistuja koolitusel ning tdienddppel osaleb. Kas pakutav koolitus
on teenistujale huvipakkuv ning toetab arengut ka indiviidist ldhtuvalt. Vilistatud ei ole
situatsioonid, kus teenistuja médratakse koolitusele, millisel ta ise valikuvoimaluse olemasolul

ei osaleks, vaid leiaks endal meeleparasema ning enese hinnangul vajalikuma.
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Kasitledes vabatahtlikku osalust ja teenistusalaselt olulisi koolitusi, on Ruth Orgusaare sonul
primaarsed eeskitt teenistusalased koolitused. Siiski on PPA loonud ka teatud juhtudel
voimalusi osaleda koolitustel, mis on osaliselt tooalased ning mille osas on téotaja ise initsiatiivi

ndidanud.

Jargnevas tabelis (vt tabel 1) on dra toodud Ida prefektuuri teenistujate osalemine koolitustel
koolitusvormide 16ikes. 2016 aastal toimus Ida prefektuuri tdotajatele 292 erinevas vormis
koolitust. 7 koolitust toimusid aasta viltel kahel korral. Koolituste kogumaht oli 7261
akadeemilist tundi. Aasta viltel osales erinevatel koolitustel 3394 tootajat. Enim koolitusi
leidsid aset sisekoolitustena. Sisekoolituste suur arv on ootuspdrane, kuna seda viivad léabi
asutuse enda to6tajad. Samas iiletab tellimuskoolituste akadeemiliste tundide maht sisekoolitusi
iile kahe korra. Sisekoolitusi mdistetakse liihiajaliste koolitustena, mis toimuvad kiillaltki tihti,
moned tunnid pdevas, ning kus iiks koolitus voib toimuda ka mitmel korral aastas.
Tellimuskoolitused on seevastu pikemaajalised, ning késitlevad sageli mitut olulist teemat
korraga. Lisaks praktilistele oskustele annavad need ka laiemat teadmist mingisugusest
valdkonnast. Niiteks seotakse uute juriidiliste teadmiste jagamisega ka suhtlemisoskuste

koolitus.

Tabel 1. Ida prefektuuri teenistujate osalemine koolitustel koolitusvormide 16ikes (autori

koostatud)

Koolituse maht osaleja kohta
Koolitusi Osalejaid (akadeemiline tund)
Avatud koolitus 52 125 2402
E-Gpe 3 3 28
Sisekoolitus 136 1801 1701
Tellimuskoolitus 108 1465 3130
Uldkokkuvédte 299 3394 7261

Ruth Orgusaar mainis, et vdhesel mdédral on voimalik toetada ka teenistuja enese initsiatiivi
koolitustel osaleda. Kiill on need pigem erandjuhud, mistottu vaadatakse neid kdiki ka eraldi.
Otsus siinnib teenistuja vahetu juhi ja teenuseplaneerija koost6os. Kindlasti peab teenistuja dra
pohjendama seotuse todga ja selle, kuidas tema valitud koolitus temapoolset teenuse osutamist

parendab ning millist lisavéartust loob (vt lisa 4).

Uheks peamiseks viisiks, millega tddandjad asuvad hindama toataja arengut, on arenguvestluse
labiviimine. Tegelikkuses on arenguvestluse 1dbiviimine siiski vaid iiks osa koolitusvajaduse

hindamise protsessist (Lohmus, Simson ja Vigla, 2002, Ik 91).
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Lohmuse, Simsoni ja Vigla jargi (2002, Ik 91) on koolitusvajaduse edukaks hindamiseks
esimene samm alati arenguvestluseks valmistumine nt juhi etteantud kiisimuste vdi teemade
raames. Sellele jargneb arenguvestluse ldbiviimine, mis iildjuhul toimub juhi ja alluva vahel,
ning kasitleb hetkeolukorra iilevaadet ning tulevikuks kavandatavaid tegevusi. Sh to6taja
tugevusi, arenguvajadusi, suhteid kollektiivis, nigemust edaspidiseks jms.

Kolmandas etapis toimub koolitusvajaduse formuleerimine. Seejérel koolitusvajaduse
kooskolastamine ja  korrigeerimine ning viimasena koolitusvajaduse  muutmine

koolitustegevuseks (Ibid).

Teenistuja arengualast kdekdiku PPA-s hinnatakse iildjuhul kord aastas ning seda just
arenguvestlusel. Arenguvestluse ldbiviimine toimub todtaja vahetu juhi poolt. Vahepealsel
perioodil ei ole juhil nd kohustust to6tajaga tema arengut puudutavaid kohtumisi ja vestluseid
1abi viia. Kiill aga panustab PPA juhtide arendamisesse, et nad oskaksid ja sooviksid enda
alluvaid jéarjepidevalt toetada. Pidades silmas, et to6taja areng ei ole vaid diagonaalne, vaid vdib
olla ka horisontaalne, vdiksid Ruth Orgusaare hinnangul juhid oma alluvatega sagedamini
tookeskkonda, arengut ja rahulolu puudutavaid vestluseid lébi viia. Seeldbi on vdimalik luua
soodsamad tingimused tootaja teenistusalaseks ning isiksuslikuks arenguks. Oluline on, et

tootaja tajuks organisatsioonipoolset toetust ning vahetu juhi igakiilgset huvi.

Ruth Orgusaare sonul ei nde tdnane arenguvestluste nd. kord ette, et PPA-s oleks
arenguvestluseks ettevalmistamine kiisimuste voi sisendi néol kohustuslik. Kiill aga kasutab
Ruth Orgusaar seda voimalust ise juhina ning teab, et seda teevad ka viga paljud teised juhid
omaalgatuslikult. Ruth Orgusaar leiab, et tdnane kohustuslik arenguvestluse vorm, mida juhid
peavad tditma, et toeta dialoogi tekkimist. Niisamuti ei voimalda see tootajal 1ibi moelda oma

viimase perioodi todalast arengut voi oma teenistuskiiku iildisemas plaanis.

Téanaste arenguvestluste juures on puudulikuks pooleks tosiseltvoetava dialoog-arutelu
tekkimine, mistottu soovitakse olemasolevat siisteemi muuta. PPA soov on iiles chitada
arenguvestlused koostoovestluseks viisil, kus tegeletakse kompetentside hindamisega.

Uus siisteem hindaks tootaja arengut mitte ainult PPA pdhivairtuste alusel, vaid soov on
struktureerida arenguvestlus selliselt, et hinnatakse esmalt tdotaja todalaseid oskuseid,
kompetentse, seejérel kirjeldatakse kompetentsid lahti ning viimaks tekivad kompetentside alla
suunatud kiisimused, mille alusel valmistuvad ette arenguvestluse molemad osapooled. Kui

tdnane arenguvestluste vorm kiisib, et kuidas Sa hindad ametniku vastavust PPA
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pohivéairtustele (nt professionaalsus ja ausameelsus jm), siis uues formaadis on aluseks

kompetentsid (nt paindlikkus ja tdhusus).

PPA ndgemus on, et uus arenguvestluste pidamise viis ei ldhe pShivdartusega vastuollu, vaid
aitab juhil, kes vestlust ldbi viib voi seda juhib, struktureerida vestlust viisil, mis kaardistab
tootaja kompetentsid 1dbi vastastikuse dialoogi. See loob aluse efektiivsemaks arengu
modtmiseks ning ei anna lilevaadet juhi/vastaja emotsionaalsest seisundist. Nonda toimub
tootaja iga-aastane arengu modtmine samade kompetentside alusel olenemata sellest, kes
tootajaga vestlust 1dbi viib. Tdielik vestlus autori ning Ruth Orgusaare vahel on dra toodud lisa

4 oleval CD-I.

Jarjepidev monitooring to6taja tegevuste ning kiekéigu iile leevendab ka olukorda, kus t66taja
satub oma arengus no tiihja punkti ning ei oska enam oma arenguvajadusi, toalaseid puuduseid

kaardistada.

Jérgnevas peatiikis kisitleb autor PPA Ida prefektuuris ametialast arengut mojutavaid tegureid

ning seda, mil viisil panustab organisatsioon teenistujate arengu toetamisse.
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2. EMPIIRILINE UURING

2.1Uurimuse eesmirk, metoodika ja valim

Kéesoleva uurimustod eesmirk on analiiiisida PPA Ida prefektuuri poolt teenistujatele
pakutavaid tegevusi ja toosuhet mojutavaid tegureid, mis toetavad ametialast arengut ning teha

ettepanekuid teenistujate arengu efektiivsemaks toetamiseks.

Uurimustoo  kaardistab hetkeolukorra PPA Ida prefektuuris. Saadud uuringutulemused
voimaldavad juhtidel ning personalivaldkonna spetsialistidel panustada pikemat teenistussuhet
parssivate tegurite vdhendamisele ja tdsta esile praktikad, mis soosivad jitkusuutlikku

teenistussuhet.

Loputdd eesmirgi saavutamiseks analiiiisis autor millised on PPA Ida prefektuuri poolt
teenistujatele pakutavaid tegevused, mis toetavad ametialast arengut. Analiiiisi sisuks on lda
prefektuuri teenistujate hinnangute (organisatsiooni poolt pakutavatele arenguvoimalustele)

kaardistamine, tootajate hinnangul t66suhet mdjutavate tegurite viljaselgitamine.

Metoodikana on kasutusel kvantitatiivne uurimisviis, kus uuritava sihtriihma ajalise ressursi
sddstmiseks ning andmeanaliilisi hdlbustamiseks kasutati elektroonset ankeetkiisitlust
Sisekaitseakadeemia Lime Survey keskkonnas. Andmeanaliiiis teostati kasutades IBM SPSS

tarkvara.

Valdav osa antud uurimust6 pohjal kogutud tulemustest on tdlgendatavad jéreldavat statistilist
andmeanaliitisi kasutades. Jéareldav statistika vdimaldab kogutud andmestiku pdhjal anda
hinnanguid, teha jéreldusi, ja anda prognoose (Ounapuu, 2014, Ik 184). Seoste tdlgendamiseks
on uurimustods kasutusel korrelatsioonianaliiiis ning koostatud korrelatsioonimaatriks (vt lisa
3). Korrelatsioonianaliiis on levinuim meetod, millega kvantitatiivsetes uurimustoodes

nahtuste vahelisi seoseid uuritakse (1bid).

Empiirilise uuringu tulemuseks on ldbildikeuuring, mis on kaardistusuuringu iiks alaliike.

Antud uuring voimaldab anda iilevaate teenistujate hinnangutest teatud ajahetkel ning
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vdimaldab tulemusi ajaperioodide viltel vorrelda (Ounapuu, 2015, Ik 60). Tagamaks kiisitluses
osalejate anoniilimsus, ei kiisitud teenistujatelt andmeid, mis vdoimaldaks seostada vastuseid

kindla isikuga.

Lisaks kiisitlusele viis autor 1abi dokumentide (nt. koolituskava, teenistusastme iilendamise
kord, tunnustusmeetmed, preemiate kord jms) sisuanaliiisi, mis annab {ilevaate
ametlikest/kinnitatud tegevustest tO6tajate arengu toetamisel. S.o iilevaade materiaalsetest ja
mittemateriaalsetest vahenditest ja tegevustest, mida kasutatakse PPA Ida prefektuuris

teenistuja ametialasse arengu toetamiseks.

Uurimistulemuste sisemise valiidsuse tostmiseks ning Politsei- ja Piirivalveameti
arendusosakonna politsei ekspertanaliiiitiku Raul Savimaa soovitusel vestles autor PPA
tootajate arendamise valdkonna eest vastutava isikuga. Poolstruktureeritud intervjuu toimus nii
e-kirja teel kui silmast-silma PPA personalibiiroo koolitus- ja arendustalituse juhataja Ruth

Orgusaarega (vt lisa 2 ja lisa 4).

Teenistujate hinnangute kogumiseks on kasutusel autori poolt koostatud kiisitlusankeet.
Kiisimustiku koostamisel on valdavalt tuginetud teadusuuringutes kasutust saanud

kisimustikele.

Vattes aluseks, et teenistuja ametialast arengut mdjutavad suures osas too tihendus tootajale
ja organisatsioonipoolne mitmekiilgne toetus (arendusega seotud sisutegevused,
organisatsiooni sisekliima, juhtimine) késitleb kiisimustik lisaks arengut puudutavatele
kiisimustele ka toorahulolu, to6ga seotud ndudmiseid, to66hkkonda organisatsioonis, vahetu
juhi tegevust. (Macdonald ja Maclintyre, 1997; COP-SOQ kiisimustik, 2003; Antinoa, Gil-
Rodrigueza, Rodriguez-Muiioza, Borzillob, 2014) Lisatud on véide t60 kesksuse kohta
teenistuja elus (MOW, 1987) ning autori loodud kiisimused.

Dokumendianaliiiisi raames antakse iilevaade to6taja arengut toetavate tegevuste arvulistest

nditajatest (pakutavate erinevate tegevuste hulk, osalejate arv jms).

Veebipdhine Kiisitlus, Ida prefektuuri tootajate seas, viidi 1dbi perioodil 22.03.2017 kuni
31.03.2017. Kiisitlus edastati teenistujatele e-kirja vahendusel Raul Savimaa, poolt.
Meeldetuletus saadeti vastajatele iihel korral, 28.03.2017.

Kisimustik (vt lisa 1) sisaldas erinevaid viiteid, mis moodustasid kokku 21 kiisimust.

Kiisimused on jaotatud nelja erinevasse sektsiooni. Kiisimustiku esimene osa hdlmas t66

20



tahenduse, organisatsiooni ning juhtimise kohta (1), jargnevad organisatsiooni panust
ametialase arengu toetamisel (2) puudutavad kiisimused. Kiisimustiku kolmandas 0sas sai
to0taja avatud vastuse vormis vastata sellele, milliseks ta peab arenguvdimaluste kitsaskohti
ning tugevusi (3). Kiisimustiku viimases osas kiisitakse andmeid sotsiaaldemograafiliste

niitajate kohta (4) nagu toGtaja toostaaz, ametikoht, liksus ning sugu.

Kiisimustik on iiles ehitatud tootajate hoiakute mddtmisele, mistdttu oli vastamisel valdavalt
kasutusel Likerti skaala. Likerti skaala peamiseks tunnuseks on keskpunkt ,.ei oska 6elda® ning

skaalaga saab viljendada viitega ndustumist voi mittendustumist (Ounapuu, 2014, Ik 166).

Uurimustoo valimiks on tootajad, kellel oli 01.03.2017 seisuga kehtiv (s.0 mitte peatatud
lapsehoolduspuhkuse vm tottu) teenistusleping PPA-ga. Vastavalt PPA Ida prefektuuri
personalitalituse juhatajalt saadud andmetele on Ida prefektuuris kokku iile 450 t66taja (vt tabel
2). Kuna arvandmed koikide todtajate kohta ei ole avalikud?® (nt piirivalve) ei saa autor anda

adekvaatset infot kui suur osa koguvalimist kiisitlusel osales.

Autor piilidis saavutada esinduslikku valimit. St. kdigil uurimisobjektidel (to6tajad, teenistujad

Ida prefektuuri koikidest iiksustest) oli vordne vdimalus kiisitluses osaleda.

Tabel 2. PPA Ida prefektuuri to6tajate koosseis taandatuna tdistodajale seisuga 01.03.2017
(autori koostatud)

Uksus Tootajate arv sealhulgas naisi sealhulgas mehi
Johvi politseijaoskond 160 71 89

Narva politseijaoskond 133 62 71

Rakvere politseijaoskond 126 51 75

Teabebiiroo 36 19 17

Kokku 455 203 P52

Vastanutest (68) oli naisi 34% ning mehi 66%, juhtivaid tootajaid 9% ning mittejuhtival
ametikohal too6tajaid 91% vastanutest. Struktuuri alusel jagunesid vastanud jargmiselt: 16%
vastajatest Johvi politseijaoskonnast, 13% Narva politseijaoskonnast, 59% piirivalvebiiroost,
10% vastajatest Rakvere politseijaoskonnast ning 2% vastajatest teabebiiroost. Vastajate

keskmine toostaaz oli 12 aastat (tdisaastates).

! Tulenevalt PPVS § 4 16ikest 5 on Politsei- ja Piirivalveameti kriminaalpolitsei, riigipiiri valvamise ja teabeturbe

korralduse struktuur, teenistuskohtade koosseis ja isikkoosseis on asutusesiseseks kasutamiseks mdeldud teave

avaliku teabe seaduse tdhenduses.
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2.2 PPA Ida prefektuuris ametialast arengut mojutavad tegurid ja

organisatsiooni panus arengu toetamisse

Antud uuringu tulemused kasitlevad Ida prefektuuri todtajate hinnanguid voimalikele
ametialast arengut mojutavatele teguritele ning organisatsiooni panust ametialase arengu
toetamisel, hinnanguid t66 rollile. Niisamuti hinnanguid organisatsioonile tervikuna ning

juhtimisele ja tooohkkonnale Ida prefektuuris.

Lébi viidud uuringu tulemuste vahel seoste tdlgendamiseks on aluseks korrelatsioonimaatriks.
Kiisimustiku blokis ,,organisatsioonipoolne panus ametialase arengu toetamisel* said to6tajad
anda hinnanguid erinevatele viidetele ja aspektidele, mis on mdjutanud nende arengut ning mil

viisil PPA td6taja arengut soodustab.

Tabelis 3 on toodud viited ning todtajate hinnangud ametialast arengut mdjutavatele teguritele.
Tulemustest selgub, et enam kui pooled (54%) vastanuist on rahul enda to6alase karjddriga ent
leiavad siiski, et nende viljadpe, haridus ja oskused vodimaldaksid tdita keerulisemaid
tilesandeid kui ametikoht kéesoleval hetkel nduab (56%). Autori hinnangul on sellel
organisatsioonile nii positiivne, kui ka negatiivne moju. Teatud tingimustes, néiteks
kriisisituatsioonis, on teenistujad vOimelised tditma keerulisemaid iilesandeid, kui nad
igapdevaselt tdidavad. Teisalt voib iilekvalifitseeritud teenistuja tunda  vihest
organisatsioonipoolset védrtustamist ja hakkab seetdttu endale viljakutseid otsima

organisatsioonist véljastpoolt.

Téaiendkoolituste hulk ndib vastajate hinnangul olevat piisav, ning 71% hindab koolitusi ka
piisavalt praktilisi oskuseid Opetavateks, mis on autori hinnangul just politseiteenistuses
iilioluline. 88% vastajatest ndustuvad, et tdoandjapoolsed koolitused aitavad omandada uusi

oskuseid.

Tabel 3. Hinnangud ametialast arengut mdjutavatele teguritele (autori koostatud)

Ei ndustu Pigem ndustun,

N - . | Raske ~

iildse, pigem ei delda (%) ndustun

ndustu (%) | taielikult (%)
Viide
olen oma todalase karjidriga rahul 24 22 54
minu véljadpe, haridus ja oskused voimaldaks mul tiita keerulisemaid 7 37 56
iilesandeid kui minu ametikoht tdna nduab
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to6andja koolitused annavad mulle piisavalt praktilisi oskusi 6 24 71

tooandja pakub piisaval hulgal tdiendkoolitusi 28 22 50
todandja koolitused aitavad mul omandada uusi oskuseid 2 10 88
todandja poolt pakutud/kasutatud koolitusmaterjalid on véartuslikud ka

. e 7 19 74
peale koolituse 1dbimist
todandja koolituse labimisel tunnen valmisolekut dpitut praktiliselt

3 24 74

rakendada
tooandja poolt pakutavad koolitused vastavad tootajate ténastele 15 38 47

vajadustele

Mirkimist vadrib, et kuigi pea pooled vastanutest ndustusid, et todandja poolt pakutavad
koolitused vastavad tootaja tdnastele vajadustele, ei osanud sellele aga hinnangut anda 38%
vastajatest, mis autori silmis on suur protsent, ning viitega ei ndustunud 15% koigist vastajatest.
See néitab, et teenistujatele ei ole selgitatud, mida eesootava koolitusega taotletakse ja milliseid
oskuseid see arendab, annab. Niisamuti, millise iilesande tditmist vOi teenuse pakkumist

lihtsustab, parendab.

Tabelist 4 ndhtub, et kuigi 59% vastajatest leiab, et tookeskkond soosib Gppimist, on enam kui
kolmandikul to6tajatest esinenud olukordi, kus PPA poolt pakutav tdiendav véljadpe on olnud
ebakohane/ebapiisav. Autori arvates ei ole sellisel juhul piisavalt analiiiisitud, kas toimuv
koolitus on asjakohane teatud tasemega voi teatud teenistuskohal olevale ametnikule voi ei ole

ametnik ise piisavalt koolituse sisu reflekteerinud.

Pea 80% vastajatest leidsid, et nende jaoks on oluline teada, millised on nende
karjadarivoimalused PPA-S. Autori arvates on see selge mérk sellest, kui oluline on teenistujale
teada, kas ja millised voimalused arenguks tal on. Kuna ka hinnangud véimalustele osaleda
tdiendoppes, koolitustel on korged, tuleb PPA-1 jérjest enam selgitada tootajatele voimalusi,
mida todtajad ise saaksid omaltpoolt oma arengu toetamiseks éra teha ning kuidas see mojutab

nende karjdérivalikuid organisatsiooni siseselt.

Valdav osa vastanutest (62%) saavad jérjepidevalt infot erinevate koolitusvdimalust kohta ning
leiavad, et PPA koolitused on mdeldud kdigile, keda teema huvitab, olenemata positsioonist
(52%). Paraku leiab pea neljandik to6tajatest (22%), et neil ei ole voimalust ise valida, millistel
koolitustel nad osaleda saavad. Autor néeb, et just siin on vdimalus juhtidel suur t66 dra teha,
selgitamaks, miks liks voi teenistuja lihele vdi teisele koolitusele suunatakse ja miks on
koolitused miiratud, mitte teenistuja enda poolt valitavad. Kindlasti tuleb anda teenistujatele
ka voimalus valida, nii palju, kui see PPA koolitussiisteemi puhul voimalik on. Vottes aluseks,

et info omandamisel on iiks teguritest ka sisemise motivatsiooni olemasolu, on teenistuja enda
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valitud koolitustel kasutegur suurem, kuna inimene on valinud koolituse, mille teema teda

huvitab ja millises ta ennast arendada soovib.

Niisamuti leiab pea neljandik toGtajatest (24%), et koolitussiisteem ei ole nende hinnangul
piisavalt paindlik. Loput66 autori silmis voiks to6tajatele mdningase otsustusvabaduse andmine
seda protsenti veelgi kahandada ning seelébi rahulolu koolitussiisteemi paindlikkusega tousta.
Seda, et koolitustel osalemine oleks véljavalitute privileeg, tunnevad vaid iiksikud vastajad
(12%).

Tabel 4. Hinnangud organisatsioonipoolsele panusele todtaja arengu toetamisel (autori

koostatud)

?1 noust.u | Raske P1~gem ndustun,
iildse, pigem ei delda (%) ndustun
ndustu (%) | tiielikult (%)
Viide
on esinenud, et PPA poolt teenistujatele pakutav tdiendav véljadpe on
" 27 35 38
olnud ebakohane/ebapiisav
minu to6keskkond toetab dppimist 18 24 59
minu jaoks on oluline teada, millised on minu karjaérivoimalused PPA-s 4 16 79
todandja jagab jarjepidevalt infot voimalike koolituste kohta (s.h 13 25 62
organisatsioonivélised koolitused)
to6andja laseb minul otsustada, millistel koolitustel osalen 32 21 47
to6andja voimaldab koolitusel osalemist teenistusajast 10 7 82
todandja kaardistab koolitusvajadusi, uurides millistes valdkondades endal
. . N 24 35 41
koolitusvajadust néen
todandja madrab koolitused, millel osalen, jitmata mulle vdimalust valida 49 29 22
to6andja poolt pakutav tdiendkoolituste siisteem on minu meelest piisavalt
L 24 31 46
paindlik
to6andja mulle pakutavad koolitused aitavad mul minu t66d paremini teha 9 18 74
todandja koolitustel osalemine on véljavalitute privileeg 63 25 12
todandja koolitused on mdeldud kaigile, keda teema huvitab, olenemata 27 29 52
positsioonist

Lébi viidud korrelatsioonanaliitis Kinnitas, et organisatsioonipoolsed tegevused ja panus
ametialase arengu toetamisel on positiivses seoses hinnangutega juhtimisele (r = 0,51, p < 0.01)
ning organisatsiooniga (r = 0,60, p < 0.01) ja tooga (r = 0,55, p < 0.01) rahuloluga. Rahulolu
arenguvoimalustega organisatsiooni siseselt on positiivses seoses PPA Ida prefektuuris
valitseva Ohkkonnaga (r = 0,59, p < 0.01); organisatsiooni panusega teenistuja arengu
toetamisel (r = 0,64, p < 0.01); hinnanguga juhtimisele (r = 0,56, p < 0.01); hinnanguga
organisatsioonile tervikuna (r = 0,62, p < 0.01) ning t66ga rahuloluga (r = 0,59, p <0.01).

Selgitamaks vélja kas organisatsioonipoolne tegevus todtaja arendamisel on oluline komponent

PPA Ida prefektuuris tootamisel (toosuhte jatkamisel) paluti todtajatel reastada erinevaid
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tookeskkonda ja tootamist puudutavad viited olulisest vahemoluliseni (vt tabel 5 ja 6).
Voimalust osaleda tdiendkoolitustel peeti kdige viahemolulisemaks aspektiks PPA-S tootamisel.
Sealjuures ei pidanud seda koige olulisemaks iikski vastanuist. Selline tulemus nduab kindlasti
tdiendavat analiilisimist ning vOib viidata tootajate motivatsioonilangusele. Ldhtudes
olukorrast, kus keskkond on pidevas ja pigem kiires muutumises (olukorrad, siseriiklikud
oigusaktid, EU o0igusaktid), siis voiksid teenistujad pidada tdiendkoolitusi oluliseks juba
ainuiiksi seetOttu, et tagada enda kui ametniku toimetulek eriilmeliste situatsioonidega.

Niisamuti selleks, et pakkuda paremal tasemel enda poolt osutatavat teenust.

Koige olulisemaks aspektiks peeti todtasu (37), millele jérgnes toetav meeskond (21).
Siinkohal on mirkimisvéiérne, et vaid iihele tdotajale 68-st on todtasu tema Ida prefektuuris

tootamise juures kodige vahem oluline.

Tabel 5. Koige vahemolulisemad aspektid PPA-s tootamisel (autori koostatud)

Vaide Esinemissagedus
Tootasu 1
selged karjddrivoimalused 16
voimalus radkida kaasa tookorraldust puudutavates otsustes 9
toetav meeskond 2
hea ldbisaamine juhiga 17
voimalus kaasa rddkida mind puudutavates otsustes 3
voimalust osaleda tdiendkoolitustel 20

Tootajatel paluti vélja tuua ka kolm peamist allikat, kust saadakse infot erinevate
enesetdiendamisvoimaluste kohta. Enim koolitusinfot jouab todtajani 14bi vahetu juhi (45

vastust), kolleegide (42 vastust) ning suur osa todtajaid (44 vastust) otsib koolitusvoimalusi ise.

Tabel 6. Kodige olulisemad aspektid PPA-s to6tamisel (autori koostatud)

Viide Esinemissagedus
Too6tasu 37
selged karjadrivoimalused 6
voimalus ridkida kaasa to0korraldust puudutavates otsustes 1
toetav meeskond 21
hea ldbisaamine juhiga 1
voimalus kaasa rddkida mind puudutavates otsustes 2
voimalust osaleda tdiendkoolitustel 0

Kuna igapédevat6o on tdotajatele muutumas jérjest enam viljakutseid, kiiret reageerimist ning

suuremaid ndudmisi esitavaks, on eneseareng véltimatu. Muudatused toimuvad nii

tookeskkonnas kui ka t66 tegemise viisides.
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PPA Ida prefektuuri tddtaja jaoks omab t6d igapievaelus viiga olulist rolli. Uheks kdige
olulisemaks asjaks elus skaalal 1-7 pidas t66d 78% koigist vastajatest. Kdige ebaolulisemaks
aga vaid 6%. Seetdttu, ldhtudes tabelis 6 viljatoodud tulemustest voib eeldada, et kaudselt on
enese arendamise soov enamikul vastajatest. Luues hiipoteetilise olukorra, v&ib 6elda, et kui
tootaja hindab enese jaoks oluliseks tootasu, siis suuremat tootasu voiks hinnata veelgi

korgemalt. Kdrgem todtasu eeldab aga paremat viljadpet, teadmisi, kogemusi.

Kiill aga esines korrelatsioonanaliilisis vidga vdhene seos t00 rollile antud hinnangute vahel

t66dohkkonna (r = 0,18, p < 0.01) ning juhtimisega rahuloluga (r = 0,18, p < 0.01).

Tabelist 7 nihtuvad hinnangud igapievatddle. Uldjoontes tajutakse t66d meeldivana ning
sellele on antud korged hinnangud. T66 on meeltmodda (85%), t66 sisuga ollakse rahul (78%),
t00 tegemiseks vajalik ettevalmistus on todtaja enese hinnangul piisav (78%) ning ka véljadpe,
haridus ja oskused on ametikohustuste tditmiseks piisavad (87%). Kuigi tegemist on vdaga suure
protsendiga, ei tohiks siinjuures unustada, et vastanute hulgas voib esineda teenistujaid, kes

tunnetavad, et nende oskuski ja teadmisi ei hinnata organisatsioonis piisavalt.

Oma t60 eest védrilist tasu saavad enda hinnangul kolmandik (34%) tootajatest Samal ajal

leiavad kolmandik to6tajatest, et tasu too eest ei ole piisav (32%).

Tabel 7. Hinnangud igapédevatoole (autori koostatud)

Ei ndustu iildse, Raske Plgem HORstgn,
. . R ndustun tdielikult

Viide pigem ei ndustu (%) | delda (%) (%)
minu t66 meeldib mulle 2 13 85
olen oma t66 sisuga rahul 10 12 78
mul on praeguse t60 tegemiseks vajalik ettevalmistus 13 9 78
minu véljadpe, haridus ja oskused on piisavad ametialaste

Y 7 6 87
kohustuste tditmiseks
saan oma to0 eest vadrilist tasu 32 34 34

Maératlemaks, milline koht on tdotaja elus ametialasel arengul, t6ol tervikuna ning
karjadarivoimalustel vorreldes teiste inimese elus oluliste aspektidega, paluti to6tajatel reastada
ka viited, mis kasitlevad erinevate valdkondade olulisust kéesoleval ajahetkel. Koige
olulisemaks valdkonnaks Ida prefektuuri tootaja elus on perekond, mida pidas kdige

olulisemaks 49 vastajat 68-st.
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Tabel 8. Valdkonnad, mis on PPA Ida prefektuuri tootajatele hetkel koige vidhemolulisemad

(autori koostatud)

'Valdkond Esinemissagedus
vaba aeg (hobid, sport, aktiivne puhkus ja sGpradega suhtlemine) 6
kogukond (vabatahtlikud organisatsioonid, liidud ja ihendused 43
ning poliitilised organisatsioonid)

Igapdevatod 5
karjadrivoimalus/todalane areng 9
Perekond 5

Koige vidhemolulisema valdkonnana ndhti seotust kogukonnaga ehk vabatahtlike
organisatsioonide, liitude ja iithenduste ning poliitiliste organisatsioonidega (43 vastajat). 9
vastajat 68-st pidas karjddrivoimalusi ja toOalast arengut kodige vdhemolulisemaks. Nii
karjadrivoimalust ja toodalast arengut kui igapdevatodd peeti moddukalt olulisteks
valdkondadeks. Autori hinnangul vdib selliste hoiakutega teenistuja pikaajaline teenistussuhe
olla ohustatud juba teenistuja enese seisukohtade tottu. Nendeks on valmisolematus muutuste

suhtes, viahene vo1 olematu soov end ametialaselt arendada.

Tabel 9. Valdkonnad, mis on PPA Ida prefektuuri to6tajatele hetkel kdige olulisemad (autori
koostatud)

'Valdkond Esinemissagedus
vaba aeg (hobid, sport, aktiivne puhkus ja sdpradega suhtlemine) 6
kogukond (vabatahtlikud organisatsioonid, liidud ja ithendused 2
ning poliitilised organisatsioonid)

Igapédevatod 8
karjadrivoimalus/t6dalane areng 3
Perekond 49

Reastades viited tdhtsuse jdrjekorras ldhtuvalt sellest, millised aspektid viljendavad koige
vihem ja millised kdige rohkem arusaama todtamisest leidsid vastajad, et oluline on, et td0
kindlustaks vajaliku sissetuleku (31) aga ka, et t66 on nende hinnangul mdistlik viis anda oma
panus iihiskonda (vt tabel 10 ja tabel 11). Kuna ka siinkohal leidsid enamik vastajatest, et t66
on eeskitt neile sissetuleku tagaja ning koigest 9 vastajat leidsid, et t66 ise on nende jaoks
huvipakkuv tasuks autori arvates uurida ja analiiiisida, millised on need motivaatorid, mis
sellise hinnanguga tootajaid innustavad ning millistest sisemistest tundmustest ldhtuvalt oma
igapdevatood tehakse. Kui organisatsioon keskendub todtaja sisemistele motivaatoritele voib

tousta huvi arengu vastu ning tousta ka igapdevatoo kvaliteet.
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Tabel 10. Aspektid, mis véljendavad koige vihem PPA Ida prefektuuri tootajate arusaama

tootamisest (autori koostatud)

Viide

Esinemissagedus

t00 tagab mulle staatuse ja prestiizi 28
t60 kindlustab mulle vajaliku sissetuleku 2
t00 annab mulle tegevust/tagab tegevuse 16
t00 voimaldab mul tutvuda/luua kontakte huvitavate inimestega 13
to6 on mdistlik/sobilik/kasulik viis teenida/anda oma panus iihiskonda 2
t00 ise on huvitav ja rahuldust pakkuv 7

Ida prefektuuri todtajate arusaama tOGtamisest ei viljenda seisukoht, mille jargi t66 tagab

staatuse ja prestiizi (28) vdi on lihtsalt tegevuse tagajaks (16). Uldjuhul ei peetud todtamist ka

voimaluseks, kus voib tutvuda vai luua kontakte huvitavate inimestega (13).

Tabel 11. Aspektid, mis vidljendavad enim PPA Ida prefektuuri to6tajate arusaama toGtamisest

(autori koostatud)

\Vaide

Esinemissagedus

t00 tagab mulle staatuse ja prestiizi 6
t00 kindlustab mulle vajaliku sissetuleku 31
t60 annab mulle tegevust/tagab tegevuse 2
t00 voimaldab mul tutvuda/luua kontakte huvitavate inimestega 1
to6 on mdistlik/sobilik/kasulik viis teenida/anda oma panus iihiskonda 19
t00 ise on huvitav ja rahuldust pakkuv 9

Andes hinnangut koige tdhtsamatele komponentidele igapdevatoos Ida prefektuuris (vt tabel

12) osutusid enim valituteks ametialased teadmised (s.o teoreetilised ja praktilised oskused),

motivatsioon ning toredad kolleegid. Pisut vahemolulised olid toetav juht ning efektiivne

tookorraldus. Vorreldes teiste komponentidega ei peetud fiiiisilisi voimeid kuigi tdhtsateks.

Autori jaoks tekib kiisitavus, et olukorras, kus hinnatakse tdhtsaks ametialaseid teadmisi, ei

peeta siiski {ildjoontes oluliseks ametialast arengut ja tdiendkoolitusi (vt tabel 6).

Organisatsioonipoolse panusena tdotajate arengusse vOiks siinkohal ndha tegevusi, mis

selgitavad vilja, millisel kujul teenistujad kdige meelsamini ametialaseid teadmisi omandavad.

See tdhendab keskenduda lisaks juba toimivatele ka uute, teenistujatele meelepdraste

arendusviiside, juurutamisele.

Tabel 12. Kdige tdhtsamad komponendid Ida prefektuuris toStamisel (autori koostatud)

Viide Esinemissagedus
ametialased teadmised (s.o teoreetilised ja praktilised oskused) 57
fuitisilised voimed 6
Motivatsioon 45
toredad kolleegid 36
toetav juht 32
efektiivne tookorraldus 28
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Autori teostatud korrelatsioonanaliilis niitas, et rahulolu PPA-ga on positiivses seoses
hinnangutega juhtimisele (r = 0,59, p < 0.01) ning t66ga rahuloluga (r = 0,61, p < 0.01).
Alljargnevalt on vilja toodud (vt tabel 13) teenistujate hinnang organisatsioonile.

On positiivne, et 59% vastajatest on leidnud, et soovivad ka 5 aasta parast PPA-s to6tada, ning
43% inimestest tunnevad, et neid tunnustatakse PPA-s hésti tehtud t66 ees. Autori hinnangul
vOiks organisatsiooni jaoks olla murettekitav asjaolu, et viiendik vastajatest leidis, et
igapdevastes tooprotsessides leidub torkeid, sest nende kolleegidel puuduvad piisavad
teadmised ja oskused. Niisamuti leidis viiendik, et PPA to6tajad ei tea tihti, kuidas oma
toolilesandeid tdita. Need kaks asjaolu vajavad autori hinnangul organisatsioonipoolset

tahelepanu, kuna PPA teenuste kvaliteet on riiklikku sisejulgeolekut silmas pidades primaarne.

Tabel 13. Hinnangud organisatsioonile (autori koostatud)

Ei nbustu tldse, Pigem ndustun,
Viide pigem ei ndustu Raske 6elda (%) | ndustun téielikult
(%) (%)
minu meelest hoolib PPA td6tajatest, sh minust 34 35 31
mind tunnustatakse PPA-s histi tehtud t66 eest 31 27 43
minu karjdarivoimalused on head 41 32 27
igapéevastes tooprotsessides ilmneb sageli torkeid kuna minu 53 28 19

kolleegide teadmised ja oskused on ebapiisavad
ma loodan ka 5 aasta pérast PPA-s tootada 6 35 59

soovin teenistujana panustada PPA tegevustesse rohkem kui
saan seda tdna oma ametikoha piires teha

PPA tootajad ei tea sageli, kuidas oma igapdevatood teha 52 29 19

sageli juhtub, et mul pole vajalikke to6vahendeid voi need
pole tookorras

7 35 57

71 15 15

Tabelis 14 toodud tulemustest selgub, et hinnangud juhtimisele on iildjoontes positiivsed. Juhid
peavad todtajate hinnangul oluliseks, et tootajad on oma to6ga rahul (63%). Viiendik to6tajatest
leiab, et see vdide nende juhi kohta ei kehti. Pea 3/4 vastajatest leiavad, et vahetu juht suhtleb
alluvatega lugupidavalt ning sobralikult. Vahetu juhi oskust t66d planeerida, s.o jagada infot
oigeaegselt, andes arusaadavaid korraldusi ja mdistlike tahtaegasid, hinnatakse niisamuti heaks.
69% vastajatest leiab, et see viide iseloomustab nende juhti. Tédhelepanu palvib, et juhid pigem
ei usalda oma tootajatele tdiendavaid iilesandeid. Olukorras, kus to6taja on oma nousoleku
sellisteks iilesanneteks juhile andnud ning juhil on kindlustunne, et tootaja saab temale
usaldatud tooiilesannetega hakkama, peaks sellist 1dhenemisviisi autori hinnangul kindlasti

kasutama.
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Tabel 14. Hinnangud juhtimisele (autori koostatud)

Ei ndustu iildse,

Pigem ndustun,

tihtajad)

pigem ei ndustu Raske 6elda (%) | ndustun téielikult
Viide (%) (%)
minu vahetu juht on viimase poole aasta jooksul usaldanud
mulle tdiendavaid iilesandeid, mis ei kuulu minu igapédevaste 32 25 43
tilesannete hulka
rrT;lhnuL: vahetu juht peab oluliseks, et to6tajad oleksid oma té6ga 19 18 63
minu vahetu juht suhtleb alluvatega lugupidavalt ja sdbralikult 13 16 71
minu vahetu juht oskab t66d planeerida (jagab infot
odigeaegselt, annab arusaadavad korraldused ja mdistlikud 16 15 69

Alljargnevalt on iilevaade tootajate hinnangutest viidetele, mis iseloomustavad to6taja vahetu

juhi kditumist viimasel kolmel kuul (vt tabel 15). Juhipoolne tinamine on 16putd6 autori arvates

piisavalt lihtne, ent darmiselt oluline tegevus, nditamaks alluvatele juhipoolset suhtumist.

Olenemata sellest, et 81% (vt tabel 16) vastajatest saab oma vahetu juhiga histi 14bi, ei ole enam

kui neljandikku (27%) neist viimase kolme kuu jooksul juhi poolt tdnatud. Rohkem kui viis

korda antud perioodi jooksul on tinatud 10% todtajatest. 25% vastajatest leidis, et vahetu juht

ei ole neid kolme kuu jooksul millegagi rodomustanud. Komplimenti ei ole kolme kuu jooksul

oma vahetult juhilt kuulnud 44% too6tajatest. 4% said viita, et seda on juhtunud enam kui viiel

korral. Kui teenistuja teeb midagi histi, tuleb autori hinnangul talle sellest ka méarku anda.

Mittemateriaalsed tunnustused, olgu see nditeks kompliment teenistuja oskuste suunas, on

arengule suunatud ja to6tajaid hoidvas organisatsioonis alati omal kohal.

Tabel 15. Hinnangud vahetu juhi kditumisele viimase kolme kuu jooksul (autori koostatud)

Minu vahetu juht on viimase kolme kuu jooksul..

Esinemissagedus I

% vastajatest

,,mind tdnanud*

mitte kunagi 18 27%
rohkem, Kkui viis korda 7 10,3%
,,mind millegagi r6dmustanud‘

mitte kunagi 17 25,0%
rohkem, kui viis korda 8 12%
teinud mulle komplimendi*

mitte kunagi 30 44%
rohkem, kui viis korda 3 4%
,,mind aidanud*

mitte kunagi 13 19%
rohkem, Kkui viis korda 11 16%
,kiitnud mind to6tulemuste eest

mitte kunagi 21 31%
rohkem, kui viis korda 9 13%
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19% vastajate vahetud juhid ei ole oma alluvaid mitte iihtegi korda kolme kuu jooksul aidanud.
Veidi enam kui 16% vastanutest on juhilt abi saanud enam kui viiel korral. To6tulemuste eest
kiita on antud perioodi véltel saanud 13% vastajatest. Mitte kordagi ei ole juht leidnud

voimalust té6tulemuste eest kiita pisut vihem kui kolmandikku to6tajatest (31%).

Tabel 16 viljendab tootajate hinnanguid igapdevasele toodhkkonnale. Koige
markimisvaarsemaks tuleb siinkohal pidada asjaolu, et pea kdik vastajad (97%) olid seisukohal,
et nad saavad enda kolleegidega histi 1dbi. Kuigi pea viiendik (18%) to6tajatest ei ndustunud
viitega, et nad tulevad iga pédev hea meelega t66le, siis enam kui poolte (65%) kohta see siiski
kehtis. Autor leiab, et selgitust vajab, miks ei tule teenistujad to6le hea meelega ja kas nende
emotsioonid, halb meel voi enesetunne mojutavad ka seda, kuidas nad organisatsiooni

esindavad ning PPA poolt pakutavate teenuste kvaliteeti.

Heaks hindas oma t660hkkonda alliikksuses 66% tootajatest. Veidi vdhem kui viiendik
tootajatest leidsid, et toodhkkond ei vasta nende ootustele. Oma vahetu juhiga saab hésti 1abi
81% vastajatest. Sealjuures leiavad ka pea pooled (49%) tootajatest, et tulemuslik t66 palvib

kindlasti tunnustuse.

Ka Kkorrelatsioonanaliiiisi tulemused on toorahulolu kasitledes kiillalt ootuspédrased.
Toodhkkonnaga rahulolu on tugevas seoses hinnangutega juhtimisele (r = 0,65, p < 0.01) ja
PPA-le tervikuna (r = 0,69, p < 0.01) ning sellega, kuidas téotaja to6d iildiselt hindab (r = 0,68,
p <0.01).

Uurimistulemusi analiiiisides jdi 10putdd autorile kodige teravamalt silma, et 56% tootajatest
leiavad, et PPA Ida prefektuuris esineb varjatud diskrimineerimist ja lemmikute soosimist.
Samuti ei tunne enam kui viiendik tootajatest, et PPA Ida prefektuuris valitsevad sobralikud,
koostoole orienteeritud suhted. Suhteid hindavad heaks vihem kui pooled tootajatest (43%)
ning 35% on raske oelda, kas suhted on head v&i mitte. 21% tdotajatest ei ndustu, et lda
prefektuuris osatakse konflikte lahendada, kuid 40% tootajatest tajuvad, et see siiski on

voimalik.

Tabel 16. Hinnangud t660hkkonnale (autori koostatud)

Ei ndustu Pigem ndustun,
tildse, pigem ei | Raske 6elda (%) | ndustun téielikult
Viide ndustu (%) (%)
tulen iga piev hea meelega td6le 18 18 65
saan kolleegidega histi 1dbi 0 3 97
t660hkkond minu alliiksuses on hea 18 16 66
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saan oma vahetu juhi/vahetute juhtidega hésti 18bi 6 13 81
PPA lda prefektuuris esineb varjatud diskrimineerimist ja
- . 15 29 56

lemmikute soosimist
PPA Ida prefektuuris valitsevad sdbralikud, koostoole

. ! 22 35 43
orienteeritud suhted
PPA lda prefektuuris osatakse konflikte lahendada 21 40 40
PPA -Id'a prefektuuris véirtustatakse to6le pithendunud 16 49 35
tootajaid
PPA Ida prefektuuris tunnustatakse tulemuslikku t66d 16 35 49

Autori seisukoht on, et sisejulgeolekut tagavas organisatsioonis ei tohi esineda lemmikute
soosimist ega ka diskrimineerimist. Autor peab seda hinnangut ka mitmete teiste vastuste
mdjutaks. Naiteks miks teenistuja oma teenistust arengu seisukohast olulisena ei née, miks ei
soovita panustada karjdéari jm. Oluline on autori arvates selgeks teha, miks teenistujad nii
arvavad, kas tegemist on n6 hetkeemotsiooniga seoses mone hiljutise siindmusega voi millisel

madral ja mis juhtudel diskrimineerimist siiski esineb.
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KOKKUVOTE

PPA-s tervikuna on viimastel aastatel fookuses personali arendamine. Too6tajate arendamine
keskkonnas, kus too0hkkond on toetav, usaldusvéirne ja tunnustust pakkuv, on véimalik tagada
organisatsiooni poolt pakutavate teenuste kvaliteedi pilisimine ootuspirasel tasemel. Juhtide

arendamise siht on luua to6tajatele arengule suunatud tookeskkond.

Kédesoleva uurimustoé eesmiark oli analiiiisida PPA Ida prefektuuri poolt teenistujatele
pakutavaid tegevusi ja toosuhet mdjutavaid tegureid, mis toetavad ametialast arengut ning teha
ettepanekuid teenistujate arengu efektiivsemaks toetamiseks. Teoreetilisele késitlusele toetudes
viis autor 1dbi empiirilise uuringu PPA Ida prefektuuri tootajate seas. Hetkeolukorra
kaardistusest selgusid PPA Ida prefektuuri poolt teenistujatele pakutavaid tegevused, mis

toetavad ametialast arengut ning teenistujate hinnangul té6suhet peamiselt mojutavad tegurid.

Autori piistitatud hiipotees, et PPA Ida prefektuuri poolt teenistujatele ametialaseks arenguks
pakutavad tegevused on teenistuja osutatava teenuse kesksed ning ei ldhtu teenistuja isiklikest

arenguvajadustest, leidis kinnitust.

Uurimistulemustest ndhtub, et valdavalt ndevad too6tajad organisatsioonipoolse panusena
arengusse koolitusi. Lisaks selgus vestlusest Ruth Orgusaarega, et koolitused médirab PPA

tulenevalt sellest, milline teenus hetkel teenuseplaneerijate silmis arendamist vajab.

Vottes aluseks, et kogu koolituskava viljatootamine on koondunud teenuseplaneerijate kitte,
on iga tO0taja arenguks organisatsiooni poolt pakutavad tegevused ja vdimalused iiksnes
vastava teenuse planeerija padevuses. Koolituskavas I&dhtub planeerija kohustuslikest

koolitustest, riiklikest ja asutusepohistest arengukavadest, koostodlepingutest jm.

Ruth Orgusaar tdi muuhulgas vilja, et arenguvestlus juhi ning teenistuja vahel toimub iiks kord
aastas, kuid selle tdnane vorm ei toeta pooltevahelise dialoogi tekkimist ning ei voimalda

tootajal oma todalast arengut labi mdelda.

Antud olukord ei soosi teenistuja teadmiste ja oskuste laiapdhjalist ning teenistuja vajadustest
lahtuvat to6taja arendamist, vaid soodustab tootajate spetsialiseerumist just vaid tihele kindlale

tooliinile. Tanane praktika PPA tootajate arendamisel raskendab muuhulgas ka tooprotsesside
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efektiivsemaks muutmist, kuna todtajate oskused ei voimalda neil lahendada eriilmelisi

tlesandeid.

Teenistujate hinnangute kaardistamine organisatsiooni poolt pakutavatele arenguvimalustele
nditas, et nende jaoks on oluline teada, millised on nende karjddrivéimalused PPA-s. Vihem
ootuspirasena selgus, et selgeid karjddrivoimalusi ei hinnatud olulise aspektina PPA-S
tootamisel. Koige vidhemolulisemaks peeti voOimalust osaleda tdiendkoolitustel. On
markimisvadrne, et kdige olulisemaks aspektiks PPA-s tootamisel ei pidanud seda iikski

vastanuist.

Toosuhet peamiselt mojutavateks teguriteks olid tootasu ning toetav meeskond. Sealhulgas

peeti tootasu tehtava to6 vadriliseks.

Valdav osa vastajatest pidasid organisatsiooni poolt pakutavaid koolitusi ka piisaval méadral
praktilisi oskuseid Opetavateks ning ndustusid, et tddandjapoolsed koolitused aitavad omandada
uusi oskuseid. Kuigi enam kui kolmandikul tootajatest on esinenud olukordi, kus PPA poolt
pakutav tdiendav viljadpe on olnud ebakohane ja/voi ebapiisav, on sellised hinnangud

organisatsioonipoolsele arengu toetamisele siiski head.

Organisatsioonile ja juhtimisele antud hinnangute raames selgus, et kahjuks ndevad

markimisvadrne suur hulk teenistujaid prefektuuris varjatud diskrimineerimise esinemist.

Selleks, et muuta juba olemasolevaid protsesse tulemuslikumaks ning luua tingimused to6tajate
arendamiseks, mis vodimaldavad neil olla multifunktsionaalsed (kasutada oma oskuseid
erinevatel tooliinidel, tdita erinevaid iilesandeid), teeb kéesoleva t66 autor jérgnevad

ettepanekud.

- Teenistujatele mddratud arenguvdimalused ja arendamissuunad tuleb prefektuuris ehk
tiksuse tasandil kaardistada. Antud l&henemine hoiab kokku kahte organisatsioonile olulist
ressurssi, nii aega kui ka materiaalseid vahendeid.

- Vodimalusel suurendada nende koolituste osakaalu, mida teenistujad ise valida saaksid, mis
teema neile huvi pakub ning mis vastaksid teenistuja ja piirkonna vajadustele. Kuna
tegemist on teenuste planeerimisega iilalt alla, siis peaksid teenuseplaneerijad kasutama
arendusvajaduste viljaselgitamisel sisendina ka prefektuuris olemasolevat teavet

koolitusvajaduste ja soovide kohta.
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- Analiitisida, millisel kujul ndevad teenistujad vdimalust teenust kvaliteetselt pakkuda kui
neil puudub soov ennast arendada.

- Muuta arenguvestlus oma sisult téotaja isiklikuks arenguprogrammiks, mille rakendumist
jalgitakse pikema ajaperioodi viltel. Arenguvestlust pidades olla rohkem fokusseeritud
tootaja isiklikule karjdérile, personaalsele arengule, mitte niivord spetsiifiliste ja
teenusepohiste todoskuste, vaid tootaja kompetentside arendamisele.

- Kuigi teenuseplaneerimine toimub suunaga iilevalt alla, ei tohi arenguvestlustest saadav
informatsioon jddda kasutamata. Asudes rakendama planeeritavat arenguvestluste
labiviimise viisi, jouaksid teenistujate kompetentsid ehk todtaja tugevused ja
arenguvajadused ka teenuseplaneerijateni. Sellisel juhul on arenguvestlused rakendatavad
ning nende tulem informatiivseks osaks koolitustegevuse kavandamisel.

- Diskrimineerimise vdhendamiseks kaasata toGtajaid otsustusprotsessidesse ning muuta

otsustusprotsesse tootaja jaoks labipaistvamaks.

Autor toonitab, et kdesoleva uurimistod tulemusi ei ole voimalik tildistada valimist vdljapoole,
kuid vdimalusel ning PPA poolse huvi korral on vdimalik viia antud uurimus ldbi oluliselt
suurema vastajaskonnaga, sh ka teistes prefektuurides moodustades tervikpildi nt

struktuuriuksuste ileselt.
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SUMMARY

This thesis maps out the current situation in the East Prefecture of the Police and Border Guard
(East Prefecture of PBG from here on) and as a result of this, it is possible that the thesis may
contribute to the reduction of factors that negatively impact and shorten service relationships in

the organization.

To reach the objective of the thesis, the author analyzed the activities of the East Prefecture of
PBG that are meant to support the professional development of their staff. The aim of the
analysis is mapping out the opinions of the staff regarding the development opportunities
offered by the organization and clarifying the factors that the employees see as ones influencing
the service relationships.

The thesis is based on quantitative research methods and the author has used a survey to
measure and help analyze the responses. The results of the survey show that in general the staff
sees additional training as the main activity by the organization in support of the staffs
development. The general atmosphere in the East Prefecture of PBG is supportive of learning
and development of their employees. The staff has generalized their training opportunities as

sufficient, therefore meaning that the organizational support is seen as positive.

The results of the analysis support the idea that all supportive activities towards the staff, which
include the development of staff and analyzing the staffs needs, are centralized and are coming
from higher levels to lower levels of the hierarchy. Employees of the East Prefecture of PBG
bring out compensation as the main factor in maintaining the service relationship with their

employers. The assessment on management is generally positive.

Based on the information above, the conclusion in the context of this thesis is that the
organization has a big positive impact on what the career of the employees may be. Consistent
training, career advice, and guidance by the organization are the main components in the
development of the employee. The organization can forward the careers and individual
development of their employees by offering necessary and relevant training programs and
opportunities. The organizational development as a whole is ensured by focusing on investing

in their employees.
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LISAD

LISA 1. Loputods kasutatava kiisimustiku vorm

Hea vastaja

Kéesolev kiisimustik koosneb lihtsatest vdidetest ning mdnest avatud kiisimusest. Kiisimustiku
taitmine votab acga maksimaalselt 15 minutit.

Palun poorake tihelepanu kiisitlusankeedis toodud juhistele. Mitme kiisimuse juures on vaja
viited reastada olulisuse alusel, mis tdhendab, et iga veeru ja rea kohta saate valida vaid iihe
vastusevariandi.

Juhul, kui teil tekib kiisimustiku kohta tdiendavaid kiisimusi, palun saata vastavasisuline kiri e-

posti aadressil janarkaljus@gmail.com

Luba kiisitluse ldbiviimiseks uurimistodde kooskolastamise komisjonilt: 17.01.2017 nr 1.1-
14/3372

Olen Teie panuse eest vdga tanulik!

Heade
koostddsoovidega

Janar Kaljus

TOO TAHENDUS, ORGANISATSIOON JA JUHTIMINE
1. Palun hinnake kuivord ndustute jargnevate viidetega.

Reastage viited tdhtsuse jarjekorras kasutades jargmist skaalat: vdide, mis vdljendab koige
vihem Teie arusaama tootamisest viimaseks (viimasel kohal); véide, mis kdige rohkem
viljendab Teie arusaama to0st ja tootamisest paigutage esimeseks (korgeimal kohal)

t00 tagab mulle staatuse ja prestiiZi

t00 kindlustab mulle vajaliku sissetuleku

to0 annab mulle tegevust/tagab tegevuse

t00 voimaldab mul tutvuda/luua kontakte huvitavate inimestega

oooao
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O
O

tod on moistlik/sobilik/kasulik viis teenida/anda oma panus iihiskonda
t60 ise on huvitav ja rahuldust pakkuv

2. Palun hinnake kuivord olulised on jargmised valdkonnad Teie elus praegu.

Reastage viited olulisuse jarjekorras kasutades jargmist skaalat: kdige vdheolulisem viimasel
kohal; kdige olulisem - korgeimal kohal

N
N

tJ
[
tJ

vaba aeg (hobid, sport, aktiivne puhkus ja sdpradega suhtlemine)

kogukond (vabatahtlikud organisatsioonid, liidud ja iihendused ning poliitilised
organisatsioonid)

igapdevatoo

karjddrivoimalus/tddalane areng

perekond

3. Hinnake kuivdrd ndustute jargnevate viidetega. Sobiv vastusevariant markida kasutades
skaalat: ei noustu iildse — 1; ei ndustu — 2; raske delda — 3; ndustun — 4; noustun tdielikult

—-5.

tJ
[
[
tJ
[]
(]
(]
[]
(]
(]
[]
(]
[]

minu t66 meeldib mulle

olen oma t606 sisuga rahul

saan t00 juures kasutada pea kdiki oma vdimeid ja oskusi
tunnen, et mu t66 on oluline ja mottekas

t00 voimaldab mul iga pdev midagi uut oppida

mul on praeguse t60 tegemiseks vajalik ettevalmistus
tulen iga pdev hea meelega todle

saan kolleegidega histi 14bi

toodhkkond minu alliiksuses on hea

saan oma vahetu juhi/vahetute juhtidega hésti 1dbi
minu meelest hoolib PPA to6tajatest, sh minust

olen oma todalase karjddriga rahul

Hinnake kuivord ndustute jargneva viitega.

4. Mairkige sobiv vastusevariant kasutades vastamiseks jdrgmist skaalat: 1 - ks
ebaolulisemaid asju minu elus; 5 — tiks olulisemaid asju minu elus.

"Kui téhtis ja oluline koht on t6061 teie elus?"

5. Mirkige 3 kdige olulisemat komponenti, mida peate tahtsaks enda igapdevatoos.

N R Y O I O

ametialased teadmised (s.o teoreetilised ja praktilised oskused)
fliiisilised voimed

motivatsioon

toredad kolleegid

toetav juht

efektiivne tookorraldus
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6. Hinnake kuivord ndustute jargnevate vdidetega. Sobiv vastusevariant mérkida kasutades
skaalat: ei ndustu iildse — 1; ei noustu — 2; raske 6elda — 3; ndustun — 4; ndustun taielikult —

5.

N
[

O O

OO 0O .

(I R I I B

mind tunnustatakse PPA-s hasti tehtud t60 eest

minu karjaarivdimalused on head

on esinenud, et PPA poolt teenistujatele pakutav tdiendav viljadpe on olnud
ebakohane/ebapiisav

minu téokeskkond toetab Gppimist

igapéevastes tooprotsessides ilmneb sageli torkeid kuna minu kolleegide teadmised ja
oskused on ebapiisavad

minu védljadpe, haridus ja oskused on piisavad ametialaste kohustuste tditmiseks
minu jaoks on oluline teada, millised on minu karjdirivoimalused PPA-s

ma loodan ka 5 aasta parast PPA-s tootada

olen enda vahetu juhiga vesteldes teinud vihjeid, et soovin voimaluse korral kindlasti
organisatsioonisiseselt areneda

minu vahetu juht on viimase poole aasta jooksul usaldanud mulle tdiendavaid
ilesandeid, mis ei kuulu minu igapdevaste iilesannete hulka

minu viljadpe, haridus ja oskused vdimaldaks mul tdita keerulisemaid tilesandeid kui
minu ametikoht tdna nduab

soovin teenistujana panustada PPA tegevustesse rohkem kui saan seda tdna oma
ametikoha piires teha

saan oma to0 eest vadrilist tasu

PPA t66tajad ei tea sageli, kuidas oma igapdevatood teha

tean, mille jargi minu tulemuslikkust moddetakse

sageli juhtub, et mul pole vajalikke todvahendeid voi need pole todkorras

7. Hinnake kuivord ndustute jargnevate vdidetega. Sobiv vastusevariant mérkida kasutades
skaalat: ei noustu iildse — 1; ei noustu — 2; raske 6elda — 3; ndustun — 4; noustun taielikult —

5.

Minu vahetu juht

[]
[
[

peab oluliseks, et todtajad oleksid oma t66ga rahul

suhtleb alluvatega lugupidavalt ja sdbralikult

oskab t60d planeerida (jagab infot digeaegselt, annab arusaadavad korraldused ja
mdistlikud tihtajad)

8. Alljargnevalt on viited Teie vahetu juhi kditumise kohta viimasel kolmel kuul. Palun
markige sobiv vastusevariant kasutades vastamiseks jargmist skaalat: 1 — mitte kunagi; 4 —
rohkem Kui viis korda.

Minu vahetu juht on viimase kolme kuu jooksul

mind millegi eest tdnanud

mitte kunagi 1 2 3 4 rohkem kui viis korda

mind millegagi rodmustanud

mitte kunagi 1 2 3 4 rohkem kui viis korda

42



teinud mulle komplimendi

mitte kunagi 1 2 3 4 rohkem kui viis korda
mind aidanud

mitte kunagi 1 2 3 4 rohkem kui viis korda
kiitnud mind minu té6tulemuste eest

mitte kunagi 1 2 3 4 rohkem kui viis korda

9. Reastage alljargnevad viited ldhtuvalt sellest, kui olulised on jargmised aspektid Teie
tooelus praegu: 1 - kdige vahemolulisem; 5 - kdige olulisem
1 toetav meeskond
L] tootasu
71 ametikdrgendus
" hea ldbisaamine vahetu juhiga
'] vdimalus osaleda tdiendkoolitustel

10. Hinnake kuivord ndustute jargnevate viidetega. Sobiv vastusevariant markida kasutades
skaalat: ei noustu iildse — 1; ei ndustu — 2; raske 6elda — 3; ndustun — 4; ndoustun tiielikult
-5

PPA Ida prefektuuris
[J wvalitsevad sobralikud, koostt6le orienteeritud suhted
1 osatakse konflikte lahendada
[ véirtustatakse todle piihendunud tootajaid
[ tunnustatakse tulemuslikku t66d
71 esineb varjatud diskrimineerimist ja lemmikute soosimist

ORGANISATSIOONIPOOLNE PANUS AMETIALASE ARENGU TOETAMISEL

11. Markige, kellelt saate {ildjuhul infot erinevate voimaluste kohta end todalaselt arendada
(mérkida sobivaim ristikesega)
1 juht
1 kolleegid
71 valdkonna eksperdid
1 otsinise
1 muu (markige ise)

12. Hinnake kuivord ndustute jirgnevate véidetega. Sobiv vastusevariant mérkida kasutades
skaalat: ei noustu tildse — 1; ei ndustu — 2; raske 6elda — 3; ndustun — 4; néustun taielikult
-5

Minu todandja

71 jagab jarjepidevalt infot vdimalike koolituste kohta (s.h organisatsioonivilised
koolitused)

[1 laseb minul otsustada, millistel koolitustel osalen
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voimaldab koolitusel osalemist teenistusajast

kaardistab koolitusvajadusi, uurides millistes valdkondades endal koolitusvajadust
nien

madrab koolitused, millel osalen, jatmata mulle voimalust valida

poolt pakutav tdiendkoolituste siisteem on minu meelest piisavalt paindlik

mulle pakutavad koolitused aitavad mul minu t66d paremini teha

koolitustel osalemine on véljavalitute privileeg

koolitused on moeldud kdigile, keda teema huvitab, olenemata positsioonist
koolitused annavad mulle piisavalt praktilisi oskusi

pakub piisaval hulgal tdiendkoolitusi

koolitused aitavad mul omandada uusi oskuseid

poolt pakutud/kasutatud koolitusmaterjalid on véartuslikud ka peale koolituse 1dbimist
koolituse 1dbimisel tunnen valmisolekut dpitut praktiliselt rakendada

poolt pakutavad koolitused vastavad tootajate tinastele vajadustele

13. Oletame, et olete olukorras, kus kaalute toosuhte jatkamist PPA-s. Hinnake kuivord
mdjutavad jargnevad viited Teie otsust. Markige sobiv vastusevariant kasutades
vastamiseks jargmist skaalat: ei mojuta iildse — 1; ei mdjuta - 2; raske delda — 3; mojutab —
4; mdjutab oluliselt — 5.

(0 B Y O O O

tootasu

selged karjdarivoimalused

voimalus ridkida kaasa todkorraldust puudutavates otsustes
toetav meeskond

hea ldbisaamine juhiga

vodimalus osaleda tdiendkoolitustel

14. Reastage alljargnevad véited ldhtuvalt sellest, kui olulised on jargmised aspektid PPA-s
tootamisel (todsuhte jatkamisel) kasutades jargmist skaalat: kdige viheolulisem - viimasel
kohal; kdige olulisem - kdrgeimal kohal.

0 O O O

tootasu

selged karjdarivoimalused

voimalus rdédkida kaasa tookorraldust puudutavates otsustes
toetav meeskond

hea ldabisaamine juhiga

vOimalus kaasa rddkida mind puudutavates otsustes
vOimalus osaleda tiiendkoolitustel

15. Mirkida sobivaim vastusevariant ristikesega:

Minu té6sooritust (sh arenguvestlus) hinnatakse PPA-S

[]

[
[
[

viahemalt kord poole aasta jooksul
viahemalt kord aastas

harvem kui kord aastas

ma ei tea, kas toosooritust hinnatakse
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16. Todandja  poolt  pakutavate arenguvOimaluste  probleemkohtadeks  pean:

17. To6andja poolt pakutavate arenguvoimaluste tugevusteks pean:

ANDMED VASTAJA KOHTA

18. SUGU (1 — mees; 2 —naine)
19. Ametikoht (1 — juht; 2 — mittejuht)
20. Toostaaz:  (tdisaastates)

Juhul, kui Teie to0staaz jaab alla aasta, palun markige 0.

21. Uksus (valida sobiv):

1 Johvi politseijaoskond

1 Narva politseijaoskond

[ piirivalvebiiroo

"1 Rakvere politseijaoskond
[ teabebiiroo
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LISA 2. Kirjavahetus Ruth Orgusaarega

I & I Gmail Janar Kaljus <janarkaljus@gmail.com>

Ida prefektuuri téotajate arengu toetamine

Ruth Orgusaar =Ruth.Orgusaan@politsei ee= 15. mérts 2017 11:11
Saaja: Janar Kaljus <janarkaljus@gmail conm=

Terel

Usun, et meil on tdesti kdige parem kohtuda, et saan selgitada meie poolt kogutavat infot. Selleks nden esimest
vaimalust 17.03 (kellaaja osas lepiksime siis jooksvalt kokku).

Nidd aga pidan anda esmaseid vastuseid Teie kisimustele:

Kas |da prefektuuri tootajatele suunatud koolituste Gksikasjalik véljavote on voimalik? — siin on vdimalik Gksikasjalik
viljavote maddunud aasta pohjal. Kéesoleva aasta kohta on see pigem keenuline, kuna koolitused on meil pidevas
muutumises, et tagada kiire reageerimine ootamatutele vajadustele.

Kui 2016 aasta info on abiks, siis on hea seda viimalikult kiiresti teada.

See voiks sizaldada jdrgnevaid andmeid:

- palju tootajaid vajab koolitust ehk reaalne koolitusvajadus — seda infot me ei kogu

- milline on tegelik pakutav tdiendkoolituste maht (teemad, pikkus ajas, kui sageli jne) — selle info saams
anda 2016.aasta pohjal.

- mitu % tootajatest osaleb regulaarselt koolitustel; vdimalusel Gksuste kaupa — selle info koondamine on
pigem asgandudev ning eeldab regulaarsuse mdbddet. Samuti ei ole kdikide Gksuste kohta vaimalik infot
viljastada, kuna puudutab ka dksuseid, mille kohta me andmeid valjastada ei saa.

Kuidas toimub tootaja koolitsvajaduse viljaselgitamine (mitu korda aastas ja millistele andmetele tuginedes)? —
koolitusvajadusi koondame pigem teenuse vaates, mitte indiviidi vaates. Seda teeme (ks kord aastas.

‘Vabatahtlik csalus vs teenistusalaselt clulised koolitused - koolitused valjaspool PPAd ehk tootaja isiklik initsiatiiv,
kuidas suhtutakse, kes tasub koolituskulud, kas vdimalik jm? — iimselgelt on meie jaoks primaarsed teenistusalased
koolitused, kuid cleme loonud ka teatud juhtudel voimalusi osaleda koolitustel, mis on osaliselt tédalased ning mille
osas on tootaja ise initsiatiivi naidanud.

Kuidas tootatakse vilja koolituskava? — koolitusk ava tootame valja koostoos teenuseplaneerijatega. Iga teenuse
arendamise sisuline vaade on vastava teenuse planeerja pddevuses. Seal ldhtutakse kohustuslikest koolitustest,
erinevatest riklikest ja asutusepohistest arengukavades, jérgmiseks aastaks seatud prionteetidest, teenuse
planeerja arendusettepanskutest, koostddlepingutest tulenevatest kohustustest jne.

Muud Teie hinnangul olulised punktid, mis puudutavad teenistuja ametialase arengu toetamist. — ametialase arengu
toetamizeks on paljudel juhtudel hadavajalik toetuda ka vilja toStatud treeningute sisteemile, mis on koolituste
vahelizel ajal hddavajalikud oskuste sailimiseks. Treeningsistesmid on Gamiselt vajalikud just erinevate praktiliste
oskuste pisimiseks. Treeningsisteeme arendame ja toetame korvuti koolitussGsteemiga.

Loodan, et pgusast Glevaates on Teile pisutki abi, et moista vahegi meie voimalusi ning sisteeme. Kui aga soovite
pdhjalikuma info saamiseks kohtuda, siis andke palun sellest teada.

Tervitades
Ruth Orgusaar
koolitus- ja arendustalituse juhataja

personalibaroo

Politsei- ja Piirivalveamet
tel 6512 3403; +372 53 268 920
ruth.orgusaan@politsel.ee

www_politsel ee
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M Gmaill Janar Kaljus <janarkaljus@gmail.com>

Ida prefektuuri téGtajate arengu toetamine

Janar Kaljus <janarkaljus@gmail. com= 14. marts 2017 10:31
Sadja: ruth.orgusaan@politsei.ee

Tere

Olen Sizekaitzeakadeemia Politsei- ja piirvalvekolledZi ekstemdppe Glidpilane Janar Kaljus, kes on |[Opetamas
dpinguid piirivalveteenistuse eralal (alustasin 2006 aastal). Enda |Gputdds keskendun PPA Ida prefektuuri
teenistujate ametialaze arengu toetamize teemale. Pean oluliseks kaardistada nii nd. pdllul tootavate teenistujate
hinnangud kui ka valdkonnajuhi/juhtide seisukohad.

Kirjutan Teile Raul Savimaa soovitusel seoses teenistujatele suunatud (tdiendkoolifustega. Hetkel on mulle
kéttesaadavaks tehtud vaid teenistusastme llendamise kord, moned juhised annab ka PPVS.

Kuna spetsiaalselt Ida prefektuur kasitlevaid vastavaid dokumente ei ole, vajan adekvaatze sizendinformatsiooni
zaamizeks Uksikazjalikumat teavet, kuidas organisatsiconipoolsed tegevused toetavad teenistuja ametialast arengut
Ida prefektuuris.

Olen vaga tanulik kui leiate asga jagamaks minuga infot toetudes allolevatele kisimustele.

Juhul, kui Teile ndib, et antud teema kasitlemine cleks vahem ajakulukam ning mugavam naditeks intervjuu vormis,
silmast-silma kohtudes, olen valmis Teiega ka Tallinnas kohtuma.

Minule sobiks kohtumiseks ajavahemik 16.03-30.03.2017 (v.a 28.03 ning 29.03 alates 13.30).

Jargnevalt siis mind huvitavad kisimused.
Esmalt, kas |da prefektuun tidtajatele suunatud koolituste dksikasjalik valjavate on vdimalik?
See viilks sisaldada j@rgnevaid andmeid:

-  palju t3dtajaid vajab koolitust ehk reaalne koolitusvajadus

- milline on tegelik pakutav taiendkoolituste maht (teemad, pikkus ajas, kui sageli jne)

- mitu % tGdtajatest osaleb regulaarselt koolitustel; viimalusel Oksuste kaupa

Lizaks, kuidas toimub tédtaja koolitzvajaduse valjaselgitamine (mitu korda aastas ja millistele andmetele tuginedes)?

abatahtlik csalus vs teenistusalaselt olulised koolitused - koolitused valjazpool PPAd ehk tootaja isiklik initziatiiv,
kuidas suhtutakse, kes tasub koolituskulud, kas vdimalik jm?

Kuidas tootatakse vélja koolituskava?

Muud Teie hinnangul olulized punktid, mis puudutavad teenistuja ametialase arengu toetamist.

J&én ootama teie tagasisidet esimesel voimalusel. Taiendavate kisimuste komal leiate minu kontaktid altpoolt.

Luba andmekogumizeks uurimistddde kooskolastamise komisjonilt: 17.01.2017 nr 1.1-14/337-2.

Ette ténades ning heade koostédsoovidega

Janar Kaljus

G5M: 5689 8989

e-post: janarkaljus@gmail. com
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LISA 3. Korrelatsioonitabel

rahul_areng_v6im t88_6hkkond org_panus hinn_juht rahul_PPA t88_roll rahul_t88ga

rahul_areng_v6i | Pearson 1 ,594™ ,635™ ,560™ ,623" ,260" ,592™
m Correlation

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,032 ,000

N 68 68 68 68 68 68 68
t88_6hkkond Pearson ,594™ 1 407" ,646™ ,692™" ,181 ,676™

Correlation

Sig. (2-tailed) ,000 ,001 ,000 ,000 ,140 ,000

N 68 68 68 68 68 68 68
org_panus Pearson ,635™ 407" 1 ,509™ ,598™ ,335™ ,498™

Correlation

Sig. (2-tailed) ,000 ,001 ,000 ,000 ,005 ,000

N 68 68 68 68 68 68 68
hinn_juht Pearson ,560™ ,646™ ,509™ 1 ,590™ 179 553"

Correlation

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,145 ,000

N 68 68 68 68 68 68 68
rahul_PPA Pearson 623 ,692™ ,598™ 590" 1 ,266" ,608™

Correlation

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,029 ,000

N 68 68 68 68 68 68 68
t88_roll Pearson ,260" ,181 ,335™ 179 ,266" 1 ,294"

Correlation

Sig. (2-tailed) ,032 ,140 ,005 ,145 ,029 ,015

N 68 68 68 68 68 68 68
rahul_t88ga Pearson ,592™ 676" ,498™ 553" ,608™ ,294* 1

Correlation

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,015

N 68 68 68 68 68 68 68

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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LISA 4. Vestlus Ruth Orgusaarega (CD)
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