
Sisekaitseakadeemia 

Sisejulgeoleku instituut 

 

 

 

Janek Pedask 

 

POLITSEI- JA PIIRIVALVEAMETI KRIMINAALPOLITSEI 

TEENISTUJATELE PAINDLIKU TÖÖAJAARVESTUSE 

RAKENDAMISE VÕIMALUSED SOOME TÖÖAJA 

REGULATSIOONIDE NÄITEL 

 

Magistritöö 

 

 

Juhendaja:  

Mairit Kratovitš, MOB 

Kaasjuhendaja: 

Mari-Liis Tammsaar, MA 

 

 

Tallinn 2022 



2 
 

SISEKAITSEAKADEEMIA MAGISTRITÖÖ ANNOTATSIOON 

Sisejulgeolekuinstituut 06/2022 

Töö pealkiri eesti keeles: Politsei- ja Piirivalveameti kriminaalpolitsei teenistujatele paindliku tööajaarvestuse 

rakendamise võimalused Soome tööaja regulatsioonide näitel 

Töö pealkiri võõrkeeles: Possibilities of implementing flexible working time arrangements for the criminal police 

employees of the Police and Border Guard Board on the example of Finnish working time regulations 

Käesolev magistritöö on kirjutatud eesti keeles ning sisaldab inglisekeelset kokkuvõtet. Töö maht koos lisadega on 

103 lehekülge, millest 83 lehte moodustab põhiosa. Töö sisaldab 13 tabelit ja 3 lisa. Magistritöö koostamisel kasutas 

autor kokku 198 erinevat inglise-, eesti- ja soomekeelset allikat. Magistritöö uurib milliseid Soome tööaja 

regulatsiooni põhimõtteid saaks rakendada Eesti kriminaalpolitsei töökorralduse paindlikumaks muutmiseks? 

Uurimistöö eesmärgiks on selgitada välja Eesti ja Soome politsei tööajakorralduse peamised lahknevused ning 

paindliku tööajakorralduse kohaldamise võimalused Eesti kriminaalpolitseis Soome näitel. Uuringuga leiti vastused 

järgmistele uurimisküsimustele: 1) Mis on paindliku tööaja eelised ja puudused? 2) Mille poolest Eesti ja Soome 

politsei tööaja regulatsioonid sarnanevad või erinevad? 3) Kas ja millisel määral on Eesti ja Soome politsei tööaja 

regulatsioonides arvestatud, reglementeeritud ja rakendatud paindlikke tööajakorraldusi? 4) Milline on Eesti 

kriminaalpolitsei tööajakorralduse vastavus tööalasetele vajadustele? 5) Millistes aspektides on võimalik Soome 

tööaja korraldust Eesti kriminaalpolitsei töökorralduse paindlikumaks muutmisel arvestada? Eesmärgi 

saavutamiseks ja uurimisülesannete täitmiseks viidi läbi kvalitatiivne empiiriline uuring, milles uurimisstrateegiaks 

on võrdlev juhtumiuuring. Andmete kogumiseks kasutati dokumendianalüüs ja viidi läbi poolstruktureeritud 

ekspertintervjuud. Uurimusest selgus, et kehtiv PPA töökord, kus ei ole erinevalt Soome politsei tööajakorrale, 

reguleeritud paindlikke tööajakorralduse võimalusi, ei vasta kriminaalpolitsei spetsiifikast tulenevatele vajadustele, 

mistõttu on tekkinud suuliste kokkulepete alusel toimiv paralleelne tööajakorraldus, millel on paindliku 

tööajaregulatsiooni tunnused. Valmisolek paindliku tööajakorralduse kasutuselevõtuks PPAs on olemas ning 

ootused vastava regulatsiooni osas on kõrged. Tuginedes empiirilistele leidudele tehakse töös 6 ettepanekut, 

milledest 3 on võimlaik koheselt kehtiva seadusandluse raames rakendada ning mille rakendamise osas on 

saavutatud ka kokkulepe. 3 soovitust vajavad seadusemuudatust ning nende rakendamise võimalus ja vajalikkus, 

vajab täiendavat kaalumist. 

Lisad: - 

Võtmesõnad: tööaeg, paindlik tööaeg, töökorraldus, töö normimine, tulemuslikkus, töö- ja eraelu tasakaal 

Võõrkeelsed võtmesõnad: working time, flexible working-time, job management, work measurement, results of 

action, work-life balance 

Säilitamise koht: Sisekaitseakadeemia raamatukogu 

Töö autor: Janek Pedask 

Olen koostanud lõputöö iseseisvalt. Kõik lõputöö koostamisel kasutatud teiste autorite tööd, seisukohad, kirjalikest 

allikatest ja mujal allikates saadud info on nõuetekohaselt viidatud. Olen nõus  

oma lõputöö avaldamisega elektroonilises keskkonnas. 

Allkiri: /allkirjastatud digitaalselt/ Kommentaar (soovi korral) 

Vastab lõputöö nõuetele 

Juhendaja: Mairit Kratovitš                 Allkiri: /allkirjastatud digitaalselt/ 

Kaasjuhendaja: Mari-Liis Tammsaar Allkiri: /allkirjastatud digitaalselt/ 

Kaitsmisele lubatud 

Kolledži direktor/instituudi juhataja: Allkiri: /allkirjastatud digitaalselt/ 



3 
 

SISUKORD 

 
SISSEJUHATUS ..................................................................................................................................... 4 

1. INIMRESSURSI JUHTIMINE JA PAINDLIK TÖÖAJA KORRALDUS .................................. 11 

1.1 Inimressursi juhtimise teoreetilised alused ............................................................................ 11 

1.2 Paindliku töökorralduse olemus, eelised ja puudused ........................................................... 19 

1.3 Paindliku tööajakorralduse vajadus politseiorganisatsioonis ................................................ 29 

2. TÖÖAJA REGULATSIOON SOOME JA EESTI POLITSEIORGANISATSIOONIDES ......... 36 

2.1 Uuringu meetodid, protsess ja valim ..................................................................................... 36 

2.2 Soome ja Eesti tööajakorraldusi reguleerivate dokumentide analüüs ................................... 39 

2.3 Ekspertintervjuude tulemused ja analüüs .............................................................................. 55 

2.4 Järeldused ja ettepanekud  ..................................................................................................... 72 

KOKKUVÕTE ...................................................................................................................................... 80 

SUMMARY .......................................................................................................................................... 83 

VIIDATUD ALLIKATE LOETELU .................................................................................................... 84 

TABELITE LOETELU ......................................................................................................................... 98 

Lisa 1. Ekspertintervjuude küsimused ................................................................................................ 100 

Lisa 2. Ekspertintervjuude analüüsi kodeerimisskeem ....................................................................... 101 

Lisa 3. Dokumendianalüüsis kasutatud materjalide tabel ................................................................... 103 

 

 

  



4 
 

SISSEJUHATUS 
 

Kaasaegne inimressursside juhtimine keskendub organisatsiooni tööjõu tõhusale kasutusele 

(Kipkemboi, 2015, p. 68), mis hõlmab endas nii töötajate juhtimist kui ka nende tegevuse 

koordineerimist ja mõjutamist püstitatud eesmärkide nimel (Türk, 2005, p. 12), millega 

aidatakse saavutada organisatsiooni eesmärgid (Kipkemboi, 2015, p. 68). Töötajaid käsitletakse 

kriitiliselt ja strateegiliselt tähtsa ressursina (Armstrong & Taylor, 2014, p. 4; Wright, et al., 

2001, p. 702), mistõttu peetakse oluliseks panustamist töötajate rahulolusse, arendades nende 

oskusi ning seeläbi tõstes töö efektiivsust (Kotey & Sharma, 2016, p. 2753; Wiatr, 2021, p. 68, 

72). Maailmas läbi viidud rohked uuringud tööaja paindlikkuse osas toovad samuti välja, et 

säilitamaks tööturul atraktiivsust ja konkurentsivõimet, peavad organisatsioonid kasutusele 

võtma paindliku tööaja korralduse (Amundson, 2007, pp. 156-157; Kalleberg, 2001, p. 496; 

Masuda, et al., 2012, p. 21; Rumpel & Medcof, 2006, pp. 27-28; Wiatr, 2021, p. 72). 

 

Globaliseerumine ning kiired muutused panid organisatsioonid olukorda, kus tuli senine 

töökorraldus ja süsteemid üle vaadata ning optimeerida vastavalt muutunud keskkonnale 

(Burgoon & Raess, 2009, p. 560). Viimase aja uuringud (Berkery, et al., 2017, pp. 176-177; 

Burgoon & Raess, 2009, p. 557; Bürger & Nachreiner, 2018, pp. 284-285, Crawford, 2017, p. 

54; Hazak, et al., 2017, p. 512; Hazak, 2017, p. 5; Kaushal & Parmar, 2018, p. 138; Stavro, et 

al., 2015, p. 2412) näitavad selgelt, et tähtsustama peab töö efektiivsust ja kvaliteeti, mitte tööl 

veedetud aega. Ka PPA strateegias aastaks 2030 on välja toodud, et töö- ja eraelu ühildamisel 

tuleb olla võimalikult paindlik, et leida inimeste jaoks sobivamaid lahendusi, mis eeldab 

usalduslikku õhkkonda, vastastikku toetust ning suhtumist, et tööd tehakse, mitte tööl ei viibita 

(Politsei- ja Piirivalveamet, 2019a, p. 18). 

 

Nõudlus paindliku tööajakorralduse järele kogus populaarsust juba enne pandeemiat ning 

paljudes ettevõtetes ja asutustes seda ka praktiseeriti. Laialdasemalt on selline vorm endiselt 

kasutusel erasektoris, kuid ka avalik sektor on selles valdkonnas edusamme teinud.  Juba 2009. 

aastal leidis Promvalts (Promvalts, 2009, pp. 30, 34-38), et Eesti avaliku sektori 

organisatsioonides on valmisolek paindlikke tööajavorme laialdaselt kasutamiseks, kuid nende 

rakendamine on keeruline tulenevalt seadusandlusest ja mõneti töö iseloomust. Ka juba praegu 

on avalikus sektoris laialt levinud ajapaindlikkus, kuna nende rakendamine on lihtne ja paljuski 
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töö iseloomu tõttu poleks muud moodi võimalik seatud ülesandeid täita. Tihti on need aga 

suulised kokkulepped vastutulekuks töötajale.  

 

Enamasti lähtub avalik sektor siiski tööaja arvestusel traditsioonilisematest mudelitest, milleks 

on summeeritud tööaeg ehk vahetustega töö ning n.ö. kaheksast viieni tööaeg. Selline 

töökorraldus on tööandja huvides, kuna enamik töötajaid töötab samal ajal, mis muudab 

töötajate vahelise suhtlemise ja töö koordineerimise kõige mugavamaks (Statistikaamet, 2012, 

pp. 51-52). Paraku on ka avalikus sektoris mitmed töövaldkonnad sellised, kus standardsed 

tööajamudelid ei toimi või ei soodusta efektiivset töö tegemist.  

 

Magistritöö teema on aktuaalne, sest üheks tööaja paindlikku rakendamist vajavaks avaliku 

sektori organisatsiooniks on Eestis Politsei- ja Piirivalveamet (Politsei- ja Piirivalveamet, 

2019a, p. 18; Siseministeerium, 2020, p. 39) ning osana sellest kriminaalpolitsei töösuund. 

Praeguse Politsei- ja Piirivalveameti (edaspidi PPA) töökorraga on sätestatud ametnike 

tavatööajaks esmaspäevast reedeni  5-päevane töönädal tööaja pikkusega 40 tundi nädalas. 

Tööaja algus ja lõpp on prefektuuriti ja struktuuriüksusest lähtuvalt pisut erinev, kuid erinevus 

seisneb üksnes konkreetses tööaja alguses ja lõpus poole tunnise vahega. (Politsei- ja 

Piirivalveamet, 2019b, p. 2) Ka kriminaalpolitseinikud töötavad just sellist töö- ja puhkeaga 

silmas pidades. Kriminaalpolitseinik peab alustama oma tööpäeva ajavahemikus 8.00 – 8.30 ja 

lõpetama selle 8 töötunni ja 15 minuti möödumisel alates tööaja algusest esmaspäevast 

neljapäevani ja reedel 7 töötunni möödumisel. 

 

Tegelikkuses aga kriminaalpolitseiniku töönädal ja tööpäeva kestvus sellistesse 

selgepiirilistesse raamidesse ei mahu. Eriti tihti peavad planeerimatu tööajaga kokku puutuma 

need kriminaalpolitseinikud, kes tegelevad raske peitkuritegevuse (nt narko- ja organiseeritud 

kuriteod) avastamise, tõkestamise ja menetlemisega (Politsei- ja Piirivalveameti põhimäärus, 

2014) ning kelle ülesandeks on sellest tulenevalt kriminaalmenetluse seadustikus sätestatud 

menetlus- ning jälitustoimingute läbiviimine, kriminaalteabe kogumine ja analüüsimine 

(Kriminaalmenetluse seadustik, 2003), mida ei ole alati võimalik tulemuslikult ja 

eesmärgipäraselt tavapärasel tööajal teha. Selliste ametnike tööaeg on tihti planeerimatu, 

millega aga töökorralduslikud dokumendid ei arvesta. Selliselt minnakse vastuollu PPA 

töökorra punktiga 3, mille kohaselt on töökord teenistujale täitmiseks kohustuslik (Politsei- ja 
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Piirivalveamet, 2019b, p. 1) ja seeläbi ka laiemalt muude regulatsioonidega. Seega on 

kriminaalpolitsei töökorralduses vastuolu seaduse, regulatsioonide ja praktika vahel. 

 

Teiseks vastuoluks võib pidada mitteformaalset tööajakorraldust - tööaja normeerimiseks 

rakendatakse töötajate initsiatiivil ja töö iseloomust lähtuvalt kohati suuliseid kokkuleppeid 

paindlikuks töökorralduseks (Promvalts, 2009, p. 39; Seljamaa, 2016, pp. 7, 46). Selline 

korraldus on aga üsnagi küsitav, sest kui juhtub tööõnnetus või traagilise tagajärjega sündmus, 

siis  suulised kokkulepped ei taga kriminaalpolitseinikule sotsiaalseid garantiisid ning sel juhul 

jääb riigipoolse toetuseta nii ametnik kui ka tema lähedased. Ametniku suhtes, kes pingutab 

rohkem kui on ette nähtud, täitmaks organisatsiooni poolseid ootusi töötulemuste osas, ei ole 

see õiglane. Olukorda on võimalik ennetada, viies kriminaalpolitsei töökorraldust reguleerivad 

juhendid vastavusse tegelike töövajadustega ning ka praktikaga, kusjuures sellega ei kaasneks 

organisatsioonile täiendavaid kulusid. Eesti Tööandjate Keskliit on juba aastal 2007 välja 

toonud, et paindlik töökorraldus saab toimida ja olla seejuures efektiivne üksnes siis, kui seda 

toetab ka seadusandlus (Eesti Tööandjate Keskliit, 2007, p. 217), kuid täna on endiselt see 

vastuolu veel lahendamata. 

 

Kolmas oluline aspekt, mis rõhutab kriminaalpolitseinike tööajakorralduse uurimise 

vajalikkust, on seotud tööstressiga. Tervise- ja julgeolekukriis on suurendanud tööaja 

paindlikkuse vajadust, kuna kriminaalpolitseinike rakendatakse erinevate ülesannete ja 

kohustuste täitmisel, mis ei kuulu nende tavapäraste tööülesannete hulka ja seda sageli 

täiendava töögraafiku alusel, kus tööaeg ja -koht on pidevas muutumises. Samal aja oodatakse 

ka tavapäraste tööülesannete täitmist, mis tõstab töötajate koormust ja tekitab tööstressi, kuna 

ka kehtiv tööajakorraldus ei toeta sellist lähenemist. Töö sisule ja eripäradele mittevastav tööaja 

korraldus on aga üks võimalik tööstressi ja läbipõlemise allikas (Schlichting Junior, et al., 2014, 

pp. 294-295; Shagvaliyeva & Yazdanifard , 2014, pp. 20-22), mida on võimalik tööaja 

paindlikkusega vähendada (Bijsterveldt, 2015, p. 25; Schlichting Junior, et al., 2014, pp. 294-

295), tagades tasakaalu töö- ja pereelu vahel (Kaushal & Parmar, 2018, p. 138; Kaushal & 

Parmar, 2019, p. 3; Shagvaliyeva & Yazdanifard, 2014, p. 22), paremad töötulemused 

(Bucurean, 2020, p. 269; Hazak, 2017, p. 4; Virkebau, et al., 2017, p. 4) ja sealjuures hoides 

inimesed õnnelikud ja terved (Virkebau, et al., 2017, p. 5). Lisaks tõstab paindlik 

tööajakorraldus oluliselt töötajate motivatsiooni ja efektiivsust (Bijsterveldt, 2015, pp. 6, 22-
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24; Nikulin, 2017, pp. 20, 24) ning kasvatab pühendumust, vähendades tööjõu voolavust 

(Seljamaa, 2016, p. 42). 

 

Arendava, paindliku ja motiveeriva töökeskkonna loomine on mainitud ka „Siseturvalisuse 

arengukavas 2020-2030“, sest tööjõuturule siirduvate noorte arv väheneb ja aina enam 

eriteenistujaid suundub pensionile, mis suurendab konkurentsi talentidele ja võimekatele 

töötajatele, ning seetõttu on oluline panustada inimeste hoidmisele ja arendamisele 

(Siseministeerium, 2020, pp. 39-40). Ka PPA strateegias aastaks 2030 on tulevikku vaadates 

välja toodud, et asutusena soovitakse olla töö- ja eraelu ühildamisel võimalikult paindlikud, et 

leida inimeste jaoks sobivamaid lahendusi, kuna inimesed ootavad paindlikult töökorralduselt 

nii tööaja kui ka asukoha mõttes üha rohkem. Selleks on vaja luua usalduslik õhkkond, kus 

üksteist toetatakse ning suhtumine, et tööd tehakse, mitte tööl ei viibita. (Politsei- ja 

Piirivalveamet, 2019a, p. 18).  

 

Magistritöö teema on uudne, sest kriminaalpolitseiniku tööaega ei ole varem uuritud. Sarnasel 

teemal on läbi viidud aga mitmeid uuringud teistes eluvaldkondades (Kütt, 2009; Nikulin, 2017; 

Promvalts, 2009; Pärand, 2012; Seljamaa, 2016), ning peamiselt on politsei kontekstis 

uuringutes keskendutud tööstressile ning sellele järgnevale läbipõlemisele (Jefimov, 2014; 

Kivila, 2013; Koor, 2008; Mikson, 2008; Talu, 2006), mis on tingitud suurest vastutusest ja 

töökoormusest. Kivila (2013) ja Kütt (2009) on leidnud oma töödes, et lisaks töö iseloomule 

võib stressi tekitada ka töö- ja eraelu tasakaalutus. Lisaks on politseis laiemalt uuritud kaugtööd. 

2021 Turu-uuringute AS poolt läbi viidud PPA töötajate rahulolu uuringu aruanne (Turu-

uuringute AS, 2021) tõi selgelt välja, et kaugtööl on positiivne mõju, töö iseloom võimaldaks 

42% töötajatest ka tulevikus kaugtööd teha ning 90% töötajatest hindab kõrgelt võimalust 

lühiajaliselt töölt ära käia, et isiklike asju ajada. Töötajad, kelle tööülesanded kaugtööd 

võimaldavad, peavad sellist võimalust oluliseks (Turu-uuringute AS, 2021). Kuid ka kaugtöö 

vaates on endiselt lahendamata Eesti Tööandjate Keskliidu poolt tõstatatud küsimused, kuidas 

saab tööandja lõpuni tagada ohutud töötingimused, kui töötaja töötab kodus ja kellel lasub 

vastutus, kui töötajaga midagi peaks juhtuma (Eesti Tööandjate Keskliit, 2007, p. 217)?  

Kriminaalpolitseinike rahulolu aga spetsiifiliselt selles uuringus välja ei toodud.  
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Magistritöös uuritakse Soome politsei tööaja korraldust, et välja selgitada võimalikud 

lahendused Eestile. Soome valiti võrreldavaks riigiks põhjusel, et Soomes on tööaja paindlikkus 

olnud töökultuuri osaks juba üle kahe aastakümne, tänu 1996.a. vastu võetud tööajaseadusele, 

mis andis enamikule töötajatest õiguse kohandada oma tööaja algust või lõppu kolme tunni 

võrra vastavalt oma soovidele, kui see oli tööalaselt võimalik (Työaikalaki, 1996). Uuringute 

põhjal on Põhjamaades ka laiemalt kasutusel Euroopa kõige paindlikumad ja 

ebareeglipärasemad tööaja korraldused (Eurofund, 2020, p. 4; Hahne, 2021, p. 5), kuid Soome 

on olnud selge eestvedaja. Grant Thortoni uuringu kohaselt lubasid aastal 2011 juba 92% 

Soome ettevõtetest töötajatel oma tööaegu ise kohandada, millega Soome oli maailma kõige 

paindlikuma töögraafikuga riik (Savage, 2019), ning sama kinnitavad ka uuringud 2013. aasta 

kohta (Chung, 2018, pp. 9-10).  

 

Soome sobib võrdlusriigiks ka seoses uuenenud seadusandlusega. Soomes võeti 2019. aastal 

vastu uus tööajaseadus, mis jõustus 01.01.2020, mis tõi sisse palju uuendusi, laienedes oluliselt 

ka paljudele uutele töövaldkondadele ja võimaldades paindliku tööaja kasutamist ka 

ekspertidele (Työaikalaki, 2019). See seadus on aluseks ka valitsusasutuste ameti- ja 

töötingimuste korra koostamisel, millega võimaldatakse valitsusasutustel kasutusele võtta 

paindlikke tööajakorraldusi, mis sobivad ametite tööiseloomu- ja tegevusega. Samu 

põhimõtteid on rakendatud ka Politsei ametilepingu koostamisel, kus aktiivne roll on ka 

ametiühingutel. Soome politsei ametileping lausa julgustab oma tegevuste planeerimisel 

edendama ka paindliku tööaja kasutamise võimalusi, toetades sellega ametniku tööl käimist 

karjääri erinevates etappides, vähendades seeläbi tööst tulenevat stressi, millega soodustatakse 

organisatsiooni tulemuslikku toimimist ja püstitatud eesmärkide saavutamist. Võimalik tööaja 

paindlikkus peab olema ametis teostatav, võttes arvesse ameti ja talituse tööülesannete 

operatiivvajadusi. (Poliisi, 2018, p. 84; Poliisi, 2019c, pp. 207-209).  

 

Arvestades eelnevaid asjaolusid, leiab autor, et Soome riigi regulatsiooni on asjakohane 

kasutada võrdlusena ning Eesti kriminaalpolitsei tööaja korralduse täiendamiseks on vajalik 

selgitada välja, kas ja mil määral on Soomes kehtiv paindlik tööajakorraldus rakendatav PPAs, 

ning kas see arvestab ametniku poolt tegelikult tehtavat tööaega, olles samal ajal kooskõlas 

seatud ootuste- ja eesmärkidega ning hetkel kehtiva seadusandlusega. Seega püstitatakse 
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magistritöö uurimisprobleemiks küsimus: Milliseid Soome tööaja regulatsiooni põhimõtteid 

saaks rakendada Eesti kriminaalpolitsei töökorralduse paindlikumaks muutmiseks? 

 

Kesksele uurimisprobleemile vastuse saamiseks käsitletakse järgnevaid uurimusküsimusi: 

1) Mis on paindliku tööaja eelised ja puudused? 

2) Mille poolest Eesti ja Soome politsei tööaja regulatsioonid sarnanevad või erinevad? 

3) Kas ja millisel määral on Eesti ja Soome politsei tööaja regulatsioonides arvestatud, 

reglementeeritud ja rakendatud paindlikke tööajakorraldusi? 

4) Milline on Eesti kriminaalpolitsei tööajakorralduse vastavus tööalasetele vajadustele?  

5) Millistes aspektides on võimalik Soome tööaja korraldust Eesti kriminaalpolitsei 

töökorralduse paindlikumaks muutmisel arvestada? 

 

Magistritöö eesmärgiks on selgitada välja Eesti ja Soome politsei tööajakorralduse peamised 

lahknevused ning paindliku tööajakorralduse kohaldamise võimalused Eesti kriminaalpolitseis 

Soome näitel. 

 

Töö eesmärgi täitmiseks püstitatakse järgmised uurimisülesanded:  

1) Analüüsida teoreetilistele allikatele tuginevalt erinevaid tööaja korralduse vorme ning 

nende mõju organisatsioonile ja töötajale; 

2) Analüüsida ning võrrelda Soome ja Eesti politsei tööaja regulatsioone;  

3) Analüüsida intervjuude tulemusi PPA tööajakorralduse kitsaskohtade ning paindlike 

tööajavormide kasutamise võimalikkuse kohta; 

4) Sünteesida teooriat ja empiirilise uuringu tulemusi ning esitada ettepanekud PPA 

töökorra parendamiseks, mis arvestaks ka kriminaalpolitsei töö eripäraga. 

 

Magistritöö eesmärgi täitmiseks viiakse läbi kvalitatiivne empiiriline uuring, kus 

uurimisstrateegiana kasutatakse võrdlevat juhtumiuuringut (Laherand, 2008, pp. 74-87), 

millega selgitatakse välja Soome ja Eesti politseis kasutuses olevad tööaja regulatsioonid ning 

nendega kaasnevad eelised ning võimalikud puudused eesmärgiga leida Eesti 

kriminaalpolitseile sobiv tööajakorraldus. Juhtumiks on valitud Soome politsei tööajakorraldus, 

kuna Soomes on erinevad paindlikud ja ebareeglipärased tööajad laialdaselt kasutusel (Hahne, 

2021, p. 5) ning uus 01.01.2020 jõustunud tööajaseadus (Työaikalaki, 2019) koos 
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valitsusasutuste ameti- ja töötingimuste korra (Valtiovarainministeriö, 2020c) ja Soome politsei 

kollektiivlepinguga (Poliisi, 2019c) propageerivad paindliku tööaja rakendamist. Seetõttu on 

suur tõenäosus Soome näitel leida Eesti politseisse sobituvaid paindliku tööajakorralduse 

regulatsioone ja vorme. Andmekogumismeetodina kasutatakse dokumendianalüüsi ja 

poolstruktureeritud intervjuusid (Flick, 2009, p. 165) eesmärgistatud valimiga (Flick, 2007, pp. 

26-27; Teddlie & Yu, 2007, p. 80) ning andmete analüüsimisel viiakse läbi kvalitatiivne 

sisuanalüüs läbi suunatud kodeerimise (Kalmus, et al., 2015). 

 

Magistritöö koosneb kahest peatükist ja lisadest. Esimene peatükk on teoreetiline osa, milles 

tuuakse välja tööajakorralduse teoreetilised lähtekohad paindliku tööaja rakendamisel ning 

nende paindlike töövormide eelised ja puudused. Teises peatükis kirjeldatakse valitud 

metoodikat, uuringu läbiviimise etappe ning esitatakse empiirilise uuringu tulemused, mille 

järelduste põhjal tehakse ettepanekud paindliku tööajaarvestuse kasutuselevõtuks PPAs.  
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1. INIMRESSURSI JUHTIMINE JA PAINDLIK TÖÖAJA 

KORRALDUS 
 

Magistritöö esimeses peatükis antakse ülevaade inimressursside juhtimise olemusest ja 

arengutest organisatsiooni juhtimise kontekstis ning tuuakse välja kaasaegsed trendid mis 

toovad organisatsioonidele uued väljakutsed ning jätkuva vajaduse muutuda.  

 

1.1  Inimressursi juhtimise teoreetilised alused 

 

Alapeatükis käsitletakse personalijuhtimise, inimressursside juhtimise, strateegilise 

inimressursijuhtimise ja inimkapitali juhtimise mõisteid, tuuakse välja nende ajalooline areng, 

peamised erisused ning antakse ülevaade muutunud töökeskkonnast ja töötajate ootustest 

töökeskkonnale. 

 

Kuigi inimeste juhtimise juured ulatuvad juba sajandite taha (Kipkemboi, 2015, pp. 66-67), 

loetakse personalijuhtimise alguseks siiski 20. sajandi esimest poolt (Afiouni, 2013, pp. 20-21; 

Armstrong & Taylor, 2014, p. 4), kus tekkis vasakpoolsete liikumine saavutamaks suuremaid 

töötajaõiguseid ning teadlased hakkasid dokumenteerima viise, kuidas tööjõu strateegilise 

juhtimise kaudu oleks võimalik ettevõtete kasumlikkust parandada (Kipkemboi, 2015, pp. 58-

59). Algusaastatel seisnes personalijuhtimine peamiselt palga maksmises, teatud soodustuste 

ja teenuste osutamises töötajale (Kipkemboi, 2015, pp. 58-60), ning oli oma loomult reaktiivne, 

killustunud ning vähese integreeritusega organisatsiooni üldise eesmärgi osas (Collings & 

Wood, 2009, pp. 4-6).  

 

Inimressursside juhtimise mõistet hakati tiheda maailmamajanduse konkurentsi tõttu enam 

kasutama 1960ndatel ja 1970ndatel (Uysal, 2019, p. 496), kui see mõiste asendas suures osas 

„personalijuhtimise“ mõiste, mis omakorda asendas 1940ndatel mõiste „tööjõu juhtimine“, mis 

omakorda asendas 1920ndatel mõiste „heaolu“ (Armstrong & Taylor, 2014, p. 4).  Pärast 

teoreetilise baasi väljakujunemist aastatel 1980-2000, hakkasid ettevõtted üha enam 

personaliosakonda käsitlema inimressursside juhtimise osakonnana (Uysal, 2019, p. 496). 

Hoolimata mõiste, „inimressursside juhtimine“ (HRM), populaarsusest, ei ole siiani kasutusel 
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ühtset ülemaailmselt tunnustatud definitsiooni (Beardwell & Claydon, 2007, p. 5).  Türk (2005, 

p. 11) käsitleb inimressursside- ja personalijuhtimist sünonüümidena defineerides 

inimressursside juhtimist (human resource management) ehk personali juhtimist (personel 

management) juhtimise põhifunktsioonina, mis hõlmab endas töötajate juhtimist 

organisatsioonis ning seisneb nende tegevuse koordineerimises ja mõjutamises püstitatud 

eesmärkide saavutamise nimel. Paljud autorid (Armstrong & Taylor, 2014, p. 18; Beardwell & 

Claydon, 2007, pp. 43-44; Collings & Wood, 2009, p. 6; Kipkemboi, 2015, p. 63) on aga 

seisukohal, et inimressursside juhtimine ei ole mitte pelgalt personalijuhtimise moodsam 

nimetus, vaid selle edasiarenenud kontseptsioon oma sisuliste erisustega. 

 

Inimressursside juhtimise laialdasem omaksvõtt nii praktikute kui ka akadeemikute poolt 

toimus seega 1980-ndatel (Armstrong & Taylor, 2014, p. 4; Beardwell, et al., 2004, p. 17; 

Collings & Wood, 2009, p. 7), kui läbi laialdaste arengute globaliseerumise, ettevõttete 

konsolideerimise ja tehnoloogia arengu faasis, hakati üha enam tähelepanu pöörama 

strateegilistele küsimustele, millega töötajat hoida, kaasata (Kipkemboi, 2015, p. 58), arendada 

ja motiveerida (Beardwell & Claydon, 2007, p. 69) tagades tulemuslikkuse ning organisatsiooni 

eesmärkide saavutamise - muutudes seega terviklikuks ja ühtseks lähenemiseks asutuses 

töötavate inimeste juhtimisel (Armstrong & Taylor, 2014, p. 4). Inimressursside juhtimine 

arenes käsitluseks, kus kaasati erinevaid juhtimisteooriaid (eelkõige strateegilist juhtimist) 

kohandamaks organisatsiooni praktikaid lähtuvalt vajadusest (Kipkemboi, 2015, pp. 59-60), 

mis eristub varasematest personalijuhtimise mudelitest oma fookuse, põhimõtete ja nende 

rakendamise poolest (Kipkemboi, 2015, pp. 68-69). Peamine fookus eduka inimressursside 

strateegia ja juhtimise rakendamisel asetseb tööjõu tõhusal kasutamisel (Armstrong & Taylor, 

2014, p. 28; Kipkemboi, 2015, p. 68), mida peetakse kriitiliselt ja strateegiliselt tähtsaks 

elemendiks organisatsiooni eesmärkide saavutamisel (Armstrong & Taylor, 2014, p. 4; Wright, 

et al., 2001, p. 702), mistõttu on eriti oluline panustada töötajate rahulolusse, arendada nende 

oskusi ning seeläbi tõsta töö efektiivsust (Kotey & Sharma, 2016, p. 2753; Wiatr, 2021, p. 68). 

 

Pidevad arengud töökeskkonnas ning konkureerimine kvaliteetse tööjõu leidmiseks ja 

hoidmiseks (Horwitz, et al., 2003, p. 23) on arendanud inimressursside juhtimise valdkonda 

selliselt, et järjest laialdasemalt kasutatakse organisatsiooni personalipoliitikas strateegilise 

inimressursside juhtimise (strategic human resource management, SHRM) teooriat, mis 
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erinevalt senisest inimressursside juhtimisest pöörab enam tähelepanu töötajate 

motiveerimisele ja nende tööalase pühendumuse suurendamisele (Beardwell, et al., 2004, p. 

17), kuna töötajaid nähakse järjest enam strateegilise ressursina (Armstrong & Taylor, 2014, p. 

210), mille juhtimine ei piirdu enam üksnes administreerimisega, vaid inimressurssi seostatakse 

otseselt organisatsiooni strateegiate ja eesmärkidega (Armstrong & Taylor, 2014, p. 16; 

Sepahvand & Bagherzadeh Khodashahri, 2021, p. 440). Kõik inimressursside juhtimise osad 

(nt värbamine, inimressursside arendamine, tulemuslikkuse hindamine, tasustamine) on üldise 

inimressursside juhtimise strateegia lahutamatud komponendid, millest tuleneb ka kaasaegse 

personalijuhtimise strateegiline olemus (Kipkemboi, 2015, p. 69). Strateegilise inimressursside 

juhtimise eesmärk on parandada indiviidi tõhusust organisatsioonis, mis on otseselt seotud ka 

organisatsiooni tõhususega (Uysal, 2019, p. 497) ehk muutunud on tööandjate ja –võtjate 

omavaheline suhe, kus ilma inimese pühendumiseta ei saavutata soovitud eesmärke ja tulemusi, 

mis eeldab organisatsiooni strateegilise juhtimise ühildamist inimressursside juhtimise 

strateegiaga (Sepahvand & Bagherzadeh Khodashahri, 2021, p. 440).  

 

Strateegiline inimressursside juhtimine on niisiis lähenemisviis, mis määratleb, kuidas inimeste 

kaudu saavutatakse organisatsiooni eesmärgid (Armstrong & Taylor, 2014, p. 18). 

Organisatsiooni eesmärke aga saab saavutada inimressursside juhtimise praktikate kaudu, mis 

omakorda loovad ühtse süsteemi, mille kaudu parandada tööjõu oskusi ja motivatsiooni  (Boon, 

et al., 2018, p. 53). Inimressursside praktikate motiveerivad tegevused hõlmavad 

tulemuslikkuse hindamist ja hüvitamist, mis viib tootlikkuseni (Gaber & Fahim, 2018, p. 28), 

samuti on strateegiliseks tegevuseks organisatsioonilise võimekuse loomine, tagades 

organisatsioonile osava, kaasatud, pühendunud ja kõrgelt motiveeritud töötajad, millega 

saavutatakse püsiv konkurentsieelis (Armstrong & Taylor, 2014, p. 18). Kipkemboi (2015, p. 

68) sõnastab kõige tabavamalt tänapäeva inimressursside juhtimise olemuse: „Lihtsustades 

võib inimressursside juhtimist kirjeldada kui inimeste, ressursside ja juhtimise kooslust, kus 

inimestel on tegelikud ja potentsiaalsed ressursid (teadmised, oskused ja võimed), mida saab 

rakendada tõhusate juhtimismeetodite abil, saavutamaks lühi- ja pikaajalisi organisatsioonilisi 

eesmärke ning täites töötaja individuaalseid ootuseid“.  

 

Organisatsioonide tõhususe temaatika on lisaks erasektorile selgelt mõjutanud ka avalikku 

sektorit, kus läbi mitmete reformide ja tehnoloogiate kasutuselevõtu on otsitud tugevamat 
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tasakaalu riigi, ühiskonna ja turu vahel (Hirsig, et al., 2014, p. 128), muutes organisatsiooni 

seeläbi paindlikumaks (Türk, 2005, p. 29) ning pakkudes seetõttu kodanikele väiksemate 

kuludega kõrgema kvaliteediga teenust (Hellert, 2012, p. 2; Hirsig, et al., 2014, p. 130; Parker, 

et al., 2001, pp. 417-418). See on võimalik aga ainult siis, kui avalikus sektoris pööratakse 

tähelepanu strateegilise inimressursside juhtimise põhimõtetele.  

 

Kolmas ja kõige kaasaegsem teooria inimressursside juhtimises on inimkapitali juhtimine, 

kus organisatsiooni võimekuse suurendamiseks keskendutakse inimeste teadmistele, oskustele 

ja võimetele ning nende arendamisele (Afiouni, 2013, pp. 18-19); Armstrong & Taylor, 2014, 

p. 7). Inimesi käsitletakse organisatsioonide jaoks tähtsa ja hädavajaliku varana (sarnaselt 

muude organisatsiooni varadele nn. masinad ja raha) ning selline fookus aitab kaasa ettevõtte 

arengule ja kasvule (Georgiev, 2021, pp. 660-661). Värbamisel investeeritakse palju aega ja 

raha saamaks enda kasutusse parimad inimesed kui nn ressursid organisatsioonide eesmärkide 

saavutamiseks. Kulusid koolitustele, arengule, tervisele ja üldisele heaolule käsitletakse 

investeeringu, mitte kuluna. (Armstrong & Taylor, 2014, p. 75)  

 

Mõistmaks paremini peamiseid erisusi erinevate teooriate vahel on autor koostanud võrdleva 

tabel (vt. tabel 1).  

 

Tabel 1. Peamised erisused inimressursside juhtimise teooriates (Afiouni, 2013; Armstrong & 

Taylor, 2014; Beardwell & Claydon, 2007; Boon, et al., 2018; Collings & Wood, 2009; 

Fernández-Pérez de la Lastra, et al., 2014; Gaber & Fahim, 2018; Georgiev, 2021; Kipkemboi, 

2015; Sepahvand & Bagherzadeh Khodashahri, 2021; Society for Human Resource 

Management, 2017; Wright, et al., 2001) (autori koostatud)  

  Personali- 

juhtimine  

Inimressursside 

juhtimine 

Strateegiline 

inimressursside 

juhtimine 

Inimkapitali juhtimine 

Struktuur Bürokraatlik ning 

mehaaniline.  

Tugeva hierarhiaga, 

kõrgelt juhitud,  

kõrge 

standardiseeritus, 

tsentraliseeritud, 

formaalsed-, 

määratletud rollid. 

Inimesed ei ole 

seotud 

Peamiselt 

bürokraatlik, kuid 

teatava 

orgaanilisusega ja 

avatud 

lähenemisega 

rajanedes 

usaldusele ja 

pühendumusele. 

Detsentraliseeritud, 

madal 

Orgaaniline, 

paindlik, asutuse 

eesmärkidest ja 

efektiivsusest 

lähtuv arvestades 

töötajat. 

Orgaaniline, paindlik, 

asutuse ja ühiskonna 

eesmärkidest ja 

efektiivsusest lähtuv 

arvestades töötajat ja tema 

teadmisi. 
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organisatsiooni 

eesmärkide ja 

strateegiatega.  

standardiseeritus, 

vajadustest lähtuv. 

Planeeri-

mine 

Reaktiivne, 

lühiajaline, ad hoc. 

Marginaalne seos 

organisatsiooni 

eesmärgiga. 

Proaktiivne, 

lühiajaline plaan, 

mis keskendub 

probleemi 

lahendamisele. 

Proaktiivne, lühi-, 

kesk- ja 

pikaajaline 

strateegia, 

integreeritud 

organisatsiooni 

eesmärgi- ja 

strateegiaga. 

Proaktiivne, lühi-, kesk- ja 

pikaajaline strateegia 

(vajadusel paindlik), 

integreeritud organisatsiooni 

eesmärgi- ja strateegiaga 

arvestades väliseid ootuseid. 

Inimeste 

juhtimine 

Inimesed on 

muutuvkulu.   

Allutamine ja 

jälgimine. 

Inimesed on 

organisatsiooni 

ressurss, kes on 

võimelised arenema 

ja on pühendunud. 

Kasvatamine ja 

suunamine. 

Inimesed on 

organisatsiooni 

strateegiline 

ressurss, kes 

viivad ellu 

eesmärke 

Motiveerimine, 

arendamine, 

tööalase 

pühendumuse 

suurendamine, 

tulemuse 

hindamine ja 

tasustamine. 

Inimesed on sotsiaalne 

kapital. Kaasamine, 

arendamine, eeskuju 

näitamine, juhtimisoskuste 

edendamine, järelkasvu- ja 

tööjõu planeerimine, 

premeerimine. 

Töötajate 

suhted 

Pluralistlik, madal 

usaldus, domineerib 

omakasu, sagedane 

vastasseis. 

Unitaarne, usaldav, 

koostööle 

orienteeritud, 

konflikte vältiv. 

Unitaarne, kõrge 

usaldus, 

eesmärkide 

saavutamine 

koostöös. 

Individuaalne 

lähenemine 

inimesele. 

Unitaarne, kõrge usaldus, 

üheskoos eesmärkide 

saavutamine. Individuaalne 

lähenemine inimesele. 

 

Kvaliteedi 

hindamine 

Kulude 

minimeerimine. 

Inimressursi 

oskuste 

maksimaalne 

kasutus 

olemasolevate 

ressurssidega. 

Lisandväärtuse 

loomine 

arvestades töötaja 

vajadusi ning 

asutuse eesmärke. 

Väärtuse tekitamine 

arvestades inimest, tema 

oskusi, asutuse eesmärke ja 

ühiskonna ootuseid.   

 

Seega on viimastel aastakümnetel esile kerkinud palju uusi trende ja teooriaid inimressursside 

juhtimisel ning valdkond on turbulentses muutumises. Antud töö kontekstis ei ole siiski oluline 

neid täpsemalt eristada, kuna ka Afiouni (2013, p 26) uuringu tulemused kinnitavad, et 

erinevused inimkapitali- ja strateegilise inimressursside juhtimise vahel on 

mitmetähenduslikud, keskendudes mõlemal juhul inimeste juhtimisel integreeritud ja 

strateegilisele lähenemisviisile. Seetõttu kasutab autor edaspidi töös mõistet 

„inimressursside juhtimine“, mis hõlmab nii inimressursside juhtimist, strateegilist 

inimressursside juhtimist, kui ka inimkapitali juhtimist tänapäeva kontekstis. 

 



16 
 

Paradigma muutus personalijuhtimisest inikapitali juhtimiseni on kaasa toonud suured 

muutused töökeskkonnas. 21. sajandi tehnoloogia areng ja globaliseerumine on olulisel määral 

ümber kujundanud ka töö olemust ning organisatsioonid peavad olema nendele muutustele 

vastuvõtlikud, kohandades ümber protsesse, muutma meeskondade ülesehitust ja rakendama 

uusi meetodeid (Semjonov, 2017). Selliste arengute tulemusena on muutunud  arusaam 

töökeskkonnast, kus ootus töötaja kättesaadavuseks kindlal ajal füüsilises ruumis on nihkumas 

järjest enam paindliku tööajakorralduse suunas (Beardwell & Claydon, 2007, p. 150), mis aga 

eeldab ümberkorraldusi inimeste juhtimise osas (Rubin, 2012, pp. 333, 343), pöörates järjest 

enam tähelepanu tööelu kvaliteedi ja rahulolu edendamisele (Reddy & Reddy, 2010, p. 827). 

Järjest vähem inimesi on valmis tegema karjääri ühe asutuse siseselt, vaid pigem otsitakse uusi 

võimalusi arenemiseks ja eneseteostuseks (Tams & Arthur, 2010, pp. 630-631) väärtustades 

üha enam töö- ja eraelu tasakaalu, mis omakorda seab kõrgendatud ootused personalitöötajatele 

töökeskkonna edendamiseks (Gollan & Xu, 2014, pp. 228-229) vähendamaks tööjõu voolavust 

(Mosadeghrad, 2013, pp. 50-53). Strateegilise inimressursi juhtimisega (Jokinen & Heiskanen, 

2013, p. 131) on võimalik töökeskkonda selgelt parandada (Reddy & Reddy, 2010, p. 837), 

muuta see tervislikumaks, ohutumaks ja motiveerivamaks, mis omakorda aitab saavutada 

paremaid töötulemusi ning täita seeläbi organisatsiooni eesmärgid (Laigna, 2015, pp. 6-7; 

Normala, 2010, p. 79; Reddy & Reddy, 2010, pp. 829, 834). 

 

Koos muutustega töökeskkonnas on muutunud ka inimeste ootused töökeskkonnale 

(Amundson, 2007, pp. 160-161; Horwitz, et al., 2003, pp. 33-34; Pregnolato, et al., 2017, p. 9; 

Schlechter, et al., 2015, p. 275). Inimesed kasutavad organisatsiooni kui vahendit oma 

eesmärkide saavutamiseks luues oma sooritusega organisatsioonile väärtust, kuid ootavad 

vastutasuks head töökeskkonda, tunnustust, turvatunnet, arenemisvõimalust, paindlikkust jne 

(Armstrong & Taylor, 2014, p. 4; Kotey & Sharma, 2016, p. 2753; Wiatr, 2021, p. 68; Wright, 

et al., 2001, p. 702). Tööle kandideerijad hindavad järjest enam mittemateriaalseid hüvesid 

kõrgemalt kui töötasu ja soovivad võimalusi oma tööd organiseerida viisil, et tagatud oleks töö- 

ja eraelu tasakaal. (Schlechter, et al., 2015, pp. 293-394).  

 

Töötaja ootusi töökeskkonnale on muutnud ka arusaam karjäärist. Töötajad on muutunud 

individualistlikemaks ning hakanud ise enda karjääri juhtima. (Lamb & Sutherland, 2010, p. 

295, 310) Kõrgelt kvalifitseeritud töötajad hindavad kõrgelt enda autonoomsust ning mobiilsust 
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(Horwitz, et al., 2003, pp. 27-28, 42), nad peavad oluliseks ettevõtte poolt pakutavaid 

karjäärivõimalusi ning hoiavad eemale rangete käsklustega juhtimiskultuurist (Horwitz, et al., 

2003, p. 40), pühendudes enda karjääris pigem ametikohale kui ettevõttele (Tams & Arthur, 

2010, p. 642). Tööjõud on muutunud ka üha liikuvamaks ning vastamaks töötajate ootustele 

peab organisatsioon pidevate muutustega kaasas käima (Rubin, 2012, pp. 336-338). Seetõttu 

püüavad kaasaegsed organisatsioonid üha enam edendada töötajate pühendumust, pakkudes 

töötajatele võimalusi oma oskuste arendamiseks ja positiivsete töökogemuste omandamiseks, 

kuna tavapäraseid tuttavlikke stabiilseid karjäärivõimalusi ei suuda organisatsioonid tänapäeval 

sageli enam pakkuda (Klein, et al., 2012, pp. 143-144; Rubin, 2012, p. 333).  

 

Samas ei saa väita, et rahalised hüved ei ole enam üldse tähtsad või on teisejärgulised. Rumpel 

ja Medcof (2006, p. 27-28) kohaselt on oluline kogu motivatsioonipakett, kus organisatsiooni 

poolt pakutavad mitterahalised hüved, nn paindlikud töövormid, arenguvõimalused ja 

koolitusprogrammid integreerituna rahaliste hüvedega on just see kogumik, mis loob 

kandidaadi jaoks atraktiivse töökoha.  

 

Inimeste ootusi töökeskkonnale on uurinud ka Amundson (2007, pp. 156-157), loetledes 10 

olulist elementi töökoha atraktiivsuse juures: turvalisus (rahaline, füüsiline ja ametikoha 

säilimine), asukoht, inimestevahelised suhted, tunnustus, panustamine, töö sobivus, 

paindlikkus, õppimine, vastutus ja innovatsioon. Autorid rõhutavad, et tegu on siiski 

indikatiivse loeteluga, kuna erinevate inimeste jaoks on tähtsad erinevad asjaolud tulenevalt 

nende taustast ja hetke arengust. Society for Human Resource Management on oma töökoha 

efektiivsuse indeksis loetlenud 7 olulist komponenti efektiivse töökeskkonna loomiseks, 

milleks on: väljakutsuv ja võimalusi pakkuv töö, kaastöötajate tugi töö õnnestumiseks, 

autonoomia, töö- ja eraelu tasakaal, rahulolu tööandja poolt pakutavate rahaliste ja 

mitterahaliste hüvedega, kuuluvustunne ning juhi tugi töö edu saavutamisel (Society for Human 

Resource Management, 2017, p. 2). 2015. aastal Schlechter et al., (2015, p. 293-294) poolt läbi 

viidud uuring teadmuspõhise sektori töötajate seas näitas selgelt, et mittemateriaalsete hüvede 

(nt töö- ja pereelu tasakaal, arenguvõimalused tööl jne) mainimine töökuulutuses suurendas 

oluliselt kandidaatide huvi töökoha vastu. Eriti oluliseks pidasid selliseid mitterahalisi hüvesid 

naised (Schlechter, et al., 2015, p. 294). Uuringute põhjal on autor koostanud kontsentreeritud 

tabeli (vt. tabel 2), mis koondab erinevate uuringute olulisemad leiud.   
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Tabel 2. Olulised komponendid töökoha efektiivsuse loomisel (Amundson, 2007; Armstrong 

& Taylor, 2014; Beardwell & Claydon, 2007; Gollan & Xu, 2014; Horwitz, et al., 2003; Jokinen 

& Heiskanen, 2013; Klein, et al., 2012; Laigna, 2015; Lamb & Sutherland, 2010; Mosadeghrad, 

2013; Normala, 2010; Pregnolato, et al., 2017; Reddy & Reddy, 2010; Rubin, 2012; Rumpel & 

Medcof, 2006; Schlechter, et al., 2015; Society for Human Resource Management, 2017; Tams 

& Arthur, 2010) (autori koostatud) 

1. Väljakutseid esitav ning 

sobiv töö  

Selge tähendusega ning oskustele ja huvidele vastav töö, kus leidub palju 

huvitavaid ülesandeid.  

2. Õppimisvõimalused  Õppimist ning loovat lähenemist soodustav töö, kus on võimalus läbi 

innovaatiliste lahenduste panustada eesmärkide saavutamisse. 

3. Toetav töökeskkond Hea meeskonnatöö ja -toetus tööülesannete täitmisel. 

4. Autonoomia ja vastutus Võimalus iseseisvalt välja töötada meetodeid tööülesannete täitmiseks, 

langetades ise otsuseid, millisel moel ja kuidas tööd teha.  

5. Paindlikkus Paindliku töökultuuri juurutamine s.t. kus kasutatakse tööaega, mis arvestab 

nii töötaja kui ka tööandja vajadustega, aitades seejuures saavutada paremaid 

töötulemusi ning toetades töö- ja eraelu tasakaalu.  

6. Turvalisus Konkurentsivõimelise palga ja mõistlike hüvede pakett koos piisavate 

arenguvõimalustega karjääriredelil/organisatsioonis.  

7. Kuuluvuse, austuse ja 

usalduse tunne 

Töökultuur, kus juhtkond on usaldusväärne, eetiline ning otsib võimalusi 

maksimaalselt töötaja panuse rakendamiseks tekitades seeläbi kuuluvuse ning 

edu saavutamise tunde. 

8. Juhtkonna toetus ja 

tunnustus  

Juhtkond tagab piisava ning ausa informatsiooni tööülesannete korrektseks 

täitmiseks ning tunnustab hästi tehtud töö eest.  

9. Asukoht Töökoht on lihtsasti ligipääsetav tööle ja koju saamise seisukohast, kuid on 

ka piisavalt hubane, esteetiline ning huvitavas ja kutsuvas piirkonnas.  

 

Magistritöö seisukohast väärivad väljatoomist eriti paindlikkus ning autonoomia/vastutus, et 

kriminaalpolitseinik saaks ise võtta vastutuse oma tööaja planeerimisel, lähtuda oma töö 

iseloomust ning spetsiifilistest ülesannetest, kuid  samas arvestades ka isiklikus elus olevad 

kohustusi, et saavutada parem tasakaal töö- ja eraelu vahel. Sellise vabaduse saamine läbi 

vastutuse (s.t et töö oleks korralikult tehtud) annab politseiametnikule usalduse tunde ning 

seeläbi inimesed on palju rohkem valmis panustama politseiorganisatsiooni eesmärkidesse. 

 

Kokkuvõtvalt võib veel välja tuua, et inimressursside juhtimine on arenenud asendamatuks 

funktsiooniks organisatsioonide juhtimisel ning nendest põhimõtetest peaks lähtuma ka 
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politseiorganisatsioon. Võimalused, mida tehnoloogia areng on tekitanud, nõuavad uut 

lähenemist töötajatelt, organisatsioonidelt kui ka inimressursside juhtimiselt laiemalt ning 

oluline on ühildada töökeskkond ja töötajate ootused töökeskkonnale, kuna mõlemal on tähtis 

roll edu ning eesmärkide saavutamisel. Tööjõuturg on konstantses muutumises ning uute 

personalipraktikate kasutuselevõtt, mis vastaks uuele töökeskkonnale, on vältimatult vajalik 

ning seda ka politseis. Personaliosakonna roll organisatsiooni arengus ja 

konkurentsivõimelisena püsimises järjest kasvab ning oodatud on innovaatiline ja individuaalne 

lähenemine töö aja-, koha- ja funktsionaalsuse osas.  

 

 

1.2  Paindliku töökorralduse olemus, eelised ja puudused 
 

Alapeatükis tuuakse välja tööaja paindlikkuse areng ning olemus lähtuvalt järjest kasvavast 

vajadusest töö- ja eraelu tasakaalu vahel. Samuti esitatakse paindliku tööaja vorme tuues välja 

uuringutest selgunud kasutegurid, kitsaskohad ja väljakutsed süsteemi haldamisel ning lõpuks 

käsitletakse paindliku tööajakorralduse vajalikkust ja võimalikkust politseitöö korraldamisel.   

 

Traditsioonilise tööajakorralduse all peetakse tavaliselt silmas tähtajatut töölepingut, 8-tunnist 

tööpäeva tavapärasel ajal ( nt argipäeviti kaheksast-viieni), kus töötamine toimub tööandja 

ruumides ehk töökohas (Karu, 2007, p. 4). Need tööajavormid aga on muutunud maailmas 

paljuski iganenud, sest töötamine väljaspool 9-17 on muutumas üha populaarsemaks (Chung, 

2018, p. 6). See ei tähenda, et 9-17 töötamist ei ole mõtet üldse rakendada, vaid pigem seda, et 

paljudes tööliinides on ka efektiivsemaid mudeleid ning tööajale ja -kohale tuleb vaadata uue 

pilguga lastes lahti vanadest harjumustest (Gloger & Toaddy, 2016, pp. 1-2). Seega on 

tänapäeval töö paindlikkus nii sotsiaalne kui ka majanduslik vajadus (Masuda, et al., 2012, p. 

5; Wiatr, 2021, pp. 67-68), mille kasulikkuses korrektsel rakendamisel enam ei kahelda (Chung, 

2018, pp. 42-43). Just seetõttu on paindlik tööaeg järjest enam ka Euroopas kasutusel kasvades 

aastast 2009 kuni 2013 lausa 8 protsendipunkti ning kasv Eestis oli sellel ajaperioodil lausa 

Euroopa suurim 16%-ga (Chung, 2018, pp. 9-12). 

 

Jašarević (2012, lk 191) toob välja, et tööjõu paindlikkus on üks levinumaid viise, kuidas 

suurendada kriisi ning globaliseerunud majanduse tingimustes ettevõtete tõhusust ja 
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kohanemisvõimet. Crawford (2017, lk 54) sõnul on töö paindlikkus tehnoloogia arengu ja 

koostöö kontekstis lausa vältimatult vajalik. Vajadust tööaja optimeerimiseks on täheldatud 

kõikjal maailmas, kuid institutsionaalne mõju on eriti ilmne Euroopa Liidus (EL), kus on 

kasutusele võetud mitmesuguseid algatusi tööaja, lapsehoolduspuhkuste ja osalise tööajaga 

töötajate õigusete käsitlemiseks (Managerial Law, 2006, pp. 537-539). Vajadus tasakaalustada 

töö- ja eraelu on lisatud ka Euroopa tööhõivestrateegiasse (Managerial Law, 2006, p. 537), mis 

näitab selgesti, et ootused erinevate tööajamudelite rakendamiseks on olemas ning need ootused 

on kõrged (Rodrigues, 2003, pp. 147-148). Protsesside optimeerimine ja tõhustamine tähendab 

tihti ka tööjõu vähendamist või senise kasutamise ümbervaatamist, mis omakorda tõstab esile 

vajaduse ümber vaadata ka tööaja regulatsioonid (European Commission, 2006, pp. 3-4). 

 

Töötajate järjest kasvav soov eri liiki paindlikkuse järele saavutamaks tasakaal töö- ja eraelu 

vahel on pannud ka organisatsioone sellise võimaluse pakkumise nimel pingutama, kuna 

vastasel juhul inimesed lahkuvad töölt. Uuringud (Ierodiakonou & Stavrou, 2017, pp. 20-21; 

Kröll & Süesch, 2019, p. 1521; Lutfiani Putri Windia, et al., 2020, p. 134; Managerial Law, 

2006, p. 538; Ruubel, 2020, pp. 21-22; Stavrou & Kilaniotis, 2010, pp. 551-552) näitavad, et 

personalivoolavus organisatsioonides, kus on kasutusel erinevad paindlikud tööajavormid, on 

märkimisväärselt väiksem võrreldes asutustega, kus on rangelt reglementeeritud tööaeg. See, 

milliseid paindlikke tööajakorralduse vorme kasutatakse, sõltub organisatsiooni eripäradest 

ning töötaja vajadustest (Choi, 2018, p. 29; Masuda, et al., 2012, p. 24; McNall, et al., 2010, 

pp. 75-76; Wiatr, 2021, pp. 72-73), kuid edukus saavutatakse juhul, kui suudetakse 

kombineerida töötaja ootused tööaja paindlikkusele vastavaks selliselt, et suudetakse samal ajal 

tõsta asutuse tootlikkust ning hoida kulud kontrolli all (Crawford, 2017, pp. 54-55; Ruubel, 

2020, p. 27; Wiatr, 2021, p. 72). Paindliku tööajakorralduse rakendamisel saavutatakse ka 

parem tasakaal töö- ja eraelu vahel ehk paraneb töötajate perekondlik olukord. Töötajad saavad 

vajalikel hetkedel pühenduda oma peredele, mis omakorda tõstab märgatavalt töötajate 

rahulolu. Selle tulemusena on tööjõu-voolavus organisatsioonides, kus rakendatakse paindlikku 

tööajakorraldust, väiksem. (Masuda, et al., 2012, p. 7; McNall, et al., 2010, pp. 75-76)  

 

Tööaja paindlikkuse viisid ja rakendamise meetodid võivad olla aga üsna erinevad 

(Managerial Law, 2006, p. 536), ulatudes tööõiguse normide pehmendamisest kuni 

ebatüüpiliste ja ka paindlike töövormide laialdasema kasutuseni (Jašarević, 2012, p. 191).  
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Tööaja paindlikkust võib vaadelda läbi kahe perspektiivi: töötaja ja tööandja (Chung & Tijdens, 

2013, pp. 1418-1420; Costa, et al., 2004, p. 834, Zeytinoglu, et al., 2009, p. 555). Töötaja 

seisukohalt on oluline just töökohasisene paindlikkus (Cappelli & Neumark, 2004, p. 150; 

Fernández-Pérez de la Lastra, et al., 2014, pp. 3-4), kuna see on seotud muutuvate oludega 

organisatsiooni siseselt ning mõjutab kõige rohkem töö- ja eraelu tasakaalu (Russell, et al., 

2009, pp. 74, 77). Tööandja seisukohalt on olulisem töökohaväline paindlikkus (Cappelli & 

Neumark, 2004, p. 150; Fernández-Pérez de la Lastra, et al., 2014, pp. 3-4), mis aitab 

majanduskeskkonnas kiiremini muutustele reageerida ning hõlpsamini värvata uut tööjõudu 

(Kalleberg, 2001, pp. 496-497). Viimasel juhul lähtutakse peamiselt ärilistest huvidest 

arvestamata töötajate individuaalseid vajadusi (Zeytinoglu, et al., 2009, p. 569). Eduka ning 

konkurentsivõimelise organisatsiooni seisukohalt peaks aga sama oluline olema ka sisemine 

paindlikkus kvalifitseeritud tööjõu säilitamiseks, vähendades sellega kulusid värbamisele 

(Kalleberg, 2001, p. 496). 

 

Vastamaks mõlema osapoole vajadustele on esile kerkinud erinevad paindliku tööaja vormid 

(vt. tabel 3). Karu (2007, p. 5) toob oma uuringus välja sellised paindlikud tööajavormid nagu 

osa-ajaga töö, ebatavaline või ebaregulaarne tööaeg, vahetustega töö, libisev tööaeg, 

summeeritud tööaeg jne, mille hulgast tuleb leida see õige, mis toimiks konkreetses 

organisatsioonis kõige efektiivsemalt. Euroopa Elu- ja Töötingimuste Parandamise Fond on 

oma 2020. a uuringus välja toonud kümme uut töövormi Euroopa Liidus (Eurofund, 2021, p. 

11), mis seni veel ei oma juriidilist regulatsiooni, kuid ometi on juba teatud määral kasutuses: 

mobiilne kaugtöö, platvormitöö, juhutöö, nulltunni-lepinguga töö, koostööpõhine töö, mobiilne 

juhtimine, portfooliotööd, hulgakesi töö, töötaja jagamine, töökoha jagamine ja vautšeripõhine 

töö. Lisaks on ka palju erinevaid võimalusi vahetustega tööl teatava paindlikkuse 

võimaldamiseks (Miller, 2021). Viimase aja uuringud (Bucurean, 2020; Leetus, 2019; Miller, 

2021; Wiatr, 2021) on keskendunud aga eriti kohapaindlikkusele ehk kaugtööle, mida 

omakorda mõistetakse nii kodus töötamisena aga ka laiemalt. Teemakäsitluse muutis eriti 

aktuaalseks COVID 19 pandeemiast tingitud vajadus kaugtöö järele. 

 

Üldisemalt saab paindlike töövorme aga klassifitseerida järgnevalt:  

- Ajapaindlikkus, mis hõlmab endas aega, mil töötaja on tööga hõivatud ehk tööandja 

käsutuses väljaspool regulaarset tööaega (Campbell, 2017, pp. 109-110) 
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- Kohapaindlikkus, mis tähendab töötamist väljaspool tavapärast töökohta (Chung, 2018, 

p. 7) 

- Lepinguline paindlikkus tähendab töötamist tähtajalise lepinguga, renditööd, töötamist 

võlaõigusliku lepingu alusel jmt. (Nikulin, 2017, p. 10) 

- Funktsionaalne paindlikkus, mis tähendab mitmekesiseid ja muutuvaid tööülesandeid, 

mis annab näiteks võimaluse töötaja kasutamiseks asutuse üleselt erinevate 

tööülesannete täitmisel vastavalt vajadusele (Bielenski, et al., 2002, p. 17). 

 

Tabel 3. Paindlikud tööajavormid. Mitteammendav loetelu. (Bielenski, et al., 2002; Campbell, 

2017; Cappelli & Neumark, 2004; Choi, 2018; Chung, 2018; Fernández-Pérez de la Lastra, et 

al., 2014; Masuda, et al., 2012; McNall, et al., 2010; Nikulin, 2017; Wiatr, 2021) (autori 

koostatud):  

Paindlikud tööajakorraldused Erinevad vormid Sisu 

Ajapaindlikkus 

Libisev tööaeg Paindlik tööaja algus ja lõpp 

Paindlik tööaeg Võimalus kokkulepitud mahus valida kus ja 

millal tööd teha 

Summeeritud tööaeg Vahetustega töö, töötamine 

nädalavahetustel, õhtuti või öösel 

Ületunnitöö Tulenevalt ajutisest vajadusest tehakse tööd 

väljaspool regulaarset tööaega 

Osaajaga töö Töötaja palkamine alla 100% koormusega  

Pikendatud tööaeg Nädalane töömaht on suurem, kui riigi 

keskmine tööaeg 

Kohapaindlikkus 

Kaugtöö - Satelliitbürood  

- Kohalikud kaugtöökeskused 

- Kodukontor 

- Mobiilne kaugtöö 

- Segavariandid 

Osaline kaugtöö Osa tööd tehakse kontoris ja osa kaugtöö 

vormis vastavalt vajadusele 

Funktsionaalsuspaindlikkus 

Rotatsioon Töötajate liigutamine ühelt töölt teisele nii 

organisatsiooni sees kui ka väljapoole 

vastavalt vajadusele ning töötaja võimekuse 

piires 

Töö jagamine Vastutuse ja tööülesannete jagamine mitme 

töötaja vahel 
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Lepinguline paindlikkus  

Tähtajaline leping Töötaja palgatakse määratud ajaks 

konkreetse töö tegemiseks.  

Renditöö Töötaja renditakse mingi konkreetse 

ülesande täitmiseks ilma töölepinguta 

Võlaõiguslik leping Kindlamahulise töö jaoks (nt. projekti 

teostamine) töötaja palkamine. Töötaja valib 

ise töö tegemise aja ja koha 

 

Erinev tööajavormide paljusus kinnitab, et vajadus uute tööajavormide järgi on järjest kasvav, 

mistõttu on oluline käia vajaduste ja võimalustega kaasas. Selles kontekstis on paindlikud 

tööajavormid juba piisavalt kaua tööturul eksisteerinud ning nende kasutusele võtuks on olemas 

juba teatav kogemus, kuid tihti vajavad kaasajastamist veel üldine regulatsioon ning seadused. 

Just seetõttu on vajalik käivitada diskussioon tööturu osapoolte ja seadusandja vahel, kuna 

paindlik töökorraldus saab toimida ja olla seejuures efektiivne üksnes siis, kui seda toetab ka 

seadusandlus (Eesti Tööandjate Keskliit, 2007, p. 217). Lisaks on vaja mõista, et paindliku 

töökorralduse rakendamine nõuab ka juhtidelt uut lähenemist ning teadmist, kuidas delegeerida 

ülesandeid, tagada kontroll töötajate üle ning täita organisatsiooni ootuseid (Kaasik, 2020, pp. 

13-14), mida kõike on võimalik saavutada hästi korraldatud ja toimiva kommunikatsiooni abil 

(Mahler, 2012, p. 416). 

 

Tööaja arvestusperioodide juurde minnes on oluline rõhutada, et tööaja normeerimiseks on 

võimalik kasutada erinevaid arvestusperioode, mis tuleb valida tulenevalt organisatsiooni 

vajadustest (Managerial Law, 2006, pp. 536-538). Üle maailma on laialdaselt kasutusel 

kvartaalne tööajaarvestus, kuid järjest enam kogub populaarsust tulenevalt hooajalisest 

vajadusest aastane tööajaarvestus (Corominas & Pastor, 2010, p. 1493; Rodrigues, 2003, pp. 

146-148; Sureshkumar & Madhusudanan, 2013, p. 571), mis on hiljuti kasutust leidnud ka 

avalikus sektoris ning eriti hariduse ja meditsiini valdkonnas (Arrowsmith, 2007, p. 430). Eestis 

on kasutusel kuni nelja kuuline arvestusperiood (Avaliku teenistuse seadus, 2012; Politsei ja 

piirivalveseadus, 2009; Politsei- ja Piirivalveameti töökord, 2019b; Töölepingu seadus, 2008), 

kuid töölepingu seaduse § 46 kohaselt võib samuti kollektiivlepinguga arvestusperioodi 

pikendada tervishoiu-, hoolekande-, põllumajandus- ja turismitöötajatel neljalt kuult 

kaheteistkümneni (Töölepingu seadus, 2008). 
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Aastane tööajaarvestus on juba paljudes riikides kasutusel (Managerial Law, 2006, p. 537-538). 

Rodriguese (2003, pp. 146-148) arvates on just aastane tööajaarvestus parim ja efektiivseim 

viis töötajate kasutamiseks. Selline korraldus pakub võimalikku lahendust ootamatutele 

sündmustele ning on seeläbi kasulik nii tööandjale, kes vajadusepõhiselt saab kasutada töötajaid 

väljaspool normaal tööaega (Rodrigues, 2003, p. 147), kui ka töötajale andes võimaluse 

tegeleda vajadusel oma isiklike muredega (Johnson, et al., 2008, p. 234), mis omakorda 

suurendab töötaja pühendumist ning produktiivsust. Mõlema osapoole jaoks on see stabiilne 

ning paindlik, mis teeb aastase tööajaarvestuse süsteemist „win-win“ olukorra (Rodrigues, 

2003, p. 149). Tööd tehakse juhul, kui see on vajalik ning kui asutusel ei ole otseselt tööd anda, 

siis saadetakse töötajad koju puhkama. Vabad või ületunnid pannakse tööajapanka, mida saavad 

mõlemad osapooled kasutada endale sobival ajal tagades siiski selle, et töö oleks tehtud. 

Mõlemal juhul palk ei suurene ega vähene. Juhul kui töötaja, kes selles asutuses töötab, on 

sellisest tööajakorraldusest teadlik ning see on talle aktsepteeritav, siis ei tohiks 

komplikatsioone tekkida. (Managerial Law, 2006, pp. 536-537, 539; Rodrigues, 2003, pp. 147-

148)  

 

Aastane tööajaarvestus on osutunud edukaks mitmetes erinevates ettevõtetes ning seetõttu on 

nii Rodrigues (2003, p. 146) kui ka „Managerial Law“ (2006, p. 539) jõudnud samasuguse 

seisukohani, et just aastane tööajaarvestus on nii töötaja kui ka tööandja seisukohalt parem 

lahendus kui kvartaalne tööajaarvestus, pakkudes mõlemale osapoolele vajalikku paindlikkust 

ning suuremat rahulolu. Ometi muudab selline tööajakorraldus töötundide administreerimise 

oluliselt keerukamaks (Rodrigues, 2003, p. 148) ning oma olemuselt on selline tööajavorm 

paljude töötajate jaoks siiski ka oluliselt halvem (Corominas & Pastor, 2010, p. 1495; 

Sureshkumar & Madhusudanan, 2013, p. 573), kuna mingitel perioodidel on tööd väga palju ja 

teistel perioodidel vähem. Arvestama peab ka töötaja turvalisusega, õigusliku vastutusega ning 

võimaliku läbipõlemisega, mis võib viia varajase ametist lahkumiseni (Vila, 2006, p. 978), kui 

selline tööajavorm ei ole töötajale sobilik. Seega tuleb selline tööaja vabaduse andmine 

hoolikalt läbi kaaluda ning töötajatega kooskõlastada. Ettevõtte paremaks administreerimiseks 

ning toimuvast ülevaate saamiseks saab kasutada erinevaid tehnikavahendeid nagu arvuti, 

mobiiltelefon ja e-post, mis annavad töötajatele suurema vabaduse koha ja aja suhtes, tagades 

samal ajal tööandjale töötajate kiire kättesaadavuse (Managerial Law, 2006, p. 537). Nii 

Arrowsmith (2007, p. 423) kui ka Corominas & Pastor (2010, p. 1493) tõdevad, et aastane 
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tööajaarvestus, selle rakendamine ning täpsemad mõjud vajavad aga veel täiendavaid 

uuringuid.  

 

Paindliku töökorralduse eeliste ja puuduste kohta on uuringuid tehtud juba aastakümneid 

(Holley Jr., et al., 1976, p. 21, 23; Stenberg & Rubin, 1979, p. 278-279; Welch & Gordon, 1980, 

p. 64; Ronen & Primps, 1981, p. 68; Staines & Pleck, 1986, p. 147; McGuire & Liro, 1986, p. 

66, 70; Pierce & Dunham, 1992, p. 1094; Barber, et al., 1992, p. 68; Baltes, et al., 1999, p. 496; 

Kelliher & Anderson, 2008, p. 23-24; Kossek, et al., 1999, p. 37; Saltzstein, et al., 2001, p. 463; 

Kossek, et al., 2006, pp. 362-363; Masuda, et al., 2012, p. 21; Choi, 2018, p. 44; Wiatr, 2021, 

p. 73-74) ning nende tulemused näitavad selgelt, et sellised muudatused omavad teadlikul 

rakendamisel kummalegi osapoolele positiivset mõju (vt. tabel 4). Rahvusvaheliselt uuritud 

erinevatel paindliku tööaja regulatsioonidel on kõigil oma tugevused aga ka kitsaskohad, kui 

neid rakendatakse juhuslikult (Fast & Frederick, 1996, pp. 15-16; Vega & Gilbert, 1997, pp. 

391-392).  Just seetõttu on oluline tööaja paindlikkust rakendada üksnes hoolikalt läbimõelduna 

ja kindlas valdkonnas (Promvalts, 2009, pp. 38-41) lähtuvalt organisatsiooni eripäradest. 

 

Tabel 4. Paindliku töökorralduse positiivsed ja negatiivsed küljed töötajale. (Holley Jr., et al., 

1976; Stenberg & Rubin, 1979; Welch & Gordon, 1980; Ronen & Primps, 1981; Staines & 

Pleck, 1986; McGuire & Liro, 1986; Pierce & Dunham, 1992; Barber, et al., 1992; Baltes, et 

al., 1999; Kossek, et al., 1999; Saltzstein, et al., 2001; Kossek, et al., 2006; Kelliher & 

Anderson, 2008; Masuda, et al., 2012; Jašarević, 2012, Choi, 2018; Rönnblad, et al., 2019; 

Choudhury, et al., 2020; Wiatr, 2021) (autori koostatud) 

Positiivne Negatiivne 

Töö- ja eraelu tasakaal  Ületunnitöö ja läbipõlemine 

Võimalus planeerida tööaega Identiteediprobleemid kaugtööga seoses 

Suurem vastutus, autonoomsus ja seeläbi motivatsioon  Probleemid infovahetusega 

Stressitaseme vähenemine Usalduse kuritarvitamine 

Paremad võimalused töö leidmiseks Õigus- ja õigluskonflikt 

Tööle- ja töölt koju kuluva liikumisaja ja kulude 

kokkuhoid 

Töötaja enesemotivatsioon 

 Karjäärivõimaluste halvenemine 

 

Juba pea pool sajandit tagasi Holley Jr., et al. (1976, p. 23) läbi viidud uuring tuvastas 

positiivsed aspektid paindliku tööaja rakendamisel, mille tulemusena töötajate moraal ja tööga 
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rahulolu paranes märkimisväärselt ning tajutav tootlikkus kasvas. 2010. a. Euroopa Komisjoni 

poolt tehtud uuringu kohaselt on paindlik tööajakorraldus enim levinud arenenud lääneriikides 

ja eriti Põhjamaades. Enam kasutavad sellist mudelit Taani, Soome, Rootsi, Norra ning 

Saksamaa. Uuringust nähtub, et paindlik tööaeg on kasulik nii töötajale kui tööandjale nii töö 

efektiivsuse kui ka töötaja motivatsiooni ja heaolu osas. (European Commission, 2010) Ka 

Johnson, et al. (2008, pp. 240-241) leidsid oma uuringus, et tööaja paindlikkus on kasulik nii 

töötajale kui ka tööandjale andes võimaluse kasutada paindlikku tööajakorraldust 

juhtimisvahendina keerulistes ning nõudlikes töötingimustes, vähendamaks pikkade töötundide 

negatiivset mõju ja säilitades töötaja kaasatus ning tootlikkus. Tööd tehakse kontsentreeritult 

olukorras, kus see on tõesti vajalik ning siis kui tööst tulenev vajadus on väiksem, saab töötaja 

ületunnid realiseerida vaba ajana, keskendudes isiklikele vajadustele ja kohustustele. Selliselt 

saavutatakse asutusele vajalik maksimaalne produktiivsus aga samas peetakse hoolt ka töötajate 

vajadustest ning on leitud, et sellist vabadust väärtustatakse rohkem kui ületundide eest 

saadavat lisatasu. Sama uuringu käigus leiti, et paindlik tööajakorraldus on sobilik ka olukorras, 

kus vajadus töötaja järgi on 24/7. (Johnson, et al., 2008, pp. 240-241) 

 

Kuigi tööaja paindlikkus on üldiselt käsitletav positiivse ja kasuliku tegurina, siis võivad selle 

rakendamisel juhuslikult ilma tasakaalustatavate meetmeteta kaasneda ka negatiivsed aspektid 

(vt tabel 5) nii töötajale (Choudhury, et al., 2020, pp. 13-14; Rönnblad, et al., 2019, pp. 1-2), 

tööandjatele kui ka kogu majandusele (Jašarević, 2012, p. 191), olenemata sellest kas tegu on 

aja-, koha-, või ükskõik millise muu paindliku töökorraldusega. Paindlik töökorraldus eeldab 

enesedistsipliini ja iseseisva töötamise oskuse olemasolu (Promvalts, 2009, p. 16), mistõttu ei 

sobi selline lähenemine kaugeltki kõigile (Bucurean, 2020, p. 269) ja paljudes tööliinides pole 

see isegi võimalik. Töötajale, kes vajab ülesannete täitmisel pidevat nõustamist või 

juhendamist, tekitaks tööaja paindlikkus asjatult lisapingeid ja stressi (Kala, 2007, lk 27-28 ref 

Promvalts, 2009, p. 16). Seega vältimaks kahjulikku mõju töötaja heaolule ja töö efektiivsusele 

on oluline leida töö eripärale ja töötajale sobiv tööajamudel (Managerial Law, 2006, p. 539; 

Ruubel, 2020, p. 28).  

 

Inimestel, kellel on oskused ja valmisolek töötada paindliku tööajakorraldusega ning kelle töö 

võimaldab töötada n.ö. „kodukontorist“, võivad aga samuti tekkida kõrge stressiga töö tõttu 

raskused enda töölt väljalülitamisega ehk „töölt lahkumisega“, kuna töö on kogu aeg samas 
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keskkonnas olemas (Hyman, et al., 2003, pp. 221-222), tuues endaga kaasa ületunnid, 

ööpäevarütmi häired, ebapiisava une (Vila, 2006, p. 973), mis omab negatiivset mõju töö- ja 

eraelu tasakaalule (Chung, 2018, pp. 30-31; Russell, et al., 2009, p. 80). Sarnaste tulemsuteni 

jõudsid ka uuringud, mis käsitlesid ühe ohuna võimalikku tööaja paindlikkuse ärakasutamist 

töötajate poolt, kus tulemustest selgus, et tegelikkuses on suurem probleem selles, et tööd 

kiputakse vastupidi mõningatel juhtudel rohkem tegema (Bucurean, 2020, p. 267; EURES, 

2021; Wiatr, 2021, pp. 73-74), kuna kodus kaugtööl olles võivad piirid töö ja eraelu vahel 

hägustuda ning suure töökoormuse korral kiputakse üle töötama. Lisaks ületundidele võivad 

töö- ja eraelu tasakaalu negatiivselt mõjutada ka sellised tegurid nagu töötamine väljaspool 

normaalset tööaega nn. õhtuti ja nädalavahetuseti keskkonnas ja ajal, mis on mõeldud perele, 

põhjustades seeläbi stressi ja kurnatust (Hyman, et al., 2003, p. 231).  

 

Kodus töötamise negatiivsed mõjud võivad tuleneda kahest aspektist. Esimene on see, et kodus 

töötamist võib võrreldes kontoris töötamisega ehk inimene võib kodus teha rohkem töötunde, 

kuna töö iseloom võib olla selline, mida ei saa tavapärasesse tööaega mahutada. Lisaks võib 

tööaeg pikeneda ka sisse lülitatud tehnoloogia (nt mobiiltelefonid ja e-post) tõttu. Teine aspekt 

on, et sõltumata tööajast põhjustab kodus töötamine suuremat sekkumist pereellu ja seega 

suuremat töö- ja pereelu konflikti. (Eurofund, 2020, pp. 5-6; Russell, et al., 2009, p. 91; 

Toshiba, p. 103) Pikemad töötunnid põhjustavad sageli tööstressi, millele annab oma osa ka 

sotsiaalne distantseeritus (Hahne, 2021, p. 10) ning kommunikatsiooni puudumisel ka väiksem 

efektiivsus (Arvola, et al., 2017, p. 21).  

 

Tabel 5. Paindliku töökorralduse positiivsed ja negatiivsed küljed tööandjale. (Holley Jr., et al., 

1976; Stenberg & Rubin, 1979; Welch & Gordon, 1980; Ronen & Primps, 1981; Staines & 

Pleck, 1986; McGuire & Liro, 1986; Pierce & Dunham, 1992; Barber, et al., 1992; Baltes, et 

al., 1999; Kossek, et al., 1999; Saltzstein, et al., 2001; Kossek, et al., 2006; Kelliher & 

Anderson, 2008, Masuda, et al., 2012; Jašarević, 2012, Choi, 2018; Rönnblad, et al., 2019; 

Choudhury, et al., 2020; Wiatr, 2021)  (autori koostatud) 

Positiivne Negatiivne 

Personalivoolavuse vähenemine Ei sobi kõigile (kõik töötajad ei oska töötada ilma 

juhendamiseta) 
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Tootlikkuse suurenemine (tööle- ja tagasisõiduks 

kulutatud aega saab kasutada samuti tööajana või tööd 

teha siis kui seda on enam vaja) 

Tootlikkuse vähenemine (tööaja kuritarvitamine) 

Suurem kaasatus (motiveeritud ja õnnelikud töötajad) Kättesaadavus (ootamatutel juhtudel ei ole töötajad 

kontoris saadaval) 

Kulude kokkuhoid (vähem kontoripinda, väiksem 

energiakulu, vähem ületunnitasusid jne.) 

Juhtimise keerukus, süsteemsuse puudumine ning 

keerukas haldamine 

Meelitab tipptalente Kommunikatsiooni raskused 

Mitmekesisuse paranemine (erinevate oskuste ja 

võimalustega inimeste saadavus ja kaasatus, mis 

sobitub organisatsiooni vajadustega) 

Sisepinged (osad saavad kasutada tööaja paindlikkust, 

teised mitte) 

Keskkonnahoid  Töötingimuste ja -turvalisuse tagamine sh 

tööregulatsiooni paindlikkuse puudumine 

 

Samuti võib paindliku tööaja haldus paljude asutuste jaoks olla äärmiselt keerukas 

(Rodrigues, 2003, p. 145), olenevalt sellest, kui laialdaselt ja millised paindlikud tööajavormid 

on kasutusel (Managerial Law, 2006, p. 538). Kuna üheaegselt võib käibel olla mitmeid 

erinevaid töövorme (nt töökohtade jagamine, muutuv tööaeg ja kaugtöö kõrvuti tavalise 

töögraafikuga) (Managerial Law, 2006, p. 538), siis võib nende tööajakorralduste ebaefektiine 

rakendamine tuua kaasa mitmeid probleeme nii tööaja halduse kui ka sisekliima halvenemise 

näol. Seetõttu on oluline, et erinevate paindlike tööaja vormide kasutamise võimalus oleks 

rakendatud terves organisatsioonis, arusaamatuste ja sisepingete vältimiseks. Lähenedes 

individuaalselt inimesele või grupile on võimalik tagab läbipaistvus ja selgus, kus ja millal 

inimesed peavad töötama (Gurchiek, 2017, p. 37). Lisaks peab olema tagatud töösuhete 

tasakaalustatud, läbimõeldud, koordineeritud ja õiglane paindlikkus, mis võtab lisaks tööaja 

paindlikkusele arvesse ka kõiki muid kaasnevaid tegureid (Jašarević, 2012, p. 191).  

 

Promvaltsi (2009, p. 37) poolt läbi viidud uuring Eesti avalikus sektoris kinnitas, et avaliku 

sektori asutustes on vähe süsteemsust paindliku töökorralduse rakendamisel ning tihti on see 

rakendatud läbimõtlematult üksikjuhtumitena, mistõttu on järelevalve teostamine keerulisem 

ning halveneb ka sisekommunikatsioon. Viimast kinnitas ka Arvola, et al., (2017, p. 21) lisades 

ühe ohuna veel võimaluse, et ootamatu vajaduse korral võib tekkida olukord, kus kedagi ei ole 

kontoris probleemiga tegelemas. Sellest hoolimata näitas tema uuring, et paindlikkuse 
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positiivsed küljed kaaluvad igati üle võimalikud ohud, sest selged regulatsioonid ja väljaõpe 

vähendavad potentsiaalseid negatiivseid aspekte (Arvola, et al., 2017, p. 21).  

 

Kokkuvõtteks võib öelda, et paindliku tööaja rakendamisel tuleb süsteemselt analüüsida selle 

eeliseid ja puudusi eesmärgiga leida just konkreetsele asutusele sobiv tööajakorraldus, mis 

arvestab nii asutuse kui ka töötaja vajaduste ja huvidega. Kuna erinevaid võimalusi tööaja 

korraldamiseks on palju, siis läbimõtlematu ja ühetaoline lähenemine võib oodatava kasu 

asemel tuua mõlemale osapoolele hoopis kahju. Paindliku tööajakorralduse rakendamisel on 

oluline võimaldada seda asutuse üleselt, kuid oluline on siiski individuaalne lähenemine, mis 

põhineb vabatahtlikkusel. Tööaja paindlikkust saab kasutada ainult juhi nõusolekul, kui 

tööülesanded seda võimaldavad ning ametnik seda soovib. Selguse huvides ja probleemide 

vältimiseks on vajalik koostada selge regulatsioon paindliku tööaja rakendamise võimaluste ja 

tingimuste kohta, mis on oluline mõlemale osapoolele. Töötaja vaates on oluline pakkuda 

tasakaalu töö- ja eraelu vahel ning asutuse vaates on oluline tagada kiire kohanemisvõime 

maksimaalse efektiivsuse saavutamiseks muutuvas majanduskeskkonnas. Ka kriminaalpolitsei 

tööaja korraldusse paindlikkuse toomine eeldab nende plusside ja miinuste sisukat analüüsi, 

mida selles magistritöös ka tehakse.  

 

 

1.3  Paindliku tööajakorralduse vajadus politseiorganisatsioonis 

 

Kuigi paindlikku tööaja korraldust on uuritud juba aastakümneid keskendudes nii era- kui ka 

avalikule sektorile, siis politsei tööajakorraldusele ning veelgi enam paindliku tööajakorralduse 

vajadusele politseis pole eriliselt tähelepanu pööratud. Ometigi on ka politseis väga palju 

erinevaid tööliine, kus paindliku tööaja arvestuse rakendamine võimaldab muuta tööaja 

korralduse töö iseloomule vastavaks, millega saab vähendada tööstressi ja ületöötamist, 

ennetades seega läbipõlemist ning muid ohutegureid. Järgnevas alapeatükis antakse ülevaade 

uuringutest, mis käsitlevad politseitöö erinevaid stressoreid ning tuuakse välja tööaja 

paindlikkuse vajadus politseis. 

 

Erinevate uuringute kohaselt on politseitöö maailma kümne kõige stressirohkeima ameti seas 

(Adams, 2014; CareerCast, 2019; Strauss, 2017). Politseiametnikud on pidevalt erinevatest 
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stressoritest tuleneva pinge all, sest peavad tagama turvalisust ning ennetama ja tõkestama 

kuritegevust (Blum, 2000, pp. 7-11; Duckworth, 1995, pp. 367-368 ref. Brown & Campbell, 

1994; Ransley & Mazerolle, 2009, pp. 16-17). Vähe on selliseid ameteid, mis nõuavad 

töötajatelt igapäevaselt silmitsi seismist nii paljude ohtudega ja stressirohkete situatsioonidega, 

kui seda nõuab politseitöö (Schlichting Junior, et al., 2014, p. 303; Queirós, et al., 2013, p. 112). 

Kõrgendatud oht saada tööd tehes surma paneb avalikku julgeolekut tagavatele ametnikele 

kõrged füüsilised- ja psüühilised nõudmised. Stressirikas töö mõjutab märkimisväärselt 

politseiametnike elukvaliteeti ning võib kaasa tuua ametialase rahulolematuse ning 

sooritusvõime languse mõjutades seeläbi politseinike psüühilist ja vaimset seisundit (Fraga, 

2006, p. 18; Schlichting Junior, et al., 2014, p. 302-303).  

 

Lisaks eelkirjeldatule on politseitöö stressitekitajateks organisatsioonist tulenevad stressorid: 

1) töö ebaefektiivsus 2) tööjõu puudus, 3) vahendite nappus, 4) ajaline surve, 5) 

kommunikatsiooni puudulikkus, 6) ületöötamine jne (Kop, et al., 1999, p. 330). Seega peamised 

stressorid tulenevad organisatsiooni töökorraldusest, mitte niivõrd töö sisust. Oluline on 

siinkohal arvesse võtta, et rahuldust pakkuvaid aspekte leiavad ametnikud just töö sisust, mis 

on tihti ka määrav elukutse valikul, jättes olemuslikud stressorid tahaplaanile. Eriti peab see 

paika politseitöös, kus inimese peamine soov on panustada ühiskonna turvatundesse või muul 

moel ühiskonna toimimisse, mitte niivõrd raha teenimisse. Kuid just seetõttu tuleb sagedamini 

ette olukordi, kus politseinikud on nõus tulemuste saavutamiseks panustama rohkem, kui 

ettenähtud töötunnid seda võimaldavad.  

 

Saamaks tervikpilti stressoritest ja nende mõjust on oluline aga pöörata tähelepanu kõikidele 

aspektidele (Kop, et al., 1999, p. 330), kuna läbipõlemine mõjutab mõlemat, nii töötajat kui ka 

kogu organisatsiooni ja seetõttu on oluline tuvastada, kuidas organisatsioon saab ennetada 

läbipõlemise kulukat mõju (Tabarsa, et al., 2014, p. 33). Seega on äärmiselt oluline keskenduda 

meetmetele, mis aitaksid sellised stressoreid vähendada või lausa kõrvaldada, kuna 

läbipõlemine toob kaasa personalivoolavuse, töölt puudumise ja madala töömoraali ning 

rahulolematus tööga vähendab omakorda pühendumust organisatsioonile ning paindlik ja töö 

iseloomule vastav tööajakorraldus aitaks kahtlemata neid sümptomeid leevendada.  
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Just eelnev on põhjus, miks autori hinnangul on Eestis nagu ka mujal maailmas politsei 

tööajakorralduse uurimisel peamiselt keskendutud tööstressi kontekstile (Jefimov, 2014, pp.43- 

44; Kivila, 2013, p. 57), kus lahendustena on pakutud välja töötajatele tähelepanu pööramist, 

rahalist tunnustamist, koolituste läbiviimist jms, kuid tähelepanuta on jäänud politseinike 

tööajakorraldus ning probleemi lahendamine läbi selle. Nagu ka eelmistes alapeatükkides 

käsitletud, siis järjest enam eelistavad töötajad pehmeid väärtusi rahalistele hüvedele ning 

ootavad suuremat tasakaalu töö- ja eraelu vahel.  

 

Erinevates politseiüksustes on aga endiselt laialdaselt levinud pikad tööpäevad, vähese 

kvaliteediga uni (Schlichting Junior, et al., 2014, p. 301; Suresh, et al., 2013, pp. 104-105; Vila, 

2006, p. 975) ning vahetustega või ebaregulaarse graafikuga töö, mis kõik kujutavad ohtu 

politseiametnike tervisele, turvalisusele ja sooritusele (Kop, et al., 1999, p. 336; Schlichting 

Junior, et al., 2014, p. 297; Scholarios, et al., 2017, p. 2275) põhjustades tööstressi ja 

läbipõlemist (Burke, 1987, pp. 176, 185; Maslach, et al., 2001, p. 399, 401; Shagvaliyeva & 

Yazdanifard, 2014, p. 22; Vila, 2006, p. 978). Samasuguseks ohuks on ka tööaja planeerimatus 

ja töötamine sotsiaalsetel tundidel ehk väljaspool regulaarset tööaega, mis on aga harva uuritud, 

kuid üha silmapaistvam joon erinevatel ametikohtadel, sealhulgas politseis, kus ebastandardsed 

või ebasotsiaalsed töötunnid on muutunud normiks (Scholarios, et al., 2017, p. 2275).  

 

Eriti tihti peavad planeerimatu tööajaga kokku puutuma just kriminaalpolitseinikud, kelle 

ülesandeks on kuritegude kohtueelne menetlemine, mis seisneb kriminaalmenetluse 

seadustikus sätestatud menetlus- ning jälitustoimingute läbiviimises, kriminaalteabe kogumises 

ja analüüsimises, eesmärgiga koguda kriminaalmenetluse raames tõendeid 

(Kriminaalmenetluse seadustik, 2003; Politsei- ja Piirivalveameti põhimäärus, 2014). Eriti 

puudutab see neid kriminaalpolitseinike, kes puutuvad kokku raske peitkuriteoga, mille kohta 

küll konkreetne definitsioon puudub, kuid mille PPA on sõnastanud kui kuriteod, mis on 

määratud prioriteetsete kuriteovaldkondadena ja kus kahtlustatav ei ole teada ehk alaealiste 

vastu toime pandud kuriteod, narkootikumidega seotud kuriteod, inimkaubandus, 

korruptsioonikuriteod, organiseeritud kuritegevus, majanduskuriteod (Riigikontroll. 2016, lk 

26). Lähtuvalt oma töökogemusest, saab magistritöö autor öelda, et selliste kuritegude puhul ei 

ole tõendite kogumine argipäeviti kaheksast viieni pahatihti võimalik, kuna selliste kuritegude 

kohta üldiselt politseisse kuriteoavaldust ei esitata, vaid need kuriteod tuleb politseil endil leida 
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ja tuvastada. See tähendab aga seda, et tõendite kogumiseks ja talletamiseks peavad uurijad 

aeg-ajalt olema tööl siis, kui kuritegusid toime pannakse ja seda eriti realiseerimise ehk 

kahtlustatavate kinnipidamise faasis. Kriminaalpolitseinikud lähtuvad sellistel hetkedel 

kurjategijate elurütmidest ja kokkulepetest, mitte fikseeritud tööajast, kui soovitakse saavutada 

oodatavat tulemust. See tähendab paljuski töötamist planeerimatu tööajaga nii õhtuti kui ka 

nädalavahetuseti. Sellest tulenevalt kriminaalpolitsei töö eripära eeldab paljuski paindlikku 

lähenemist tööajale.   

 

Lisaks, algab peale kahtlustatavate kinnipidamist, kriminaalpolitseiniku jaoks kõige 

intensiivsem etapp, kuna ühelt poolt tõendite kogumiseks ja säilitamiseks tuleb koheselt läbi 

viia esmased menetlustoimingud: tuleb vormistada kahtlustatava kinnipidamise protokoll, 

teostada läbiotsimised, viia läbi tunnistajate- ja kahtlustatava(te) ülekuulamised jne. Seda kõike 

selliselt, et kahtlustatava vahistamise vajaduse puhul, oleks tagatud tema toimetamine 

eeluurimiskohtuniku juurde enne 48 tunni möödumist alates tema kinnipidamisest. Kuna 

uurimisasutusel on vastavalt KrMS §-le 217 õigus isikut kinni pidada kuni 48 tundi ja edasise 

kinnipidamise osas teeb otsuse kohtunik (Kriminaalmenetluse seadustik, 2003). Kui isiku 

kinnipidamine toimub õhtusel ajal või nädalavahetusel, siis sellest kohustusest tulenevalt, on 

ületunnid ning kohati ka vastuolu kehtivate regulatsioonidega vältimatu.  

 

Eeltoodu tulemuseks on see, et töö- ja puhkeaeg ei ole enam tasakaalus ning pikaajaliselt 

sellises rütmis töötamine avaldab mõju nii tervisele kui suhetele lähedastega (Kaushal & 

Parmar, 2019, p. 140). Vähene uni ja stress on häirivad tegurid kõigis eluvaldkondades, kuid 

politseiametnike kontekstis on see julgeoleku risk (Vila, 2006, p. 978). Kodanike ja ühiskonna 

kaitsjatena omavad otsused, mida ametnikud peavad tegema, suurt kaalu ning vastutust.  

 

Erinevates organisatsioonides ning eriti teatud tööliinidel on tööaja paindlikkuse võimalused 

aga limiteeritud ning otsuse, millist tööaja optimeerimise meetodit kasutatakse, langetab iga 

organisatsioon ise lähtudes konkreetsest vajadusest ja võimalustest (Johnson, et al., 2008, pp. 

240-241). Peris (2018, p. 14) leidis oma uuringus, et politseiorganisatsioonid muutuvad 

aeglaselt ja ei ole alati altid muudatuste läbiviimisel, kuna läbiviidavate muudatuste puhul tuleb 

arvestada organisatsiooni eripäradega (nagu dominantsusel põhinev hierarhiline struktuur, 

formaliseeritus, standardiseeritus, maskuliinsus, käsuahel, tippjuhtide ning nende juhtimisstiili 
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oluline mõju jms). Ometi leidsid Tuffin ja Baladi (2001, p. 73) oma uuringus, et 

politseiteenistus on tegelikkuses juba paljuski paindlik organisatsioon, kuigi sageli seda nii ei 

tajuta ning seetõttu ei ole paindlike töövõtete kasutamine politseiteenistuses osa ühtsest 

strateegiast. Personali säilitamiseks ja organisatsiooniliste nõuete täitmiseks on aga oluline ka 

politseiteenistuses paindlikkusele ennetavalt läheneda, kuna nõudlus tööaja paindlikkuse osas 

on ajas järjest kasvav (Tuffin & Baladi, 2001, p 73). Ka Vila (2006, p. 977) hinnangul lasub 

just organisatsioonidel vastutus ja samuti võimalus leida tasakaal tööaja paindlikkuse ja töötaja 

õiguste vahel, vältimaks ületöötamisest tulenevat läbipõlemist ja stressi.  

 

PPAs, kus on ca 400 põhitööd, ei ole seega ühetaoline ning jäik lähenemine põhjendatud ning 

paindliku töökorralduse rakendamine tuleks autori hinnangul põhitööde lõikes üle vaadata. 

Kriminaalpolitseis on tööaja paindlikkus samuti vajalik. Kuna kriminaalpolitsei tööaeg on täna 

reguleeritud esmaspäevast reedeni vahemikus 08:30-16:30 (Politsei- ja Piirivalveamet, 2019), 

siis selliseid olukordi, kus töötajad täidavad tööeesmärkidest lähtuvaid tööülesandeid 

väljaspool tööaega (õhtuti, öösel ja nädalavahetustel) ehk ületundidena, tuleb ette üsna 

sagedasti. Ka PPA strateegia aastaks 2030, on selle tõsiasja välja toonud, et politseitöö ei tee 

vahet nädalapäevadel ega kellaaegadel ning politsei peab turvalise Eesti eest seisma 24/7 ja 365 

päeva aastas nii praegu kui ka tulevikus (Politsei- ja Piirivalveamet, 2019a, p. 18). Seoses 

sellega on strateegiadokumendis ühe strateegilise valikuna kirjeldatud ka paindliku tööaja 

rakendamise planeerimist, et tagada rohkem reageerivaid jõude kriitilistel aegadel (Politsei- ja 

Piirivalveamet, 2019a, p. 26), mis kinnitab, et paindliku tööajakorralduse regulatsioon PPAs on 

vajalik ja oodatud muudatus. 

 

Arvestades eelpool kirjeldatud kriminaalpolitsei valdkonna erisusi, oleksid sobivaimateks 

paindlikeks tööajavormideks politsei koha- ja ajapaindlikkus, kus ajapaindlikkus annaks 

töötajatele võimaluse oma töögraafikut ise muuta määrates töö algus- ja lõpuajad vastavalt 

vajadusele ning kohapaindlikus annaks töötajale õiguse töötada väljaspool tööandja ruume nn. 

kodukontoris vastavalt võimalusele ja vajadusel. Aja- ja kohapaindlikus on ka kõige 

eelistatuimad paindliku tööaja vormid, nagu selgus Andersoni (Anderson, 2017, p. 40) poolt 

läbi viidud uuringust, kus lisaks võimalusele tööaega ise täielikult planeerida hinnati ka 

võimalust osaliselt (1-2 päeval nädalas) töötada kodukontoris. Samade tulemusteni jõudsid ka 

Promvalts (2009, p. 37) ja Nikulin (2017, p. 41).  
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Kui ajapaindlikkus ja selle vajalikkus võib eeltoodu põhjal kriminaalpolitsei kontekstis olla 

paremini mõistetav siis kohapaindlikkuse osas võivad esile kerkida mitmed küsimused ja ka 

küsitavus selle rakendamise võimalikkuse kohta. Ka Soomes, Helsingi politseijaoskonnas, leiti 

aastal 2019, et politsei ülesannete täitmiseks kaugtöö põhimõtteliselt ei sobi ning on kohaldatav 

pigem ekspertidele või projektilaadsete ülesannete täitmiseks (Poliisi, 2019b, p. 1), kuigi 

võimalused ja regulatsioon selle jaoks oli ametilepingus olemas (Poliisi, 2019, p. 211). Olukord 

aga muutus seoses pandeemiaga, kus kaugtöö muudeti suurele osale töötajatest kohustuslikuks, 

sh ka kriminaalpolitseinikele.  

 

Selgitamaks välja kaugtöö võimalikkust ja mõjusid kriminaalpolitseinikele, viidi aastal 2020 

Soomes läbi vastav uuring, mille tulemused kinnitasid selgelt, et ka kriminaalpolitsei töös on 

võimalik edukalt kaugtööd rakendada (Hämäläinen, 2020, p. 32). Teatavaid spetsiifilise töid ei 

ole küll võimalik kaugtööna teha ja paljud ametnikud eelistavad pigem kontoris töötamist, kuid 

on ka hulgaliselt selliseid töid (nt. kaugülekuulamised), mida on võimalik 

kriminaalpolitseinikel kaugtööna teha (Hämäläinen, 2020, pp. 27-29, 33). Ka Gråsteni (2020) 

sõnul on politseis väga palju selliseid töid, mille jaoks sobib hästi kaugtöö, kuid on ka 

ülesandeid, mida ei saa kaugtööna teha lähtuvalt töö iseloomust (patrullteenistus, 

klienditeenindus, tehnilised uuringud) või infoturbega seotud küsimuste tõttu. Lisaks selgus 

Hämäläineni (2020, p 28-29) uuringus, et sellise ootamatu kaugtööga kaasnesid ka mitmed 

probleemid, kuna varasemalt ei võimaldatud kriminaalpolitseile kaugtöö võimalusi ning see tõi 

kaasa palju ootamatusi. Tulevikus muutub politseitöö aga veelgi mitmekesisem ja seetõttu jääb 

kaugtöö kindlasti üheks töövormiks (Gråsten, 2020).  

 

Ka Eestis viidi aastal 2021 Turu-uuringute AS poolt läbi PPA töötajate rahulolu uuring (Turu-

uuringute AS, 2021), mille aruanne tõi selgelt välja, et ametnikel on olnud võimalus harjuda 

kaugtööga ja sellel on olnud positiivne mõju ning uuringu tulemustest nähtus, et töö iseloom 

võimaldaks 42% töötajatest ka tulevikus kaugtööd teha. Töötajad, kelle tööülesanded kaugtööd 

võimaldavad, peavad sellist võimalust ka oluliseks (Turu-uuringute AS, 2021). Ehk tänane 

kogemus ja praktika kaugtöö osas näitab selgelt, et töö kvaliteedile ja üldisele tulemuslikkusele 

see negatiivset efekti ei jätnud, seega on teoreetiliselt sellise võimaluse kasutamine tulevikus 

ka võimalik. Lisaks näitas eelpool mainitud uuring, et 90% töötajatest hindab kõrgelt võimalust 
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lühiajaliselt töölt ära käia, et isiklike asju ajada (Turu-uuringute AS, 2021), mis omakorda viitab 

ajapaindlikkuse vajalikkusele. Paraku ei toonud uuring eraldi välja kriminaalpolitsei vaadet.  

 

Kuigi Eestis vajab kaugtöö kindlasti selgemat reguleerimist ning tugevat selgitustööd, siis 

sellele vaatamata pälvis PPA esmakordselt juunis 2021 „Kaugtöö Tegija“ märgise (Eesti 

Personalijuhtimise Ühing, 2021) ning mida kommenteeris administratsioonijuht Janne Pikma 

sellisena, et „kaugtöö on uus normaalsus mis on tulnud selleks, et jääda“ (PPA, 2021). Seega 

leiab autor, et arvestades uusi trende on Eestis oluline seadusloome tasandil luua põhjalik ning 

asjakohane paindliku tööaja regulatsioon, mis võtaks arvesse mõlema osapoole ootused ja 

vajadused.  
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2. TÖÖAJA REGULATSIOON SOOME JA EESTI 

POLITSEIORGANISATSIOONIDES  
 

Magistritöö raames viidi läbi empiiriline uuring, millega selgitati välja Soome ja Eesti politseis 

kasutuses olevad tööaja regulatsioonid ning nendega kaasnevad eelised ning võimalikud 

puudused eesmärgiga leida Eesti kriminaalpolitseile sobiv tööajakorraldus. Esimene alapeatükk 

annab ülevaate uuringus kasutatud meetoditest, protsessist ja valimi moodustamise alustest ning 

intervjuude läbiviimise asjaoludest. Teises alapeatükis analüüsitakse Soome ja Eesti politsei 

tööaja vormide erisusi. Kolmandas alapeatükis analüüsitakse intervjuu tulemustest lähtuvalt 

Eesti vajadust, võimalusi ja potentsiaalseid kitsaskohti paindlike tööajavormide 

kasutuselevõtmisel PPAs ning viimases alapeatükis tuuakse välja empiirilise uuringu raames 

kogutud teadmiste ning teoreetiliste lähtekohtade põhjal tehtud järeldused ja esitatakse 

ettepanekud paindliku tööajakorralduse rakendamiseks kriminaalpolitseis. 

 

 

2.1 Uuringu meetodid, protsess ja valim 

 

Magistritöö eesmärgiks on selgitada välja Eesti ja Soome politsei tööajakorralduse peamised 

lahknevused ning paindliku tööajakorralduse kohaldamise võimalused Eesti kriminaalpolitseis 

Soome näitel. Magistritöö eesmärgi täitmiseks viidi läbi kvalitatiivne empiiriline uuring, kus 

uurimisstrateegiana kasutati võrdlevat juhtumiuuringut (Laherand, 2008, pp. 74-87; Yin, 

2003, pp. 6-9). Juhtumiuuring võimaldab süvaanalüüsi teel põhjalikult uurida protsesside 

toimimist (Flick, 2009, p. 134), kasutades andmete kogumiseks erinevaid meetodeid ja 

mitmesugustest allikatest saadud andmeid, nagu näiteks dokumendianalüüsi ja intervjuusid 

(Creswell, 2007, pp. 73-74), mõistmaks uuritava juhtumi olemust ja toimeloogikat. 

Võrdlevateks juhtumiteks valiti Eesti ja Soome tööajakorralduse regulatsioonid, mis 

reguleerivad politsei (sh. kriminaalpolitsei) tööajakorraldust. Soome valiti võrreldavaks maaks, 

kuna erinevad paindlikud ja ebareeglipärased tööajad on seal laialdaselt kasutusel (Hahne, 

2021, p. 5) ning uus 01.01.2020 jõustunud tööajaseadus (Työaikalaki, 2019) koos 

valitsusasutuste ameti- ja töötingimuste korra (Valtiovarainministeriö, 2020c) ja Soome politsei 

kollektiivlepinguga, mille alusel korraldatakse Soome politsei tööd (Poliisi, 2018; Poliisi, 

2019c), propageerivad paindlikku tööaja rakendamist. 
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Andmekogumismeetoditena kasutati magistritöös dokumendianalüüsi ja viidi läbi 

poolstruktureeritud ekspertintervjuud. Dokumendianalüüs on süstemaatiline protseduur 

dokumentide läbivaatamiseks või hindamiseks, mis sisaldab dokumendis leitavate andmete 

valimist, mõtestamist ja sünteesimist (Bowen, 2009, pp. 27-28). Dokumendianalüüs oli seotud 

teise ja kolmanda uurimisküsimusega: „Mille poolest Eesti ja Soome politsei tööaja 

regulatsioonid sarnanevad või erinevad?“ ning „Kas ja millisel määral on Eesti ja Soome 

politsei tööaja regulatsioonides arvestatud, reglementeeritud ja rakendatud paindlikke 

tööajakorraldusi?“. Magistritöö raames analüüsiti Eestis ja Soomes kehtivaid tööajakorralduse 

regulatsioone, mille hulka kuulusid seadused, määrused, kollektiivlepingud, asutusesisesed 

juhendid ja veebilehed (vt. lisa 3), mis omakorda andis raamistiku intervjuuküsimuste 

loomiseks.  

 

Leidmaks vastust neljandale ja viiendale uurimisküsimusele: „Milline on Eesti 

kriminaalpolitsei tööajakorralduse vastavus tööalasetele vajadustele?“ ja „Millistes aspektides 

on võimalik Soome tööaja korraldust Eesti kriminaalpolitsei töökorralduse paindlikumaks 

muutmisel arvestada?“, viidi teise andmekogumismeetodina läbi poolstruktureeritud 

intervjuud, mis võimaldasid saada vahetut tagasisidet ning laialdasemat teavet arvamustest, 

praktikatest ja meetoditest (Hirsjärvi, et al., 2005, p. 192), mis kombineerituna 

dokumendianalüüsiga, aitasid välja selgitada, millist tööaja korraldust oleks võimalik 

töökvaliteedi ja töötajate rahulolu tõstmiseks PPAs rakendada.  

 

Intervjuu valimina rakendati eesmärgistatud valimit (purposive sample) (Flick, 2009, p. 26; 

Teddlie & Yu, 2007, p. 77). Valimisse kuulusid nelja prefektuuri-, keskkriminaalpolitsei- ja 

PPA administratsiooni ametnikud, kellega viidi läbi poolstruktureeritud intervjuud. Valimi 

moodustasid kokku üheksa inimest (vt. tabel 6). Valimi moodustamisel lähtus autor kolmest 

põhimõttest: 

- üle-eestiline tasakaalustatud lähenemine, millega on võimalik saada objektiivne ja 

terviklik ülevaade suhtumistest ja hoiakutest just nendes kriminaalpolitsei üksustes, mis 

on antud uurimise peamises fookuses 

- pikaajaline valdkonna kogemus 

- rakendussuunitlus, mistõttu oli oluline ka personalibüroo kaasamine  
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Tabel 6. Intervjuus osalenud eksperdid (autori koostatud) 

Kood Intervjueeritav Asutus ning ametinimetus Kogemus  

valdkonnas 

Toimumise  

aeg ja koht 

Intervjuu 

kestvus 

E1 Katre Loo Personalibüroo juhataja 15 a 11.03.2022  

Skype for 

Business 

1 h 7 min 

E2 Ago Leis keskkriminaalpolitsei, organiseeritud 

kuritegude büroo juht 

29 a 16.03.2022  

Skype for 

Business 

44 min 

E3 Rait Pikaro Põhja prefektuur, narko- ja 

organiseeritud kuritegude talituse juht 

20 a  10.03.2022 

Skype for 

Business 

1 h 7 min 

E4 Merje Mägedi Lääne personalitalituse juhataja 20 a 10.03.2022  

Skype for 

Business 

1 h 8 min 

E5 Tarmo Värat Lääne prefektuur, narko- ja 

organiseeritud kuritegude talituse juht 

13 a 03.03.2022  

Skype for 

Business 

44 min 

E6 Signe Oder Lõuna personalitalituse juhataja 15 a 09.03.2022  

Skype for 

Business 

39 min 

E7 Kristjan 

Tommingas 

Lõuna prefektuur, narko- ja 

organiseeritud kuritegude talituse juht 

11 a 02.03.2022  

Skype for 

Business 

28 min 

E8 Veronika 

Remsel 

Ida personalitalituse juhataja 24 a 07.03.2022 

Skype for 

Business 

1 h 30 min 

E9 Dmitri 

Kabanov 

Ida prefektuur, narko- ja 

organiseeritud kuritegude talituse juht 

6 a 02.03.2022  

Skype for 

Business 

48 min 

 

Intervjuu küsimused koostati magistritöö uurimisküsimuste põhjal lähtudes esimeses peatükis 

välja toodud teoreetilistest lähtekohtadest ning teise peatüki dokumendianalüüsi tulemustest. 

Intervjuude läbiviimise eel tutvustati magistritöö eesmärki, metoodikat ja valimit ning lepiti 

kokku isikuandmete kasutamise õiguses. Alapeatükis 2.3 ekspertintervjuude tulemuste 

esitamisel ja analüüsimisel, on kasutatud tsitaadid märgistatud koodidega E1-E9, mis vastavad 

tabelis 7 toodud ekspertide märgistusele. Tsitaatide sidumine ekspertidega on kooskõlastatud. 

Autor jagas intervjuu küsimused kolme teemaplokki, kus esimeses plokis sooviti saada 

hinnanguid praegusele tööajakorraldusele, teises teemaplokis uuriti paindliku tööajakorralduse 

rakendamise võimalikkust kriminaalpolitseis aga ka laiemalt, võttes küsimuste koostamisel 

arvesse Soome kogemust ning viimases teemaplokis soovis autor saada ekspertide ettepanekuid 

paindlike töökorralduste rakendamise osas. 
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Seoses COVID-19 pandeemia kasvava loomuga, otsustas autor läbi viia intervjuud Skype for 

Business videokõne vahendusel. Kõik intervjuud salvestati intervjueeritavate nõusolekul 

kasutades tarkvara sisseehitatud funktsionaalsust ning salvestamist dubleeriti nutitelefoni 

iPhone 8 „Voice Memos“ rakendusega. Keskmine intervjuu kestus oli 55 minutit.   

 

Intervjuude transkribeerimiseks kasutati esmalt Tallinna Tehnikaülikooli foneetika- ja 

kõnetehnoloogia labori (Alumäe, et al., 2018) veebipõhise kõnetuvastusprogrammiga Webtrans 

(http://bark.phon.ioc.ee/webtrans/) automaatset transkribeerimist ning seejärel toimus teksti 

toimetus autori poolt. Sisuliseks tekstianalüüsiks läbi suunatud kodeerimise kasutati tarkvara 

NVivo 12 for Windows. Andmeanalüüsi kategooriate ning koodide põhjal loodud koodipuu on 

leitav käesoleva töö lisast 2. 

 

 

2.2 Soome ja Eesti tööajakorraldusi reguleerivate dokumentide analüüs 
 

Dokumendianalüüsi raames analüüsiti Eesti ja Soome politsei tööaja regulatsioonide sarnasusi 

ja erisusi, mille sügavam eesmärk oli tuvastada, kas ja millisel määral on Eesti ja Soome politsei 

tööaja regulatsioonides arvestatud, reglementeeritud ja rakendatud paindlikke tööajakorraldusi, 

mis tulenevad teoreetilise käsitluse ootustest ja vajadustest. Konteksti avamiseks antakse 

kõigepealt lühiülevaade tööõiguse regulatsioonidest Eestis ja Soomes ning seejärel 

tutvustatakse dokumendianalüüsi tulemusi kategooriate ja koodide lõikes. 

 

Nii Soomes kui ka Eestis on peamine töökorda reguleeriv õigusakt töölepingu seadus, mis 

kohustab töötajat töölepingu alusel tegema tööandja jaoks tööd alludes tema juhtimisele ja 

kontrollile, saades selle eest töötasu või muud hüve (Töölepingu seadus, 2008) selle erisusega, 

et Soome töölepingu seadus ei laiene aga avalik-õiguslikule teenistujatele või töötajatele 

(Työsopimuslaki, 2001). See erand ei ole võrreldav Eesti avaliku teenistuse seaduse §-s 3 

sätestatuga, mille kohaselt samuti ei kohaldata ametnikele töölepingu seadust, välja arvatud 

ATS-is sätestatud juhtudel. Soome riigiteenistujatele ja ametnikele on selliseks peamiseks 

töökorda reguleerivaks seaduseks tööaja seadus (Työaikalaki, 2019), mis sätestab üldised 

põhimõtted tööaja reguleerimiseks ja töö korraldamiseks. Soome tööajaseaduse § 3-e ja 

valitsusasutuste töö- ja tööaja kollektiivlepingu kohaselt mõistetakse tööaja all samuti aega, mil 

http://bark.phon.ioc.ee/webtrans/
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töötaja on kohustatud olema töökohas tööandja käsutuses (Työaikalaki, 2019; 

Valtiovarainministeriö, 2020c).  

 

Eesti politseis reguleeritakse organisatsioonisisest tööaega PPA töökorraga (Politsei- ja 

Piirivalveamet, 2019b) PPA töökorra punkti 13 kohaselt tuleb tööajakava koostamisel 

juhinduda „töölepingu seaduse, avaliku teenistuse seaduse, politsei ja piirivalve seaduse ning 

teiste õigusaktide, s.h kollektiivlepingu töö- ja puhkeaega reguleerivatest sätetest“ (Politsei- ja 

Piirivalveamet, 2019b).  

 

Soome politseis on tööaega reguleerivaks dokumendiks ametileping ehk virkaehtosopimus 

(VES) (Poliisi, 2019b). Soome politsei ametilepingu näol on tegemist nn tööelu käsiraamatuga 

nii töötajale kui ka tööandjale ehk see on dokument, mis koondab endasse erinevate seadused 

ja juhised (Poliisi, 2019b, p. 12) ning mille koostamisel juhindutakse töölepingu seadusest, 

tööaja seadusest ja valitsusasutuste töö- ja tööaja kollektiivlepingust.  

 

Järgnevalt esitatakse täpsemad dokumendianalüüsi tulemused. Dokumendianalüüsi käigus 

moodustati 6 kategooriat (vt tabel 7) ja koode moodustus kokku 30. 

 

Tabel 7. Kategooriate ja koodide tabel (autori koostatud) 

Kategooriad Koodid 

Kategooria 1 „Ametilepingu koostamisega 

kaasnevad aspektid“ 

Kood 1 Kollektiivlepingute mõju 

Kood 2 Osapooled 

Kood 3 Läbirääkimiste protsess 

Kood 4 Läbirääkimiste tulemus 

Kategooria 2 „Regulaarsed tööajavormid“ Kood 1 Regulaarne tööaeg 

Kood 2 Kontoritöö 

Kood 3 Nädalatöö  

Kood 4 Summeeritud töö ehk vahetustega töö 

Kood 5 Tavatöö 

Kood 6 Regulaarse tööaja rakendamise põhimõtted 

Kategooria 3 „Aja- ja kohapaindlikud 

tööajavormid“ 

Kood 1 Kaugtöö 

Kood 2 Paindlik tööaeg 

Kood 3 Libisev tööaeg 

Kood 4 Tööajapank 

Kood 5 Osaline tööaeg 
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Kood 6 Pikendatud tööaeg 

Kood 7 Individuaalne tööaeg 

Kood 8 Kontsentreeritud tööaeg 

Kategooria 4 „Libiseva tööaja rakendamise 

põhimõtted“ 

Kood 1 Vastastikusel kokkuleppel 

Kood 2 Tööaja tasandamine 

Kood 3 Kirjalik kokkulepe 

Kategooria 5 „Tööajapanga rakendamise 

põhimõtted“ 

Kood 1 Tööajaseaduse tööajapank 

Kood 2 Kollektiivlepingu tööajapank 

Kood 3 Tundide kajastamine 

Kood 4 Kirjalikud kokkulepped 

Kategooria 6 „Tasandusperiood“ Kood 1 Ületundide maksimummäärad 

Kood 2 Alatundide maksimummäärad 

Kood 3 Puhkeaeg 

Kood 4 Lisa- ja ületundide arvestamise kord  

Kood 5 Paindliku tööaja leping 

 

Kategooria 1 „Ametilepingu koostamisega kaasnevad aspektid“ annab ülevaate Soome 

ametilepingu koostamise protsessist. Peamiselt iga kahe aasta tagant uuendatavate 

kollektiivlepingute mõju on Soomes oluliselt tähenduslikum ja põhimõttelisem töösuhete 

reguleerimisel, mis on oluline erinevus võrreldes Eestiga, kus kollektiivlepingud ei ole levinud. 

PPAl on kollektiivleping, mis on vastu võetud aastal 2015 ning sellega on kokku lepitud töö- 

ja puhkeaja põhimõtted (Politsei- ja Piirivalveamet, 2015). Soome valitsusasutuste töö- ja 

tööaja kollektiivleping on aga peamine tööaega reguleeriv dokument. Selleks Tööandjate Liit 

(Työnantajaliitto) ja Töötajate Liit (Työntekijäliitto) lepivad ühiselt kokku konkreetse sektori 

kutseala töötingimustes, misjärel valmib vastavale kutsetegevuse valdkonnale kollektiivleping 

ehk TES (Työehtosopimus). (Tiits, 2016; Junkala) Kui tööandjaks on riik, jälgitakse 

ametilepingut ehk VES-i (InfoFinland, 2021). 

 

Osapoolteks ametilepingu kokkulepete sõlmimisel on Soome politseiorganisatsioonide liidu 

ehk SPJLi liikmete osas (Suomen Poliisijärjestöjen Liitto) avaliku sektori koolitatud 

konsultatiivne organisatsioon ehk JUKO (Julkisalan Koulutettujen Neuvottelujärjestö) ja riigi 

tööturuamet (Valtion työmarkkinalaitos, VTML) ehk Rahandusministeerium. (Suomen 

Poliisijärjestöjen Liitto, 2020) Eestis kehtestatakse PPA töökord avaliku teenistuse seaduse § 

67-68 alusel asutuse juhi käskkirjaga (Avaliku teenistuse seadus, 2012), milleks sisendi annab 
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personalibüroo. PPA kollektiivleping sõlmitakse PPA esindaja, kelleks on peadirektor ja 

Politseiteenistujate Ametiühingu esindaja vahel (Politsei- ja Piirivalveamet, 2015).   

 

Läbirääkimiste protsess toimub Soomes mitmes töörühmas, mille tulemused koondab ja 

kooskõlastab JUKO ja riigi tööturuameti poolt moodustatud koordinatsioonirühm ning selle 

tulemusena valmib valitsusasutuste töö- ja tööaja kollektiivleping, mis pärast kokkuleppe 

sõlmimist saadetakse SPJL-i üle vaatamiseks ja kinnitamiseks. Kollektiivlepingu tervikliku 

seisukoha, mis laieneb kõigile valitsusasutustele ning sealhulgas politseile kujundab avaliku 

sektori vaates siiski JUKO ja see on liikmetele täitmiseks kohustuslik. (Suomen 

Poliisijärjestöjen Liitto, 2020) Eestis ei ole läbirääkimiste protsessi kirjeldatud. 

 

Niisiis Soome politseis tööaja korraldamisel lähtutakse tööajaseadusest (Työaikalaki, 2019) 

ning valitsusasutuste töö- ja tööaja kollektiivlepingust (Valtiovarainministeriö, 2020a) 

vastavalt Rahandusministeeriumi rakendusmäärustele (Valtiovarainministeriö, 2020b) ja 

juhistele (Valtiovarainministeriö, 2020a), mis saavutatakse läbirääkimiste teel Soome 

politseiorganisatsioonide liidu eestvedamised Siseministeeriumiga, Politseiametiga, 

Häirekeskusega ja Justiitsministeeriumiga (Poliisi, 2020). Eestis aga lähtutakse PPA töökorra 

koostamisel nagu ka eelnevalt juba mainitud töölepingu seaduse, avaliku teenistuse seaduse, 

politsei ja piirivalve seaduse ning teiste õigusaktide, mida omakorda täiendatakse 

kollektiivlepinguga osas, mida ei ole töökorraga reguleeritud. (Politsei- ja Piirivalveamet, 

2019b). 

 

Läbirääkimiste tulemus. Kinnitatud lepingute alusel koostatakse asutuste vajadustest ja 

eripäradest lähtuv Soome politsei ametileping (VES), mis kehtib Politseiameti üksuste, riigi 

teiste politseiüksuste ja politseijaoskondade töötajatele (Poliisi, 2019c, p. 207), mida SPJL 

pidevalt jälgib ja monitoorib. Nagu eelnevalt mainitud siis töökorra läbirääkimiste protsessi 

asutuse siseselt Eestis kirjeldatud ei ole, kuid üldised põhimõtted tulevad avaliku teenistuse 

seaduse §-st 68. PPA töökord kinnitatakse peadirektori käskkirjaga, pärast seda kui 

muudatusettepanek on personalibüroo poolt esitatud ning see on läbinud kooskõlastusringi.  

 

Kategooria 2 „Regulaarsed tööajavormid“ alla koondas autor Eesti ja Soome regulatsioonide 

mõisted regulaarse tööajavormi kohta. Soome politsei ametilepingus on kehtestatud regulaarsed 
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tööajavormid, välja toodud erinevad paindliku tööaja võimalused politseitöös ning nende 

rakendamistingimused (Poliisi, 2019c, p. 207). Kehtestatud tööaja regulatsioon kehtib täis- ja 

osalise tööajaga ametnikele ja töötajatele, välja arvatud politseiameti kõrgemad ametnikud, kes 

on tööajaseaduse reguleerimisalast välja jäetud (Poliisi, 2019c, p. 212). Ka Eestis PPA 

töökorras on kehtestatud regulaarsed tööajavormid ning nende rakendamise tingimused, kuid 

erinevalt Soomest ei ole PPA töökorras välja toodud paindlikke tööajavorme.   

 

Regulaarseks tööajaks nii Soome tööajaseaduse § 5 (Työaikalaki, 2019) kui ka Eesti 

töölepingu seaduse § 43 (Töölepingu seadus, 2008) kohaselt loetakse tööaega, mis ei ületa 

kaheksat tundi päevas ja 40 tundi nädalas. Küll aga on Soome tööajaseaduses eraldi regulaarse 

tööaja vormina välja toodud nädalatöö mõiste, mis Eesti regulatsioonidest puudub ning mis 

annab võimaluse iganädalast tööaega korraldada ka selliselt, et keskmine nädalane tundide 

määr 52 nädala jooksul oleks maksimaalselt 40 tundi, ületamata tavapärast kaheksatunnist 

igapäevast tööaega (Työaikalaki, 2019). Nädalatöö tööajavormi näol on tegemist Soome 

mõistes summeeritud tööaja vormiga ning nagu eelnevalt juba mainitud, on sellisel juhul 

võimalik tasandusperioodi pikendada 52 nädalani ehk aastani. Eesti regulatsioonide kohaselt 

on maksimaalseks arvestusperioodiks üldiselt neli kuud, kuid töölepingu seaduse §-s 46 on 

toodud sisse ka erandi võimalus töö tegemise ajalisele piirangule, kus kollektiivlepinguga on 

võimaldatud 48-tunni keskmist tööaja arvestusperioodi, seitsmepäevase ajavahemiku kohta, 

pikendada tervishoiu-, hoolekande-, põllumajandus- ja turismitöötajatel neljalt kuult 

kaheteistkümneni (Töölepingu seadus, 2008), milline erisus tuleneb selgelt valdkonna eripärast 

ning seetõttu peaks olema erisuste sisseviimine ka PPVSi võimalik. Osaliselt on PPVSi seda 

erandit ka laiendatud, kehtestades politseiametniku maksimaalseks tööajaks 48 tundi 

seitsmepäevase ajavahemiku jooksul, kuid seda siiski kuni neljakuulise arvestusperioodi kohta 

(Politsei ja piirivalveseadus, 2009). Seega Eestis on võrreldes Soomega arvestusperiood lühem 

ja lubatud tundide maksimummäär suurem.   

 

Erisuse leiab ka regulaarse tööaja vormide seas. Soome riigiasutustes ning sealhulgas politseis 

on kasutusel kolm peamist tööajavormi – kontoritöö, nädalatöö ja vahetustega töö, mis on 

kokku lepitud ning reglementeeritud valitsusasutuste töö- ja tööaja kollektiivlepinguga 

(Valtiovarainministeriö, 2020c) ning millest lähtub ka politsei ametileping (Poliisi, 2019c) (vt. 

tabel 8). Nädalatöö ja vahetustega töö näol on tegemist summeeritud tööaja vormidega. Eestis 
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seevastu on kasutusel üksnes 2 regulaarset tööajavormi, milleks on tavatöö ja vahetustega töö 

ehk summeritud tööaeg (Politsei- ja Piirivalveamet, 2019b) (vt. tabel 9).  

 

Tabel 8. Regulaarsed tööajad Soome politseis (Poliisi, 2019c, pp. 150, 212) (autori koostatud) 

Tööajavorm Sihtgrupp Regulaarne tööaeg 

Kontoritöö Tippeksperdid ja juhtkond 

(peamiselt alates 

ülemkomissarist).  

 

7 tundi ja 15 minutit päevas ning 36 tundi ja 15 minutit nädalas. 

Enamasti kattub tööaeg asutuse lahtiolekuaegadega st 

esmaspäevast reedeni 08:00–16:15. Laialdaselt kasutuses olev 

libisev tööaeg lisab siiski paindlikkust. Töötajal on ise õigus 

valida tööaja algust ja lõppu kokkulepitud piirides.   

Nädalatöö Kõik teised ametnikud ja 

teenistujad. 

6 tundi ja 15 minutit kuni 8 tundi päevas ning 38 tundi ja 15 

minutit nädalas.  

Vahetustega 

töö 

Ametikohad, kus teenus 

peab olema tagatud 

ööpäevaringselt, nt. 

patrullpolitsei 

114 tundi ja 45 minutit kolmenädalase perioodi jooksul. Täpne 

tööaeg määratakse graafikuga.  

 

Nagu näha, siis Soome valitsusasutuste töö- ja tööaja kollektiivlepingus 

(Valtiovarainministeriö, 2020c) on kokku lepitud ja Soome politseis rakendatud (Poliisi, 2019c) 

seaduses lubatud maksimumist lühemad tööajad, eristades sealjuures kõrgema 

kvalifikatsiooniga kontoritöötajaid tavapärastest kontoritöötajatest. Eestis mõlemad erisused 

puuduvad.   

 

Regulaarse tööaja rakendamise põhimõtted. Millist tööaega kelle puhul Soomes kasutatakse, 

on iga asutuse enda otsustada võttes arvesse siiski tööajaseaduse nõudeid ja piiranguid. Juhtivad 

ametnikud (ülemkomissari tase või sellele vastav tase), kelle tööaega reguleerib tööajaseadus, 

mitte politsei ametileping, teevad samuti peamiselt kontoritööd eeltoodud tingimustel ning 

teatud üksikjuhtumitel ka summeritud tööd. Asutuste tippjuhid (Eesti mõistes jaoskonna juhid, 

büroojuhid ja sellest kõrgem tase), kelle suhtes ei laiene ka tööajaseadus ning kes töötavad 

töölepingu seaduse tingimustest lähtuvalt, teevad kontoritööd sarnaselt tööajaseaduse alusel 

töötavatele juhtidele. Ülemkomissarist madalam tase teeb peamiselt tööd summeeritud tööajaga 

ehk siis kolmenädalase graafiku alusel. (Poliisi, 2019c, p. 174; Valtiovarainministeriö, 2020c, 

p. 141) Lisaks sellele, on mõlemas kollektiivlepingus regulaarne tööaeg määratletud vastavalt 

tööaja pikkusele, mitte konkreetses ajavahemikus, mistõttu võib ka väljaspool asutuse 
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lahtiolekuaega tehtud töö olla regulaarne tööaeg (Poliisi, 2019c, p. 212; Valtiovarainministeriö, 

2020c, p. 119) võttes arvesse libisevat tööaega. Eestis seevastu on ära määratletud väga 

konkreetselt tööaja alguse- ja lõpuajad, mil ametnik on töökorra alusel kohustatud olema talle 

teenistus- või tööülesannete täitmiseks ette nähtud kohas ning alustama teenistus- või 

tööülesannete täitmist (Politsei- ja Piirivalveamet, 2019b). Mingit ajalist liikuvust ette nähtud 

ei ole nagu ei ole ette nähtud ka muid erisusi tavatööajale ja vahetustega tööle v.a. 

kollektiivlepingus kokku lepitud erisus, mis kehtib laevadel teenivatele teenistujatele ning 

teabehaldus- ja menetlusosakonna keskkriminaalpolitsei isikukaitse büroo ametnikele (Politsei- 

ja Piirivalveamet, 2015).  

 

Tabel 9. Regulaarsed tööajad Eesti politseis (Politsei- ja Piirivalveamet, 2019b) (autori 

koostatud) 

Tööajavorm Sihtgrupp Regulaarne tööaeg 

Tavatööaeg PPA teenistujad ja 

ametnikud 

 

PPA-s algab tööpäev ajavahemikus 08.00 - 08.30 ning lõpeb 

esmaspäevast neljapäevani 8 töötunni ja 15 minuti möödumisel 

sõltuvalt tööaja algusest, s.o 16.45 - 17.15; reedel 7 töötunni 

möödumisel sõltuvalt tööaja algusest, s.o 15.30 - 16.00. 

Nädalane tööajapikkus on seega 40 tundi. 

Summeeritud 

tööaeg 

PPA teenistujad ja 

ametnikud. 

Ametikohad, kus teenus 

peab olema tagatud 

ööpäevaringselt, nt. 

patrullpolitsei jms.  

Vahetustega töö (summeeritud tööaeg) puhul määratakse 

igapäevase tööaja kestus, sealhulgas 

tööpäeva algus ja lõpp, kindlaks tööajakavaga. Tööajakava 

koostatakse vähemalt üheks kalendrikuuks. 

 

Arvestades asjaolu, et PPAs on 2022 aasta alguses veel ca 400 (alates juuli 2022 ca 100) 

erinevat põhitööd, mis hõlmab endas nii politsei, piirivalve kui ka migratsiooni valdkondasid, 

olles seega oluliselt laiema spektriga kui Soome politsei, siis tööajakorra järgi on regulaarseid 

töövorme Eestis ühe võrra vähem ning ka regulaarsete töövormide sisu annab vähem 

paindlikkust võrreldes Soome regulatsiooniga, kuna ei näe ette libiseva tööaja võimalust. 

Üksikud regulatsioonides välja toodud erandid regulaarses tööaja graafiku alusel töötavate 

ametnike, laeval töötavate ametnike ning isikukaitsebüroo ametnike näol, ei ole tänapäeva 

tingimusi ja vajadusi ning organisatsiooni suurust arvestades enam piisavad. Lisaks saab olulise 

erisusena välja tuua, et kui Soome politsei ametileping on tööaja maksimummäärad sätestanud 
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madalamaks kui seaduses lubatud, eristades sealjuures juhtkonda ja tippspetsialiste ülejäänud 

töötajatest, siis Eestis on vastupidi lubatud maksimummäära ühetaoliselt lausa kaheksa tunni 

võrra kõrgem ja seda lühema arvestusperioodi jooksul. 

 

Kategooria 3 „Aja- ja kohapaindlikud tööajavormid“ all käsitleb autor Soome politsei 

ametilepingus välja toodud ajapaindlikke töövorme nagu kaugtöö, tööajapank, paindlik tööaeg, 

libisev tööaeg, pikendatud tööaeg, individuaalne tööaeg, kontsentreeritud tööaeg ja osaline 

tööaeg. Selles kategoorias on Eesti ja Soome vahel olulised erisused.  

 

Soome avalikus teenistuses on lisaks eelpool käsitletule lubatud kasutada ka mõnda muud 

tööaja korraldust, kui see vastab vajadustele ning tegevuse eripärale (Valtiovarainministeriö, 

2020c, pp. 118-119) (Poliisi, 2019c, pp. 150, 174, 212), kuid tagatud peab olema asutuste 

teenindusvalmidus riigiasutuste avamise määruse (332/1994) kohaselt ajavahemikul 08.00-

16.15 (Asetus valtion virastojen aukiolosta 332/1994, 1994). Muu tööajakorralduse all peetakse 

siin silmas erinevaid aja- ja kohapaindlikke töökorralduse võimalusi. Eesti avaliku teenistuse 

seaduse § 67 lg 3 kohaselt võib samuti tööaega reguleerivates aktides ette näha paindliku tööaja 

võimaluse, sealhulgas teenistusülesannete täitmise väljaspool ametikoha asukohta ehk kaugtöö 

niivõrd, kuivõrd teenistushuvid seda võimaldavad (Avaliku teenistuse seadus, 2012). Praktikas 

on PPA töökorras kaugtöö näol reguleeritud üksnes kohapaindlikkus, jättes ajapaindlikkuse 

regulatsiooni tähelepanuta. Üksnes PPA töökorra punkt 8 annab teatava paindlikkuse selles 

osas, et teenistujal on võimalik kirjaliku taotluse alusel kokku leppida erinevas tööaja alguses 

ja lõpus (Politsei- ja Piirivalveameti töökord, 2019, p. 2), mis ei ole autori hinnangul siiski oma 

olemuselt käsitletav paindliku tööajana.  

 

Kaugtööd käsiteledes arvestatakse asjaoluga, et tänapäeval on järjest vähem tööülesanded 

seotud kindla koha või ajaga, mistõttu ei nõua uue seaduse kohaldamine töö tegemist teatud 

kohas (Työsuojeluhallito, 2021). Kaugtöö eesmärk Soome politseis on võimaldada suuremat 

tööaja ja töökoha paindlikkust, vähendades tööle sõitmisest tulenevat koormust olukordades, 

kus see ei ole vältimatult vajalik, tõstes seeläbi töö tõhusust ja kvaliteeti, mis võimaldades 

töötajatel keskenduda teatud tööülesannete lõpetamisele. Kaugtöö puhul võetakse arvesse nii 

organisatsiooni ülesannetest tulenevad vajadused koos isiku vajadustega tagades seeläbi 

parema töö- ja eraelu tasakaalu. Ametnik täidab infotehnoloogilisi lahendusi kasutades oma 
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tavapäraseid tööülesandeid väljaspool tööandja ruume kokkulepitud kohas ja vastavalt 

kokkulepitud mahule, kas siis korrapäraselt või aeg-ajalt. (Poliisi, 2019c, p. 211) Täpsemad 

juhised ja kord sätestatakse vastava kaugtöö juhisega POL-2019-68989 (Poliisi, 2019a), mis 

lähtub rahandusministeeriumi poolt kehtestatud määrusest kaugtöö põhimõtete ja töötingimuste 

kohta (Valtiovarainministeriö, 2020a). Vastavalt kaugtöö juhisele võib kaugtööd teha kõikidel 

ametikohtadel, mis ei eelda ametniku füüsilist kohalolekut ja klienditeenindust ning millega ei 

tõsteta teiste ametnike koormust (Valtiovarainministeriö, 2020a). Käesoleval hetkel tehakse 

Soome politseis kaugtööd peamiselt aeg-ajalt järgides ameti tavapärast tööaega ning 

registreerides tööaega sarnaselt sellele, kuidas tööaeg registreeritakse kontoris ehk kaugtööd 

tehakse üldjuhul täistööpäevadel lihtsalt väljaspool kontorit (Poliisi, 2019a). Kuid kaugtööd 

võib teha ka paindliku tööaja vormis registreerides ajad, mil töö tegemist alustati ja lõpetati, 

võimaldades sealjuures teha päeva sees vajadusel ja võimalusel pause (Valtiovarainministeriö, 

2020a). 

 

Lähtuvalt ATSis sätestatud võimalusele (Avaliku teenistuse seadus, 2012) on ka Eesti PPA 

töökorras arvestatud kaugtöö võimalusega, mille kohaselt võivad vahetu juht ja teenistuja 

kokku leppida teenistus- või tööülesannete täitmises osalises või täielikus mahus väljaspool 

tavalist teenistus- või tööülesannete täitmise kohta (Politsei- ja Piirivalveamet, 2019b), kuid 

paraku ei ole kaugtöö regulatsiooni täpsemalt reguleeritud ei PPVS-is ning ka PPA töökorras 

on regulatsioon üldsõnaline. Lisaks eelpool mainitule sätestab kord ka ülesanded, mille puhul 

kaugtöö tegemine on lubatud ning toob välja, et rakendatava kaugtöö võimalik maht ja aeg 

otsustatakse iga teenistuja puhul eraldi lähtudes organisatsiooni vajadustest ning töö iseloomust 

(Politsei- ja Piirivalveamet, 2019b). Selline üldsõnaline regulatsioon ilma selge kaugtöö 

juhendita, muudab asutuse aga väga haavatavaks. Ainus juhend, mis reguleerib PPA kaugtööd 

on politsei siseveebis olev teabeturbest lähtuv juhend, mis annab juhised andmete turvaliseks 

töötlemiseks, küberriskide maandamiseks jne, jättes tähelepanuta töötervishoiu ja tööohutuse 

ja palju muudki. Ehk kuigi kaugtöö mõiste on nii Soome kui ka Eesti tööaja regulatsioonis 

olemas, on Soome ametivõimud pööranud enam tähelepanu detailse juhise koostamiseks, mis 

käsitleb muuhulgas ka töötervishoiu ja –ohutuse aspekte, sätestades tööandja ja töötaja õiguste 

ja kohustuste jaotuse tööturvalisuse tagamisel. 
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Kui kaugtöö võimalus on regulatsioonide näol loodud nii Eestis kui ka Soomes, siis järgnevad 

lõigud käsitlevad juba olulisi erisusi, mis täna Soome ja Eesti politsei tööajaregulatsioonides 

kehtivad ehk ajapaindlike töövormide regulatsioone. 

 

Üks vajalik põhimõte paindliku tööaja rakendamisel on töötaja kaasatus tööaja planeerimisse. 

Soome tööajaseaduse § 13 kohaselt võivad tööandja ja töötaja kokku leppida paindlikus 

tööajas, kui töötaja tööülesanded on sellised, et töötaja võib iseseisvalt vähemalt poole tööaja 

osas otsustada, kuidas ja kus ta oma tööd teeb ning ülejäänud aja osas on tööandjal õigus töötaja 

tööaega planeerida (Työaikalaki, 2019). Millist paindlikku tööaega, millisel ajavahemikul ja 

kus tööd tehakse otsustab iga asutus iseseisvalt lähtuvalt asutuste ülesannetest ja võimalustest, 

tagades töö tõhususe (Valtiovarainministeriö, 2020c, p. 159). Ka Eestis on avaliku teenistuse 

seadusega selline võimalus §-s 67 lg 3 ametiasutuse juhile või tema poolt volitatud isikule antud 

läbi ametiasutuse töö korraldamise õiguse, kehtestades selleks ametiasutuse töökorra, kus 

tööaega reguleerivates aktides võib ette näha paindliku tööaja võimaluse (Avaliku teenistuse 

seadus, 2012). Paraku ei ole sellist võimalust PPA töökorraga ega ka muu dokumendiga 

reguleeritud ning võrdleva materjali puudumise tõttu, analüüsib autor edaspidi üksnes Soome 

regulatsioone, mis oleksid teoreetiliselt rakendatavad ka Eesti tingimustes. 

 

Vastavalt Soome tööajaseaduses sätestatule, sobib paindlik tööaeg eriti hästi erialaseks tööks, 

kus konkreetsel ajal töötamisest on olulisemad eesmärgid ja üldine ajakava (Työaikalaki, 2019), 

kuid on rakendatav ka riigiametites, kui töö iseloom on selline, kus töökohas kohalolek asutuse 

lahtioleku aegadel ja kohene kättesaadavus ei ole alati vajalik. Selline tööajakorraldus ei sobi 

aga näiteks klienditeenindajatele, kes peavad kindlal ajal olema kindlas kohas ega ekspertidele, 

kelle teadmisi vajatakse tööpäeviti asutuse lahtiolekuaegadel ehk regulaarsel tööajal. Paindlik 

tööaeg ei ole seega automaatselt sobiv nende ülesannete täitmiseks, mille puhul võib kaugtööd 

kasutada. (Valtiovarainministeriö, 2020c, p. 159)  

 

Teine oluline põhimõte on mõlemapoolne vabatahtlikkus. Vastavalt kollektiivlepingule ei ole 

asutustel kohustust paindlikku tööajakorraldust oma töötajatele pakkuda ning töötajatel ei ole 

kohustust sellega nõustuda, mistõttu paindlik tööaeg on vabatahtlik kokkuleppe, mille 

rakendamisel tuleb lähtuda asutuse üleselt võrdsest kohtlemisest samu tööülesandeid täitvate 

ametnike lõikes (Valtiovarainministeriö, 2020c, pp. 159, 208). Paindliku tööaja rakendamisel, 
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tuleb selle kohta koostada kirjalik tähtajaline või tähtajatu leping, kus lepitakse kokku 

(Työaikalaki, 2019; Valtiovarainministeriö, 2020c, pp. 159-160): 

- päevad, millal töötaja võib tööd teha;  

- iganädalane puhkeaeg; 

- võimalik fikseeritud tööaeg, mil töötaja peab olema kättesaadav tööandja ruumides; 

- tööajavorm, mis rakendub juhul kui paindliku tööaja kokkulepe lõppeb. 

 

Kokkuleppe sõlmides peab arvestama, et fikseeritud tööaega ei tohi määrata igale argipäevale, 

kuna töötajal peab jääma siiski võimalus vähemalt poole tööaja ulatuses ise otsustada, kus ja 

millal täpselt ta töötab ning samuti ei tohi fikseeritud tööaeg jääda vahemikku 23:00-06:00 

(Valtiovarainministeriö, 2020c, p. 160). Siinkohal on oluline välja tuua, et politsei ametileping 

kitsendab eelpool nimetatud ja seadusega kehtestatud võimalust poole tööaja planeerimise osas 

ehk rakendades küll erinevaid aja- ja kohapaindlikke töövorme aga mitte paindlikku tööaega 

tööajaseaduse mõiste tähenduses. Küll aga on lisaks tööajaseaduses sätestatud libiseva tööaja, 

tööajapanga ja osalise tööaja mõistetele, Soome politsei ametilepingus paindlike 

tööajavormidena toodud välja ka pikendatud tööaeg, individuaalne tööaeg ja 

kontsentreeritud tööaeg (vt tabel 10). 

 

Tabel 10. Paindlikku tööaja tegulatsioon Soomes politseis (Poliisi, 2019c, pp. 209-211; 

Valtiovarainministeriö, 2020c, pp. 121-127) (autori koostatud) 

Kategooriad Sisu  

Libisev tööaeg Kui tööülesanded seda võimaldavad ning asutuse töö tema lahtioleku ajal ei saa selletõttu 

häiritud võib juht määrata ametnikule kes töötab kontoritöötajana libiseva tööaja. 

Libiseva tööaja puhul võib ametnik teatavate piirangutega valida iseseisvalt igapäevase 

tööaja algus- ja lõpuaja ning puhkepausi aja ja kestuse, tingimusel et tööülesanded ja töö 

laad seda võimaldavad. Kasutades libisevat tööaega vastutab ametnik ise oma töötundide 

võrdsustamise eest tasandusperioodil. 

Vajaduse korral peab ametnik siiski olema valmis olema tööl ettenähtud ajal, kui juht annab 

selleks vastava korralduse. 

Tööajapank Tööajapank on töö ja vaba aja ühitamise süsteem, mille abil saab kokku hoida tööaega, 

tasustatud puhkust või vabaks ajaks ümberarvestatavaid rahalisi hüvitisi ning ühendada 

need omavahel. 
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Tööajapanka kogutakse töötunde või töötundideks muudetavaid muid hüvitisi, mis võetakse 

hiljem kasutusele vaba ajana. Täpse kasutuskorra määrab iga asutus eraldiseisvalt võttes 

arvesse valitsusasutuste töö- ja tööaja kollektiivlepingus kokkulepitud sätteid. 

Pikendatud 

tööaeg 

Kontoritöö ja nädalatöö tööajavormi puhul, võib kokku leppida pikemas ööpäevases või 

nädalases tööajas arvestades iganädalase 40 tunnise ülemmääraga arvestusperioodi jooksul. 

Sellisel juhul tasustatakse tunnid mis ületavad regulaarset tööaega ületunnina. Kuna 

pikendatud tööaja leping toob kaasa asutusele täiendavaid kulutusi siis tuleb see 

kooskõlastada eelnevalt asutuse juhiga ja sellist lepingut ei soovitata kasutada alustava 

töötaja puhul ning ei tohi sõlmida korraga pikemaks perioodiks kui 12 kuud 

Individuaalne 

tööaeg 

Rakendatakse ametnike puhul, kelle tööülesanded on sellised, mis eeldavad töö tegemist 

väljaspool tegelikku teenistus- või töökohta (nt. rahvusvahelised tööülesanded, sagedane 

komandeering, nõunikku ülesanded jne.)  

Individuaalse tööaja rakendamise korral peab tööandja määrama töötajale konkreetsed 

ülesanded ja püstitama eesmärgid, mille täitmist on võimalik jälgida. Ametniku või töötaja 

ülesandeks on omakorda jälgida, et ei ületataks maksimaalse tööaja piiranguid 

tasandusperioodi jooksul pidades selle kohta kirjalikku arvestust ning arvestades asjaoluga, 

et sellise lepingu puhul ei tasustata Ületunde. Kui ametnikule või teenistujale määratud 

tööülesannete maht on siiski selline, mis ei võimalda mahtuda maksimaalse lubatud tööaja 

sisse, siis tuleb individuaalse tööajaleping lõpetada. 

Kontsentreeritud 

tööaeg 

Kontsentreeritud tööaja kasutamine koos tööajapanga süsteemiga võimaldab teha pikemaid 

tööpäevi või töönädalaid juhtudel, kui näiteks vahemaa töö ja töökoha vahel on selline, kus 

ei ole mõistlik töötajal igapäevaselt edasi-tagasi reisida. Selline tööajavorm annab 

võimaluse saada rohkem vabu päevi või pikemaid vaba aja perioode vähendades koormust 

töötajale seoses tööreisidega. 

Osaline tööaeg Kui tööülesanded seda võimaldavad, võivad ametnik ja tööandja töötaja initsiatiivil kokku 

leppida osalise tööajaga tööajas, mille jooksul töötaja palk muutub vastavalt kokkulepitud 

töökoormusele. Osalise tööaja vorm võimaldab toetada töötajat tema elu eri etappides 

lähtuvalt elulistest vajadustest. 

 

Nagu näha, on Soome tööajaregulatsioonis ühtekokku 6 sellist paindlikku tööajakorraldust, mis 

toetavad asutuse eesmärkide saavutmist. Pikendatud tööaja ja osalise tööaja võimalused on ka 

Eestis olemas, kuid ülejäänud tööajakorraldusi ei ole Eesti tööaja regulatsioonides ning 

sealhulgas PPA tööajakorras reguleeritud. Soome politsei soov paindliku tööaja kasutamisel on 

edendada organisatsiooni tõhusat toimimist ning saavutada püstitatud eesmärgid, mistõttu on 

oluline juba oma tegevuste planeerimisel ja läbiviimisel arvestada ning edendada tööaja 

paindlikkuse kasutamist. Tööaja paindlikkus võib aidata vähendada töökoormust ja toetada 

töötaja toimetulekut tööelu eri etappides. Seetõttu paindliku tööajakorralduse kasutamine 

tegevusvaldkondades, kus tööülesanded ja töö iseloomust seda võimaldavad, on vägagi 

oodatud. (Poliisi, 2019c, p. 208) Iga võimaluse kohta leiab ametilepingust täpsed 
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regulatsioonid, kuidas seda on võimalik rakendada ning milliseid kokkuleppeid selleks peab 

sõlmima. Kaks kõige levinumat ajapaindlikku tööaja korraldust Soome politseis on siiski 

libisev tööaeg ja tööajapanga süsteem.  

 

Kategooria 4 „Libiseva tööaja rakendamise põhimõtted“. Libisevat tööaega saab rakendada 

vastastikusel kokkuleppel, kuid reaalse rakendamise otsustab üksuse juht, arvestades 

konkreetse inimese tööülesandeid ning asutuse eesmärke, tagades võimekuse teenindada 

kliente asutuse lahtiolekuaegadel. Libiseva tööaja korral on ametnikul õigus käia tööajast 

näiteks arsti juures, koolis, kohtus (eraküsimustes) jne, mida ei loeta tööajaks ja puudutud tunde 

saab töötaja tasandada muul ajal tasandusperioodi jooksul tehes tööd väljaspool regulaarset 

tööaega (Valtiovarainministeriö, 2020c, p. 118). Tööaja tasandamiseks kasutatakse 

hommiku-, õhtu- ja lõunaaega. Asutustel on endil õigus otsustada paindliku tööajakorralduse 

kasutamise ajavahemiku vastavalt nende vajadustele, kuid soovituslik on ajapaindlikkus oleks 

hommikul ajavahemikus 06:30-10:00 ja õhtul 14:00-20:00. (Poliisi, 2019c, p. 214) Ka PPA 

töökorra osas VII on selline võimalus loodud, mille kohaselt tohib teenistuja samuti isiklikul 

põhjusel töölt ära käia, kuid seda vahetu juhi või viimase äraolekul kõrgemalseisva otsese juhi 

loal ning töölt eemalolek ei tohi sealjuures kesta üle ühe tööpäeva (Politsei- ja Piirivalveamet, 

2019, p. 5). Sellist eemalolekut ei käsitleta libiseva tööaja vormina, vaid vastutulekuna 

ametniku ühekordsetele vajadustele, mis on oma olemuselt Soome regulatsioonist erinev. 

 

Rakendades libisevat tööaega tuleb kirjalikult kokku leppida vähemalt järgmised asjaolud 

(Poliisi, 2019c, pp. 214-215; Työaikalaki, 2019; Työsuojeluhallito, 2021): 

1) katkematu fikseeritud tööaeg (Työaikalaki, 2019) ehk siis aeg, millal hiljemalt peab 

töötaja tööle tulema ja alates mis kellast ta võib sealt lahkuda. Sellel perioodil peab 

töötaja olema tööandja tööruumides kättesaadav, mis on oluline töö sujuvaks 

organiseerimiseks. Sellisele ajale määratakse töötajate koosolekuid, klientide 

vastuvõtmist jne. (Työsuojeluhallito, 2021) 

2) tööaja ööpäevane libisemispiir ja libisemisaja paigutumine, mis võimaldab tavalist 

igapäevast tööaega lühendada või pikendada libisemisaja võrra, ületamata sealjuures 

nelja tunni piiri, võttes arvesse, et keskmine nädalane tööaeg ei tohi neljakuulise 

jälgimisperioodi jooksul ületada keskmiselt 40 tundi. (Työaikalaki, 2019) 
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3) 40 tunnist keskmist piirnormi võib ületada või sellest vähem tööd teha kokkulepitud 

regulaarse tööaja libisemise piiride ulatuses, mille maksimaalmäärad tuleb lepingus 

fikseerida. Seaduse kohaselt ei tohi seireperioodi lõpus ületundide arv ületada 

kuutekümmet tundi ega olla ka vähem kui kakskümmend tundi. (Työaikalaki, 2019). 

Kui tööst tingitud olukord eeldab töö jätkamist ka pärast 60 tunni saldot, tuleb ületunnid 

eelnevalt kooskõlastada juhiga, millisel juhul on tegu ületunnitööga (Työsuojeluhallito, 

2021). Ületunde saab vähendada tasustatud vaba ajaga ning sealjuures peab tööandja 

andma töötaja soovil vaba aega täistööpäevadel või siis makstes ületunnitasu. 

(Työaikalaki, 2019)  

4) puhkeaja paigutumine. Tööandja ja töötaja võivad kokku leppida, et ületundide 

kogunemist vähendatakse tasustatud vaba aja võrra. Töötaja soovil püüab tööandja anda 

vaba aega täistööpäevadel. (Työaikalaki, 2019) 

 

Kategooria 5 „Tööajapanga rakendamise põhimõtted“. Kõige laialdasemalt Soome 

politseis kasutuses olev ajapaindlik tööaja vorm on aga tööajapank. Tööajapank 

tööajaseaduse § 14 tähenduses on töö- ja vaba aja kooskõlastamise süsteem, millega saab 

koguda ja kombineerida tööaega, väljateenitud vaba aega või vabaks ajaks ümberarvestatud 

rahalisi hüvitisi (Työaikalaki, 2019), rakendades seda kas tervele isikkooseisule või 

konkreetsele osale isikkooseisust (Työsuojeluhallito, 2021). Selline tööajaseaduse uuendus 

peaks olema kasulik nii töötajale kui ka tööandjale andes tööandjale võimaluse töötajaid 

kasutada hetkel, kui see on asutusele vajalik ja teisalt töötajale, kes saab nii tasustamata kui ka 

tasulisi ületunde siirdada tööajapanka ning hiljem kogunenud aega välja võtta vaba ajana või 

puhkepäevadena. Valitsusasutuste töö- ja tööaja kollektiivleping soovitab asutustes luua ja 

kasutusele võtta oma kollektiivlepingust lähtuv tööajapanga süsteem ning vastavalt asutuste 

vajadusest tulenevalt kokku leppida täpsemates tingimustes, mis edendavad asutuse tegevusi 

läbi tõhusa töökorralduse ning võttes arvesse töötaja vajadusi (Valtiovarainministeriö, 2020c, 

p. 124). Rakendades kollektiivlepingupõhist tööajapanka, kohaldatakse töökohal ainult 

kollektiivlepingu vastavaid sätteid ehk kollektiivlepingul põhinev tööajapank on alternatiiv 

tööajaseaduses pakutavale tööajapangale, mis oli tegelikkuses kasutusel pikalt enne seaduse 

vastava paragrahvi jõustumist. Kui asutuses soovitakse kasutusele võtta tööajaseadusest 

tulenevat tööajapanka siis tuleb kollektiivlepingu alusel kasutatav tööajapank likvideerida 

(Työsuojeluhallito, 2021), kuna korraga saab kasutusel olla ainult üks lahendus ning lähtutakse 
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alati sellest, milles ollakse kokku lepitud. Asutuse tasandi kokkulepped võiavad erineda seaduse 

üld-normidest (Valtiovarainministeriö, 2020c, p. 124). Tööajapanga kasutuselevõtmise ja 

täpsemate üksikasjade osas sõlmivad kokkuleppe kõigepealt tööandja ja ametiühingu esindaja 

või mõni muu töötaja valitud esindaja, misjärel töötajal on õigus valida, kas ta soovib sellist 

tööajakorraldust või mitte, kuna paindlik tööajakorraldus on rangelt vabatahtlik 

(Valtiovarainministeriö, 2020c, p. 124).  

 

Tundide kajastamine. Seaduse mõistes tööajapanka on lubatud kanda lisa- ja ületunnid, 

libisevast tööajast tingitud ületunnid, mis mahult ei tohi ületada 60 tundi nelja kuulise 

arvestusperioodi jooksul, seadusest tulenevaid või lepingujärgseid rahalisi hüvitisi pärast seda 

kui need on konverteeritud ajaliseks hüvitiseks (Työsuojeluhallito, 2021).  Tavalise tööaja eest 

makstavat töötasu, kuluhüvitisi või muid hüvitisi ei saa kanda tööajapanka pärast seda kui need 

on ümberarvestatud ja kuuluvad tasumisele. Samuti ei tohi tööajapanka kogutud tundide määr 

kalendriaasta jooksul kasvada üle 180 tunni ning tööajapanga kogumaht ületada kuuekuulisi 

tööaja ekvivalenti. (Työaikalaki, 2019) Valitsusasutuste töö- ja tööaja kollektiivlepinguga on 

maksimum määraks aga kokku lepitud 52 tundi (Valtiovarainministeriö, 2020c, p. 126), millest 

peab lähtuma ka politsei kollektiivleping, kuna seal ei ole täiendavalt aega reguleeritud. Erisusi 

tööajaseaduse ja kollektiivlepingute vahel on veelgi, kuid antud töö kontekstis ei ole autori 

hinnangul oluline neid täpsemalt analüüsida.  

 

Tööajapanga kasutuselevõtt tuleb kirjalikult kokku leppida, kajastades vähemalt järgmisi 

tingimusi (Työaikalaki, 2019; Valtiovarainministeriö, 2020c, p. 127): 

1) millist aega saab tööajapanka kanda  

2) tööajapanga piirmäärad ehk kui palju tunde saab tööajapanka märkida 

3) tööajapanga kasutamise lõpetamise tingimused ning lõpetamise puhul tööajapanka 

kogunenud aja korvamise tingimused 

4) tööajapangas kogunenud aja kasutamise põhimõtted ja kord  

 

Kategooria 6 „Tasandusperiood“. Rakendades paindlikku tööajakorraldust on paratamatu, et 

tekkida võivad nii ala- kui ka ületunnid ning kuna vajadused on erinevad siis on igal asutusel 

vastavalt vajadusele õigus ise määrata nii tasandusperioodi pikkus, kui ka üle- ja alatundide 

määr tasandusperioodi jooksul. Soovitatav on siiski kasutada neljakuulist tasandusperioodi. 
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Tasandusperioodi ületundide maksimummääraks on soovitatav kehtestada + 20 tundi ja 

alatundide maksimummääraks -10 tundi. Juhul, kui tööaja bilanss ületab tasandusperioodi 

lõpus lubatud maksimummäära, siis ülejäänud tunnid kantakse tööajaarvestuse süsteemi. Kui 

arvestusperioodi lõpus on miinustunde kogunenud enam kui kümme siis on töötajal kohustus 

sellest teavitada oma juhti. (Poliisi, 2019c, p. 215)  

 

Puhkeaeg. Tööandjaga kooskõlastatud ning töö iseloomust tulenevate ületundide eest, mida ei 

olnud võimalik tasandusperioodi jooksul tasandada ning mis ületavad + 20 tundi, on võimalik 

kord arvestusperioodi jooksul saada üldreeglina kuni 5 puhkusepäeva kui üksuse juht ei otsusta 

teisiti. Kuigi paindlik tööajasüsteem ei ole mõeldud puhkusepäevade kogumiseks, võimaldab 

see siiski töö iseloomust tingituna seda teha andes võimaluse perioodil, kus tööd on rohkem 

kanda ületunnid tööajapanka, mida on võimalik kasutada perioodil, kui töö võimaldab või 

töötaja vajab rohkem puhkust. Üldreeglina on eelistatud tervete vabade päevade võtmine aga 

lubatud on ka töötunde vähendada läbi tööpäevade lühendamise. Ületundidest tulenev ehk 

tasakaalupuhkus on põhipuhkuse kõrval teisejärguline ja seda saab kasutada siis, kui 

põhipuhkuse päevad on kasutatud. Tasakaalupuhkuse andmise aluseks on isiku taotlus, mille 

otsustab ja kinnitab üksuse juht. (Poliisi, 2019c, p. 216) 

 

Paindliku tööaja kasutus ei asenda lisa- ja ületundide arvestamise korda. Kui kasutusel on 

paindlik tööajagraafik, siis ametniku initsiatiivil tööaja pikenemist varem alustamise, hiljem 

lõpetamise või lühemate pauside tõttu, ei loeta ületunni tähenduses hüvitamisele kuuluvaks, 

kuni oodatava tööaja mahu täitumiseni. Kui lisa- ja ületunnid tekivad seoses asutuse poolsete 

tegevusvajaduste või ülesannete täitmisega siis need tunnid hüvitatakse. (Poliisi, 2019c, p. 212; 

Valtiovarainministeriö, 2020c, p. 148) Täiendavat- ja ületunnitööd tuleb tööandja korraldusel 

teha ka väljaspool tavatööaega, kuid see eeldab siiski ametniku nõusolekut. Samas kui 

täiendavad tööülesanded tulenevad vältimatust vajadusest ning väga mõjuvatel põhjustel siis ei 

või ametnik sellest keelduda. Võimaluse korral tuleks siiski lisa- ja ületunnitöö vajadusest 

ametnikku aegsasti teavitada ning soovitatav oleks seda teha kirjaliku lisakorralduse näol 

vältimaks võimalikku segadust ületundide arvestusel. Määrates ametnikule lisa- või 

ületunnitööd peab arvesse võtma töötaja ületundide saldot, et mitte ületada lubatud 

maksimaalset ehk + 20 tunni määra. (Poliisi, 2019c, p. 217) 
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Sõlmitud paindliku tööaja lepingut on võimalik üles öelda jälgimisperioodi lõppedes. Üle 

üheaastase tähtajalise lepingu võib üles öelda neli kuud pärast lepingu sõlmimist, nagu ka 

tähtajatu lepingu puhul. (Työaikalaki, 2019)  

 

Tööaja paindlikkus on Soomes nagu ka üldiselt Skandinaavias olnud laialdaselt kättesaadav 

juba pikemat aega, kuid 2019. aastal vastu võetud uus tööajaseadus on võimaldanud paindlikul 

tööajakorraldusel levida laiemalt üle kogu Soome tööturu kaasates erinevaid sektoreid ja 

sealhulgas ka avalikku sektorit. Ametiühingud koostöös töötajate ja tööandjatega edendavad 

paindlikke ja individuaalsetest vajadustest lähtuvate tööajavormide kasutamist, mis arvestaks 

mõlema poole huvisid. Ka Soome politsei on selle liikumisega kaasa läinud, mistõttu erineb 

tänane Soome politsei tööaja regulatsioon märkimisväärselt Eesti politsei tööajakorraldusest 

võimaldades eri liiki paindlikke tööaja vorme ning lepinguid. Asutustele on antud õigus sõlmida 

töötajatega paindlikke töölepinguid, mis vastaksid konkreetsetele tööülesannetele ja vajadustele 

ning tööaja regulatsioonis on selleks välja toodud hulgaliselt erinevaid võimalusi.  

 

 

2.3  Ekspertintervjuude tulemused ja analüüs  

 

Magistritöös püstitatud neljandale uurimisküsimusele „Milline on Eesti kriminaalpolitsei 

tööajakorralduse vastavus tööalasetele vajadustele?“  ja viiendale uurimisküsimusele „Millistes 

aspektides on võimalik Soome tööaja korraldust Eesti kriminaalpolitsei töökorralduse 

paindlikumaks muutmisel arvestada?“ vastamiseks viis autor läbi poolstruktureeritud 

ekspertintervjuud üheksa valdkonna eksperdiga. Intervjuude eesmärgiks oli koguda pika 

staažiga valdkonda hästi tundvate ekspertide seisukohad, neid võrrelda ja analüüsida, tuginedes 

teoreetilises osas saadud teadmistele ning Soome näitel läbiviidud dokumendianalüüsi 

tulemustele, mille põhjal oleks võimalik teha ettepanekud kehtiva töökorralduse uuendamiseks 

ja parendamiseks. Intervjuude teksti andmeanalüüsi tulemused jagati kolme kategooriasse ja 

nende alusel moodustus 9 koodi ja 28 alamkoodi. Kategooriate ja koodide põhjal loodud 

koodipuu leiab käesoleva töö lisast 2. 

 

Esimese kategooria „Hinnangud praegusele tööajakorraldusele“ alla koondas autor 

ekspertide hinnangud hetkel kehtivate regulatsioonide puudustest, eelistest ja nende vastavusest 
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reaalse tööalase vajadusega. Kategooria koosneb kahest koodist, kuhu omakorda moodustus 10 

alamkoodi, mis koondas ekspertide seisukohad kehtiva regulatsiooni ajakohasusest ja reaalse 

olukorra vastavusest, mis tuleneb tööalastest vajadustest (vt tabel 11). 

 

Tabel 11. Hinnangud praegusele tööajakorraldusele (autori koostatud) 

Kategooria 1 Hinnangud praegusele tööajakorraldusele 

 Kood 1 Kehtiva regulatsiooni puudused 

  Alamkood 1 Ei vasta tegelikule vajadusele 

                            Alamkood 2 Jäikus 

                            Alamkood 3 Seadusega vastuolu 

  Alamkood 4 Paralleelne tööajakorraldus 

                            Alamkood 5 Juba rakendatud 

  Alamkood 6 Haavatav 

  Alamkood 7 Ületöötamise tagajärjed 

                            Alamkood 8 Kehtiv tööajakord vajab kaasajastamist 

 Kood 2 Kehtiva regulatsiooni eelised 

                             Alamkood 1 Harjumuspärasus 

  Alamkood 2 Konkreetne raamistik  

 

Kood „Kehtiva regulatsiooni puudused“ sisaldab endas ekspertide seisukohti kehtiva 

töökorra ning seadusandluse puudustest, mille tulemusena on tekkinud suuliste kokkulepete 

alusel paralleelne tööajakorraldus, mille alusel siis reaalselt tööd tehakse ja on tehtud selliselt 

juba üksuste loomise algusest.  

 

Põhjus, miks selline harjumus on tekkinud on tingitud asjaolust, et regulatsioonid ei vasta 

tegelikule vajadusele. Kõik eksperdid kinnitasid, et kriminaalpolitsei töö eripärast ning 

seadustest tulenevatest ajalistest kohustustest tingituna ei ole võimalik oodatud eesmärke täita 

töötades kehtiva regulatsiooni kohaselt kaheksast viieni. Ekspertide hinnangul on olukord aga 

muutumas uute töötajate tulekuga, kes järjest enam tunnevad huvi selle kohta, miks midagi 

tehakse ja millise regulatsiooni alusel? 

 

„/…/ krimka /…/ töö iseloom on selline, et seda ei ole võimalik teha kaheksast viieni, et see on 

nagu ühelt poolt, miks ta ei vasta.“ (E1) 
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„/…/ kui on jälitustegevusega seonduvad tegevused, siis võib tekkida olukordi, kus 

esmaspäevast reedeni kaheksast viieni kindlasti mitte, ei ole võimalik realiseerida ja siis käib 

see juba vastastikusel kokkuleppel.“ (E7) 

 

Kehtiv tööajakorraldus ei vasta töö iseloomule ka seetõttu, et kriminaalpolitsei töö ei ole 

prognoositav ning ei allu kindlale planeerimisele. 

 

„/…/ ilmselgelt meie töö spetsiifika on selline, et tihti me peame raamidest välja minema /…/ 

vahepeal juhtuvad või toimuvad sellised olukorrad, kus on vaja näiteks töö juures pikemalt olla 

või siis välja minna nädalavahetusel ehk siis tegutseda töövälisel ajal.“ (E8) 

 

Kehtiva tööajakorralduse jäikus paneb kriminaalpolitsei juhid raskesse olukorda ka seetõttu, et 

ühelt poolt on neile püstitatud eesmärkide saavutamiseks teatavad ootused tööplaani näol, kuid 

teiselt poolt ei ole võimalik neid eesmärke täita, kui järgida rangelt seadusandlust ning kehtivat 

töökorda. 

 

„Kui me räägime narko- ja organiseeritud kuritegude talituse üksusest, siis siin me ikkagi mitte 

küll tihti, aga satume perioodiliselt vastuollu, kui /…/ töökorras ja seadustes sõrmega järge 

ajada. /…/ Selles mõttes on kindlasti see praegu kehtiv kord meie vaates liiga jäik ja paneb 

mind selles mõttes surve alla, et kas me siis valime meile pandud ülesannete täitmise või siis 

seaduse range täitmise /…/ neid mõlemat korraga me ei suuda tagada ja see on meie jaoks see 

dilemma“ (E2) 

 

„Jah, tänased regulatsioonid on väga jäigad /…/ ma ei saa üldistada, et enamik, aga kindlasti 

paljud ei järgi seda. /…/ Ma olen enam kui kindel, et juhid ei järgi meie töökorras ette nähtud 

kõiki reegleid, vaid nad siis operatiivselt kasutavad oma töötajaid ja tööjõudu, nii nagu mõistlik 

vastavate tööülesannete lahendamisel.“ (E5) 

 

Seega, kui tahta tööd ratsionaalselt ja plaanipäraselt korraldada, siis kehtiva seadusandluse 

jäikusest tingituna peavad juhid aeg-ajalt seadustest mööda vaatama ehk tekib seadusega 

vastuolu. Selliste rikkumiste arvu üritatakse hoida minimaalsena ja olukord on aja jooksul 

paranenud, kuid kriminaalpolitsei töö on tihti prognoosimatu ja ka parima tahtmise korral ei 
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suudeta alati tagada tõendite kogumist ja menetlustoimingute läbiviimist kehtiva seadusandluse 

raames, kuna teiselt poolt ka kriminaalmenetluseseadustik seab omalt poolt ajalise surve. 

Teisisõnu minnakse aeg-ajalt vastuollu töö- ja puhkeaja normidega, kus tagatud peab olema 

vähemasti 11-tunnine paus kahe tööpäeva vahel. Samas rõhutas personalibüroo juhataja, et 

tegelikkuses oleks vaja ikkagi kõik tunnid ametlikult infosüsteemi sisse kanda, et reaalne 

probleem paremini välja tuleks ning kui selle käigus tuleb välja, et rikutakse seadust, siis see ei 

ole tegelikkuses probleem, vaid vastupidi alus muudatuste algatamiseks. 

 

„/…/ olukorrad, mis tekivad menetlustes, on lihtsalt sellised prognoosimatud ja ka parima 

tahtmise korral ei suuda me alati tagada tõendite kogumist /…/ ja /…/ seaduse täitmist.“ (E2) 

 

„/…/ tuleb ette olukordi isegi nutika planeerimise puhul, kus need tunnid ei ole päriselt 

seadusega kooskõlas“ (E6) 

 

Kehtiv tööajaarvestus PPAs toimub TEPLAs, mis on teenistuse planeerimise ja tööaja arvestuse 

infosüsteem. Kuna seaduse rakendamine ning kehtiva tööaja korra kohane tundide märkimine 

on keeruline, siis on tekkinud olukord, kus koos ametliku tööajakorraldusega peetakse 

paralleelset tööajakorraldust, mis ei ühti kehtiva regulatsiooniga. See toimib suuliste 

kokkulepete alusel ehk siis juhi ja töötaja vahel on käitumisharjumuste najal tekkinud vaikimisi 

kokkulepe, et tööd tehakse eesmärgist lähtuvalt siis, kui seda on vaja teha ning vastavalt 

vajadusele ning kogunenud ületundide arvelt võib võtta välja vaba aega. Selleks kasutatakse ja 

on kasutatud juhtide poolt erinevaid võimalusi nagu näiteks tunnetuslikku lähenemist või Exceli 

tabeleid, kuhu märgitakse reaalselt töötatud tunnid. Tegemist on peamiselt talituste poolt 

individuaalselt väljatöötatud tabelitega, mida üldiselt ei jagata teiste talitustega, kuna kõigil on 

tööaja arvestuseks natuke erinev lähenemine.  

 

„/…/ tööaega me arvestame, aga seda me ei arvesta kuskil paberil ega TEPLAs. /…/ 

Probleemiks on just see, et leida väljamakstavate ületundide ning vaba aja võtmise vahel 

tasakaal. /…/ Me ei pea jäika arvestust selle üle, kui ametnik peab minema tööajast ise või oma 

lapsega arsti juurde vms. Sellistel juhtudel kehtib põhimõte, et töö peab olema tehtud, ja kui 

vaja, siis tuleb panustada ka väljaspool tööaega. /…/ TEPLA on üks, aga reaalsus on teine 

/…/.“ (E9) 
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„/…/ tööaeg on olnud kogu aeg selline asi, mis on mureks olnud ja töötunnid paratamatult olid 

väga-väga-väga lõhki inimestel. Ja meil oli siis eraldi niinimetatud raamatupidamine Excel 

tabelis, sest see ei kannatanud mitte mingisugust kriitikat muud moodi.“ (E6) 

 

Kaks narko- ja organiseeritud kuritegude talituse juhti tõid positiivse arenguna välja aga 

asjaolu, et viimaste aastatega on nende talitustes jõutud olukorda, kus kõik tunnid kantakse 

ausalt tööaja arvestuse infosüsteemi TEPLA, mille põhjalt oli võimalik saada hiljem vaba aega. 

Seega on loobutud seal seni kehtinud paralleelsest raamatupidamisest. Ka kaks 

personalitöötajat tõid välja ikkagi töötundide reaalse kajastamise olulisuse, et tekiks parem 

ülevaade reaalsest koormusest.   

 

„/…/ eelmise aasta jaanuaris otsustasime, et me lähme üle TEPLAle. /…/tegime lihtsalt sellise 

otsuse, et ükskõik mis, märgime kõik TEPLAsse ära, on see seadusega vastuolus või mitte. Et 

kõigil oleks näha ja mis kõige tähtsam, et see oleks meile endile näha, minule ja grupijuhtidele. 

Ja TEPLA eelis on ka see, et juhul kui inimene tahabki, võtab vaba päeva, siis ta ametlikult 

võtab vaba päeva ja tal on kõik õigused olemas minna Soome või kuhu iganes.“ (E6) 

 

Intervjuude käigus tõid kõik eksperdid välja asjaolu, et paindlik tööajakorraldus on vähemasti 

mingil moel nende üksustes juba rakendatud. Ehk siis reaalne vajadus tööaja paindlikkuse 

järele on olemas ning selle rakendamine ei tooks endaga kaasa muudatusi käitumisharjumustes, 

kuid viiks praktika ja regulatsioonid omavahel kooskõlla.  

 

Mitmed eksperdid tõdesid, et suuliste kokkulepete alusel toimiv tööajakorraldus on aga oma 

olemuselt mitmeti haavatav. Niikaua kui ei ole probleeme, toimib kõik ka ilma regulatsioonita 

välja kujunenud mustrite alusel. Aga kui realiseerub mingi oht, siis tekivad probleemid. Olgu 

selleks siis tööõnnetuste tagajärjel sotsiaalsete garantiide puudumine, tõendite ja toimingute 

küsitavus, mis on tehtud või saadud väljaspool ametlikku tööaega jne.  

 

Pikkadest ja ebaregulaarsetest tööpäevadest tingitud ohud koondati koodi ületöötamise 

tagajärjed. Eksperdid kinnitasid, et reaalsele vajadusele mittevastav töökord põhjustab 

olukorra, kus ametnikel tekib palju ületunde, mida enamikul juhtudel ka ei tasustata, kuigi 

ametnike ootus selles osas on kõrge. Selles hoolimata jätkatakse kohusetundest ja kutsumusest 
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tulenevalt eesmärkide täitmist, ohverdades tihti aega oma pere arvelt. Lisaks olukorras, kus 

töötunde enamus talitustes ka reaalselt ei märgita, tekib töötundide osas teatav määramatus ning 

töökoormus ja töötaja panus on tunnetuslik, mis aga soodustab ületöötamist, mida kinnitasid ka 

enamik eksperte. Sellises keskkonnas ja ilma toetava ja korrektse regulatsioonita töötamise 

puhul on aga suur risk, et inimene ei tunneta enda piire ning seetõttu on avatud tööstressile, mis 

võib viia lõpuks läbipõlemiseni. Neljal talituse juhil oli selles küsimuses ka isiklik kogemus.   

 

„/…/ et siis lõppes nagu selles suhteliselt halvasti ikkagi, inimene tõesti täiega põles läbi ja 

nüüd on katkine ja kes teda aitab?“ (E8) 

 

„/…/ krimkas on ju /…/ see ületöötamine just. Et mõnda inimest tuleb ju tagasi hoida. Neid on 

järjest vähem, kui nad vanemaks saavad, aga meil on olnud aastate jooksul neid aktiviste ka, 

kes arvavad, et koju saatmine on karistus.“ (E9) 

 

Eelpool ekspertide poolt kirjeldatud puudused ning juba praegu talitustes tunnetuslikult 

kasutuses olevad paindlikud tööajavormid nagu libisev tööaeg, tööajapank ja kaugtöö, on 

selgelt välja toonud vajaduse ja ka tegeliku võimaluse erinevate paindlikke töövormide 

kasutamiseks. Kõik see viitab sellele, et hetkel kehtiv tööajakord vajab kaasajastamist.  

 

 „Jah, ma ei tea praegu meie töökord, see on ka ikkagi nagu suhteliselt kiviajast /…/.“ (E3) 

 

„/…/ ilmselgelt on /…/ sellised normid või parameetrid ajale jalgu jäänud, eriti just selles 

koroona valguses, võib-olla nüüd ka Ukraina valguses, kui ongi vaja operatiivselt midagi teha. 

Ja /…/ oleme ka aru saanud, et on võimalik midagi muuta, aga jah, selles hetke töökorras on 

ta nii nagu ta praegu on.“ (E5) 

 

Koodile „Kehtiva regulatsiooni eelised“ vastamine, tekitas enamusele ekspertidele raskusi, 

kuna selgeid eeliseid ega ka positiivseid aspekte ei osatud välja tuua. Ainult üks ekspert tõi 

teoreetilise eelisena välja harjumuspärasuse ehk selle, et igat muutust võetakse 

organisatsioonis vastu alati esmalt negatiivse reaktsiooniga, arvates, et muutusega tahetakse 

kuidagi töötajate olukorda halvendada. Kuna hetkel kehtiv regulatsioon ei ole otseselt seganud 

töö tegemist vastavalt välja kujunenud praktikale, siis igasugune täpsustav regulatsioon võib 
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tunduda justkui soovina omada suuremat kontrolli töötaja üle ning seetõttu võib tunduda, et 

parem on edasi töötada ilma regulatsiooni muutmata.  

 

Sama ekspert tõi välja, et kui teoreetiliselt oleks võimalik tööd teha kehtiva regulatsiooni järgi, 

kus poleks ka eelarvelisi piiranguid, siis oleks tööajal konkreetne raamistik töö- ja eraelu 

vahel ning lisaks saaksid inimesed töötatud ületundide eest ületunnitasu, mis kasvataks oluliselt 

inimeste sissetulekuid. 

 

Kokkuvõtteks võib kategooria „Hinnangud praegusele tööajakorraldusele“ all välja tuua, et 

intervjueeritavate hinnangul ei vasta hetkel kehtiv tööajakorraldus kriminaalpolitsei vajadustele 

ning kõik eksperdid toetasid kehtivate regulatsioonide ja ka seadusandluse muutmist, mis 

vastaks reaalsele olukorrale ja vajadustele. 

 

Teine kategooria „Hinnangud paindliku tööajakorralduse rakendamisele“ koondab 

ekspertide hinnangud paindliku tööajakorralduse rakendamise võimalustest ning sellega seotud 

eelistest, takistustest ja võimalikkest ohtudest. Kategooria alla kogunes 3 koodi ning 11 

alamkoodi, millest enim kajastati alamkoodi juba rakendatud (vt tabel 12). 

 

Tabel 12. Hinnangud paindliku tööajakorralduse rakendamisele (autori koostatud) 

Kategooria 2 Hinnangud paindliku tööajakorralduse rakendamisele 

 Kood 1 Paindliku tööajakorralduse eelised 

                             Alamkood 1 Võimaldab arvestada tegeliku tööalase vajadusega 

Alamkood 2 Võimaldab paralleelse tööajakorralduse kooskõlla viia ametliku regulatsiooniga 

                             Alamkood 3 Paindliku tööajakorralduse kasutuselevõtt oleks motiveeriv 

                             Alamkood 4 Asutus väärtustab ja usaldab töötajat 

                             Alamkood 5 Valmisolek paindliku tööajakorralduse rakendamiseks 

                             Alamkood 6 Tagatud oleks õiguskuulekus ning hea töökeskkond 

              Kood 2 Paindliku tööajakorralduse takistused 

                             Alamkood 1 Tööaja arvestuse infosüsteemi keerukus 

              Kood 3 Paindliku tööajakorralduse ohud  

  Alamkood 1 Liigne hajutatus 

                            Alamkood 2 Langeb koostöö ja produktiivsus 

                            Alamkood 3 Info liikumise keerukus 

                            Alamkood 4 Reageerimisvõimekus võib langeda 
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Koodi „Paindliku tööajakorralduse eelised“ alla koondas autor ekspertide hinnangud 

mõjudele, mida tooks endaga kaasa paindliku tööajakorralduse rakendamine. Peamiselt 

rõhutasid eksperdid paindliku tööajakorralduse vajadust tegelikust tööalasest olukorrast 

tingituna, mis aitaks viia paralleelse tööajakorralduse vastavusse ametliku regulatsiooniga, 

tagades samal ajal konkurentsivõime tööturul ning töötajate motivatsiooni, kus inimesed 

tunneksid ennast väärtustatuna.   

 

Peamise eelisena pindliku tööajakorralduse rakendamisel tõid eksperdid välja asjaolu, et see 

võimaldab arvestada tegeliku tööalase vajadusega, mille abil on oluliselt lihtsam saavutada 

püstitatud eesmärke ja oodatud tulemusi. Just seetõttu on ka ilma regulatsioonideta tööaja 

paindlikkust rakendatud kõikides talitustes paralleelse tööajakorraldusena, kasutades selleks 

siis kas libisevat tööaega, kaugtööd, paindlikku tööaega vms. Kui paindlikke tööajavorme 

lähtuvalt konkreetsest tööalasest vajadusest kasutavad kõik talitused, siis tööaja arvestuse 

süsteemid on talitustes erinevad (vt paralleelne tööajakorraldus lk 58). Ainult kaks 

kriminaalbüroo talituse juhti viiest märgivad tunde vastavalt tegelikule olukorrale tööaja 

haldamise infosüsteemi ja teised lähtuvad arvestuslikult kehtivast tööajakorrast, kus 

kriminaalpolitsei tööaeg on reguleeritud kaheksast viieni. Ka personali talitustes, kus tööalased 

vajadused on kriminaalpolitseist erinevad ning peamiselt kasutatakse libisevat tööaega ja 

kaugtööd, ei märgita alati tegelikke tunde TEPLAsse, kuna praktilist väärtust see ei oma. Tööd 

tehakse siis, kui seda on vaja ja niipalju, kui seda on vaja ning enamasti ei mahuta sellega 

normtundidesse. Seega on paralleelse tööajakorralduse eesmärk olnud ka paindlike 

tööajavormide rakendamine. 

 

„Me oleme jõudnud selleni, et me ei saa hästi funktsioneerida muudmoodi kui paindlikult 

lähenedes ja selles mõttes ma olen nõus, et see formaalselt sõrmega järje ajamine ei vasta 

nendele regulatsioonidele, mis praegu kehtivad.“ (E2) 

 

Intervjuude käigus selgus, et kuna konkreetne regulatsioon paindliku tööaja rakendamiseks 

kriminaalpolitseis puudub, siis on seda hetkel rakendatud suuliste kokkulepete alusel, millele 

oodatakse aga ekspertide poolt tegelikku elu toetavat regulatsiooni. Kõikide ekspertide tunnetus 

oli see, et paindliku tööajakorralduse rakendamine kriminaalpolitseis võimaldab paralleelse 

tööajakorralduse kooskõlla viia ametliku regulatsiooniga. Selline ametlik regulatsioon 
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võtaks maha juhtidelt palju pingeid ning ka töötajad oleksid paremini hoitud ja motiveeritud 

ehk paindlik tööajakorraldus on juhtide poolt väga oodatud.   

 

Nii mõnedki eksperdid tõid välja, et paindliku tööajakorralduse kasutuselevõtt oleks 

motiveeriv nii ametnikele kui ka juhtidele. Seda ühelt poolt tänu erinevatele võimalustele, mida 

paindlik tööajakorraldus annab nii töö organiseerimiseks kui ka töö- ja eraelu paremaks 

sobitamiseks ja tasakaalu leidmiseks, aga teisalt ka selles osas, et töötatakse regulatsioonidega 

kooskõlas ehk ei rikuta tööd tehes seaduseid. Eriti oodatud on selline muudatus noorte 

kolleegide poolt, kes järjest enam tunnevad huvi, miks ja kuidas midagi tehakse ning ka 

staažikamate kolleegide teadlikkus ja suhtumine on ajas muutunud.  

 

Eriti oluline argument oleks see töötajate värbamisel, kus tööturule sisenejate ootus tööaja 

paindlikkuse järele on järjest kasvav ning tunnetus, et asutus väärtustab ja usaldab töötajat, 

on töötajate jaoks oluliseks kaalukeeleks. Mitmed personalieksperdid on seda reaalselt juba ka 

kandideerimisvestlustel tunnetanud, kus tööaja paindlikkus on osutunud üheks läbivaks 

põhiküsimuseks.  

 

Osade ekspertide tunnetus oli see, et valmisolek paindliku tööajakorralduse rakendamiseks 

ja regulatsioonide muutmiseks on olemas mitte üksnes töötasandil, aga ka tippjuhtkonnas. 

Paindlik tööaeg arvestaks PPA töö eripäradega, põhitööde paljususega ning muutunud 

vajadustega, mis võimaldaksid paremini reageerida erinevatele kriisidele, mida eriti viimasel 

ajal on olnud väga palju. Soome näide on selgelt tõestanud, et paindlik tööajakorraldus sobib 

ka politseitöösse, mistõttu peaks selle integreerimine ka Eesti regulatsioonidesse olema 

teostatav. Ekspertide hinnangul on tööaja paindlikkus tegelikult Eestis juba laialdasemalt 

aktsepteeritud, aga nüüd oleks vaja ka regulatsioon vastavusse viia, mis toetaks sellist käitumist. 

Enamikul juhtudel see ei tooks kaasa käitumisharjumuste muutumist, kuna praeguseks juba 

kasutatakse tööaja paindlikkust tulenevalt suulistest kokkulepetest ja üldisest arusaamast, et see 

on oluline nii töötaja kui ka tööandja seisukohast. Konkreetne ja ajakohane sisemine 

regulatsioon ning vastav seadusandlus toetaks hetkeolukorda ning tagaks õiguskaitse nii 

töötajale kui ka juhile tööõnnetuste või advokaatide päringute korral seoses tööajaga. 
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Kõik see tekitaks olukorra, kus tagatud oleks õiguskuulekus ning hea töökeskkond, kus 

oleks tagatud tasakaal töö- ja eraelu vahel ja kus inimesed tahaksid töötada panustades asustuse 

eesmärkide saavutamisse.  

 

/…/ see paindlikkus /…/ see on lihtsalt, et luua see mõnus keskkond, et inimesed tahavad siin 

töötada ja samas kodu ja tervis on korras ja kõik muud asjad on ju. Noh, see on see põhiväärtus 

eksju.“ (E9) 

 

Koodi „Paindliku tööajakorralduse takistused“ puhul tõid eksperdid intervjuude käigus 

korduvalt esile tööaja arvestuse infosüsteemi keerukust ning jäikust, mille tõttu on muutuvate 

töötundide märkimine üsna tülikas ning toob kaasa endaga arvestatava halduskoormuse nii 

juhile kui ka tööaja arvestajatele, kes peavad viima tunnid kuidagi vastavusse regulatsioonide 

ja normidega.  

 

Aga jah, lihtsalt kogu see /…/ tehniline pool, ma arvan, on see mis, võib-olla on juhtide vaates 

tülikas /…/. (E5) 

 

Üks ekspert mainis ühe teoreetilise takistusena ka Sotsiaalministeeriumi valmisolekut 

seadusemuudatuste läbiviimiseks, kuid muid takistusi välja tuua ei osatud. Nii juhid kui 

personalitöötajad tõdesid, et takistusi palju ei ole ning selge regulatsioon muudaks tööaja 

jälgimise ning töötajate motiveerimise ja hoidmise oluliselt lihtsamaks. 

 

„Ma ei näe takistusi. Päriselt ei näe. Pigem ma näen seda võitu ja kasu. Ja just ka see, et 

olemasolevate, aga ka just selle uue põlvkonna vaates ja uute inimeste värbamise vaates, ma 

arvan, on selline tohutult hea pakkumine.“ (E1) 

 

Eksperdid tõid välja sellega seotud ohud ja takistused ning tõdesid, et selge regulatsioon 

muudaks tööaja jälgimise ning töötajate motiveerimise ja hoidmise oluliselt lihtsamaks. Sama 

tulemuseni jõudsid ka personalitöötajad. 

 

Kood „Paindliku tööajakorralduse ohud“ koondab ekspertide hinnangud võimalike 

negatiivsete tagajärgede osas, kui rakendatakse paindlikku tööajakorraldust. Kolm eksperti 
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nägid võimaliku ohuna paindliku tööajakorralduse rakendamisel asjaolu, et võib tekkida liigne 

hajutatus, mille tulemusena inimesed distantseeruvad ehk nad ei puutu enam kokku ja kaob 

meeskonnatunne. Osad inimesed on tööl hommikul, osad õhtul ja nii ei pruugi nad enam üldse 

kokku puutuda ja ei tea, kes mida täpselt teeb ja enam ei olda ühe asja eest väljas. Selle tagajärjel 

on võimalik, et langeb koostöö ja produktiivsus. Seda eriti juhul kui lähtutakse individuaalselt 

ja peamiselt töötajate soovidest, mitte niivõrd asutuse vajadustest.  

 

„/…/ juhina ma näen ohtu selles, et /…/, ega meie nagu selline koostöö produktiivsus ei lange 

/…/ ?“ (E2) 

 

Kaks eksperti tõid välja, et info liikumise keerukus võib samuti olla ohuks ning mõned 

eksperdid tõid lisaks välja, et liigse vabaduse puhul võib tekkida olukord, kus meeskond on 

laiali, mistõttu ootamatutele ad hoc sündmustele reageerimisvõimekus võib langeda. Ühe 

probleemina toodi välja ka tööaja paindlikkuse võimalikku ärakasutamist. 

 

„Ainukene selline kõige suurem oht on seesama, et kui inimesed seda kuidagi ära hakkavad 

kasutama.“ (E3) 

 

Kokkuvõtteks võib kategooria „Hinnangud paindliku tööajakorralduse rakendamisele“ all välja 

tuua, et kuigi antud magistritöö fookuses oli kriminaalpolitsei valdkond, siis on eksperdid 

seisukohal, et paindlik tööajakorraldus on rakendatav, mitte üksnes kriminaalpolitsei 

valdkonnas, kus see vajadus on eriti akuutne, vaid ka laiemalt ka üle terve PPA, nagu seda on 

tehtud Soomes. Peamiselt nähti paindliku tööaja rakendamisel positiivseid ning tegevusi 

toetavaid külgi, kuid välja toodud ohtude osas tõdeti samuti, et asjakohase ning põhjaliku 

regulatsiooni puhul on enamik ohte välditavad või vähemasti miinimumini viidavad. Ohtudena 

tajuti koostöö ja produktiivsuse võimalikku langust, mida võib põhjustada tööaja paindlikkusest 

tulenev hajutatus ning seetõttu ka info liikumise keerukust, kuid samas nenditi, et kõiki ohte ei 

ole võimalik vältida ning nii on olukord ka praegu. Väljatoodud takistus infosüsteemi keerukuse 

näol on ekspertide hinnangul samuti hõlpsasti lahendatav, kui vajadus selle jaoks uue 

regulatsiooni valguses tekib.    
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Kolmanda kategooria „Ettepanekud tööajakorralduse parendamiseks“ alla koondas autor 

ekspertide poolt välja pakutud ettepanekud tööajakorralduse parendamiseks ehk moodustus neli 

koodi ja seitse alamkoodi (vt tabel 13). 

 

Tabel 13. Ettepanekud tööajakorralduse parendamiseks (autori koostatud) 

Kategooria 3 Ettepanekud tööajakorralduse parendamiseks 

 Kood 1 Seaduse muudatus 

                             Alamkood 1 Ei ole täitmine võimalik täita töö- ja puhkeaja nõuet 

                             Alamkood 2 PPA kollektiivlepingu muutmine 

                             Alamkood 3 Tööaja arvestusperiood muuta pikemaks 

 Kood 2 PPA töökorra muutmine 

                             Alamkood 1 Erinevad paindliku tööaja vormid 

                             Alamkood 2 Vabatahtlikkuse printsiip 

                             Alamkood 3 Ületundide paindlik regulatsioon 

                             Alamkood 4 Võimaldab ka praegune seadus 

              Kood 3 Tööajahalduse programm  

              Kood 4 Muud ettepanekud  

 

Koodi „Seaduse muudatus“ osas tõid enamus eksperte välja probleemi, kus aeg-ajalt ei ole 

võimalik täita töö- ja puhkeaja nõuet, mille kohaselt peab kahe tööpäeva vahele jääma 11-

tunnine järjestikune puhkeaeg. Vastuolu on tihtipeale tingitud kriminaalmenetluse seadustiku 

nõudest, mille kohaselt tuleb isiku vahistamiseks toimetada kahtlustatav eeluurimiskohtuniku 

juurde enne 48 tunni möödumist. Kuna eelnevalt on vaja läbi viia aga mitmeid 

menetlustoiminguid ning isiku kinnipidamine võib langeda töövälisele ajale, siis tuleb ette 

olukordi, kus ei ole võimalik töö- ja puhkeaja nõudeid täita. Just seetõttu tõid enamus eksperte 

ettepanekuna viia seadusesse sisse kriminaalpolitsei töö eripärast tulenev erand, mis lubaks 

erijuhtudel seda seaduse nõuet eirata ning mille käigus oleksid siis tagatud ka töötaja sotsiaalsed 

garantiid. 

 

/…/ vaja muuta võib-olla avaliku teenistuse seaduses ehk mitte regulatsioone, aga politsei ja 

piirivalve seaduses töö- ja puhkeaja rakendamise sätteid. /…/ Äkki peaks siis seadusesse ka 

sisse viima selle võimaluse mitte järgida ühtteist tundi järjestikust puhkeaega“ (E7) 
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Politsei ja piirivalveseaduse § 76 lg 11 sätestab küll erandi võimaluse, mille kohaselt ei 

kohaldata politseiametnikule avaliku teenistuse seaduse § 41 lõikes 1 sätestatud 11-tunnist 

järjestikkust puhkeaja nõuet tingimusel, et töötamine ei kahjusta politseiametniku tervist ja 

ohutust, kuid ekspertide hinnangul ei ole selle erandi rakendamine piisavalt selge. PPVS-i 

kohaselt vahetuse kestus koos ületunnitööga ei tohi aga ületada 13 tundi, välja arvatud juhtudel, 

kui politseiametnik on kaasatud riigi julgeoleku tagamisse või kui see on kokku lepitud 

kollektiivlepinguga (Politsei- ja Piirivalveamet, 2015). Vastavalt PPA kollektiivlepingule on 

sellise erandi võimalus üksnes laeval teenivatel teenistujatel ja isikukaitse büroo teenistujatel, 

ehk sellist erandit ei ole kollektiivlepingus kriminaalpolitsei osas sätestatud. Sellest tulenevalt 

võib oletada, et seadusest tulenevat erandit ei saa kriminaalpolitsei töö spetsiifika vaates justkui 

rakendada.   

 

Seetõttu oli teine ekspertide ettepanek, mis intervjuude käigus välja tuli, PPA kollektiivlepingu 

muutmine, mis arvestaks kriminaalpolitsei erisusega. Ehk kollektiivlepinguga tuleks lisaks 

laeval teenivate teenistujatele ja isikukaitse büroo teenistujatele kokku leppida ka 

kriminaalpolitsei erand, mis võimaldaks erandjuhtudel ning töötaja nõusolekul eirata 

kohustuslikku 11 tunnist puhkeaega kahe tööpäeva vahel, millega oleksid ikkagi tagatud 

sotsiaalsed garantiid ja õiguskuulekus. Kuigi tegu pole seadusemuudatuse ettepanekuga, siis 

grupeeriti see käesoleva koodi alla põhjusel, et omab olulist rolli seaduse sätte erandi 

rakendamisel. Ekspertide hinnangul tuleks kaaluda sellise erandi sõnastamist ka seaduse 

tasemel, mis muudaks olukorra läbipaistvamaks ja selgemaks. Kuna seadusemuudatused 

võtavad palju aega ning osad eksperdid ei olnud kindlad, kas selle seaduse tasemel 

reguleerimine on vajalik või võimalik, siis kiirem ja lihtsam võimalus kasvõi ajutise 

lahendusena oleks osade ekspertide hinnangul kollektiivlepingus erandite loetelu täiendamine 

kriminaalpolitsei vaatega. 

 

„Tegelikult seadus võimaldab meil ju ka tuua erisusi sisse siis tööaja arvestuse vaates /…/. Kui 

need on jälle kokku lepitud kollektiivlepingus /…/. Olemasoleva seaduse raames me tegelikult 

tõesti läbi töökorra või läbi selle kollektiivlepingu saame teha muudatused. /…/ Aga seal tekib 

nüüd jälle kohe see, et /…/ vahetus kestabki kuusteist tundi /…/ mul on kohustus kohe sulle anda 

see pikem puhkeaeg /…/. Et ta nagu ühtepidi on hästi paindlik /…/ aga teistpidi tuleb kohe see 

kohustus sinna kõrvale, mis oma olemuselt jälle võib-olla nagu päriselu jälle ei toeta.“ (E1) 
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Töö- ja puhkeaja norm ja selle mittevastavus praegusele vajadusele oli ka peamine 

seadusemuudatuse ettepanek, mida enamus eksperte tunnetasid võimaliku takistusena paindlike 

töövormide rakendamisel PPAs ja muutmisettepanekuna välja tõid. Lisaks sellele rõhutati aga 

ka üldisemalt paindlike töövormide rakendamise ja reguleerimise vajalikkust, mis toetaks ning 

oleks kooskõlas kriminaalpolitsei tööga. Mõned eksperdid rõhutasid ka vajadust hetkel kehtiv 

neljakuuline tööaja arvestusperiood muuta pikemaks, näiteks kaheksa kuuni, kus pikema kui 

neljakuulise arvestusperioodi kasutamine tööaja tasandamiseks tuleks kooskõlastada näiteks 

büroojuhiga vms. Eesmärk oleks ikkagi tööaeg saada normi nelja kuu jooksul, aga 

kriisisituatsioonide või suuremahuliste realiseerimiste puhul arvestusperioodi lõpus võib see 

olla keeruline või  lausa võimatu. Kuna peamised ettepanekud tulid ekspertidelt PPA töökorra 

vaates, siis on tööaja arvestusperioodi analüüsitud ka järgmise koodi alamkoodis „ületundide 

paindlik regulatsioon“. 

 

„Mulle meeldis astmeline kooskõlastus, et talituse juhiga kooskõlastatult võib kanda tekkinud 

ületunnid nelja kuu jooksul näiteks ja siis büroojuhiga maksimaalselt kuni kaheksa kuu jooksul 

tasandada tekkinud ületunde.“ (E7) 

 

Koodi „PPA töökorra muutmine“ alla koondas autor ekspertide seisukohad muudatuste 

kohta, mida oleks vaja sisse viia kehtivasse töökorda. Kõik eksperdid olid seisukohal, et PPA 

töökorra muutmine on esimene ja kõige olulisem samm, kuna praegune töökord ei lähe kokku 

mitte ainult kriminaalpolitsei, vaid ka üldiselt PPA vajadustega.  

 

Ekspertide hinnangul tuleb PPA töökorda sisse viia ja ära reguleerida erinevad paindliku 

tööaja vormid. Ametlikult kasutuses olev paindlik tööajakorraldus annaks rohkem võimalusi 

tööaega reguleerida vajadusest ja tööülesannetest lähtuvalt, mis annaks juhtidele vajalikud 

tööriistad töö paremaks planeerimiseks ning võimaldaks järgida seadusest tulenevaid ja 

töökorras reguleeritud nõudeid.  

 

„/…/ PPA on väga suur tööandja Eesti mõistes ja seda enam, et me oleme ju ka organisatsioon 

/…/, kes jälgib seda õiguskuulekust ja seaduste järgimist, siis /…/ on viimane aeg astuda see 

samm, et ka tööaja osas oleks meil siis kokkulepped fikseeritud, mida siis nii juhid kui ka 

töötajad saaksid järgida ja oleks olemas.“ (E5) 
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Tutvustades ekspertidele Soome politseis olevaid paindlikke tööajavorme, selgus, et kõik 

eksperdid olid seisukohal, et sellised paindliku tööaja vormid oleksid kindlasti rakendatavad ka 

Eesti politseis. Intervjuude käigus selgus, et hetkel, kus paindlikke tööaja vorme ei ole PPA 

töökorras ette nähtud, siis praktiliselt on juba mitmeid paindlikke tööaja võimalusi rakendatud. 

Kõige laialdasemalt on kasutusel aga libisev tööaeg, tööajapank ja kaugtöö. Ekspertide 

hinnangul tasuks aga kaaluda ka rohkemaid võimalusi ja need ära kirjeldada, sest suures 

asutuses võivad esile kerkida erinevad vajadused.  

 

„/…/ meil natukene on juba töökorras sees on ju see libisev graafik. /…/ Et tegelikult seda 

libisevat graafikut saab sinna sisse panna täiesti.“ (E1) 

 

Enamus eksperte tõi ka välja, et oluline oleks sisse kirjutada ka vabatahtlikkuse printsiip ja 

juhi otsustusõigus nagu see on reguleeritud Soome politsei tööajakorras. Vabatahtlikkuse 

printsiip ennetaks kindlasti igasuguseid vastasseise, kuna selliselt oleks paindliku tööaja 

korraldus võimalus, mitte kohustus ning juhi otsustusõigus annaks võimaluse ka esindada 

asutuse huve ehk otsustada kas ja kes saavad paindliku tööajakorralduse alusel töötada. Esiteks 

on oluline jälgida siin tööülesandeid aga teisalt ka töötajat, kuna kõigile ei pruugi paindlik 

tööajakorraldus erinevatel põhjustel sobida.  

 

„ Ja teine, mis töökorras siis peaks olema kajastatud, oleksidki paindliku tööaja rakendamise 

võimalused ja siin mulle meeldis see märksõna, et see on mõlema poole poolt vabatahtlik ja 

need kokkulepped on vabal tahtel võimalik sõlmida ja täpselt samamoodi siis ka 

lõpetada.“ (E7) 

 

„/…/ kui me paneme selle nii-öelda selle vabatahtlikkuse peale, siis me selle riski ka jälle 

maandame. Et mulle see nagu hästi meeldis.“ (E1) 

 

Mitmete ekspertide hinnangul peaks töökorra arvestusperioodi vaates olema sätestatud ka 

ületundide paindlik regulatsioon, mis võtaks arvesse ka tekkinud ületundide ajalise vaate 

koos kehtivusega. Pikem arvestusperiood ja ületundide paindlik regulatsioon annaks seega 

võimaluse tööd realiseerida perioodil, kui see on tööalaselt vajalik, kuid teisalt annaks 

võimaluse ka jälgida, et selle käigus ei põletataks töötajaid tööalaselt suure koormusega lihtsalt 
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läbi. Ka töötaja seisukohast oleks see oluline, kuna siis on töötajal võimalik paremini planeerida 

oma vaba aega siis, kui tal seda kõige rohkem vaja on. Viimase puhul tõi üks ekspert välja ka 

seiga, mis võimaldaks tekkinud ületunde võtta välja mitte kalendriaasta arvestuses, vaid  

arvestades reaalselt ületundide tekkimise aega. Selliselt ei tekiks ühelt poolt olukorda, kus aasta 

lõpus ei ole kedagi tööl, kuna kõik realiseerivad ületundidest tekkinud vaba aega ja teisalt saab 

ka töötaja puhata just siis, kui see talle sobib, mitte kohustuslikus korras detsembris.  

 

„/…/ ühes kuus tekkinud ületunnid, mida ei pea maksma välja koheselt rahas, saaks kanda nii-

öelda grupijuhi või vahetu juhi nõusolekul üle järgmisesse kuusse ja anda need siis vaba ajaga. 

Mulle meeldis astmeline kooskõlastus, et talituse juhiga kooskõlastatult võib kanda tekkinud 

ületunnid nelja kuu jooksul näiteks edasi ja siis büroojuhiga maksimaalselt kuni kaheksa kuu 

jooksul tasandada tekkinud ületunde.“ (E7) 

 

Osad eksperdid tõid aga välja, et teatavaid erisusi ja tööaja paindlikkuse reguleerimist PPA 

töökorras võimaldab ka praegune seadus, mistõttu nii välja tulnud vajadusest kui ka 

võimalusest tingituna võiks sellised muudatused juba lähiajal sisse viia.  

 

 „Tegelikult seadus võimaldab meil ju ka tuua erisusi sisse tööaja arvestuse vaates /…/. Kui 

need on jälle kokku lepitud kollektiivlepingus /…/. Olemasoleva seaduse raames me tegelikult 

tõesti läbi töökorra või läbi selle kollektiivlepingu saame teha muudatused tegelikkuses.“ (E1) 

 

Koodi „Tööajahalduse programm“ alla koondas autor ekspertide hinnangud teenistuse 

planeerimise ja tööaja arvestuse infosüsteem TEPLA muutmise või siis väljavahetamise osas, 

et oleks tagatud kasutamise lihtsus, mis arvestaks ka paindlikke tööajavorme. Üldine ekspertide 

hinnang hetkel kasutuses olevale infosüsteemile TEPLA oli see, et käesoleval hetkel ei toeta 

see paindliku tööaja arvestuse pidamist, kuna ei ole piisavalt kasutajasõbralik. Lisaks tuleks 

üleüldse paindlikke töövormide kasutuselevõtu valguses hinnata, kuidas sellisel puhul tööaega 

arvestataks ning kes mille eest täpselt vastutaks ning töötunde märgiks ja muudaks. 

 

„/…/ tundub, et see TEPLA on selline natuke jäik. /…/ TEPLAs on võimatu kirjeldada ära kõiki 

elulisi juhtumeid ning selles osas tuleb kasutada tervet mõistust.“ (E9) 

 



71 
 

Ka praeguses olukorras, kus tegelikkuses kasutatakse juba tööaja paindlikkust, ei täida paljud 

juhid TEPLAt seetõttu tegelikule olukorrale vastavalt, kuna see põhjustab erinevaid 

komplikatsioone, millega ei taheta tegeleda ja siis lastakse lihtsalt sellel minna. Antud 

probleemi kinnitavad ka personalijuhid, mööndes, et oluline oleks kasutusele võtta võimalikult 

lihtsasti hallatav tööajahalduse infosüsteem, mis arvestaks erisustega ja oleks kasutajasõbralik. 

 

Koodi „Muud ettepanekud“ alla koondas autor kaks ekspertide poolt saadud ettepanekut, 

mida ei lahendata käesoleva töö raames, kuna kerkisid eraldiseisvate küsimustena intervjuude 

hilises staadiumis ja personalivaldkonna ekspertide hinnangul vajaksid sügavamat analüüsi.  

 

Ühe ettepanekuna PPA töökorra muutmisel, mida on talituse juhi sõnul üksuses palju arutatud, 

toodi välja võimalust väljaspool regulaarset tööaega tehtud tundide puhul arvestada juurde 

teatav tööaja koefitsient nagu seda tehakse täna tasustatud ületundide korral ning ka samadel 

tingimustel, mida arvestatakse tasustatud ületundide korral. Ehk siis töötaja initsiatiivil ja tööaja 

libistamise korral ei oleks sellised tunnid koefitsiendiga arvestatavad, aga kui ületund tekib 

seoses menetlusliku vajadusega, mida tavaliselt tasustataks ületunnitööna, siis rahaliste 

vahendite puudumisel, tasustaks koefitsiendiga vaba ajana. Tänases olukorras on eksperdi sõnul 

arvestus üks-ühele.  

 

„Võib-olla siin on küsimus minu jaoks, meil just äsja on olukord, et noh, kas nädalavahetusel 

näiteks töötatud tunnid on samamoodi üks-ühele vaba ajaga või peaks olema mingi koefitsient, 

et see kindlasti oleks nagu üks ettepanek, mida me oleme sisemiselt palju arutanud.“ (E2) 

 

Teise ettepanekuna toodi välja n.ö. kriminaalpolitsei kultuuri muutmist või vähemasti 

tasustamist kas siis rahaliselt või lühemas tööajas, kus eeldatakse, et töötaja on kättesaadav 

24/7. Sellist olukorda põhjustavad erinevad suhtlusrakendused, e-postid jms, mis on mõeldud 

tööalaseks kasutamiseks ning kuhu oodatakse vastuseid ka õhtuti ja nädalavahetuseti, kus 

tegelikkuses ei ole inimesed tööl. Selline ootus ja käitumine on igati tavapärane, eriti juhtide 

osas ning infovoo monitoorimine ja valmisolek reageerimiseks ning ka reageerimine ei ole 

käsitletav eraldi tööajana või panusena. 
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Teise ettepanekuna toodi välja n.ö. kriminaalpolitsei töökultuuri muutmist – nimelt eeldatakse, 

et töötaja on kättesaadav 24/7 läbi suhtlusrakenduste, e-postide jms monitoorimise, mis on 

mõeldud tööalaseks kasutamiseks ning kuhu oodatakse vastuseid ka õhtuti ja nädalavahetuseti, 

kuigi tööaja mõistes ei ole ametnikud sel ajal tööl. Selline ootus ja käitumine on igati 

tavapärane, eriti juhtide osas ning infovoo monitoorimine ja valmisolek reageerimiseks ning ka 

reageerimine ei ole käsitletav eraldi tööajana või panusena. See ei ole aga aktsepteeritav ning 

tuleks kaaluda sellise valmisoleku tasustamist kas siis rahaliselt, lühemas tööajas või mõne muu 

kompensatsiooni meetmega. 

 

Kokkuvõttes tehti kolmanda kategooria raames mitmeid ettepanekuid, mis puudutasid 

peamiselt sisemist regulatsiooni aga ka seaduse töö- ja puhkeaja nõuet ning tööajahalduse 

infosüsteemi. 

 

 

2.4 Järeldused ja ettepanekud  
 

Käesolev magistritöö uuris paindliku tööaja eeliseid ja puuduseid ning paindliku 

tööajakorralduse rakendamise võimalusi kriminaalpolitseis, lähtudes Soome 

tööajaregulatsioonidest, kus paindlik tööajaregulatsioon on erinevalt Eestist, kasutusel nii 

seaduse kui ka sisemiste töökorralduse dokumentide tasemel.  

 

Vastuse esimesele uurimisküsimusele „Mis on paindliku tööaja eelised ja puudused?“, sai 

autor ekspertintervjuudest, kus selgus, et paindlik tööajakorraldus sobib etteplaneerimatu 

kriminaalpolitsei töö iseloomuga paremini, kui hetkel kasutusel olev tööajakorraldus ning 

seetõttu on see ka juba täna, ilma selge regulatsioonita ja suuliste kokkulepete alusel, kõikides 

intervjueeritud üksustes paindlik tööajakorraldus tegelikkuses kasutusel. Ainult selliselt on 

võimalik täita asutuse poolt püstitatud ootuseid ja eesmärke, ning teisalt tulla vastu ka 

töötajatele, kes samuti hindavad kõrgelt võimalust aeg-ajalt töölt isiklikel põhjustel ära käia ehk 

tegelikkuses on see kasulik mõlemale osapoolele. Eksperdid tõdesid, et ka politseitöös laiemalt, 

kus valmisolek erinevatele kriisidele reageerimiseks peab olema tagatud, pakub paindlik 

tööajakorraldus lahendust nii asutusele kui ka töötajale. Ka varasemad uuringud on jõudnud 

sarnasele järeldusele, mille kohaselt pakub tööaja paindlikkus asutusele kiire kohanemisvõime 
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ja efektiivsuse säilimise ning töötaja vaates tagab tööaja paindlikkus parema töö- ja eraelu 

tasakaalu (käesolev töö lk 13, 16-19). Ehk paindlikul tööajakorraldusel on mitmeid eeliseid nii 

töötajale kui ka tööandjale, kuid uuringute kohaselt on oluline tööaja paindlikkust rakendada 

teadlikult (käesolev töö lk 25), et vältida negatiivsete aspektide ilmnemist (käesolev töö lk 25-

28). Täna, kus tööaja paindlikkus on rakendatud ilma regulatsioonita, on intervjueeritavate 

hinnangul lähtutud peamiselt asutuste vajadusest ehk ühepoolselt ning seetõttu on ametnike 

töötunnid tihti lõhki. Selge ja töö iseloomule vastav regulatsioon ning individuaalne lähenemine 

aitaks seda olukorda vältida.  

 

Intervjueeritavate sõnul on uute töötajate värbamisel samuti selgelt välja tulnud ootus tööaja 

paindlikkuse järele. Peaaegu kõik kandideerijad esitavad selle küsimuse kandideerimisprotsessi 

jooksul, mistõttu on viimasel ajal PPA töökuulutustesse ka paindliku tööaja võimalus sisse 

kirjutatud, kuigi sisuliselt vastav regulatsioon puudub. Sellise võimaluse puudumisel jätavad 

paljud noored kandideerimata. Samasugune ootus on ka juba asutuses pikemalt töötanud 

ametnikel, kes soovivad võimalusi oma tööd organiseerida viisil, et tagatud oleks töö- ja eraelu 

tasakaal. Seega on paindliku tööajakorralduse eelisteks samuti vastavus tegeliku tööalase 

vajadusega ning mõlemapoolse ootusega. Sarnase tulemuseni on jõudnud ka mitmed varasemad 

uuringud, mille kohaselt on uute tööturule sisenejate ootused muutunud tööturu konkurentsi 

tingimustes loonud olukorra, kus järjest enam pööratakse asutustes tähelepanu erinevate 

pehmete väärtuste pakkumisele (käesolev töö lk 17), meelitamaks ligi kvalifitseeritud ja 

motiveeritud tööjõudu, kes jätkaksid ka pärast värbamist asutuses pikaajaliselt töö tegemist 

(käesolev töö lk 16, 21). Arvestades kulu, mis on seotud töötaja värbamise ja koolitamisega 

(käesolev töö lk 14, 21), on ka asutuse vaates mõistlikum panustada erinevate mitterahaliste 

hüvede pakkumisele ja töökeskkonna parendamisele, mis motiveeriks töötajat panustama 

organisatsiooni eesmärkidesse ning vähendaks oluliselt personalivoolavust (käesolev töö lk 20, 

30). Lisaks, rakendades paindlikku tööaega ning kaugtööd, on võimalik kokku hoida nii 

kontoripinna, energiakulu kui ületunnitasude arvelt aga ka saavutada keskkonnahoid läbi 

vähenenud transpordivajaduse (käesolev töö lk 27).  

 

Paindliku tööajakorralduse ühe ohuna toodi tööaja paindlikkuse võimalikku ärakasutamist. Ka 

teoorias selgus, et paindlik töökorraldus eeldab enesedistsipliini ja iseseisva töö oskuse 

olemasolu, mistõttu ei sobi tööaja paindlikkus neile, kes vajavad ülesannete täitmisel pidevat 
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nõustamist või juhendamist (käesolev töö lk 26-27). Enamik paindliku tööajakorralduse 

võimalikku ärakasutamist käsitlenud uuringuid, jõudsid siiski järelduseni, et paindliku 

tööajakorralduse puhul on suurem oht selles, et inimesed töötavad üle, kuna puudub konkreetne 

piir töö- ja eraelu vahel, kui et kasutavad seda enda huvides ära (käesolev töö lk 27). Ka 

strateegiline inimressursside juhtimine rõhutab töötaja ja organisatsiooni usalduslikku suhet ja 

töötajate kaasamist, mis tõstab pühendumust ja motivatsiooni (käesolev töö lk 13), millega on 

võimalik vähendada ohtu, et töötajad tööaja pindlikkust ära kasutavad.   

 

Lisaks ilmnesid intervjuude tulemustes ka mitmed teised, teoreetilises osas käsitletud, hirmud 

seoses tööaja paindlikkusega (nt. reageerimisvõimekuse langus, liigne hajutatus, info liikumise 

keerukus, koostöö vähenemine ja produktiivsuse langus), mis olid peamiselt tingitud just 

erinevate paindlike tööajakorralduste võimaluste vähesest teadmisest ning regulatsioonide 

puudumisest, mida osad intervjueeritavad välja tõid. Ka varasemad uuringud on välja toonud, 

et ilma selge regulatsiooni ja süsteemita rakendamisel võivad kaasneda probleemid töötajate 

kättesaadavusega, kommunikatsiooniga, mis omakorda seab surve alla juhid, kellel puudub 

selge ülevaade. Töötajate vaates võib see tähendada ületöötamist, läbipõlemist ja kaugtööst 

tulenevalt probleeme infovahetusega, enesemotivatsiooni langust jms, mis omakorda võib viia 

karjäärivõimaluste halvenemiseni. Kõik see võib viia sisepingeteni ning tootlikkuse 

vähenemiseni. Vältimaks eelmainitud ohte, on vaja selget regulatsiooni paindlike 

tööajakorralduste võimaluste ning reeglite osas. (käesolev töö lk 27-28)  

 

Mitmed ekspertide tõid lisaks olulise probleemina välja teenistuse ja tööaja arvestuse 

infosüsteemi keerukuse, mille haldamine on aeganõudev ning ei vasta töö eripäradest 

tulenevatele vajadustele. See on ka teoorias välja toodud levinud probleem (käesoleva töö lk 

28), mis vajab kindlasti adresseerimist, kuna vajaduse tööaega paindlikult planeerida eeldab 

kõikide töötajate poolt lihtsasti kasutatavat infosüsteemi, mis toetaks läbipaistvat ja selget 

tööaja arvestust, kaotades vajaduse märkida tööaega erinevaid alternatiive kasutades. 

 

Teisele ja kolmandale uurimisküsimusele „Mille poolest Eesti ja Soome politsei tööaja 

regulatsioonid sarnanevad või erinevad?“ ja „Kas ja millisel määral on Eesti ja Soome politsei 

tööaja regulatsioonides arvestatud, reglementeeritud ja rakendatud paindlikke 

tööajakorraldusi?“ sai autor vastused dokumendianalüüsi tulemusena. Dokumendianalüüsist 
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selgusid olulised erisused Soome ja Eesti tööaja korraldust reguleerivates õigusaktides. Soome 

politseis kasutusel olev paindlik tööajakorraldus, on võrreldes Eesis kasutusel oleva 

tööajakorraldusega, kus paindliku tööaja regulatsioon sisuliselt puudub, palju enam kooskõlas 

tegelike vajadustega, kus võimaluse olemasolul ja vabatahtlikkuse alusel on õigus töötajal ja 

tööandjal kokku leppida tööaja paindlikkuses, mis vastab mõlema poole vajadustele ja 

ootustele. Selline lähenemine on ühelt poolt töötaja jaoks motiveeriv ning teisalt täidab ka 

asutuse eesmärke, mistõttu sellist lähenemist lausa julgustatakse tegevuste planeerimisel 

(käesolev töö lk 8). Ka varasematest uuringutest on selgunud, et andes töötajale rohkem 

autonoomsust ja vastutust oma tööaja- ja tööülesannete planeerimiseks (käesolev töö lk 17, 25) 

on võimalik ühelt poolt saavutada töötaja suurem kaasatus (26-27) ning samas tagada parem 

töö- ja eraelu tasakaal (käesolev töö lk 16-18, 20, 25). See omakorda tõstaks ametniku 

motivatsiooni ning vähendaks ületöötamisest ning ajalisest survest tulenevat stressi (käesolev 

töö lk 25-26, 32), tõstes samal ajal töötaja efektiivsust (käesolev töö lk 17-18, 26).  

 

Neljandale uurimisküsimuse „Milline on Eesti kriminaalpolitsei tööajakorralduse vastavus 

tööalasetele vajadustele?“ vastuse sai autor ekspertintervjuudest, kus selgus, et hetkel kehtiv 

PPA töökord ei võta arvesse kriminaalpolitsei töö eripärasid ning seega ei vasta tegelikule 

vajadusele. Seetõttu on tekkinud suuliste kokkulepete alusel toimiv paralleelne tööajakorraldus. 

Paindlike regulatsioonide puudus ja kehtivate regulatsioonide jäikus, paneb nii juhid kui ka 

töötajad keerulisse olukorda, kus tuleb valida töö eesmärkide saavutamise ja seaduskuulekuse 

vahel. Seaduse näol on teoreetilised võimalused küll loodud, kuid seda toetav raamistik puudub. 

Kui varasemalt peeti sellist töökorraldust iseenesest mõistetavaks, siis järjest enam on ajas 

tekkinud küsimusi, et mille alusel ja miks midagi tehakse? Ühelt poolt soovivad töötajad 

väärtustada enam isiklikku aega, otsides tasakaalu töö- ja eraelu vahel, kuid teiselt poolt sooviga 

töötada regulatsioonidega vastavuses, millega oleksid tagatud nii sotsiaalsed garantiid ka 

õiguskuulekus. Ehk muutunud on nii ametnike ootused kui ka väliskeskkonnast tingitud 

vajadused.  

 

Seoses eeltooduga on ametnikel kõrged ootused töökorra muutmise ning paindlike 

tööajavormide reguleerimise ning kasutuselevõtu osas, mis vastaks reaalsele tööalasele 

vajadustele, tagades motiveeritud töötajad. Peamiselt on intervjueeritavate sõnul neil kasutust 

leidnud libiseva tööaja ja tööajapanga süsteem, mis on ka Soomes kõige laialdasemalt kasutuses 
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olevad paindliku tööaja vormid (käesolev töö lk 51-52). Just seetõttut nähti Soome praktikal 

suurt väärtust, mida on kindlasti võimalik suures osas ka Eestis rakendada, millega vastati 

viiendale uurimisküsimusele „Millistes aspektides on võimalik Soome tööaja korraldust Eesti 

kriminaalpolitsei töökorralduse paindlikumaks muutmisel arvestada?“. Siit võib järeldada, et 

politseiorganisatsiooni liikmed ootavad juhtidelt strateegilise inimressursside juhtimise 

põhimõtete rakendamist, mille kohaselt pööratakse järjest enam tähelepanu töötajate 

motiveerimisele ja nende tööalase pühendumuse suurendamisele, sidudes töötajad 

organisatsiooni strateegiate ja eesmärkidega, millega parandatakse indiviidi tõhusust 

organisatsioonis ning samuti organisatsiooni efektiivsust (käesolev töö lk 13). Läbi usalduse ja 

töötaja kaasamise, saab organisatsioon pühendunud ja kõrgelt motiveeritud töötajad (käesoleva 

töö lk 13), mis läheb kokku ka PPA strateegiaga aastateks 2030 (käesolev töö lk 4, 7).  

 

Lisaks selgus intervjuudest, et PPAs on paindliku tööajakorralduse kasutuselevõtuks reaalne 

valmisolek olemas ning kasutades ära Soome praktikat ning käesoleva magistritöö tulemit on 

muudatuste tegemiseks PPA töökorda sobiv võimalus ja aeg. Eesti avaliku sektori valmisolekut 

paindlikke tööajavormide laialdaseks kasutamiseks kinnitas juba ka Promvaltsi 2009. aastal läbi 

viidud uuring (käesoleva töö lk 4), kuid reaalseid samme selles suunas veel siiski astutud ei ole. 

Küll aga teadvustatakse PPAs selgelt, et  kaasaegne tööajahaldus kui inimressursi juhtimise üks 

komponent, võimaldab tuua juhtimisse paindlikkust, millega on võimalik paremini täita nii 

asutuse kui ka töötajate poolseid ootuseid, olles seega kasulik mõlemale osapoolele ning see 

läheb kokku teoorias käsitletud strateegilise inimressursi juhtimisega, mis näeb töötjaid kui 

tähtsa ja hädavajaliku strateegilise ressursina organisatsiooni eesmärkide saavutamisel 

(käesolev töö lk 13-14).  

 

Intervjueeritavad pakkusid välja ka mitmeid lahendusi. Peamiseks ettepanekuks oli PPA 

töökorra muutmine osas, mis sätestaks erinevate paindlikke töövormide kasutamise võimalused 

ning tingimused PPAs, millega oleks võimalik täita ühelt poolt püstitatud eesmärke ning teiselt 

poolt tagada töö- ja eraelu tasakaalu. Seda ettepanekut toetab ka mitmed uuringud, mille 

kohaselt on tööaja paindlikkus üks levinumaid viise tagamaks ettevõtte tõhusust (käesolev töö 

lk 13, 19), millega võetakse arvesse ka töötajate vajadused (käesolev töö lk 14, 20). Praeguse 

tööajakorralduse kohaselt on kõik tunnid, mida tehakse väljaspool regulaarset kaheksast viieni 

tööaega käsitletavad ületunnitööna, millega minnakse vastuollu nii sisemiste regulatsioonide 
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kui ka seadustega. Seetõttu toodi teise olulise muudatusena välja vajadus muuta PPA 

kollektiivlepingut selliselt, et see arvestaks lisaks teistele eranditele ka kriminaalpolitsei 

erisusega, mis võimaldaks vajaduse korral ületada tööpäeva jooksul 13 tunnist piirnormi ning 

erandjuhtudel eirata 11-tunnist järjestikuse puhkeaja nõuet. Kollektiivlepingu muudatus on 

oluline ka juhul, kui PPAs rakendatakse paindliku tööajakorraldust, sest ka paindliku 

tööajakorralduse korral on olulised üldised töö- ja puhkeaja nõuded. Ka seaduse tasemel 

paindliku tööaja reguleerimist pidasid mitmed eksperdid oluliseks, laiendades tööaja 

paindlikkust kogu avaliku sektorile.  

 

Lisaks toodi ettepanekuna välja tööaja arvestusperioodi pikendamise võimalus astmelise 

kooskõlastuse kaudu neljalt kuult kaheksa kuuni, mis võimaldaks ka erakorraliste sündmuste 

puhul jääda kehtiva regulatsiooni raamidesse. Hetkel kehtiva regulatsiooni puhul võib 

ekspertide sõnul aeg-ajalt ja eriti arvestusperioodi lõpus tekitada kriiside või suuremahuliste 

realiseerimiste valguses probleeme tundide tasandamisega neljakuulise arvestusperioodi 

jooksul. Pikem tasandusperiood pakuks sellele lahendust, vastates rohkem reaalsele vajadusele, 

kuid tunde tuleks ikkagi tasandada esimesel võimalusel. Arvestusperioodi pikendamist 

tavapäraselt kvartaalselt tööajaarvestuse perioodilt, mis Eesti puhul on aga neli kuud, pikemale 

ehk aastasele arvestusperioodile, toetavad ka mitmete riikide uuringud, kus erinevate ettevõttete 

kogemused on tõestanud selle edukust, pakkudes oodatavat paindlikkust nii töötajale kui ka 

tööandjale (käesoleva töö lk 23-24). Milline tasandusperiood on PPAle sobilik tuleb autori 

hinnangul eraldi kaaluda.  

 

Muude ettepanekutena toodi ekspertide poolt veel välja võimalust ületundidest tekkinud vaba 

aja arvestamiseks ületunnitöö koefitsiendiga ning tekkinud ületundide kehtivuse arvestust 

alates tekkimise ajast, mitte kalendriaasta jooksul. Käesoleva magistritöö raames nende 

võimaluste rakendamise võimalust täpsemalt ei uuritud, kuid uue töökorra rakendamise 

valguses oleks otstarbekas neid võimalusi kaaluda ja sügavamalt uurida. 

 

Võttes arvesse teoreetilises osas käsitletut, uuringute tulemusi ja järeldusi, teeb autor 6 

ettepanekut paindliku tööajakorralduse reguleerimiseks. Ettepanekud on järjestatud selliselt, 

et kõigepealt tuuakse täiendavat kaalumist vajavad üldised seadusemuudatuse ettepanekud ning 
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seejärel sõnastatakse olemasoleva regulatsiooni raames kohaldatavad konkreetsemad 

ettepanekud.  

1. Kaaluda sarnaselt Soomele seaduse tasandil paindliku tööajakorralduse reguleerimist 

tuues sisse paindliku tööaja, libiseva tööaja, tööajapanga ja kaugtöö mõisted, mis oleks 

rakendatav terves avalikus teenistuses. Lähtuvalt ATS §-st 9 on avaliku teenistuse 

arendamise kohustus Rahandusministeeriumil, kelle ülesandeks on analüüsida avalikku 

teenistust reguleerivate õigusaktide rakendamise praktikat koondades, vahendades ja 

analüüsides teavet avaliku teenistuse arendamise ja juhtimise kohta (Avaliku teenistuse 

seadus, 2012) ning seega oleks vajalik laiemalt üle vaadata avalikku teenistuse tööaega 

ning juhtimist reguleerivate õigusaktide pakett ja kaasajastada see tänapäeva ootustele 

ja vajadustele vastavaks. 

 

2. Rakendades paindlikku tööajakorraldust, tuleks avaliku teenistuse seaduses, politsei ja 

piirivalveseaduses ja PPA töökorras ümber sõnastada summeeritud tööaja mõiste 

selliselt, et see ei käsitleks üksnes tööajakava/teenistusgraafiku alusel töötavaid 

(politsei)ametnikke, kus töögraafik tuleb edastada viis/kümme päeva enne 

arvestusperioodi, vaid käsitleks ka mõõdet, kus kasutades paindlikku tööajakorraldust 

oleks töötundide arvestus võimalik ka tagantjärele. Sellise regulatsiooni sisse viimine 

sarnaselt Soome praktikale, vähendaks oluliselt tavatööajaga töötava (politsei)ametniku 

poolt tehtavaid ületunde, mis oleks asutuse seisukohalt kokkuhoid ning ametniku 

seisukohalt, juhul kui ta selliste tingimustega nõustub, oleks see hea võimalus 

kindlamalt ja selgemalt ühildada paremini oma töö- ja eraelu ning seeläbi tunda ennast 

turvaliselt, olles samas veendunud, et nõutavat tööd tehes ei rikuta kehtivaid seaduseid 

ja norme.  

 

3. Tulemaks toime ettenägematute situatsioonidega, kaaluda arvestusperioodi 

pikendamise võimalust ja vajadust politseiteenistuses seniselt neljalt kuult kuue, 

kaheksa või kaheteistkümne kuuni. Selleks tuleks muuta ATSi ja PPVSi vastavaid 

regulatsioone või täiendada TLSi regulatsiooni selliselt, et sellise võimaluse 

rakendamine oleks võimalik kollektiivlepinguga sarnaselt tervishoiu-, hoolekande-, 

põllumajandus- ja turismitöötajatega. Pikema kui neljakuulise arvestusperioodi 

rakendamise korral oleks oluline kaaluda ka astmelist kooskõlastust (talituse juht, büroo 

juht, prefekt). 
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4. Soome tööajakorralduse paindlikkust arvesse võttes võiks PPA töökorda sisse viia 

paindliku tööaja regulatsiooni, mis hõlmaks endas: libisevat tööaega, kaugtööd, 

tööajapanka, kontsentreeritud tööaega, pikendatud tööaega, individuaalset tööaega jms. 

Selliselt oleks võimalik hetkel toimiv paralleelne tööajakorraldus kooskõlla viia 

ametliku regulatsiooniga tagades õigusselguse ja tööalased vajadusi arvestav motiveeriv 

töökeskkond. Nagu ka Soomes, tuleks paindliku tööaja reguleerimisel arvesse võtta 

vabatahtlikkuse printsiipi, mida saab taotleda töötaja ja mille otsustab tema üksuse juht 

ning seda ka vastavalt ja läbimõeldult kommunikeerida, et tegu on võimalusega mitte 

kohustusega. Selliselt on võimalik vältida vastuolusid ning see ei eelda ka kohest 

juhtimiskultuuri muutmise vajadust. PPA töökorra muudatused kinnitab PPA 

peadirektor oma käskkirjaga. 

 

5. PPA kollektiivlepingusse tuleb sisse viia lisaks laeval teenivate teenistujate ja 

teabehaldus- ja menetlusosakonna keskkriminaalpolitsei isikukaitse büroo 

teenistujatele, ka kriminaalpolitsei erand, mis annaks erandjuhtudel teenistusülesannete 

iseärasustest tulenevalt võimaluse üldiselt kokku lepitud tööaja piirnorme eirata, kui 

teenistusülesannete täitmise katkestamine, üle andmine või lõpetamine ei ole 

otstarbekas. Täpsemad tingimuse tuleks vastavalt teenistusülesannetest tulenevatele 

vajadustele eraldi kokku leppida. Kollektiivlepingu sõlmivad PPA, keda esindab 

põhimääruse alusel peadirektor ja Politseiteenistujate Ametiühingu esindaja. 

 

6. Tööaja arvestuse haldamise lihtsustamine. Kasutusele võtta või kaasajastada teenistuse 

planeerimise ja tööaja arvestuse infosüsteem, mis võtaks arvesse paindliku tööaja 

võimalusi ja erisusi ning mida oleks lihtne hallata ja kasutada. Eesmärgiks peaks olema 

reaalsete tundide sisestamise võimalus ja kohustus igal töötajal endal ning juhtidel asuks 

järelevalvekohustus.  

 

Magistritöös püstitatud uurimisküsimused said uuringute käigus lahenduse, millega saavutati 

ka töö eesmärk. Uuringu tulemuste põhjal esitati paindliku tööaja rakendandamise võimalused 

ning konkreetsed ettepanekud. Uuringu käigus tuli välja ka kaks täiendavat ettepanekut, mida 

käesolev magistritöö täpsemalt ei uurinud, kuid mille rakendamise võimalused vajavad 

täiendavat analüüsi, kuid mitte eraldiseisvat uuringut.   
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KOKKUVÕTE 
 

Käesoleva magistritöö eesmärgiks oli välja selgitada Eesti ja Soome politsei tööajakorralduse 

peamised lahknevused ning paindliku tööajakorralduse kohaldamise võimalused Eesti 

kriminaalpolitseis Soome näitel.  

 

Globaliseerunud majanduse tingimustes ning keskkonnas, kus peab olema tagatud jätkuv 

võimekus kriisisituatsioonidele reageerida, pakub paindlik tööajakorraldus arvestatavat edu, 

rahuldades mõlema osapoole vajadusi. Ettevõtte puhul tagab tööaja paindlikkus kiire 

kohanemisvõime ja efektiivsuse säilimise ning töötaja vaates tagab tööaja paindlikkus parema 

töö- ja eraelu tasakaalu. Ka politseitöö ei ole mingi erand, kus valmisolek erinevatele kriisidele 

reageerimiseks peab olema veelgi paremini tagatud. Tulemaks toime eeltoodud väljakutsetega 

ning täitmaks töötajate ootusi, on Soome juba aastakümneid pakkunud oma töötajatele maailma 

kõige paindlikumat lähenemist tööaja planeerimisel. Ka Soome politseis on need põhimõtted 

rakendatud ning paindlik tööajakorraldus selgelt reguleeritud. Eesti seadusandluses ei ole tööaja 

paindlikkus samaväärselt reguleeritud. Võimalus kui selline on küll olemas, kuid milliseid 

paindlikke tööajavorma ja kuidas kasutada on jäänud reguleerimata. 

 

Eeltoodust tingituna püstitas autor käesoleva magistritöö uurimisprobleemiks küsimuse: 

„Milliseid Soome tööaja regulatsiooni põhimõtteid saaks rakendada Eesti kriminaalpolitsei 

töökorralduse paindlikumaks muutmiseks?“. Uurimisprobleemi lahendamiseks sõnastas autor 

viis uurimisküsimust, mis aitasid välja tuua paindliku tööajakorralduse eelised ja puudused, 

kaardistasid Soome ja Eesti tööajaregulatsiooni sarnasused ja erisused, tuues välja ka mõlema 

politseiorganisatsiooni paindliku tööajakorralduse regulatsioonid või nende puudumise ning 

viimaste uurimisküsimustega selgitati välja Eesti kriminaalpolitsei tööajakorralduse vastavus 

tööalasele vajadusele ning Soome tööajakorralduse aspektid, mida on võimalik kasutada Eesti 

kriminaalpolitsei töökorralduse paindlikumaks muutmisel.  

 

Dokumendianalüüsi tulemusena selgus, et Eestis kehtival tööaja regulatsioonil on palju 

puuduseid, mistõttu on teenistuslike vajaduste tagajärjel tekkinud paralleelne tööajakorraldus, 

mis ei ühti kehtiva regulatsiooniga ning seetõttu minnakse aeg-ajalt seadusega vastuollu. 

Soome politsei ametileping näeb aga ette ühtekokku neli sellist paindliku tööajakorralduse 
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vormi, mida Eesti tööaja regulatsioonides reguleeritud ei ole. Analüüsi tulemusena selgus, et 

Soome politsei soov paindliku tööaja kasutamisel on edendada organisatsiooni tõhusat 

toimimist ning saavutada püstitatud eesmärgid. Tööaja paindlikkuse reguleerimine annab 

võimaluse juba tegevuste planeerimisel ja läbiviimisel arvestada ning edendada tööaja 

paindlikkuse kasutamist, millega on võimalik vähendada töökoormust ning toetada töötajat 

tööelu eri etappides. Vastavalt regulatsioonile saab tööaja paindlikkust rakendada üksnes 

ametniku soovil, kui tema tööülesanded seda võimaldavad ning juhi nõusolekul, kellele on 

antud otsustusõigus. Dokumendianalüüsi tulemusena välja toodud ning Soome politseis 

kasutuses olevad paindliku tööaja võimalused langesid kokku teoorias käsitletuga, kus tööaja 

paindlikkust nähakse peamise ning ühe oodatuma vahendina, mis vastab muutunud 

majanduskeskkonnast tulenevatele tööandja vajadustele ning töötaja ootustele.  

 

Magistritöö fookuses oli just paindliku tööajakorralduse rakendamine kriminaalpolitseis, kuna 

nagu selgus ka intervjuudest on seal käärid kehtiva regulatsiooni ja tegeliku töökorralduse vahel 

kõige suuremad. Arvestades PPA suurust ja erinevate põhitööde rohkust, on tööaja paindlikkus 

asutuses vajalik ning paindliku tööaja regulatsioon PPA töökorras on ekspertide poolt oodatud. 

Paindlik tööajakorraldus annaks võimaluse ühildada tegelik tööalane vajadus ja tööaja 

regulatsioon, mis oleks motiveeriv nii töötajatele kui ka juhtidele, kuna tagatud oleks hea 

töökeskkond, mis ei eeldaks seadustega vastuolu.   

 

Teoreetiliste lähtekohtade käsitluse ning empiirilise uuringu raames kogutud teadmiste põhjal 

jõudis autor alljärgnevate järeldusteni: 

 

- Erinevalt Soome regulatsioonidest, ei ole Eestis seaduse tasandil paindlikke tööaja 

võimalusi reguleeritud.  

- Summeeritud tööaja mõiste sisaldab endas üksnes vahetustega tööd, mis ei toeta 

paindlikku tööajakorraldust. 

- Hetkel kehtiv PPA töökord ei vasta asutuse vajadustele ning töötajate ootustele, mistõttu 

on tekkinud paralleelne tööajakorraldus. 

- PPA kollektiivlepingus ei ole arvesse võetud kriminaalpolitsei erandit, kuigi vajadus 

selle järele on suur.  
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- Teenistuse planeerimise ja tööaja arvestuse infosüsteemi keerukus ei soodusta reaalset 

tundide märkimist. 

 

Eeltoodud järelduste pinnalt teeb autor järgnevad ettepanekud:  

 

- Kaaluda seaduse tasandil paindliku tööajakorralduse reguleerimist avalikus teenistuses.  

- Rakendades paindlikku tööajakorraldust, sõnastada ümber summeeritud tööaja mõiste, 

mis annaks võimaluse väljaspool hetkel kehtivat regulaarset tööaega tehtavaid töötunde 

samuti arvestada regulaarse tööajana, kui on vastavalt kokku lepitud.  

- Kaaluda arvestusperioodi ümberkvalifitseerimise vajadust tulemaks toime erinevate 

kriisisituatsioonidega või sihtmärkide realiseerimise vajadusega. 

- Viia PPA töökorda sisse paindliku tööaja võimalused. 

- Sõlmida uus PPA kollektiivleping, mis võtaks arvesse ka kriminaalpolitsei töö eripära.  

- Kasutusele võtta teenistuse planeerimise ja tööaja arvestuse infosüsteem, mida oleks 

lihtne ja mugav kasutada kõikidel töötajatel.  

 

Uurimistöö käigus on saavutatud kokkulepe, et alates sügisest asutakse PPA töökorda 

uuendama osas, mis käsitleb paindliku tööaja regulatsiooni, kasutades käesoleva magistritöö 

uuringu tulemusi, ning kaasates autori vastavasse töögruppi. Lisaks kriminaalpolitseile, mis oli 

antud uurimuse fookuses, saab paindlikku tööajakorraldust rakendada ka teistes tööliinides 

PPAs. Seetõttu on oluline rakenduse faasis arvestada ka teiste võimalik erisustega ning 

läheneda probleemi lahendusele laiema fookusega, millele aitavad kaasa ka 

dokumendianalüüsis toodud konkreetsed regulatsioonid, mis on rakendatavad terves 

organisatsioonis vabatahtlikkuse alusel. Sellega on magistritöö eesmärk selgelt saavutatud ning 

uuringu tulemused ning selle põhjal tehtud ettepanekud praktikas rakendatavad.  
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SUMMARY 
 

The master's thesis explores what principles of Finnish working time regulation could be 

applied to make the work organization of the Estonian Criminal Police more flexible? The aim 

of the research is to find out the main differences between the working time arrangements of 

the Estonian and Finnish police and the possibilities of applying flexible working hours in the 

Estonian criminal police on the example of Finland.  

 

The study found answers to the following research questions: 1) What are the advantages and 

disadvantages of flexible working hours? 2) What are the similarities or differences between 

the working time regulations of the Estonian and Finnish police? 3) Is the flexible working time 

arrangements taken into account, regulated and implemented in the regulations of the Estonian 

and Finnish police and to what extent? 4) What are the deficiencies of the Estonian Criminal 

Police job management and to what extent would it be possible to take into account the job 

management of Finnish Police when making the work organization of the Estonian Criminal 

Police more flexible? 

 

In order to achieve the aim and fulfil the research tasks, a qualitative empirical study was 

conducted, in which the research strategy is a comparative case study. For data collection, 

author used document analysis and semi-structured expert interviews. 

 

The study revealed that the current rules of procedure of the PBGB, which, unlike the rules of 

procedure of the Finnish police, do not regulate flexible working time arrangements, and thus 

do not meet the needs of the criminal police, resulting in parallel working time arrangements 

with characteristics of flexible working time arrangements. There is a readiness to introduce 

flexible working time arrangements in the PBGB and expectations for such regulation are high.  

 

Based on empirical findings, six practical proposals are made in the work, 3 of which can be 

implemented immediately within the framework of the current legislation, and the 

implementation of which has also been agreed on. For implantation of other 3 

recommendations, the amendment of legislation is needed as well as further consideration on 

the possibilities and necessity.    



84 
 

VIIDATUD ALLIKATE LOETELU 

  
Adams, S., 2014. The Most Stressful Jobs Of 2014. [Võrgumaterjal]  

Leitav: https://www.forbes.com/sites/susanadams/2014/01/07/the-most-stressful-jobs-of-

2014/?sh=561ccfe35587 [Kasutatud 25.10.2021]. 

Afiouni, F., 2013. Human capital management: A new name for HRM?. International Journal 

of Learning and Intellectual Capital, 10(1), pp. 18-34. 

Alumäe, T., Tilk, O. & Asadullah, 2018. Advanced Rich Transcription System for Estonian 

Speech. s.l.:Baltic HLT. 

Amundson, N. E., 2007. The influence of workplace attraction on recruitment and retention. 

Joumal of Employment Counseling, 44(4), pp. 154-162. 

Anderson, H., 2017. Tööle kandideerijate ootused töövormide paindlikkuse osas ja selle 

seosed tööorientatsiooni ning isiklike tööalaste kokkulepete sõlmimisega. Magistritöö. 

Tallinn: Tallinna Tehnikaülikool. 

Anon., 2005. Between a rock and a hard place: the dilemmas of managing part‐time working 

in the police service: Is working part‐time a fair cop?. Human Resource Management 

International Digest, 13(1), pp. 24-25. 

Anon., 2007. BT connects employees with stress-management assistance. Human Resource 

Management International Digest, 15(1), pp. 17-19. 

Armstrong, M. & Taylor, S., 2014. Armstrongs's Handbook of Human Resource Management 

Practice. 13 toim. London, Philadelphia, New Delfi: Kogan Page. 

Arrowsmith, J., 2007. Why is there not more ‘annualised hours’ working in Britain?. 

Industrial Relations Journal, 38(5), pp. 423-438. 

Arvola, R., Tint, P. & Kristjuhan, Ü., 2017. Employer attitude towards telework in real estate 

sector. Economic Science for Rural Development Conference Proceedings, 46, pp. 15-22. 

Asetus valtion virastojen aukiolosta 332/1994 (1994 ) Finlex.  

Avaliku teenistuse seadus (2012) RT I, 13.03.2019, 37.  

Baltes, B. B. et al., 1999. Flexible and Compressed Workweek Schedules: A Meta-Analysis 

of Their Effects on Work-Related Criteria. Journal of Applied Psychology, 84(4), pp. 496-

513. 



85 
 

Barber, A. E., Dunham, R. B. & Formisano, R. A., 1992. The impact of flexible benefits on 

employee satisfaction: A field study. Personnel Psychology, 45(1), pp. 55-75. 

Beardwell, I., Holden, L. & Claydon, T., 2004. Human Resource Management. A 

contemporary Approach. 4th toim. Leicester: Prentice Hall. 

Beardwell, J. & Claydon, T., 2007. Human Resource Management. A Contemporary 

Approach. 5th toim. Harlow: Pearson Education Limited. 

Berkery, E. et al., 2017. On the Uptake of Flexible Working Arrangements and the 

Association with Human Resource and Organizational Performance Outcomes. European 

Management Review, 14, pp. 165-183. 

Bielenski, H., Bosch, G. & Wagner, A., 2002. Working time preferences in sixteen European 

countries. Dublin: European Foundation for the Improvement of Living and Working 

Conditions. 

Bijsterveldt, A. v., 2015. The effect of flexible working arrangements on employee well-being, 

moderated by social support. Magistritöö. Tilburg: Tilburg University. 

Blum, L. N., 2000. Force Under Pressure: How Cops Live and Why They Die. New York: 

Lantern Books. 

Boon, C., Eckardt, R., Lepak, D. P. & Boselie, P., 2018. Integrating strategic human capital 

and strategic human resource management. The International Journal of Human Resource 

Management, 29(1), pp. 34-67. 

Bowen, G., 2009. Document Analysis as a Qualitative Research Method. Qualitative 

Research Journal, 9(2), pp. 27-40. 

Brown, J. M. & Campbell, E. A., 1994. Stress and policing: Sources and strategies. 1st toim. 

Chichester: Wiley. 

Bucurean, M., 2020. The Impact of Working From Home on Productivity. A Study on The 

Pandemic Period. The Annals of the University of Oradea. Economic Sciences, 2, pp. 267-

275. 

Buddy Punch, kuupäev puudub Buddy Punch. [Võrgumaterjal]  

Leitav: https://buddypunch.com/blog/work-schedule-types/ [Kasutatud 02.06.2021]. 

Burgoon, B. & Raess, D., 2009. Globalization and Working Time: Working Hours and 

Flexibility in Germany. Politics & Society, 37(4), pp. 554-575. 

Burke, R. J., 1987. Burnout in Police Work. Group & Organization Studies, 12(2), pp. 174-

188. 



86 
 

Bürger, B. & Nachreiner, F., 2018. Individual and organizational consequences of employee-

determined flexibility in shift schedules of police patrols. Police Practice & Research, 19(3), 

pp. 284-303. 

Campbell, I., 2017. Working-time flexibility: diversification and the rise of fragmented time 

systems. Rmt: D. Grimshaw, C. Fagan, G. Hebson & I. Tavora, toim-d Making work more 

equal. A new labour market segmentation approach. Manchester : Manchester University 

Press, pp. 108-125. 

Cappelli, P. & Neumark, D., 2004. External Churning and Internal Flexibility: Evidence on 

the Functional Flexibility and Core-Periphery Hypotheses. Industrial Relations, 43(1), pp. 

148-182. 

CareerCast, 2019. CareerCast.com. [Võrgumaterjal]  

Leitav: https://www.careercast.com/jobs-rated/most-stressful-jobs-2019 [Kasutatud 

03.11.2021]. 

Choi, S., 2018. Managing Flexible Work Arrangements in Government: Testing the Effects of 

Institutional and Managerial Support. Public Personnel Management, 47(1), pp. 26-50. 

Choudhury, P., Koo, W. W. & Li, X., 2020. Working (From Home) During a Crisis: Online 

Social Contributions by Workers During the Coronavirus Shock. Working Paper 20-096. 

s.l.:Harvard Business School. 

Chung, H., 2018. Future of work and flexible working in Estonia. The case of employee-

friendly flexibility, Tallinn: Arenguseire Keskus. 

Chung, H. & Tijdens, K., 2013. Working time flexibility components and working time 

regimes in Europe: using company-level data across 21 countries. International Journal of 

Human Resource Management, 24(7), pp. 1418-1434. 

Collings, D. G. & Wood, G., 2009. Human Resource Management. A critical approach. 

Abingdon: Routlege. 

Corominas, A. & Pastor, R., 2010. Replanning working time under annualised working hours. 

International Journal of Production Research, 48(5), pp. 1493-1515. 

Costa, G. et al., 2004. Flexible Working Hours, Health, and Well-Being in Europe: Some 

Considerations from a SALTSA Project. Chronobiology International: The Journal of 

Biological & Medical Rhythm Research, 21(6), pp. 831-844. 

Crawford, F., 2017. Flexible working environment: How one organisation is making flexible 

working arrangements... work. Acuity, 4(2) pp. 54-56. 

Creswell, J. W., 2007. Qualitative Inquiry & Research Design. Choosim Among Five 

Approaches. 2nd toim. Thousand Oaks, London, New Delfi: SAGE Publications. 



87 
 

Duckworth, D. H., 1995. Book Review: Stress and Policing: Sources and Strategies. Journal 

of Occupational & Organizational Psychology, 68(4), pp. 367-368. 

Dunham, R. B., Pierve, J. L. & Castaneda, M. B., 1987. Alternative work schedules: Two 

field quasi-experiments. Personnel Psychology, 40, pp. 215-242. 

Eduskunta, 2019. Eduskunta. [Võrgumaterjal]  

Leitav: 

https://www.eduskunta.fi/FI/naineduskuntatoimii/kirjasto/aineistot/kotimainen_oikeus/LATI/

Sivut/tyoaikalaki.aspx [Kasutatud 10.12.2021]. 

Eesti Personalijuhtimise Ühing, 2021. Pare. [Võrgumaterjal]  

Leitav: https://pare.ee/2021-aasta-kaugtoo-margise-saajad/ [Kasutatud 14.12.2021]. 

Eesti Tööandjate Keskliit, 2007. Töö ja pere. Paindlikud töövormid töö- ja pereelu 

ühitamisel. Tallinn: Eesti Tööandjate Keskliit. 

EURES, 2021. Euroopa tööalase liikuvuse portaal. [Võrgumaterjal]  

Leitav: https://ec.europa.eu/eures/public/et/news-articles/-

/asset_publisher/L2ZVYxNxK11W/content/id/12794556 [Kasutatud 09.05.2021]. 

Eurofund, 2020. Right to disconnect in the 27 EU Member States, s.l.: Eurofund. 

Eurofund, 2021. Living and working in Europe 2020. Luxembourg: Publications Office of the 

European Union. 

European Commission, 2006. Green Paper Modernising labour law to meet the challenges of 

the 21st century. [Võrgumaterjal]  

Leitav: https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:52006DC0708 

[Kasutatud 26.01.2020]. 

European Commission, 2010. Flexible working time arrangements and gender equality - A 

comparative review of 30 European countries, Luxembourg: Publications Office of the 

European Union. 

Fast, J. E. & Frederick, J. A., 1996. Working Arrangements and Time Stress. Canadian Social 

Trends, 43, pp. 14-19. 

Fernández-Pérez de la Lastra, S., Martín-Alcázar, F. & Sánchez-Gardey, G., 2014. Functional 

Flexibility in Human Resource Management Systems: Conceptualization and Measurement. 

International Journal of Business Administration, 5(1), pp. 1-14. 

Flick, U., 2007. Designing Qualitative Research. London, California, New Delhi, Singapore: 

SAGE Publications Ltd. 

Flick, U., 2009. An Introduction to Qualitative Research. London, California, New Dehli, 

Singapore: SAGE Publications. 



88 
 

Fraga C. K., 2006. Peculiaridades do trabalho policial militar. Revista Virtual Textos & 

Contextos, 5(2), pp. 1-19. 

Gaber, M. & Fahim, A., 2018. Strategic human resource management and public employee 

retention. Review of Economics and Political Science, 3(2), pp. 20-39. 

Georgiev, G. S., 2021. The Human Capital Management Movement in U.S. Corporate Law. 

Tulane Law Review, 65(639), pp. 639-739. 

Gloger, C. & Toaddy, S., 2016. Working 9 to 5, What a Way To Make a Living?. TIP: The 

Industrial-Organizational Psychologist, 54(1), pp. 1-3. 

Gollan, P. J. & Xu, Y., 2014. Fostering Corporate Sustainability. Integrative and Dynamic 

Approaches to Sustainable HRM. Rmt: I. Ehnert, W. Harry & K. J. Zink, toim-d 

Sustainability and Human Resource Management. Developing Sustainable Business 

Organizations. Heidelberg, New York, Dordrecht, London: Springer, pp. 225-243. 

Gråsten, M., 2020. Poliisin toimistotyö uudistuu. [Võrgumaterjal]  

Leitav: https://poliisi.fi/blogi/-/blogs/poliisin-toimistotyo-uudistuu [Kasutatud 22 05 2022]. 

Gurchiek, K., 2017. Winning with Workflex: When Work Works Award recipients share their 

strategies for keeping employees engaged on the job and at home.. HR Magazine, 62(9), pp. 

34-39. 

Haak, T., 2021. HR Trend Institute. [Võrgumaterjal]  

Leitav: https://hrtrendinstitute.com/ [Kasutatud 08.08.2021]. 

Hahne, A. S., 2021. The impact of teleworking and digital work on workers and society - 

Case study on Finland (Annex III), Luxembourg: Publication for the committee on 

Employment and Social Affairs, Policy Department for Economic, Scientific and Quality of 

Life Policies, European Parliament. 

Hazak, A., 2017. Better not to ask your employees to come to work? Issues in R&D work 

efficiency. TUT Economy Research Series, 10, pp. 1-8. 

Hazak, A., Männasoo, K. & Virkebau, M., 2017. Effects of Work Arrangements on Creative 

R&D Work Outcomes. Eastern European Economics, 55(6), pp. 500-521. 

Hellert, U., 2012. Basic information about flexible working time, Nürnberg: Institut für Arbeit 

und Personal. 

Hicks, W. D. & Klimoski, R. J., 1981. The Impact of Flextime on Employee Attitudes. 

Academy of Management Journal, 24(2), pp. 333-341. 

Hill, J. E., Miller, B. C., Weiner, S. P. & Colihan, J., 1998. Influences of the virtual office on 

aspects of work and work/life balance. Personnel Psychology, 51(3), pp. 667-683. 



89 
 

Hirsig, N., Rogovsky, N. & Elkin, M., 2014. Enterprise Sustainability and HRM in Small and 

Medium-Sized Enterprises. Rmt: I. Ehnert, H. Wes & K. J. Zink, toim-d Sustainability and 

Human Resource Management. Developing Sustainable Business Organizations. Heidelberg, 

New York, Dordrecht, London: Springer, pp. 127-151. 

Hirsijärvi, S., Remes, P., Sajavaara, P., 2005. Uuri ja Kirjuta. Tallinn: Medicina  

Holley Jr., W. H., Armenakis, A. A. & Feud Jr., H. S., 1976. Employee Reactions to a 

Flexitime Program: A Longitudinal Study. Human Resource Management, 15(4), pp. 21-23. 

Horwitz, F., Heng, T. H. & Hesan, A. Q., 2003. Finders, keepers? Attracting, motivating and 

retaining knowledge workers. Human Resource Management Journal, 13(4), pp. 23-44. 

Hämäläinen, M., 2020. Etätyö poliisin rikostutkinnassa. Opinnäytetyö. Tampere: 

Poliisiammattikorkeakoulu. 

Hyman, J., Baldry, C., Scholarios, D. & Bunzel, D., 2003. Work–Life Imbalance in Call 

Centres and. British Journal of Industrial Relations Software Development, 41(2), pp. 215-

239. 

Ierodiakonou, C. & Stavrou, E., 2017. Flexitime and employee turnover: the 

polycontextuality of regulation as cross-national institutional contingency. International 

Journal of Human Resource Management, 28(21), pp. 3003-3026. 

InfoFinland, 2021. Työsuhteen ehdot ja palkka Suomessa. [Võrgumaterjal]  

Leitav: https://www.infofinland.fi/et/elu-soomes/too-ja-ettev-tlus/tootaja-igused-ja-

kohustused/toosuhte-tingimused-ja-tootasu-soomes [Kasutatud 25.01.2022]. 

International Labour Office, 2006. Decent working time: New trends, new issues. Geneva: 

International Labour Office. 

Jašarević, S., 2012. Flexible Work – Right Solution or Fallacy. Proceedings of Novi Sad 

Faculty of Law, 46(4), pp. 173-192. 

Jefimov, A., 2014. Politseiametniku stress ja läbipõlemine ning seda mõjutavad tegurid. 

Lõputöö. Tallinn: Sisekaitseakadeemia Politsei- ja Piirivalvekolledž. 

Johnson, A. A., Shannon, L. L. & Richman, A. L., 2008. Challenging common myths about 

workplace flexibility: Research notes from the multi-organization database. Community, Work 

& Family, 11(2), pp. 231-242. 

Jokinen, E. & Heiskanen, T., 2013. Is the Measured Good Quality of Working Life 

Equivalent to Strategically Strong HRM System?. Procedia - Social and Behavioral Sciences, 

81, pp. 131-141. 



90 
 

Junkala, J., kuupäev puudub Miten minä hyödyn työehtosopimuksesta?. [Võrgumaterjal]  

Leitav: https://www.erto.fi/palvelut/tyo-ja-elama/toissa/3394-miten-minae-hyoedyn-

tyoeehtosopimuksesta [Kasutatud 18.12.2021]. 

Kaasik, K., 2020. Kaugtöö mõju töö- ja pereelu tasakaalule. Magistritöö. Tallinn: Tallinna 

Tehnikaülikool. 

Kalleberg, A. L., 2001. Organizing Flexibility: The Flexible Firm in a New Century. British 

Journal of Industrial Relations, 39(4), pp. 479-504. 

Kalmus, V., Masso, A. & Linno, M., 2015. Kvalitatiivne sisuanalüüs. [Võrgumaterjal]  

Leitav: https://samm.ut.ee/kvalitatiivne-sisuanalyys [Kasutatud 26.01.2022]. 

Karu, M., 2007. Paindlikud töövormid töötaja ja tööandja vaatenurgast, Tallinn: 

Poliitikauuringute Keskus Praxis. 

Kaushal, P. & Parmar, J. S., 2018. Work Related Variables and its Relationship to Work Life 

Balance - A Study of Police Personnel of Himachal Pradesh. Productivity, 59(2), pp. 138-147. 

Kaushal, P. & Parmar, J. S., 2019. Work-Life Balance and Its Relation to Demographic 

Factors: A Study of Police Personnel of Himachal Pradesh. Journal of Strategic Human 

Resource Management, 8(1), pp. 1-12. 

Kelliher, C. & Anderson, D., 2008. For Better or for Worse? An Analysis of how Flexible 

Working Practices Influence Employees’ Perceptions of Job Quality. The International 

Journal of Human Resource Management, 19(3), pp. 419-431. 

Kipkemboi, J. R., 2015. History, Evolution and Development of Human Resource 

Management: A Contemporary Perspective. Global Journal of Human Resource 

Management, 3(3), pp. 58-73. 

Kivila, M., 2013. Eesti korrakaitse- ning kriminaalpolitsei hinnangud ja ootsued 

organisatsioonile seoses tööstressiga. Magistritöö. Tallinn: Sisekaitseakadeemia 

Sisejulgeoleku instituut. 

Klein, H. J., Molloy, J. C. & Brinsfield, C. T., 2012. Reconceptualizing workplace 

commitment to redress a stretched construct: revisiting assumptions and removing confounds. 

Academy of Management Review, 37(1), p. 130–151. 

Koor, K., 2008. Põhja Politseiprefektuuri politseiametnike tööstress ja ametiülesannetega 

toimetulek. Magistritöö.. Tallinn: Tallinna Ülikool. 

Kop, N., Euwema, M. & Schaufeli, W., 1999. Burnout , job stress and violent behaviour 

among Dutch police oYcers. Work & Stress, 13(4), pp. 326-340. 

Kossek, E. E., Barber, A. E. & Winters, D., 1999. Using flexible schedules in the managerial 

world: The power of peers.. Human Resource Management, 38(1), pp. 33-46. 



91 
 

Kossek, E. E., Lautsch, B. A. & Eaton, S. C., 2006. Telecommuting, Control, and Boundary 

Management: Correlates of Policy Use and Practice, Job Control, and Work-Family 

Effectiveness. Journal of Vocational Behavior, 68(2), pp. 347-367. 

Kotey, B. & Sharma, B., 2016. Predictors of Flexible working arrangement provision in small 

and medium enterprises (SMEs). The Internationa Journal of Human Resource Management, 

27(22), pp. 2753-2770. 

Kriminaalmenetluse seadustik (2003) RT I, 21.12.2010, 29. 

Kröll, C. & Süesch, S., 2019. The effects of flexible work practices on employee attitudes: 

evidence from a large-scale panel study in Germany. International Journal of Human 

Resource Management, 30(9), pp. 1505-1525. 

Kütt, K., 2009. Töökorralduse efektiivsuse uuring sotsiaalministeeriumi näitel. Lõputöö.. 

Tallinn: Sisekaitseakadeemia Halduskolledž. 

Laherand, M.-L., 2008. Kvalitatiivne uurimisviis. Tallinn: Infotrükk. 

Laigna, M., 2015. Töökeskonna parendamine, selle mõju töörahulolule ja tööstressile AS 

Tallinna küte ja AS Eraküte näitel. Magistritöö. Tallinn: Tallinna Tehnikaülikool. 

Lamb, M. & Sutherland, M., 2010. The components of career capital for knowledge workers 

in the global economy. International Journal of Human Resource Management, 21(3), pp. 

295-312. 

Leetus, H., 2019. Kaugtöö kasutamine ja hoiakud kaugtöö suhtes Põhja 

ringkonnaprokuratuuris. Bakalaureusetöö. Tallinn: Tallinna Tehnikaülikool. 

Lutfiani Putri Windia, N. M. A., Singh, J. S. K., Rashid, T. A. & Arumugam, T., 2020. 

Reducing Turnover Intention through Flexible Work Arrangement, Supervisor Support, and 

Employee Engagement: A Study among Female Auditors in Jakarta. Global Business & 

Management Research, 12(3), pp. 134-148. 

Mahler, J., 2012. The Telework Divide: Managerial and Personal Challenges of Telework. 

Review of Public Personnel Administration, 32(4), pp. 407-418. 

Managerial Law, 2006. Flexibility and the workplace: the battle to control working time. 

Emerald Insight, 48(6), pp. 536-540. 

Maslach, C., Schaufeli, W. B. & Leiter, M. P., 2001. Job Burnout. Annual Review of 

Psychology, 52, pp. 397-422. 

Masuda, A. D. et al., 2012. Flexible Work Arrangements Availability and their Relationship 

with Work-to-Family Conflict, Job Satisfaction, and Turnover Intentions: A Comparison of 

Three Country Clusters. Applied Psycholocy: An International Review, 61(1), pp. 1-29. 



92 
 

McGuire, J. B. & Liro, J. R., 1986. Flexible Work Schedules, Work Attitudes, and 

Perceptions of Productivity. Public Personnel Management, 15(1), pp. 65-74. 

McNall, L. A., Masuda, A. D. & Nicklin, J. M., 2010. Flexible Work Arrangements, Job 

Satisfaction, and Turnover Intentions: The Mediating Role of Work-to-Family Enrichment. 

The Journal of Psychology, 144(1), pp. 61-81. 

Mikson, H., 2008. Läbipõlemine ja stress politseiosakonnas Põhja politseiosakonna näitel. 

Magistritöö. Tallinn: Tallinna Ülikool. 

Miller, K., 2021. Future of Working. [Võrgumaterjal]  

Leitav: https://futureofworking.com/20-most-popular-types-of-work-schedules-for-

employees/ [Kasutatud 02.06.2021]. 

Mosadeghrad, A. M., 2013. Quality of Working Life: An Antecedent to Employee Turnover 

Intention. International Journal of Health Policy and Management, 1(1), pp. 43-50. 

Nikulin, A., 2017. Paindlike töövormide rakendamise võimalused ja kasu ning nendega 

rahulolu Swedbank AS-i ettevõtete panganduse töötajate hinnangul. Bakalaureusetöö. 

Tallinn: Tallinna Tehnikaülikool. 

Normala, D., 2010. Investigating the Relationship between Quality of Work Life and 

Organizational Commitment amongst Employees in Malaysian Firms. International Journal 

of Business and Management, 5(10), pp. 75-82. 

Parker, S. K., Wall, T. D. & Cordery, J. L., 2001. Future work design research and practice: 

Towards an elaborated model of work design. Journal of Occupational and Organizational 

Psychology, 74, pp. 413-440. 

Peris, M., 2018. Avaliku sektori struktuursete muudatuste tsüklilisus kriminaalpolitsei näitel. 

Magistritöö. Tallinn: Tallinna Tehnikaülikool. 

Perine, L., 2009. Job Sharing. A Viable Option for Law Enforcement? FBI Law Enforcement 

Bulletin, 78(3), pp. 14-19. 

Pierce, J. L. & Dunham, R. B., 1992. The 12-hour work day: A 48-hour, eight-day week.. 

Academy of Management Journal, 35(5), pp. 1086-1098. 

Poliisi, 2018. Poliisihallituksen VES-kooste 1.4.2018 lukien. POL-2018-14152. s.l.:Poliisi. 

Poliisi, 2019a. Etätyö poliisihallinnossa. POL-2019-68989. Helsinki: Poliisihallitus. 

Poliisi, 2019b. Etätyötä koskeva toimintaohje Helsingin poliisilaitoksessa. POL-2019-17518. 

Helsinki: Helsingin poliisilaitos 

Poliisi, 2019c. Poliisin VES-kooste 1.1.2019 lukien. POL-2019-105. s.l.:Poliisi. 



93 
 

Poliisi, 2020. Poliisihallinnon virkaehtosopimukset. [Võrgumaterjal]  

Leitav: https://poliisi.fi/poliisihallinnon-virkaehtosopimukset [Kasutatud 18.12.2021]. 

Politsei- ja Piirivalveamet, 2015. Kollektiivleping. Tallinn: Politsei- ja Piirivalveamet. 

Politsei- ja Piirivalveamet, 2019a. Politsei- ja Piirivalveameti strateegia 2030, Tallinn: 

Politsei- ja Piirivalveamet. 

Politsei- ja Piirivalveamet, 2019b. Politsei- ja Piirivalveameti töökord. Tallinn: Peadirektori 

31.05.2019 käskkiri nr 1.1-1/55. 

Politsei- ja Piirivalveameti põhimäärus (2014) RT I, 16.12.2021, 19. 

Politsei ja piirivalveseadus (2009) RT I, 10.12.2020, 23.  

PPA, 2021. PPA Intranett. [Võrgumaterjal]  

Leitav: http://ppa-siseveeb.polsise/uudised/uudis.dot?id=1877039 [Kasutatud 14.12.2021]. 

Pregnolato, M., Bussin, M. H. R. & Schlechter, A. F., 2017. Total rewards that retain: A study 

of demographic preferences. South African Journal of Human Resource Management, 15(1), 

pp. 1-10. 

Promvalts, E., 2009. Paindlike töövormide rakendamine Eesti avaliku sektori 

organisatsioonide näitel. Lõputöö. Tallinn: Sisekaitseakadeemia. 

Pärand, K., 2012. Tööaeg ja selle paindlikus Euroopa Liidu riikides. Bakalaureusetöö. Tartu: 

Tartu Ülikool. 

Queirós, C., Kaiseler, M. & Leitão Da Silva, A., 2013. Burnout as predictor of aggressivity 

among police officers. European Journal of Policing Studies, 1(2), pp. 110-135. 

Ransley, J. & Mazerolle, L., 2009. Policing in an era of uncertainty. Police Practice and 

Research, 10(4), pp. 365-381. 

Ranta, R. S. & Sud, A., 2008. Management of stress and burnout of police personnel. Journal 

of the Indian Academy of Applied Psychology, 34(1), pp. 29-39. 

Reddy, L. M. & Reddy, M. P., 2010. Quality of work life of employees: emerging 

dimensions. Asian Journal of Management Research, 1, pp. 827-839. 

Riigikontroll, 2016. Politsei- ja Piirivalveameti moodustamise kulg ja tulemuslikkus. Kas 

ühendasutuse loomisega on saavutatud kokkuhoid ja teenuse kvaliteedi paranemine? 

[Võrgumaterjal] Leitav: 

https://www.riigikontroll.ee/Suhtedavalikkusega/Pressiteated/tabid/168/ItemId/894/View/Doc

s/amid/557/language/et-EE/Default.aspx [Kasutatud 23.05.2022]. 

Rodrigues, M., 2003. Flexible working patterns using annualised hours. Work Study, 52(3), 

pp. 145-149. 



94 
 

Ronen, S. & Primps, S. B., 1981. The Compressed Work Week as Organizational Change: 

Behavioral and Attitudinal Outcomes. Academy of Management Review, 6(1), pp. 61-74. 

Rubin, B. A., 2012. Shifting Social Contracts and the Sociological Imagination. Social 

Forces, 91(2), pp. 327-346. 

Rumpel, S. & Medcof, J. W., 2006. Total rewards: good fit for tech workers. Research-

Technology Management, 49(5), pp. 27-35. 

Russell, H., O'Connel, P. J. & McGinnity, F., 2009. The Impact of Flexible Working 

Arrangements on Work–life Conflict and Work Pressure in Ireland. Gender, Work and 

Organization, 16(1), pp. 73-97. 

Ruubel, R., 2020. Working Schedules and Efficient Time-Use in R&D Work. Doctoral Thesis. 

Tallinn: TalTech Press. 

Rönnblad, T. et al., 2019. Precarious employment and mental health: a systematic review and 

meta-analysis of longitudinal studies. Scandinavian Journal of Work, Environment & Health, 

45(5), pp. 429-443. 

Saltzstein, A. L., Ting, Y. & Staltzstein, G. H., 2001. Work-Family Balance and Job 

Satisfaction: The Impact of Family-Friendly Policies on Attitudes of Federal Government 

Employees. Public Administration Review, 61(4), pp. 452-467. 

Schaufeli, W. & Enzmann, D., 1998. The Burnout Companion to Study and Practice: A 

Critical Analysis. London: CRC Press, Taylor & Francis Group. 

Schlechter, A., Thompson, N. C. & Bussin, M., 2015. Attractiveness of non-financial rewards 

for prospective knowledge workers An experimental investigation. Employee Relations, 

37(3), pp. 274-295. 

Schlichting Junior, A. M. et al., 2014. The occupational stress affects the health conditions of 

military police officers. Revista Cubana de Medicina Militar, 43(3), pp. 293-306. 

Scholarios, D., Hesselgreaves, H. & Pratt, R., 2017. Unpredictable working time, well-being 

and health in the police service. The International Journal of Human Resource Management, 

28(16), pp. 2275-2298. 

Seljamaa, D., 2016. Kaugtöö keskonnaministeeriumis. Magistritöö. Tallinn: Tallinna 

Tehnikaülikool. 

Semjonov, P., 2017. Personaliuudised.ee. [Võrgumaterjal]  

Leitav: https://www.personaliuudised.ee/uudised/2017/10/20/kaasaegne-personalitoo-olgu-

kohanemisvoimeline [Kasutatud 15 06 2021]. 



95 
 

Sepahvand, R. & Bagherzadeh Khodashahri, R., 2021. Strategic Human Resource 

Management Practices and Employee Retention: A Study of the Moderating Role of Job 

Engagement. Iranian Journal of Management Studies, 14(2), pp. 437-468. 

Shagvaliyeva, S. & Yazdanifard , R., 2014. Impact of Flexible Working Hours on Work-Life 

Balance. American Journal of Industrial and Business Management, 4(1), pp. 20-23. 

Siseministeerium, 2020. Siseturvalisuse arengukana 2020-2030, Tallinn: Siseministeerium. 

Sling, kuupäev puudub Sling. [Võrgumaterjal]  

Leitav: https://getsling.com/blog/work-schedule-types/ [Kasutatud 02 06 2021]. 

Society for Human Resource Management, 2017. SHRM’S Effective Workplace Index, s.l.: 

Society for Human Resource Management. 

Spacey, J., 2018. Simplicable. [Võrgumaterjal]  

Leitav: https://simplicable.com/new/work-schedule [Kasutatud 02 06 2021]. 

Staines, G. L. & Pleck, J. H., 1986. Work schedule flexibility and family life. Journal of 

Occupational Behavior, 7(2), pp. 147-153. 

Statistikaamet, 2012. Eesti rahvastiku ajakasutus, Tallinn: Statistikaamet. 

Stavro, E. T., Parry, E. & Anderson, D., 2015. Nonstandard work arrangements and 

configurations of firm and societal systems. The International Journal of Human Resource 

Management, 26(19), pp. 2412-2433. 

Stavrou, E. & Kilaniotis, C., 2010. Flexible Work and Turnover: an Empirical Investigation 

across Cultures. British Journal of Management, 21(2), pp. 541-554. 

Stenberg, C. W. & Rubin, R. S., 1979. Flexitime: Its implementation in the public sector.. 

Public Administration Review, 39(3), pp. 277-282. 

Strauss, K., 2017. The 10 Most Stressful Jobs In 2017. [Võrgumaterjal]  

Leitav: https://www.forbes.com/sites/karstenstrauss/2017/01/12/the-10-most-stressful-jobs-in-

2017/?sh=7b58fe776020 [Kasutatud 25 10 2021]. 

Suomen Poliisijärjestöjen Liitto, 2020. Virkaehtosopimukset. [Võrgumaterjal]  

Leitav: https://www.spjl.fi/toiminta/sopimukset/virkaehtosopimukset [Kasutatud 18 12 2021]. 

Sureshkumar, M. R. & Madhusudanan, P., 2013. An efficient method to reduce relative 

capacity shortage using annualised hours planning. International Journal of Advanced 

Manufacturing Technology, 65(1), pp. 571-580. 

Suresh, R. S., Anantharaman, R. N., Angusamy, A. & Ganesan, J., 2013. Sources of Job 

Stress in Police Work in a Developing Country. International Journal of Business and 

Management, 8(13), pp. 102-110. 



96 
 

Zeytinoglu, U., Cooke, G. B. & Mann, S. L., 2009. Flexibility: Whose Choice Is It Anyway?. 

Relations industrielles, 64(4), pp. 555-574. 

Tabarsa, G. A., Bairamzadeh, S., Ghjovand, S. & Tabarsa, E., 2014. The Explanation of 

Spiritual Intelligence and Burn Out Behavior of Information Technology Staffs. International 

Journal of ManagementPerspective, 1(4), pp. 33-44. 

Talu, R., 2006. Tööst tingitud stress ja sellega toimetulek Põhja Politseiprefektuuri 

patrullteenistuse politseiametnike seas. Lõputöö. Tallinn: Sisekaitseakadeemia. 

Tams, S. & Arthur, M. B., 2010. New directions for boundaryless careers: Agency and 

interdependence in a changing world. Journal of Organizational Behavior, 31(5), pp. 629-

646. 

Teddlie, C. & Yu, F., 2007. Mixed Methods Sampling - A Typology With Examples. Journal 

of Mixed Methods Research, 1(1), pp. 77-100. 

Tiits, K., 2016. Tööõigus Põhjamaades. [Võrgumaterjal]  

Leitav: https://www.rmp.ee/toooigus/tls/toooigus-pohjamaades-2016-03-02  

[Kasutatud 18 12 2021]. 

Toshiba, kuupäev puudub The complete guide to Flexible Working. Cambridge: HOP 

Associates. 

Tuffin, R. & Baladi, Y., 2001. Flexible Working Practices in the Police Service, London: 

Great Britain Home Office. 

Turunen, T., 2014. Lack of Commitment? Work Orientations of Finnish Employees in a 

European Comparison.. Nordic Journal of Working Life Studies, 4(2), pp. 65-83. 

Turu-uuringute AS, 2021. Politsei- ja Piirivalveameti töötajte rahulolu uuring, Tallinn: 

Politsei- ja Piirivalveamet. 

Töölepingu seadus (2008) RT I, 09.07.2020, 4.  

Türk, K., 2005. Inimressursi juhtimine. Taru: Tartu Ülikooli Kirjastus. 

Työaikalaki (1996) Finlex, 9.8.1996/605.  

Työaikalaki (2019) Finlex, 5.7.2019/872.  

Työsopimuslaki (2001) Finlex, 26.1.2001/55 .  

Työsuojeluhallito, 2021. Työsuojeluhallinnon verkkopalvelu. [Võrgumaterjal]  

Leitav: https://www.tyosuojelu.fi/tyosuhde/tyoaika [Kasutatud 30 05 2021]. 

Uysal, G., 2019. 3rd definition of SHRM: HR systems approach. Management Studies, 7(5), 

pp. 496-501. 



97 
 

Wade, L., 2019. Wired. [Võrgumaterjal]  

Leitav: https://www.wired.com/story/eight-hour-workday-is-a-lie/ [Kasutatud 08 05 2021]. 

Valtiokonttori, 2021. Valtion organisaatiokaavio. [Võrgumaterjal]  

Leitav: 

https://app.powerbi.com/view?r=eyJrIjoiZjU3OWFmZGYtMGI5Yy00NTVhLTllY2MtZjE0

NmQzNzc1YTJiIiwidCI6IjdjMTRkZmE0LWMwZmMtNDcyNS05ZjA0LTc2YTQ0M2RlYj

A5NSIsImMiOjh9 [Kasutatud 18 12 2021]. 

Valtiovarainministeriö, 2020a. Etätyön periaatteet ja palvelussuhteen ehdot VN/24414/2020. 

Helsinki: Valtiovarainministeriö. 

Valtiovarainministeriö, 2020b. Työaikasopimuksen ja työaikalain soveltamisen määräys. 

Helsinki: Valtiovarainministeriö. 

Valtiovarainministeriö, 2020c. Valtion virka- ja työehdot 2020–2022. 48 toim. Helsinki: 

PunaMusta Oy. 

Vega, A. & Gilbert, M. J., 1997. Longer Days, Shorter Weeks: Compressed Work Weeks in 

Policing. Public Personnel Management, 26(3), pp. 391-402. 

Welch, J. L. & Gordon, D., 1980. Assessing the Impact of Flexitime on Productivity. Business 

Horizons, 23(6), pp. 61-66. 

Wiatr, A., 2021. Flexible Working Arrangements – Current Conditions and Research 

Directions. Rmt: B. Borissov, et al. toim-d Business management. Svishtov: Tsenov 

Academic Publishing House, pp. 67-78. 

Widrich, L., 2013. Buffer Blog. [Võrgumaterjal]  

Leitav: https://buffer.com/resources/optimal-work-time-how-long-should-we-work-every-

day-the-science-of-mental-strength/ [Kasutatud 08 05 2021]. 

Vila, B. J., 2006. Impact of Long Work Hours on Police Officers and the Communities They 

Serve. American Journal of Industrial Medicine , 49(11), pp. 972-980. 

Virkebau, M., Hazak, A. & Männasoo, K., 2017. More flexibility, better results? Issues in 

R&D work efficiency. TUTECON Research Brief, 2, pp. 1-5. 

Wright, P. M., Dunford, B. B. & Snell, S. A., 2001. Human resources and the resource based 

view of the firm. Journal of Management, 27, pp. 701-721. 

Yin, R. K., 2003. Case Study Research. Design and Methods. 3rd toim. Thousand Oaks, 

London, New Delhi: SAGE Publications. 

 

  



98 
 

TABELITE LOETELU 
 

Pealkiri Lehekülg 

Tabel 1. Peamised erisused inimressursside juhtimise teooriates (Afiouni, 

2013; Armstrong & Taylor, 2014; Beardwell & Claydon, 2007; Boon, et al., 

2018; Collings & Wood, 2009; Fernández-Pérez de la Lastra, et al., 2014; 

Gaber & Fahim, 2018; Georgiev, 2021; Kipkemboi, 2015; Sepahvand & 

Bagherzadeh Khodashahri, 2021; Society for Human Resource Management, 

2017; Wright, et al., 2001) (autori koostatud)  

 

14-15 

Tabel 2. Olulised komponendid töökoha efektiivsuse loomisel (Amundson, 

2007; Armstrong & Taylor, 2014; Beardwell & Claydon, 2007; Gollan & Xu, 

2014; Horwitz, et al., 2003; Jokinen & Heiskanen, 2013; Klein, et al., 2012; 

Laigna, 2015; Lamb & Sutherland, 2010; Mosadeghrad, 2013; Normala, 

2010; Pregnolato, et al., 2017; Reddy & Reddy, 2010; Rubin, 2012; Rumpel 

& Medcof, 2006; Schlechter, et al., 2015; Society for Human Resource 

Management, 2017; Tams & Arthur, 2010) (autori koostatud) 

 

18 

Tabel 3. Paindlikud tööajavormid. Mitteammendav loetelu. (Bielenski, et al., 

2002; Campbell, 2017; Cappelli & Neumark, 2004; Choi, 2018; Chung, 2018; 

Fernández-Pérez de la Lastra, et al., 2014; Masuda, et al., 2012; McNall, et 

al., 2010; Nikulin, 2017; Wiatr, 2021) (autori koostatud) 

 

22-23 

Tabel 4. Paindliku töökorralduse positiivsed ja negatiivsed küljed töötajale 

(autori koostatud) 

 

25 

Tabel 5. Paindliku töökorralduse positiivsed ja negatiivsed küljed tööandjale 

(autori koostatud) 

 

27-28 

Tabel 6. Intervjuus osalenud eksperdid (autori koostatud) 

 

38 

Tabel 7. Kategooriate ja koodide tabel (autori koostatud) 40-41 



99 
 

 

Tabel 8. Regulaarsed tööajad Soome politseis (Poliisi, 2019, pp. 150, 212) 

(autori koostatud) 

 

44 

Tabel 9. Regulaarsed tööajad Eesti politseis (Politsei- ja Piirivalveamet, 

2019b) (autori koostatud) 

 

45 

Tabel 10. Paindlikku tööaja tegulatsioon Soomes politseis, mille kohta Eesti 

vastav regulatsioon puudub (Poliisi, 2019c, pp. 209-211; 

Valtiovarainministeriö, 2020c, pp. 121-127) (autori koostatud) 

 

49-50 

Tabel 11. Hinnangud praegusele tööajakorraldusele (autori koostatud) 

 

56 

Tabel 12. Hinnangud paindliku tööajakorralduse rakendamisele (autori 

koostatud) 

 

61 

Tabel 13. Ettepanekud tööajakorralduse parendamiseks (autori koostatud) 66 

 

  



100 
 

Lisa 1. Ekspertintervjuude küsimused 
 

Teema 1 – hinnangud praegusele tööajakorraldusele 

- Kas hetkel kehtiv PPA töökord on ajakohane ja vastab tegelikule vajadusele ja 

olukorrale?  

- Millised on praeguse tööajakorralduse peamised puudused?  

- Millised on praeguse tööajakorralduse eelised?  

Teema 2 – hinnangud paindliku tööajakorralduse rakendatavusele  

- Kas Teil oleks valmisolek paindliku tööajakorralduse rakendamiseks või kas seda on 

juba ka mingil moel rakendatud? Kui siis kuidas? 

- Millised on paindlikku tööajakorraldusega seotud võimalused/eelised? 

- Millised on paindliku tööajakorraldusega seotud takistused? 

- Millised on paindliku tööajakorraldusega seotud ohud? 

Teema 3 – ettepanekud tööajakorralduse parendamiseks 

- Mida oleks Teie arvates vaja teha tööajakorralduse ja töökeskkonna parendamiseks? 

- Kas pindlikud tööajavormid on rakendatavad kriminaalpolitseis ja ka PPA-s laiemalt?  

- Mida peaks Teie hinnangul muutma kehtivas regulatsioonis, et see vastaks reaalsetele 

töö eripärast tulenevatele vajadustele ning samal ajal hoiaks töötajaid motiveerituna 

ning nende töö- ja eraelu tasakaalus? 

- Ettepanekud PPA-le 
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Lisa 2. Ekspertintervjuude analüüsi kodeerimisskeem 
 

 

Kategooria 1 Hinnangud praegusele tööajakorraldusele 

 Kood 1 Kehtiva regulatsiooni puudused 

Alamkood 1 Ei vasta tegelikule vajadusele 

  Alamkood 2 Jäikus 

  Alamkood 3 Seadusega vastuolu 

  Alamkood 4 Paralleelne tööajakorraldus 

  Alamkood 5 Juba rakendatud 

  Alamkood 6 Haavatav 

  Alamkood 7 Ületöötamise tagajärjed 

Alamkood 8 Kehtiv tööajakord on oma aja ära elanud ja vajab kaasajastamist 

 Kood 2 Kehtiva regulatsiooni eelised 

  Alamkood 1 Harjumuspärasus 

  Alamkood 2 Konkreetne raamistik  

Kategooria 2 Hinnangud paindliku tööajakorralduse rakendamisele 

 Kood 1 Paindlikku tööajakorralduse eelised 

Alamkood 1 Võimaldab arvestada tegeliku tööalase vajadusega 

Alamkood 2 Võimaldab paralleelse tööajakorralduse kooskõlla viia ametliku 

regulatsiooniga 

Alamkood 3 Paindliku tööajakorralduse kasutuselevõtt oleks motiveeriv 

                        Alamkood 4 Asutus väärtustab ja usaldab töötajat 

                        Alamkood 5 Valmisolek paindliku tööajakorralduse rakendamiseks 

                        Alamkood 6 Tagatud oleks õiguskuulekus ning head töökeskkond   

Kood 2 Paindlikku tööajakorralduse takistused 

  Alamkood 1 Tööaja arvestuse infosüsteemi keerukus 

 Kood 3 Paindlikku tööajakorralduse ohud 

  Alamkood 1 Liigne hajutatus 

                       Alamkood 2 Langeb koostöö ja produktiivsus 

                       Alamkood 3 Info liikumise keerukus 

                       Alamkood 4 Reageerimisvõimekus võib langeda 
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Kategooria 3 Ettepanekud tööajakorralduse parendamiseks 

 Kood 1 Seaduse muudatus 

                        Alamkood 1 Ei ole täitmine võimalik täita töö- ja puhkeaja nõuet 

  Alamkood 2 PPA kollektiivlepingu muutmine 

                        Alamkood 3 Tööaja arvestusperiood muuta pikemaks  

Kood 2 PPA töökorra muutmine 

                        Alamkood 1 Erinevad paindliku tööaja vormid 

                        Alamkood 2 Vabatahtlikkuse printsiip 

  Alamkood 3 Ületundide paindlik regulatsioon 

                        Alamkood 4 Võimaldab ka praegune seadus 

 Kood 3 Tööajahalduse programm 

 Kood 4 Muud ettepanekud 
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Lisa 3. Dokumendianalüüsis kasutatud materjalide tabel 
 

 Dokumendi pealkiri  Avaldaja Riik 

1 Työaikalaki 5.7.2019/872 Finlex Soome 

2 Valtion virka- ja 

työehtosopimus 2020–2022 

Valtiovarainministeriö Soome 

3 Työaikasopimuksen ja 

työaikalain soveltamisen 

määräys.  

Valtiovarainministeriö. Soome 

4 Etätyön periaatteet ja 

palvelussuhteen ehdot 

VN/24414/2020 

Valtiovarainministeriö Soome 

5 Työsuojeluhallinnon 

verkkopalvelu 

Työsuojeluhallinto Soome 

6 Poliisin VES-kooste 1.1.2019 

lukien 

Poliisi Soome 

7 Poliisihallinnon 

virkaehtosopimukset 

Poliisi Soome 

8 Miten minä hyödyn 

työehtosopimuksesta? 

Eriteenistuste ja kontoritöötajate liidu veebileht: 

https://www.erto.fi/palvelut/tyo-ja-elama/toissa/3394-miten-

minae-hyoedyn-tyoeehtosopimuksesta  

Soome 

9 Työsuhteen ehdot ja palkka 

Suomessa 

InfoFinland veebileht: https://www.infofinland.fi/fi/work-

and-enterprise/employees-rights-and-obligations/conditions-

of-employment-and-salary-in-finland  

Soome 

10 Virkaehtosopimukset Soome politseiorganisatsioonide liidu veebileht: 

https://www.spjl.fi/toiminta/sopimukset/virkaehtosopimukset  

Soome 

11 Töölepingu seadus Riigi Teataja Eesti 

12 Avaliku teenistuse seadus Riigi Teataja Eesti 

13 Politsei ja piirivalve seadus Riigi Teataja Eesti 

14 Kollektiivlepingu seadus Riigi Teataja Eesti 

15 Politsei- ja Piirivalveameti 

töökord 

PPA Eesti 

16 Politsei- ja Piirivalveameti 

kollektiivleping 

PPA Eesti 

17 Tööõigus Põhjamaades Raamatupidamis- ja maksuinfoportaali veebileht: 

https://www.rmp.ee/toooigus/tls/toooigus-pohjamaades-

2016-03-02  

Eesti 
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