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SISSEJUHATUS

Avaliku sektori edukas funktsioneerimine saab alguse kompetentsete ametnike viarbamisest ja
valikust. Personalivaliku Onnestumine vOi ebadnnestumine muudab kogu organisatsiooni
tegevuse edasist kiiku. Kvalifitseeritud ning motiveeritud personal saab anda suure panuse
organisatsiooni edukusele, eesmirkide saavutamisele ning jdtkusuutlikusele. Maksu- ja
Tolliametil (edaspidi MTA), kui avaliku sektori organisatsioonil tuleb arvestada virbamise

korraldamisel avaliku sektori eripdradega, sellega kaasnevate ndudmiste ja piirangutega.

Teema on aktuaalne, sest MTA-s on tehtud 2008. aastal ning 2012. aastal ténu
majanduslangusele ning struktuurimuutusele suuremahulisi {imberkorraldusi, mis on kaasa
toonud kvalifitseeritud to6jou koondamisi. 2012. aastal koondati MTA-s 245 ametnikku, sellest
81 tolli valdkonnas ning 2008. aastal oli koondamisi kokku 159, seejuures 40 tolli valdkonnas.
Sellised muutused voimaldavad ameti toimimist to0de itimberjagamisega tdhusamaks ja
efektiivsemaks muuta ning tduseb MTA tookvaliteet. Samas on MTA probleemiks Eesti
piirikontrolli Pohja-, Louna- ning Ida tollipunktid, kuhu on keeruline leida kvalifitseeritud
t60joudu. Piirialadel asuvatele tookohtadele on raske leida ametikohale vastavaid ametnikke, sest

korgharitud todtajad koonduvad eelkdige suurlinnadesse.

Loputod uudsus seisneb selles, et teadaolevalt autorile ei ole viimase 10. aasta jooksul
analiiiisitud Eestis tolliametnike védrbamise ja valiku temaatikat, kuigi viimastel aastatel on
vihendatud suurel hulgal kompetentsete tolliametnike arvu ning piiril asuvatesse tollipunktidesse

ei ole lihtne leida kvalifikatsioonile vastavaid ametnikke.

Loputod uurimisprobleem seisneb selles, kuidas leida kompetentseid ning ametikoha
ndudmistele vastavaid ametnikke Eesti piiri tollipunktidesse ning millised on vd&imalikud

lahendusettepanekud véarbamise ja valiku protsessiks.

Loputod eesmirgiks on analiilisida tolliametnike virbamise ja valiku protsessi. Loputoo
eesmargi saavutamiseks piistitatakse jargmised uurimisiilesanded:

1. Antakse iilevaade varbamise ja valiku olemusest, protsessist ning meetoditest.

2. Antakse iilevaade virbamisest ja valikust avalikus teenistuses.

3. Analiiiisitakse tolliametnike virbamis- ja valikuprotsessi MTA-s.



4. Analiiisitakse tolliametnike vidrbamis- ja valikuprotsessi probleeme MTA-s ning

pakutakse voimalikke lahendusi protsessi parendamiseks.

Loput6d eesmirgini joudmisel viiakse ldbi kvalitatiivne uuring intervjuude ja dokumentide
analiilisi né@ol ning kasutatakse MTA personalivaldkonna statistiliste andmete analiiiisi.
Intervjuude eesmirgiks on uurida MTA tolliametnike vidrbamise ja valiku protsessi ning
probleeme. Loputdo autor viis ldbi struktureeritud invervjuu MTA personaliosakonnas ning
tollikorralduse osakonnas. Intervjuud viidi ldbi: MTA virbamisspetsialistiga Héli Keba,
tollikorralduse osakonna osakonnajuhatajaga Urmas Koidu, piirikontrolli osakonnajuhataja
asetditjaga Ants Kutti, Pohja tollipunkti juhatajaga Toivo Toomingas, Ida tollipunkti juhatajaga
Voldemar Linno ning Lduna tollipunkti juhataja asendajaga Marika Karton. Intervjuude valim
tulenes MTA struktuurist ning ametnikest, kes puutuvad tolliametnike vidrbamise ja valiku
protsessiga kdige enam kokku. Uuringu tulemused annavad iilevaate tolliametnike virbamisest ja
valikust ning vOimaldavad teha jdreldusi ja vOimalikke ettepanekuid, kuidas tolliametnike

virbamis- ja valikuprotsessi parendada.

Loputood koosneb kahest peatiikist, mis omakorda jagunevad kahte alapeatiikki. Esimene peatiikk
kisitleb virbamist ja valikut. Ulevaade antakse kolmes etapis, milleks on personali planeerimine,
personali viarbamine ning personali valik. Esimeses alapeatiikis antakse iilevaade viarbamise ja
valiku olemusest, protsessidest ja meetoditest. Kirjeldatakse organisatsioonisiseseid ja -viliseid
virbamise vahendeid, allikaid ning alternatiive. Samuti kirjeldatakse personalivaliku meetodeid.
Teises alapeatiikis antakse iilevaade virbamisest ja valikust avalikus teenistuses, kus ldhtutakse
1. aprillil 2013 joustunud avaliku teenistuse seadusest. Kirjeldatakse avaliku teenistuse seaduse

viarbamise ja valiku ndudeid, reegleid ning olulisemaid muudatusi vorreldes kehtetu ATS-ga.

Teine peatiikkk késitleb tolliametnike viédrbamis- ja valikuprotsessi MTA-s. Kolmandas
alapeatiikis antakse iilevaade MTA virbamisest ja valikust samuti kolmes etapis. Kirjeldatakse
tolliametnike planeerimist, virbamist ja valikut MTA-s. Analiitisitakse tolliametnike virbamise
ja valiku protsessi reguleerivaid dokumente, MTA personaliosakonna statistilisi andmeid ning
viiakse 14bi struktureeritud intervjuud MTA personaliosakonnas ning tollikorralduse osakonnas.
Neljandas alapeatiikis analiiiisitakse uuringu tulemusi ning pakutakse voimalikke lahendusi

tolliametnike viarbamis- ja valikuprotsessi parendamiseks.

Loputoo autor tugineb eesti- ja ingliskeelsele personalivaldkonna teaduskirjandusele, seadustele,
maiirustele ning teemakohastele artiklitele. Kdesolevas t60s on kasutatud digusaktide 12.04.2013

seisuga redaktsioone.



1. VARBAMINE JA VALIK

1.1 Virbamise ja valiku olemus, protsess ning meetodid

Asjatundlikult korraldatud ning pohjalikult 1dbiviidud virbamisprotsess tagab organisatsiooni
piistitatud eesmérkide saavutamise ning vihendab lisakulutusi. Organisatsiooni pikaajalise
toimimise aluseks on dJigete tootajate palkamine ja nende hoidmine oigel tookohal.
Personaliotsing jaguneb virbamiseks ja valikuks. Personali viarbamise eesmirgiks on meelitada
ligi voOimalikult palju potentsiaalseid kandidaate ning personalivaliku eesmérgiks on

kandideerijate seast kdige sobivamad vélja valida.

Virbamine on vaba ametikoha téditmise protsessi esimene osa, mis sisaldab vaba ametikoha
pohjalikku analiiiisi, sobivate allikate ning vahendite kaalutlust ja kandidaatide ligimeelitamist.
Valik on protsessi teine osa, kus hinnatakse kandidaate kasutades erinevaid valikumeetodeid
ning valitakse vilja kdige sobivamad kandidaadid, millele jirgneb toopakkumine. (Graham,

Bennett 1995:177)

Virbamise ja valiku kolm etappi on (Armstrong 1999:349):
e Personali planeerimine.
e Personali virbamine.

e Personali valik.

Personali planeerimine ehk t66jou vajaduste kindlaksmiddramine on protsess, milles
organisatsioon miirab kindlaks vastava arvu ning kvalifikatsiooniga td6tajad, kes suudavad tédita
tooiilesandeid tohusalt ja efektiivselt ning toetada sellega organisatsiooni strateegilisi eesmirke

(Decenzo, Robbins 2005:137).

Personali vidrbamine ehk kandidaatide ligimeelitamine on protsess, mille kdigus kutsutakse
ndutava pidevusega todtajaid kandideerima vakantsele ametikohale. Personali vérbamine
koosneb organisatsioonisisesest ja -vilisest virbamisest ning pdhineb organisatsioonisisestel ja -
vilistel allikatel ning vahenditel. Virbamise eesmirgiks on leida vakantsetele ametikohtadele
maksimaalselt sobivad kandidaadid, mitte aga seejuures maksimeerida kandidaatide arvu. (Tiirk

2005:103) Organisatsioonid on oma olemuselt, eesmérkidelt ja t60joult erinevad.



Organisatsioonil tuleb vilja tootada sobiv virbamisstrateegia ning kohandada see organisatsiooni
vajadustega. Olenevalt vabanevate ametikohtade isedrasustest kombineeritakse virbamisel

organisatsioonisiseseid ja -viliseid vahendeid, allikaid ning virbamise alternatiive. (Tiirk

2005:104) (vt tabel 1)

Tabel 1. Organisatsioonisisese ja —vélise viarbamise eelised ning puudused. (Alas 2005:63;

Eensalu jt 2012:90-91, 94-95)

Eelised Puudused
Organisatsiooni- Madalamad varbamiskulud, sest Uute ideede, uuenduste, hoiakute ja
sisene tootaja tunneb organisatsiooni ning lahenduste vajaka jddmine.
védrbamine vastupidi. Tootajat voidakse edutada mitte tema
Tootajad, keda timber paigutatakse, kompetentsi, vaid meeldivuse jargi.
on organisatsiooniga tuttavad ja Motivatsioonilangus tdotajate seas,
tootajate sisseelamine kiirem. kes ei osutu valituks.
Tostab tootajate motivatsiooni uute Organisatsioonisisene vditlus segab
viljakutsete tekkimisel. meeldivat t665hkkonda.
Tootajad ei pruugi tulla toime
edutamisega kaasneva
tookoormusega.
Organisatsiooni- Valik on suurem kui Tootajate ligimeelitamine ja kontakti
viline organisatsioonisisesel virbamisel. saamine on keerulisem.
virbamine

Voimalus rikastada organisatsiooni
uute ideede, uuenduste, hoiakute ja
lahendustega.

Too6tajate viljakoolitamise vdimalus
vastavalt organisatsiooni vajadustele.
Olemasolevate todtajate rutiinist
véljatulek tinu uuele tdotajale.
Noorte jirelkasv.

Voimalikud pinged endiste ja uute
tootajate vahel.

Kohanemisaeg todsse ja
organisatsiooni on pikem.

Vaba ametikoha tditmine votab
rohkem aega kui
organisatsioonisisesel varbamisel.

Organisatsioonisisese vdrbamise eesmirgiks on personalivajaduse rahuldamine organisatsiooni

tootajate  iimberpaigutamise tulemusena. Organisatsioonisisesel véarbamisel tuginetakse

ametikohtade pakkumise ja omandamise siisteemile. Ametikoha pakkumise kiigus

informeeritakse to0tajaid vabanevatest kohtadest ning ametikoha omandamine vdimaldab

ndutava kvalifikatsiooniga tootajatel saada pakutavat tood. (Tirk 2005:104, 111)

Organisatsioonisisese ~ viarbamise  vahenditena  kasutatakse  vakantsete = ametikohtade

viljakuulutamist, suusonalist informeerimist, edutamisnimekirju, hinnanguid todtajatele ning
organisatsiooni personali andmebaasis sisalduvat infot (Alas 2005:61). Organisatsioonisisesel
virbamisel on mitmeid eeliseid. Organisatsioonil on kerge prognoosida todtaja sobivust
vakantsele ametikohale, sest todtajaid tuntakse ning ollakse teadlikud nende toGtulemustest ja

voimetest. Organisatsioonisisene vidrbamine motiveerib tootajaid ning on organisatsioonile
6



vihem kulukam kui organisatsiooniviline védrbamine. (Byars, Rue 1991:137-138)
Organisatsioonisisene  vdrbamine on voOimalik, kui organisatsioonil on rahulolevad,
kompetentsed ning piihendunud tootajad (Schmitt, Chan 1998:232). Organisatsioonisisesel
viarbamisel on mitmeid liikumise vorme ehk virbamise allikaid. Organisatsioonisiseste
viarbamise allikatena kasutatakse: 1) tootajate edutamist, 2) iileviimist, 3) rotatsiooni, 4) endiste

tootajate tagasikutsumist. (Alas 2005:58) (vt tabel 2)

Tabel 2. Organisatsioonisisese viarbamise allikad. (Alas 2005:60, 64; Tiirk 2005:105, 111; autori
koostatud)

Organisatsioonisisese virbamise allikad

e Tootaja litkumine kdrgemale ametikohale.
Edutamine e Kaasneb diguste ja kohustuste suurenemine ning suurem téotasu.
e Motiveerib to6tulemusi tdstma ja ergutab piiiidlikkusele.
T o Tootaja iileviimine iihelt ametikohalt teisele.
Uleviimine . ~
o Ei kaasne suuremat vastutust ega kdorgemat palka.
e TooOtaja ajutine iileviimine tihelt ametikohalt teisele.
Rotatsioon e Tingitud muutustest organisatsiooni tdokorralduses, ootamatutest
olukordadest voi t60 pohimdéttelisest iimberkorraldusest.
Endiste tootajate o Kasutatakse ajutise iseloomuga todde ja projektide korral.
tagasikutsumine e Virbamise kulutused on viikesed ning meetod efektiivne.

Personali virbamise ja valiku keerukus, t66jou ndudmise ja pakkumise tasakaalustamine ning
piisiva ja lojaalse personali kujundamise vajadus sunnib organisatsioone kasutama ka muid
t60jou vajaduse rahuldamise voimalusi ehk alternatiive. Personali virbamise alternatiividena
kasutatakse: 1) iiletunnitood, 2) ajutisi tootajaid, 3) allhanget, 4) tootajate rentimist. (Tiirk
2005:107) Uletunnitod on tostamine iile kokkulepitud tooaja ning t66jdu vajaduse suurendamise
vahend. Uletunnitdo sobib liihiajaliselt ning on alternatiiviks virbamisele. (Ivancevich 2003:208)
Ajutised tootajad on kogenud ning palkamine on lihtne. Eeliseks on madalad virbamis- ja
valikukulud. (Ivancevich 2003:208-209) Allhanke korral ei vdrba organisatsioon toomahu
suurenemise korral uusi tootajaid, vaid solmib lepingu teise organisatsiooniga, kes votab todde
tegemise enda peale (Tirk 1996:32). Tootajate rentimine voimaldab saada kvalifitseeritud

personali, sidudes tdotajat organisatsiooniga minimaalselt (Tiirk 1999:64).

Organisatsioonisisesel ~ virbamisel  tdidetakse = vaba  ametikoht oma  tootajatega.
Organisatsioonisisese ~ viarbamise vabade ametikohtade avalik véljakuulutamine ja

informeerimine ning oodatavad tootulemused annavad koigile vordsed kandideerimise



voimalused. Organisatsioonisisesel vidrbamisel kombineeritakse vahendeid, allikaid ning
virbamise alternatiive. Organisatsioonides tdidetakse enamus vabanevatest ametikohtadest
orgaisatsioonisiseselt, iilejadnud madalamad ametikohad virvatakse organisatsioonivéliselt.
Organisatsioonisisese virbamise eeliseks on madalad virbamiskulud, to6tajate kiire kohanemine

ning motivatsiooni tous.

Organisatsioonivéline virbamine seisneb uute tootajate palkamises viljastpoolt organisatsiooni.
Viline vidrbamine on vajalik eelkdige organisatsiooni esmatasandi ametikohtade voi erilisi
oskusi ndudvate ametikohtade tditmiseks. Vilise virbamisega piiliavad organisatsioonid saada
uute ideedega tootajaid. Organisatsioonivilise virbamise vahendid on meetmed, mille abil on
voimalik leida vakantsetele ametikohtadele kandidaate, kelle pddevus ja isiksuseomadused
vastavad kehtestatud nduetele. (Tiirk 2005:105, 116) Organisatsioonivilise virbamise vahendid
on: 1) reklaam, 2) elektrooniline virbamine, 3) personalifirmad, 4) personaliiiritused, 5)

tooturuamet, 6) praktika, 7) tootajate soovitused (Ivancevich 2003:200). (vt tabel 3)

Tabel 3. Organisatsioonivélise virbamise vahendid. (Attwood, Dimmock 1996:38; Ivancevich

2003:204-205; Tiirk 2005:118, 122-125; autori koostatud)

Organisatsioonivilise virbamise vahendid

e Personali virbamise peamine vahend, millega meelitatakse ligi vajaliku

Reklaam o L .

pidevuse ja isiksuseomadustega kandidaate.
Elektrooniline e Rakendatakse personali virbamisel nii organisatsiooni sees kui viljaspool.
viarbamine e Spetsiaalsed toovahendusportaalid.

Personalifirmad | e Kiired ja efektiivsed, kuid kallid.

e Vdimalus todandjatel kohtuda potentsiaalsete t6ovotjatega, tutvustada

Personaliiiritused o . A .
organisatsioone, meelitada ligi uusi td6tajaid ning sdlmida kokkuleppeid.
Tooturuamet ¢ Organisatsioon, mis kogub infot vakantsete ametikohtade ja toootsijate kohta.
Praktika o Eelkdige spetsialistide ja juhtide vdrbamise vahend.
e Vdimaldab tutvuda organisatsiooniga ning osa saada todiilesannetest.

Tootajate ~. . . e . .

A e Vdimaldavad tidita ametikohti organisatsiooni to6tajate soovitatud inimestega.
soovitused

Virbamine on kulukas protsess, mistottu tuleb valida optimaalsed virbamisallikad ja -vahendid.
Odavaimad vidrbamisvahendid on todtajate soovitused ja reklaamkuulutused ajakirjanduses.
Mboénevorra kallimaks ldheb reklaam raadios ja televisioonis. Kalleimad vahendid on
personalifirmad. (Tiirk 1999:59) Pakkudes piisaval hulgal infot organisatsiooni ja vakantse

tookoha kohta, saab viltida ebakompetentsete kandidaatide hulka (Carrell, Elbert, Hatfield



2000:154). Kui tdidetav ametikoht on ebaatraktiivne, siis toole kandideerijate hulk on véike ning
ei suudeta meelitada ligi kvalifitseeritud tootajaid. Isegi majanduslanguste ajal ei soovi todtajad
sellistele toopakkumistele kandideerida. (Decenzo, Robbins 2005:147) Organisatsioonivélise
viarbamise ldbiviimisel tuleb arvestada to6jou hetkeolukorraga, vakantse ametikohaga ning
sobivaima kandidaadi leidmise asjaoludega. Virbamistegevusel on oluline roll ka
organisatsiooni maine kujundamine t66jouturul. Virbamise ja valiku protsessi ldbiviimisest
soltub milline mulje jietakse organisatsioonist nii kandideerijale kui kogu avalikkusele. Oluline
on tagada kogu vérbamisprotsessi atraktiivsus ja suunatus Oigele sihtrithmale 1dbi sobivate
teavituskanalite. (Eensalu jt 2012:91) Organisatsioonivilise virbamise allikad pdhinevad: 1)
koolide l0petajatel, 2) organisatsioonivilisel reservil, 3) teiste organisatsioonide tootajatel, 4)

tootutel, 5) sobivama ametikoha otsijatel (Tiirk 2005:113). (vt tabel 4)

Tabel 4. Organisatsioonivélise virbamise allikad. (Decenzo, Robbins 2005:154; Tiirk 1999:68-
69; Tiirk 2005:115-116; autori koostatud)

Organisatsioonivilise virbamise allikad

e Oluline virbamisallikas, sest arenguvoimelisi spetsialiste ja juhte on
voimalik leida eelkdige sealt.

Koolide 16petajad e Viga head potentsiaalsed tootajad, sest omavad tugevaid teoreetilisi
teadmisi, uusi ideid, on edasipiilidlikud ja suure t6ovdimega.

e Miinuseks on vihene tookogemus.

¢ Organisatsiooniviline reserv, sealhulgas nii organisatsiooni endised
tootajad kui ka eelmistes konkurssides osalenud isikud on itheks
enamkasutatavaks ja tdhusaimaks organisatsiooniviliseks allikaks.

Organisatsiooniviline
reserv

Teiste organisatsioonide o Teistest organisatsioonidest, sealhulgas konkurentide virbamine
tootajad voimaldab leida kvalifitseeritud, pidevad ja kogemustega todtajad.

e Tootud on vididrtuslik virbamisallikas eelkdige madalamat
Tootud kvalifikatsiooni ndudvatele ametikohtadele.
o Tootute seast voib leida ka kvalifitseeritud t66joudu.

¢ Sobivama ametikoha otsijad piiliavad leida oma vdimetele ja ootustele
Sobivama ametikoha sobivamat ametikohta.

otsijad e Vaatamata plisivale ja heale to6osuhtele hoiavad paljud to6tajad end
avatuna ka muudele toopakkumistele.

Organisatsioonivélisel virbamisel tdidetakse vaba ametikoht viljastpoolt organisatsiooni,
kasutades erinevaid virbamisvahendeid ja -allikaid. Vilise virbamisega otsitakse organisatsiooni
uute ideedega tootajaid. Organisatsioonivilise vidrbamise eeliseks on organisatsiooni areng,
toomotivatsiooni  hoidmine, suurem valikuvdoimalus, wuued lahendused ja ideed.
Virbamisprotsess Oonnestub, kui kasutatakse nii organisatsioonisisest- ja organisatsioonivélist

virbamist, mis loob kompetentse ja motiveeritud personali. Kuna virbamisprotsess on kulukas,
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siis on oluline koita digete kandidaatide tdhelepanu ldbi odavaimate véarbamisvahendite.
Virbamisvahendid peavad olema pohjalikult ldbimdeldud, et viltida lisakulutusi.
Mitteatraktiivsed tookuulutused ei kutsu inimesi kandideerima ning pakkudes minimaalselt infot

vakantse tookoha kohta voib tekitada suurel hulgal mittekvalifitseeritud kandidaatide avaldusi.

Personalivalik ehk kandidaatide valik on protsess, mille kdigus valitakse ametikohale
kandideerivate isikute hulgast sobivaim kandidaat. Valiku kidigus miidratakse kindlaks
ametikohale kandideerija tooalane sobivus, kasutades erinevaid valikumeetodeid. (Tiirk
2005:127) Personalivaliku eesmirgiks on kandideerijatest kdige sobivam vélja valida ning teha
vastav toOpakkumine (Cole 1993:306). Edukas valik eeldab pohjalikku planeerimist ning
hoolikat 1idbimdtlemist (Decenzo, Robbins 2005:168).

Personalivaliku protsess algab hetkest, mil kandidaatide hulgast hakatakse otsima sobivaimat
tootajat, kasutades selleks erinevaid meetodeid. Personalivalik peab olema pdhjendatud ja
usaldusviirne ning selleks kasutatavad meetodid ja néitajad peavad vdimaldama prognoosida
kandidaatide  toosobivust  (Tiirk  2005:135).  Personalivaliku  meetodid on: 1)
kandideerimisdokumentide analiilis, 2) taustauuringud ja tootajate soovitused, 3) testid ja
kditumisiilesanded, 4) intervjuud (Armstrong 1999:350, 354, 368). Kandideerimisdokumendid,
sealhulgas ankeet ja CV on kandidaadi eluloolist ja tooalast litkumist fikseerivad dokumendid,
milles kandidaat esitab andmed oma isiku, hariduse, kvalifikatsiooni ja professionaalset tegevust
iseloomustavate tunnuste kohta (Tiirk 2005:144). Esmaste sdelumisseadmetena saab kasutada
kandideerimisdokumentide kirjastiili ning seal sisalduvat infot (Attwood, Dimmock 1996:38).
Taustauuringu ja soovituste kdigus kontrollitakse kandideerimisdokumentides avaldatud fakte
(Tirk 2005:146). Taustauuring kinnitab infot kandidaadi endiste tookohtade, hariduse,
karistusregistri ning pangavolgnevuste kohta (Decenzo, Robbins 2005:177). Test vdimaldab
hinnata kandidaadi psiihholoogilisi omadusi ja koguda infot teadmiste, vOimete, ning
isiksuseomaduste kohta (Armstrong 1999:397). Kiitumisiilesannetega piiiitakse kindlaks miérata
kandidaatide omadusi, véartusi, padevust ning toooskusi. Intervjuu kdigus viiakse kandidaadiga
labi tooalane vestlus, et vilja selgitada kandidaadi sobivus pakutavale ametikohale. Intervjuu on
personali valiku iiks pohimeetodeid, mida kasutatakse enamikel juhtudel. (Tiirk 2005:151, 160)
Intervjuu peamiseks eesmirgiks on vOimalikult tdpselt prognoosida kandidaadi tulemuslikkust
voimalikus tookohas. Intervjuu annab vdimaluse molemal osapoolel teha otsus. Peale
kandideerimisdokumentide ja taustauuringute pdhjalikku analiilisi, testide ning intervjuude

labiviimisi, tehakse sobivale kandidaadile toopakkumine. (Armstrong 1999:372, 377)

10



Personalivaliku néitajate viljatootamisel ldhtutakse ametikohast ja seal tootavale isikule
esitatavatest nouetest, mis fikseeritakse ametijuhendis. Ametijuhendis esitatakse tootajatele
konkreetsed nduded nende pddevuse, omaduste ja senise tegevuse osas ametikohal todtamiseks.
Kahjulik on votta toole nii alakvalifitseeritud kui iilekvalifitseeritud tootajat. Alakvalifitseeritud
tootaja palkamisel jadb vajaka tootaja teadmistest ja oskustest ning iilekvalifitseeritud tootaja
palkamisel ei saada védrilist hiivitust. (Tirk 2005:129, 130-131) Virbamine ja valik on
efektiivne, kui kvalifitseeritud personal vastab tdielikult t66 nduetele (Donnelly, Gibson,

Ivancevich 1998:411).

Valik on kahepoolne protsess, kus téoandja piitiab leida endale kdige sobivamat tootajat ning
tootaja omakorda tookohta, mis vdoimaldaks kdige paremini oskusi rakendada (Alas 1998:60).
Nii nagu organisatsioonil on kujundatud vilja ideaalne kandidaat, on ka kandidaadil omad
ndudmised ning soovid organisatsiooni kohta (Ivancevich 2003:197). Valiku Onnestumine
midrab molemapoolsete ootuste ja valmisoleku kokkulangevus (Pedras, Liivamigi, Varts
2007:93). Onnestunud valiku garantiiks on piisava arvu kandidaatide olemasolu, nende
usaldusviirne ja pohjalik hindamine ning uue tootaja sisseelamise kindlustamine (Eensalu jt

2012:102).

Personalivalikul tuleb viltida hooletut viarbamist ja valikut, sest ebasobivad todtajad tekitavad
organisatsioonile kahju. Pohjalik personalivaliku planeerimine ja tootajate vastamine
ametijuhendites esitatud nduetele tagab organisatsiooni toimimise ning ei tekita organisatsioonile
liigseid lisakulutusi. Personalivalik on Onnestunud, kui todandja ning tootaja ootused on
vastastikused. Personalivalik ebadnnestub, kui virbamisprotsess on ebahoolikalt 1abimdeldud,
viarbamisvahendite kasutamine on ebaefektiivne, kandidaatide hulk on olnud minimaalne ning

virbamisallikate kasutamine pole olnud usaldusvéirne.

Kokkuvdtvalt koosneb vidrbamise ja valiku protsess kolmest etapist, milleks on personali
planeerimine, personali virbamine ning personali valik. Personali planeerimisel méératakse
kindlaks organisatsiooni vajadustele vastav personali kvalifikatsioon ja suurus. Personali
viarbamisel meelitatakse ligi kandideerima voimalikult potentsiaalseid ja ametikohale vastavaid
kandidaate. Virbamisel kombineeritakse organisatsioonisiseseid ning organisatsiooniviliseid
vahendeid, allikaid ja vdrbamise alternatiive. Organisatsioonisisesel virbamisel tdidetakse vaba
ametikoht oma tOdtajaga, organisatsioonivilisel virbamisel tdidetakse vaba ametikoht
viljastpoolt organisatsiooni. Organisatsioonil tuleb vastavalt organisatsiooni vajadustele vilja
tootada sobiv virbamisstrateegia, et viarbamine ja valik oleks efektiivne ning personal oleks

kvalifitseeritud ja vastaks t60 nouetele. Mida edukam on vérbamisprotsess, seda rohkem on
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kandideerijate taotlusi ning seda suurem valikuvdimalus on tdita vakantne koht parima sobiva
tootajaga. Personali valikul vdhendatakse etappidena kandidaatide hulka, kus iga etapi jirel
jaetakse vilja koige ebasobivamad kandidaadid ning valitakse kandidaatide seast vilja

organisatsioonile kdige sobivam.

1.2 Virbamine ja valik avalikus teenistuses

1. jaanuaril 1996 joustus Eestis esmakordselt avaliku teenistuse seadus, mille eesmirgiks oli
saavutada avalike teenistujate stabiilsus, erialane kompetents, plthendumus ning usaldusviirsus.
Uus avaliku teenistuse seadus joustus 1. aprillil 2013, et ajakohastada Eesti avalikku teenistust

ning toetada avaliku teenistuse arengut.

13. juunil 2012 vdeti vastu ning 1. aprillil 2013 joustus avaliku teenistuse seadus (ATS) (Avaliku
teenistuse seadus, 13.06.2012). ATS tagab efektiivse, paindliku, avatud, ldbipaistva ja
jatkusuutliku avaliku teenistuse ning piddevad, usaldusvéirsed, tulemustele orienteeritud ja
motiveeritud ametnikud. Seaduse peamisteks eesmirkideks on: 1) kaasajastada avalik teenistus,
vihendades avaliku teenistuse hiivesid erasektoriga sarnasemaks, 2) kehtestada uus ametniku
definitsioon, mille tulemusel kitseneb ametnike ring, 3) tagada kodigile vordne ligipaas avaliku
teenistuse vakantsetele ametikohtadele, kehtestades konkursside kohustuslikkuse, 4) tagada
ametnike avalik, ldbipaistev ja Oiglane palgasiisteem ning selge ametnike hindamise siisteem.

(Avaliku...05.04.2013)

ATS iildsétetes § 13 on reguleeritud vordse kohtlemise pohimdotte printsiip. ATS § 13 jargselt
peavad ametiasutused tagama teenistusse soovijate ja teenistuses olevate isikute Kkaitse
diskrimineerimise eest, jirgima vOrdse kohtlemise pohimdtet ja edendama vorddiguslikkust.
Selleks, et oleks tagatud koigi isikute vordne kohtlemine, peab ATS § 18 lg 1 kohaselt
viarbamine ja valik pdhinema eelnevalt avalikustatud tingimustel, mis tagab kandidaatide vordse
kohtlemise. Isikul on Oigus sellele, et ldbiviidav konkurss ja valik kandidaatide vahel toimuks
Oiguspdraselt ning kandidaatidele oleks tagatud vordsed vdimalused ja iihesugune kohtlemine.
Valik tuleb teha ldhtuvalt kandidaadi haridusest, tookogemusest, teadmistest ja oskustest ning
valida tuleb kandidaat, kes suudab teenistusiilesandeid tdita parimal voimalikul wviisil.
Eesmiirgiks on kaitsta kandidaatide digusi ldbi vordsete voimaluste andmise ning kompetentsusel
pohineval valikul. ATS virbamise ja valiku regulatsioon ldhtub avalikkuse pdohimottest,

andmekaitse pohimattest ning kaalutlusdiguse pohimottest (Avaliku...05.04.2013).
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ATS § 7 ja 8 reguleerib muudetud ametniku definitsiooni ning kehtiva ametiasutuste
teenistuskohtade koosseisu, millega teenistuskohtade jaotus jaguneb ameti- ja tookohtadeks.
Ametnik on isik, kes on riigiga voi kohaliku omavalitsuse iiksusega avalik-Oiguslikus teenistus-
ja usaldussuhtes. Ametnikud teenivad kogu rahvast ning nende padevuses on vdimuvolituste
kasutamine, mida eradiguslikus suhtes tootavatel isikutel ei ole. Selliste vdimuvolituste
kasutamisega kaasneb erilise usaldussuhte vajadus. Ametnikud peavad juhinduma eelkdige
pohiseaduslikust korrast, olema usaldusvddrsed, ausad ning eetilised. Sellest tulenevalt on
pohjendatud, et ametnikele esitatakse ka korgemad ndudmised, niditeks nduded haridusele ja
keelteoskusele. ATS reguleerib ametnike teenistussuhted ning toolepinguseadus (edaspidi TLS)
reguleerib ametiasutuses TLS alusel tootavate isikute toOsuhteid. Teenistuja on iildmdiste
ametniku ja tootaja kohta. (Avaliku...05.04.2013) ATS § 7 Ig 4 jargselt jagunevad ametiasutuses

tootavad isikud ametnikeks ja tootajateks. (vt tabel 5)

Tabel 5. Ametniku ja tootaja erinevused lihtudes ATS § 7 ja § 8:

Teenistuja
Ametnik Tootaja
e ATS. e TLS.
o Avalik-0iguslik teenistus- ja usaldussuhe. o Eradiguslik toosuhe.
e Nimetatakse ametikohale. o Voetakse tookohale.
e Teostavad avalikku voimu. e Teevad avaliku voimu teostamiseks toetavat
t00d.

e Seadusega kehtestatud miinimumnduded e Pole kehtestatud miinimumndudeid haridusele,

haridusele, keeleoskusele ja tookogemusele. keeleoskusele ja tookogemusele.
e Annab esmakordsel teenistusse astumisel e Ei anna ametivannet.

kirjaliku ametivande.
e FEi tohi streikida. e Tohib streikida.

Ametnikutoé on otseselt seotud avaliku vdimu teostamisega ning ATS paneb ametnikele
vorreldes TLS alusel tootavate inimestega mitmeid lisakohustusi ja tegevuspiirangud, kuid
teisest kiiljest ndeb ette ka tdiendavaid soodustusi. Iga avalik teenistuja on osa suuremast
siisteemist, mille iihine eesmirk on iihiskondliku huvi teenimine. (Avalik...11.02.2013) Kehtetu
ATS kohaselt olid ametnikustaatuses peaaegu koik ametiasutustes tootavad inimesed, kuigi nad
tegelikult avalikku voimu ei teostanud. Seega ei olnud pdhjendatud samasugused piirangud ja

soodustused, mis on ette ndhtud vaid ametnikele. (Riigikogu...14.06.2012, 10.04.2013)

Personali planeerimine ehk t66j0u vajaduste kindlaksmédramine toimub ametiasutusesisese juhi

otsusena. Juhi otsustada on kuidas virbamist ja valikut ning konkursse korraldada. ATS § 14
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jargselt on reguleeritud ametnikuks nimetamise miinimumnduded. Miinimumnduded on
vajalikud koigile ametnikele, sest nad teostavad avalikku voimu. Miinimumnduded ametnikuks

saamiseks on: 1) haridus, 2) teovdimelisus, 3) kodakondsus, 4) keeleoskus. (vt tabel 6)

Tabel 6. Ametnikuks nimetamise miinimumnoduded ldhtudes ATS § 14:

Ametnikuks nimetamise miinimumnouded

Haridus Ametnikuna v3ib teenistusse votta isiku, kellel on vihemalt keskharidus.
Teovdimelisus | o Tuleneb tiieliku teovdime ndue. Taielik teovdime on 18-aastaseks saanud isikul.
Kodakondsus | e Ametnikuna saab teenistusse votta Eesti Vabariigi kodaniku voi Euroopa Liidu
liikmesriigi kodaniku, kes vastab seadusega ja seaduse alusel kehtestatud nduetele.
Keeleoskus e Ametnik peab valdama eesti keelt seaduses voi seaduse alusel sitestatud ulatuses.

ATS § 14 1g 1 ja 2 jirgselt vOib ametnikuna teenistusse votta vihemalt keskharidusega tiieliku
teovOoimega Eesti Vabariigi voi Euroopa Liidu liitkmesriigi kodaniku, kes valdab eesti keelt
seaduses voi seaduse alusel sitestatud ulatuses. Tsiviilseadustiku iildosa seaduse § 8 1g 2 jirgselt
saab isik tdieliku teovdime siis, kui ta on saanud 18-aastaseks (Tsiviilseadustiku iildosa seadus,
27.03.2012). Seega ei ole voimalik ametnikuks saada enne 18-aastaseks saamist. ATS ei ole
enam eraldi vilja toodud ametnikuks saamise miinimumvanust, sest see on reguleeritud tédieliku

teovOime staatusena (Avaliku...05.04.2013).

ATS § 28 lg 1 ning § 23 lg 1 kohaselt on ametnik teenistuses ametisse asumise kuupédevast
arvates ning ametnik nimetatakse ametikohale méiidramata ajaks. ATS § 28 1g 5 ja § 52 1g 1
jargselt peab ametiasutus kehtestama ametijuhendi enne ametniku ametikohale astumist.
Ametijuhend médrab ametniku teenistusiilesanded, kehtestatud nduded ning t66aja korralduse.
ATS § 27 Ig 1 kohaselt peab isik andma esmakordsel teenistusse astumisel kirjaliku ametivande,
milles tootab olla ustav Eesti Vabariigile ja tema pohiseaduslikule korrale ning pidada talle
usaldatud ametit ausalt. Ametivande iildine eesmirk on rohutada ja paremini teadvustada seda, et
ametnikele laienevad avalikus teenistuses erilised ndouded ja viddrtused. Seega on ka Eesti

avalikus teenistuses oluline, et ametnikud teadvustaksid oma erilist rolli ja vastutust.

(Avaliku...05.04.2013)

Personali  véarbamine ehk kandidaatide ligimeelitamine algab avaliku  konkursi
viljakuulutamisega. ATS kohaselt on reegliks avaliku konkursi korraldamine, et kdigile oleks
tagatud vOrdsed vOimalused vakantsetele ametikohtadele. Samuti peab ametnike valik olema

tagatud Giglase ja avatud konkursiga ning pohinema kompetentsusel.
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Mairuse ametnike varbamise ja valiku kord § 2 1g 1 kohaselt tdidetakse vaba ametikoht konkursi
korras (Virbamise ja valiku kord, vastu vOetud Vabariigi Valitsuse midrusega 19.12.2012).
Avalike konkursside korraldamine on Eesti avalikus teenistuses reegliks ja sellest saab erandeid
teha iiksnes pohjendatud juhtudel milleks on: 1) sisekonkurss, 2) tdhtajaline iileviimine, 3) kui
puuduva ametniku iilesanded antakse iile teisele ametnikule. Ilma konkurssi korraldamata saab
isiku ametikohale nimetada ka avaliku konkursi luhtumise jargselt. (Avaliku...05.04.2013) ATS
§ 16 lg 2 kohaselt vdib konkursi avalikust viljakuulutamisest loobuda ja korraldada
sisekonkurss, kui on pdhjendatud alus arvata, et vaba ametikoht on otstarbeks tdita konkursi
viljakuulutamisega ametiasutuse sees. ATS § 16 lg 3 jirgselt eeldatakse sisekonkursi
korraldamise otstarbekust, kui teenistuses olevate ametnike haridus, tdokogemus, teadmised ja
oskused voOimaldavad vakantse ametikoha teenistusiilesandeid tdita paremini kui avalikult
viljakuulutatud konkursil osalevad isikud. ATS § 16 lg 4 kohaselt voib konkursi jitta ka
korraldamata, kui on pdhjendatud alus arvata, et vaba ametikoht on otstarbekas tdita ametniku
tdhtajalise iileviimise teel. Tidhtajalise {ileviimise otstarbekust eeldatakse, kui iileviidava
ametniku haridus, tookogemus, teadmised ja oskused vastavad teenistusiilesannete tditmiseks
kehtestatud nduetele méiral, mis voimaldavad tal vabal ametikohal teenistusiilesandeid téita. Kui
hetkel kehtiva ATS kohaselt tdidetakse iga vaba ametikoht avaliku konkursi korras, siis kehtetu
ATS kohaselt oli kohustus tdita konkursi korras vaid kOrgemate ametnike ametikohad.
(Avaliku...05.04.2013) MTA-I kui avaliku sektori organisatsioonil on samuti kohustuseks

lahtuda avalikust teenistusest ning ametnike virbamise ja valiku korrast.

ATS § 17 reguleerib konkursi véljakuulutamist ning konkursi korraldamist. ATS § 17 1g 1
kohaselt on ametiasutustel kohustus teatada avalikust konkursist ametiasutuse ja avaliku
teenistuse kesksel veebilehel. ATS § 17 1g 2 jdrgselt tuleb sisekonkursi korraldamisel vabast
ametikohast teatada ametiasutusesisese infovahetuskanali kaudu. Lisaks tuleb kandidaatidele
anda piisavalt aega avalduste esitamiseks. Avalike konkursside kui ka sisekonkursside
labiviimisel tuleb anda kandidaatidele aega avaldust esitada 14 kalendripdeva konkursikuulutuse
avaldamise pédevast arvates. Selleks, et tagada kandidaadile iilevaade ametikohast ja tingimustest,
peab ATS § 17 Ig 3 kohaselt konkursikuulutus sisaldama vidhemalt: 1) teenistusiilesannete
lithikirjeldust, 2) kandidaadile esitatavaid ndudeid, 3) midratud ajaks ametikohale nimetamise

korral teenistustihtaega.

ATS § 19 kohaselt loetakse konkurss luhtunuks kui: 1) ei esitatud iihtegi taotlust, 2) iihegi
kandidaadi haridus, tookogemus, teadmised ja oskused ei vasta teenistusiilesannete tditmiseks

parimal vodimalikul viisil, 3) 120. kalendripdeva jooksul ei ole konkursi alusel iihtegi isikut
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ametikohale nimetatud, 4) kui ametikohale nimetatakse teenistusiilesannete tditmiseks
kehtestatud nduetele isik ilma konkurssi korraldamata, 5) kui isik osutub katseaja jooksul
ebasobivaks ja tuleb korraldada uus konkurss. ATS § 20 reguleerib konkursi 16pptulemustest
teavitamise kohustuse. Konkursi 10pptulemustest teavitatakse kirjalikus vormis konkursi voitnud
isikut ja valituks mitteosutunud kandidaate teavitatakse otsuse tegemise pidevale jargneva 14.
kalendripideva jooksul. ATS § 3 Ig 5 kohaselt on kandidaadil digus saada selgitusi ja pohjendusi

virbamise ja valiku tegemise ning teda puudutavate otsuste kohta.

ATS § 25 reguleerib ametikohale asumiseks esitatavad dokumendid. ATS § 25 1g 1 jérgselt on
isik, kes soovib vakantsele ametikohale asuda, kohustatud esitama vajalikud dokumendid,
milleks on: 1) allkirjastatud taotlus koos kinnitusega, 2) elulookirjeldus, 3) tunnistus vdi diplom

hariduse kohta, 4) isikut tdendav dokument, 5) muud seaduse alusel ndutavad dokumendid.

Personali valik ehk kandidaatide valik tuleb teha ldhtuvalt kandidaadi haridusest, tookogemusest,
teadmistest ja oskustest, ldhtumata isiku soost, pdritolust, rahvusest, vanusest, puudest,
usutunnistusest voi veendumustest. Seega tuleb ametikohale valida isik, kes vastab koige
paremini teenistusiilesannete tditmiseks kehtestatud nduetele. Et avalik teenistus toimiks
efektiivselt ja asjatundlikult, tuleb vabad ametikohad tdita koige kvalifitseeritumate
ametnikukandidaatidega. Tuleb tagada, et teenistuses olevad ametnikud oleksid ustavad
pohiseaduslikule korrale, jargiksid seadusi ning tdidaksid teenistusiilesandeid ausalt,
asjatundlikult ja erapooletult. (Avaliku...05.04.2013) ATS § 18 lg 3 kohaselt tuleb konkursil
kandideerinud ametnikukandidaatide seast teha ametikohale asumise ettepanek kandidaadile,
kelle haridus, tookogemus, teadmised ja oskused vastavad enim teenistusiilesannete tditmiseks
kehtestatud nouetele. ATS § 3 1g 1 ja § 22 1g 1 reguleerib kandidaatide sobivuse hindamise ning
vabale ametikohale nimetamise Oiguse. Konkursil osalevate kandidaatide vabale ametikohale
sobivuse hindamisel osaleb vidhemalt vabale ametikohale valitava ametniku vahetu juht ja

ametiasutuse personalitddtaja. Ametikohale nimetamise digus on ametiasutuse juhil.

ATS § 24 reguleerib ametnike katseaja. ATS § 24 1g 2 kohaselt kehtib koigile t66le voetud
ametnikele kuni neljakuune katseaeg ametikohale asumise kuupédevast arvates. ATS § 24 1g 1
jargselt on katseaja eesmirk hinnata, kas ametniku haridus, to6kogemus, teadmised ja oskused
vastavad piisavalt seadusega vOi seaduse alusel teenistusiilesannete tditmiseks kehtestatud
nouetele. Kehtetu ATS jérgselt oli ametnike katseaja kestus kuni kuus kuud. Seadusemuudatus
on tingitud sellest, et erasektor ning avaliku sektor oleks sarasemad. Ametiasutuse juht on

kohustatud tagama ametiasutuse t0husa toimimise avaliku voimu teostamisel, mille iiheks
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teguriks on tulemuslikult to6tavad ja asjatundlikud ametnikud. Kui katseajal olev ametnik ei

osutu sobivaks oma ametikohale, siis 10petatakse temaga teenistussuhe. (Avaliku...05.04.2013)

Kokkuvdtvalt tuleneb kehtiva ATS ning kehtetu ATS pohiline virbamise ja valiku protsessi
erinevus kohustusest korraldada avalik konkurss vakantsele ametikohale. Konkurside
kohustuslikkus annab voimaluse enamatele soovijatele ning loob avatuse avalikkuse seas. Kui
ATS kohaselt tdidetakse iga vakantne ametikoht avaliku konkursi korras, siis kehtetu ATS
kohaselt tdideti konkursi korras vaid kdrgemate ametnike ametikohad. Lisaks on muudetud ATS-
s ametniku definitsiooni. Ametnik on isik, kes on riigiga voi kohaliku omavalitsuse iiksusega
avalik-Oiguslikus teenistus- ja usaldussuhtes. Kehtetus ATS-s olid ametnikud peaaegu koik
ametiasutustes tootavad inimesed, kuigi tegelikult nad avalikku vdoimu ei teostanud. ATS on
kaotatud teenistusse votmisel vanusepiirang ning reguleeritud on selle asemel tdieliku teovdoime
ndue, mille kohaselt on vOimalik ametnikuks saada peale 18-aastaseks saamist. ATS on
reguleeritud vordse kohtlemise podhimdtte printsiip, mida peab jdrgima nii ametisse votmisel kui
ametis olijate seas. Vordse kohtlemise pohimdtte eesmérgiks on kaitsta kandidaatide digusi ldbi
vordsete voimaluste andmise ning kompetentsusel pohineval valikul. Samuti on muudetud
katseaja pikkust, mis on eelmise maksimaalse kuue kuu asemel neli kuud. Katseaja pikkuse

vihendamine kaotab to0tajate eelise ametnike ees.
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2. TOLLIAMETNIKE VARBAMISE JA VALIKU PROBLEEMID

2.1 Tolliametnike virbamine ja valik Maksu- ja Tolliametis

MTA arengusuutlikkus soltub inimressursist. MTA strateegiliseks eesmirgiks on téita vakantsed
ametikohad isikutega, kes vastavad maksimaalselt ametikohale vastavatele nouetele. MTA-sse
oodatakse kandideerima ndutava kvalifikatsiooni, tookogemuste ning vajaliku ettevalmistusega
teenistujaid. MTA vérbamis- ja valikuprotsessi Onnestumiseks on vaja meelitada ligi voimalikult
palju ndoudmistele vastavaid isikuid, et kandideerijate seast kdige sobivamad vilja valida ja

organisatsiooniga pikaajaliselt siduda.

Kogu virbamise ja valiku protsess peaks organisatsioonis olema selgelt defineeritud ja rollid
paika pandud. MTA juhindub vérbamisel ja valikul reguleeritud dokumentidest, ATS-st ning
TLS-st. Dokumentide analiiiisi kdigus selgus, et MTA-s reguleerivad ametnike virbamist ja
valikut mitmed dokumendid:
e MTA personali viarbamist ja valikut reguleerib alates 01.04.2013 véarbamise ja valiku uus
kord (Muudatused...2013, 10.04.2013).
e MTA personalijuhtimise iildpohimdtted, mis sétestab vidrbamise ja valiku pdhimdotted
(Maksu- ja Tolliameti...2010, 12.02.2013).
e Lisaks juhindutakse @MTA arengukavast aastateks 2013-2016 (Maksu- ja
Tolliameti...2013, 11.04.2013).

Alates 01.04.2013 kehtib MTA-s uus virbamise ja valiku kord (Muudatused...2013, 10.04.2013).
Virbamise ja valiku kord sdtestab MTA ametnike ning tootajate varbamise ja valiku korra.
Virbamise ja valiku eesmérk on tagada teenistuskohale vastava kvalifikatsiooni ja kogemustega
personali olemasolu. Virbamisprotsess pohineb avalikustatud tingimustel, kompetentsusel,
kandidaatide vordsel kohtlemisel ja {iihtsetel pohimdtetel avalikus teenistuses. Ametnike
viarbamisel MTA-s on konkursi algatamise kohustus ning ametnike virbamine toimub avaliku
konkursi korras. Tootajate viarbamisel MTA-s konkursi algatamise kohustust ei ole. Tootajate

viarbamine toimub avaliku ja / voi sisekonkursi korras. (Viarbamise...2013, 12.04.2013)
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Samuti ldhtutakse virbamisel ja valikul MTA personalijuhtimise iildpohimotetest ning MTA
esmaseks eesmirgiks on haritud, professionaalsed ning ametikoha nduetele vastavate teenistujate

olemasolu ja voolavuse vdoimalikult madal tase (Maksu- ja Tolliameti...2010, 12.02.2013).

MTA arengukava aastateks 2013-2016 sisaldab personalivaldkonna kolme pohieesmérki, milleks
on: 1) ameti tookohad on tididetud sobivate inimestega, 2) personal on tooks vajalike oskuste ja
teadmistega, 3) personali motiveerimine ja hoidmine. Esimese eesmirgi tditmiseks hinnatakse
siisteemselt toojouvajadust, planeeritakse virbamisprotsesse ja kaasatakse vabade ametikohtade
tditmisel valikuprotsessi vOimalikult palju toojoupotentsiaali. Teise eesmirgi saavutamiseks
ootab MTA suurepirast toosooritust, mille eelduseks on head erialased teadmised ja oskused.
MTA tidiendab selleks arengu- ja hindamisvestluse siisteemi, mis vdimaldab hinnata eelmise
perioodi todalaseid eesméirke ning seada tulevikueesmirke. Kolmanda eesmérgi saavutamiseks
on vaja hoida todtasu konkurentsivdoimet ning tagada pikaajaline seotus MTA-ga. (Maksu- ja

Tolliameti...2013, 11.04.2013)

Personali varbamise ja valiku protsessi esimeses etapis ehk personali planeerimisel ldhtutakse
ameti strateegilistest eesmérkidest ja prioriteetidest. To6jou planeerimine tugineb koormuste
hindamisel, mille pdhjal kaardistatakse sisemised reservid. MTA planeerib t66jouvajadust
kalendriaasta perspektiivis, mille tulemusel valmib organisatsiooni struktuur ja teenistujate
koosseis. MTA-s on kolm t66jou planeerimise pohimotet: 1) personali planeerimine pdhineb
MTA funktsioonide ja teenistuskohtade analiiiisil ja personali hindamise tulemusel, 2) tuleb
viltida tootajate arvu suurenemist, voimalusel muuta tookorraldust efektiivsemaks ja kasutada
olemasolevat to6joudu ratsionaalsemalt, 3) t66jou planeerimisel on oluline roll juhtidel, sest
planeerimise protsessi on kaasatud vahetu juht, valdkondade juhid ja tippjuhid.
(T66j0u...15.04.2013) Virbamisprotsessi MTA-s algatab osakonnajuhataja, kes koostab kvartali
toojouvajaduse plaani ja esitab selle juhtkonnale kooskdlastamiseks. Lisaks tdidab konkursi
algatamiseks vérbamistaotluse vOi annab konkursi algatamise kohustuse vaba ametikoha

vahetule juhile. (Varbamise...2013, 12.04.2013)

Loputdo autor viis 1dbi MTA personalivaldkonna statistilise analiiiisi (vt lisa 2, Tollikorralduse
valdkonna personalivoolavused 2012 ja 2011), et selgitada vilja personali planeerimiseks
vajaliku t66jou voolavuse protsent. MTA personalivaldkonna statistilise analiiiisi kdigus selgus,
et 2012. aastal ning 2011. aastal on olnud tollikorralduse valdkonna lahkumisi kokku 137.
Tollikorralduse valdkonnas tdotas 2012. aastal keskmiselt aasta 16ikes 507 inimest ning samal
aastal oli tolliametnike lahkumisi kokku 101, millest 81 tooandja algatusel. See tidhendab, et

2012. aastal lahkus todandja algatusel ligi 80% tolliametnikest ning vabatahtikult lahkus ligi
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20%. 2012. aasta kogu tollivaldkonna teenistujatest lahkus umbes 20% ning tidnu sellele oli
2012. aasta tollikorralduse valdkonna koguvoolavuseks 19,9%. Tollikorralduse valdkonnas
tootas 2011. aastal keskmiselt aasta 10ikes 548 inimest ning samal aastal oli tolliametnike
lahkumisi kokku 36, millest 6 tooandja algatusel. 2011. aastal on koguvoolavuse protsendiks
6,2%. Tulenevalt tollikorralduse valdkonna personalivoolavuse statistilisest analiiiisist saab
jareldada, et MTA-s ei ole 2012. aastal ja 2011. aastal tolliametnikke planeeritud ning ei ole

arvestatud tulevikuga.

Intervjuude raames (vt lisa 3, Intervjuu kiisimused) piiiiti teada saada, kuidas intervjueeritavad
ndevad MTA personali planeerimist ja to0jouvajaduste kindlaksmidramist. Uuriti: 1) kuidas
toimub tolliametnike todjouvajaduse kindlaksmididramine? 2) mil midral arvestatakse personali
planeerimisel MTA strateegilisi eesmirke? Intervjuude analiiiisi kdigus selgus, et tolliametnike
toojouvajaduste kindlaksmédramisel on aluseks MTA personalistrateegia, mis juhindub
arengukavast, vidrbamise ja valiku korrast ning personalijuhtimise iildpShimotetest.
Virbamisvajaduse selgitab vilja alliiksuse juht, valdkonna juhi asetiitja ning tollikorralduse
valdkonna juht ja kooskolastatakse peadirektori asetditjaga. Varbamisvajaduste midramine
toimub vabade ametikohtade ning rahalise ressursi olemasolul. Tolliametnike personali
planeerimisel arvestatakse MTA strateegilisi eesmirke ning piilitakse tagada vajaliku inimessursi
olemasolu organisatsiooni eesméirkide saavutamiseks. MTA personali planeerimisel arvestatakse
nii strateegilisi eesmirke kui ka jooksvaid koormuse analiilise. MTA virbab tolliametnikke
tookoormuse kasvades ldhtudes optimaalsest toojouvajadusest, arvestades ka tulevikuga. Voib
jareldada, et intervjueeritavad négid tolliametnike personali planeerimist korrektsena, kuid MTA
personalivaldkonna statistiliste andmete analiiiisist selgus, et MTA-s ei ole 2012. aastal ja 2011.
aastal tolliametnikke planeeritud ning organisatsioon koondas suurel hulgal ametnikke, keda aga

niitidsel ajal viga vaja on.

Intervjuu kéigus piiiiti ka teada saada, mil méadral MTA-s valmistatakse kogu personaliotsingu
protsess ette. Uuriti, millistest etappidest koosneb tolliametnike vérbamis- ja valikuprotsess
MTA-s. Intervjuu analiiiisi kdigus selgus, et tolliametnike virbamis- ja valikuprotsess MTA-s on
jargmine:

e Virbamisvajaduse viljaselgitamine ja kooskdlastamine juhtkonnaga.

e Virbamistaotluste vormistamine osakonna juhi poolt.

e Konkursi véljakuulutamine virbamisspetsialisti poolt (sisevirbamine / vélisvirbamine).

e (CV-de analiiiis ja potentsiaalsete kandidaatide valik varbamisspetsialisti ning otsese juhi

poolt.
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e Potentsiaalsed kandidaadid kutsutakse rithmaintervjuule.

e Vestlusele valitute nimekiri saadetakse taustauuringusse.

e Kandidaatide valik. Kahtluse korral kutsutakse sobivad kandidaadid individuaalsesse
vestlusvooru.

e Toole vormistamine, algab neljakuuline katseaeg.

Uuringu alusel voib viita, et personali planeerimise etapis valmistatakse pohjalikult ette kogu
viarbamise ja valiku protsess. MTA virbamis- ja valikuprotsess on mitmetasandiline - esmalt
toimub virbamisvajaduste véljaselgitamine, vidrbamistaotluste vormistamine ning konkursi
vidljakuulutamine. Jargmiseks toimub CV-de analiilis, intervjuud, taustauuringu kontroll.

Viimaseks toimub kandidaatide valik ning to6le vormistamine neljakuulise katseajaga.

Personali vidrbamise ja valiku protsessi teises etapis ehk personali vidrbamise dokumentide
analiiiisi kdigus selgus, et MTA-s pohineb otsing kandidaatide vordsel kohtlemisel ning annab
koikidele vordsed vOimalused asuda avaliku teenistuse teenistuskohale
(Personalivaliku...27.03.2013). Avalik konkurss annab koigile toootsijatele vordsed voimalused
asuda toole MTA vabale teenistuskohale. Avalikust konkursist vOib loobuda ja korraldada
sisekonkurss, kui eeldatakse, et sisekonkursil osalevad kandidaadid on parema kvalifikatsiooniga
kui avalikul konkursil osalevad kandidaadid. Konkursi voib jitta korraldamata, kui: 1) on alus
arvata, et vakantne ametikoht on otstarbekas tdita ametniku tidhtajalise iileviimise teel MTA sees
vOi teise ametiasutusega koostod edendamiseks, 2) ametnik viiakse iile tdhtajatult teisele
ametikohale, 3) puuduva ametniku iilesanded antakse iile teisele ametnikule, 4) avalik konkurss
luhtub. Konkursi algatamise kohustust ei ole, kui eeldatakse, et vaba to0koha tditmine on
tohusam kasutades nditeks otsepakkumist sobiva isiku olemasolul. (Virbamise...2013,

12.04.2013)

MTA virbamise ja valiku protsessi viib 1dbi varbamisspetsialist koostods osakonnajuhataja voi
teenistuskoha vahetu juhiga. Virbamisspetsialist vastutab virbamise ja valiku protsessi
nduetekohase tditmise eest. Virbamisspetsialisti iilesandeks on konkursi korraldamine ja
konkursi etappide ldabiviimine, digete viarbamiskanalite ja valikumeetodite valimine, digeaegsete
valikuotsuste tegemine, kandideerijatele tagasiside andmine ja dokumentatsiooni sdilitamine.
Osakonnajuhataja vastutab oma osakonna t60jou planeerimise eest, kooskdlastab juhtkonnas
vabade ametikohtade tditmise vajaduse, teeb koostodd varbamisspetsialistiga valikuprotsessi
labiviimisel, aitab hinnata kandidaatide to6alast kompetentsi ja sobivust meeskonda ning osaleb

16ppvaliku tegemisel. Vahetu juhi iilesandeks on teha koost6od varbamisspetsialistiga, hinnata
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kandidaatide tooalast kompetentsi ja sobivust meeskonda ning osaleda 10ppvaliku tegemisel.

Virbamisprotsess viiakse 1dbi kahe kuni nelja kuu jooksul. (Virbamise...2013, 12.04.2013)

Virbamistaotluses peab olema: 1) struktuuriiiksus ja alliiksus, 2) ametinimetus ja ametikohtade
arv, 3) kuupdev, millal koht vabanes, 4) info virbamis- ja valikuprotsessiks, 5) viimati
ametikohta tditnud teenistuja brutopalk, palgaklass ja palgavahemik, 6) planeeritav brutopalk, 7)
viarbamise kanalid, 8) orienteeriv toole asumise aeg. Personaliosakonna juhataja iilesandeks on
planeerida virbamiseelarve, ning osaleda vajadusel Ioppvaliku tegemisel. Personaliosakonna
juhataja edastab virbamistaotluse virbamisspetsialistile. Konkursi algatanud juht ja
virbamisspetsialist lepivad kokku virbamismeetodid ning konkursi ajakava. Jargmiseks koostab
ning avaldab virbamisspetsialist tookuulutuse. Avaliku konkursi korral avaldatakse kuulutus: 1)
MTA personali toopakkumiste rubriigis, 2) MTA paevameilis, 3) MTA kodulehel, 4)
elektroonilistes todvahendusportaalides, 5) vajadusel trilkkimeedias, 6) ametniku vdrbamisel alati
avaliku teenistuse kesksel veebilehel. Sisekonkursi korral avaldatakse kuulutus: 1) MTA
personali  toOpakkumiste rubriigis, 2) MTA pédevameilis, 3) vajadusel sihtgrupi
toovahenduskeskkondades. Hiljemalt iihe nddala jooksul sooviavalduste lackumise tihtajast teeb
viarbamisspetsialist cv-dest esmase valiku ja esitab need konkursi algatanud juhile. Hiljemalt iihe
niddala jooksul kutsub virbamisspetsialist kandidaadid intervjuule. Intervjuul osalevad alati
viarbamisspetsialist ja konkursi algatanud juht. Virbamisspetsialist kiisib 16ppvooru joudnud
kandidaatidelt kirjaliku ndusoleku taustauuringu tegemiseks. Virbamisspetsialist teavitab

taustauurigu tulemustest konkursi algatanud juhti. (Virbamise...2013, 12.04.2013)

Konkursikuulutusele avalduste esitamise tdhtaeg ei tohi olla lilhem kui 14 kalendripdeva.
Konkursikuulutus peab sisaldama jargmiseid andmeid: 1) ametiasutuse ja ametikoha nimetus, 2)
teenistusiilesannete kirjeldus, 3) kandidaadile esitatavad nduded, 4) médratud ajaks ametikohale
nimetamise korral teenistustdhtaeg, 5) osalise koormusega tootamise korral koormuse suurus, 6)
ametikoha asukoht, 7) konkursil osalemiseks esitatavad dokumendid ja nende esitamise tidhtaeg,
8) kontaktisiku kontaktandmed. Konkursist vdib loobuda v6i konkursi avalikustatud tingimusi
muuta ainult pohjendatud juhul, teavitades sellest kandidaate esimesel vdimalusel kirjalikus
vormis ning avaliku konkursi korral MTA ja avaliku teenistuse kesksel veebilehel ja

sisekonkursi korral MTA veebilehel. (Varbamise...2013, 12.04.2013)

Intervjuude raames piiiiti teada saada, kuidas intervjueeritavad ndevad MTA personali virbamist
ehk kandidaatide ligimeelitamise protsessi tolliametnike ametikohale. Uuriti: 1) milliseid
organisatsioonisiseseid ja organisatsiooniviliseid varbamisvahendeid kasutatakse tolliametnike

viarbamisel? 2) milliseid organisatsioonisiseseid ja organisatsiooniviliseid vérbamisallikaid
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kasutatakse tolliametnike varbamisel? 3) kust saavad potentsiaalsed kandidaadid informatsiooni
vakantsetest ametikohtadest? Intervjuude analiiiisi kdigus selgus, et tolliametnike védrbamisel
MTA-s kombineeritakse nii  organisatsioonisiseseid kui ka organisatsiooniviliseid
viarbamisvahendeid ja -allikaid. Organisatsioonisiseste védrbamisvahenditena on MTA-s
tolliametnike virbamisel kasutusel: vakantsete ametikohtade viljakuuutamine
toovahendusrubriigis ja pdevameilis, suusonaline informeerimine ning hinnangud tootajatele.
Organisatsiooniviliste virbamisvahenditena kasutatakse reklaami, elektroonilist virbamist CV
Keskuses ja CV Onlines, personaliiiritusi, praktikat, tootajate soovitusi ning triikkimeediat
kohalikes lehtedes. Organisatsioonisiseste  vidrbamisallikatena on MTA-s tolliametnike
viarbamisel kasutusel endiste todtajate tagasikutsumine, edutamine, iileviimine ja rotatsioon.
Organisatsioonivéliste vdrbamisallikatena kasutatakse koolide 10petajaid, organisatsioonivélist
reservi, teiste organisatsioonide tootajaid, sobivama ametikoha otsijaid ning lisaks Politsei- ja
Piirivalveametit ning Vanglate osakonda. Intervjuude analiilis niitas, et potentsiaalsed

kandidaadid saavad informatsiooni vakantsetest ametikohtadest enamasti e-kanalite kaudu.

Kokkuvétvalt voib jdreldada, et MTA-s kasutatakse tolliametnike personali virbamisel
kombineerituna organisatsioonisiseseid ning organisatsiooniviliseid vahendeid ja allikaid ning
kandidaadid saavad informatsiooni enamasti e-kanalite kaudu. Koige enam kasutatakse
organisatsioonisisese ~ vdrbamisvahendina  vakantsete = ametikohtade  véljakuulutamist
toovahendusrubriigis ja  pédevameilis, samuti  suusOnalist  informeerimist  ning
organisatsioonivilise vdrbamisvahendina kasutatakse kdige rohkem elektroonilist viarbamist ja
reklaami. Organisatsioonisiseste vdrbamisallikatena kasutatakse kdige enam endiste tootajate
tagasikutsumist ning organisatsiooniviliste virbamisallikatena kdige rohkem koolide 16petajaid.
Tolliametnike virbamisel ei kasutata alternatiive nagu iiletunnit6o, ajutisi tootajad, allhanget
ning tootajate rentimist. MTA eeliseks on organisatsioonisisene viarbamine, kuid tolliametnike

tavaliselt organisatsioonisiseselt ei leita.

Intervjuude raames piiiiti leida vastust kiisimusele, miks inimesed ei kandideeri tolliametnike
ametikohale? Analuusides, et miks inimesed ei kandideeri tolliametnike ametikohale oli
pohjuseid palju. Uheks suurimaks probleemiks toodi ebapiisavat eesti keele oskust ndutaval
tasemel eriti Ida-Virumaakonnas. Keeleseaduse § 39 kohaselt vastab B1 tase eesti keele
algtaseme keeleoskusele, B2 tase eesti keele kesktaseme keeleoskusele ning C1 tase eesti keele
korgtaseme keeleoskusele (Keeleseadus, 23.02.2011). Koigil tolliametnikel on kohustuseks C1
eesti keele korgtase. Ida tollipunkti probleemiks on vajaka jddv eesti keele oskus ja Louna

tollipunkti probleemiks on puudus ndutavast vene keelest. Intervjuu analiiiisil selgus, et teisteks
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maiidravateks pohjusteks toodi tollivaldkonna madalat palka, tookoha asukohta, suurt
tookoormust 66t66 ndol. Samuti toodi vilja todandja ebapopulaarsust noorte seas. Kokkuvotvalt
vOib jidreldada, et tolliametnike t60 ei ole atraktiivne kandideerijate seas ndutava eesti keele,
palga, asukoha ning tookoormuse tottu. Seega on MTA peamiseks probleemiks tolliametnike
viarbamisel sobivate kandidaatide vidhesus toojouturul, mis tuleneb ebapiisavast eesti keele
oskusest noutaval tasemel, kandideerijate taustakontrolli mitteldbimisest, madalast palgast,
tookoha asukoha mittesobivusest, tookoha ebapopulaarsusest ning suure tookoormuse

olemasolust.

Personali virbamise ja valiku protsessi kolmanda etapi ehk personali valiku dokumendianaliiiisi
kdigus selgus, et kandidaatide valiku otsus teenistuskohale asumiseks MTA-s tehakse
kandidaadile, kelle haridus, tookogemus, teadmised ja oskused vastavad enim
teenistusiilesannete tditmiseks kehtestatud noduetele. Loppotsuse valiku osas teeb konkursi
algatanud juht. Konkursi tulemuste kohta koostab viarbamisspetsialist kokkuvotte, mis sisaldab
informatsiooni konkursi voitnud isiku kohta, voimalusel paremusjirjestust 10ppvoorus osalenud
kandidaatide kohta vdi pohjendust konkursi luhtumise kohta. To6taja varbamisel kokkuvdtte
koostamise kohustust ei ole. Paremusjarjekorras oleva kandidaadi voib 150. kuupédeva jooksul
arvates voitnud kandidaadile ettepaneku tegemise pidevast ametikohale nimetada juhul, kui
konkursi voitnud isik loobub ametikohale asumisest vOi ametnik vabastatakse katseajal.
Konkurss loetakse luhtunuks, kui sellel osalemiseks ei esitatud iihtegi taotlust voi kui iihegi
kandidaadi haridus, tookogemus, teadmised ja oskused ei vastanud kehtestatud nduetele. Otsus
konkursi luhtumise kohta vormistatakse 120. kuupédeva jooksul pdrast konkursi osalemiseks
médratud tdhtaja moddumist. Peadirektor voib 120. kuupédeva jooksul avaliku konkursi luhtumise
kohta otsuse tegemise pidevast arvates nimetada ametikohale nduetele vastava isiku ilma
konkurssi korraldamata. Viarbamisspetsialist teavitab konkursi 10pptulemustest kirjalikus vormis
konkursi voitnud isikut ja valituks mitteosutunud kandidaate otsuse tegemise pédevale jirgneva
14 kalendripdeva jooksul. Valituks mitteosutunud kandidaatide poolt esitatud dokumendid

kuuluvad siilitamisele kuni 1 aasta. (Varbamise...2013, 12.04.2013)

Intervjuude kidigus anaiilisitt MTA kandidaatide valikut ning piiiiti teada saada: 1) milliseid
personalivaliku meetodeid eelistatakse kasutada tolliametnike védrbamisel kdige enam? 2) kas
praegune tolliametnike vdrbamise- ja valiku ldbiviimise protsess on efektiivne? 3) milised oleks
ettepanekud tolliametnike védrbamise ja valiku protsessi tohustamiseks? Intervjuude analiiiisi
kdigus selgus, et tolliametnike kandidaatide valikul kasutatakse enamasti alati

kandideerimisdokumentide  analiilisi, taustakontrolli ning intervjuusid. Tolliametnike
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kandidaatide valikul ei kasutada ankeete ning testide asemel on kasutusel situatsiooniiilesanded,
mida viiakse ldbi rithmaintervjuudel. Analiiiisides tolliametnike virbamise ja valiku ldbiviimise
protsessi efektiivsust, olid vastused vastakad. Kuuest intervjueeritavast iiks oli seisukohal, et
protsess on efektiivne, kuid iilejddnud viis intervjueeritavat arvasid, et tolliametnike viarbamis- ja
valikuprotsess ei ole kuigi efektiivne. Intervjuude raames selgus, et protsess on ebaefektiivne,
sest probleemiks on sobivate kandidaatide vihesus to6jouturul, keeleoskus, tookoha asukoht ja
tooiseloom. Lisaks olid intervjueeritavad seisukohal, et peaks rohkem rdohku asetama noorte
viarbamisele Sisekaitseakadeemiast. Intervjuude analiilisi kdigus selgus, et tolliametnike

viarbamise ja valiku protsess MTA-s on probleemne: (vt tabel 7)

Tabel 7. Tolliametnike varbamise ja valiku probleemid MTA-s

Tolliametnike virbamise ja valiku probleemid MTA-s

e Sobivate kandidaatide vihesus t6djouturul.
o Ebapiisav eesti keele tase.

e Taustakontrolli mitteldbimine.

e Madal palk.

e Tookoha asukoha mittesobivus.

e Suur tdokoormus.
e Ebapopulaarne todkoht.

Ebapiisava eesti keele taseme lahendusettepanekuna toodi vélja, et kui voimaldada
tolliametnikele katseaja jooksul keeledpet ning ndutava keeletaseme sooritamist, siis tdnu sellele
saaks Ida-Virumaale tolliametnikuks toole ka potentsiaalikaid noori. Ida-Virumaal on
kandidaatide seas palju voimekaid noori, kuid vajaka jdib eesti keele nOutavast tasemest. Teise
lahendusena arvasid intervjueeritavad, et teatud tingimustel vOiks lubada tolliametnikele
leebemaid keelenoudeid. Ténu sellele liheks kandidaatide arv kordades suuremaks, sest hetkel
on Ida-Virumaal suureks probleemiks, et inimesed ei kvalifitseeru vajalikule eesti keele Cl1
tasemele. Samuti peaks venekeelsete noorte seas propageerima rohkem eesti keele vajalikkust, et
avalikku sektorisse toole saada. Sobivate kandidaatide vihesus t66jouturul on eelkdige seepirast,
et avalikus teenistuses on reguleeritud miinimumnduded ametnikuks saamiseks ning paljud
kandidaatidest ei sobi tolliametnikuks oma tausta vOi tookogemuste poolest, paljud ei 1dbi
tolliametnikuks kandideerimisel taustakontrolli. Samuti puuduvad tolliametnikele transpordi
kompensatsioonid ning ténu sellele on ebasobimatu tdokoha asukoht. Sobivate kandidaatide on
vihe, sest tolliametnike t66 eeldab suurt tookoormust, probleemidega tegelemist ning 66t60d,
samas palk on tollivaldkonnas viga madal vorreldes MTA teiste valdkondadega. Tolliametnike
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to0 ei ole noorte seas kuigi populaarne, mida saaks leevendada korraldades ekskursioone ning
tutvustavaid  esinemisi.  ROhku  peaks  asetama  eelkdige noorte  vérbamisele
Sisekaitseakadeemiast, kellel on hea eesti keele tase ning samuti ka vene keele oskus, lisaks

teoreetilised teadmised.

Kokkuvatvalt toimub MTA-s personali viarbamine ja valik pohjalikult etteplaneeritult ning kogu
protsessi  reguleerivaid dokumente on mitmeid. Tolliametnike virbamisel MTA-s
kombineeritakse nii organisatsioonisiseseid kui ka organisatsiooniviliseid virbamisvahendeid ja
-allikaid, kuid ei kasutata alternatiive. MTA lidhtub vérbamisel ja valikul virbamise ja valiku
korrast, personalijuhtimise {ildpohimdtetest, MTA arengukavast, ATS-st ning TLS-st.
Intervjueeritavad négid tolliametnike personali planeerimist korrektsena, kuid MTA
personalivaldkonna statistiliste andmete analiiiisist selgus, et MTA-s ei ole 2012. aastal ja 2011.
aastal tolliametnike planeeritud ning organisatsioon koondas suurel hulgal kvalifitseeritud ja
ametikohale vastavaid ametnikke, keda aga niilidsel ajal vdga vaja oleks. MTA peamiseks
probleemiks tolliametnike virbamisel ja valikul on sobivate kandidaatide vihesus t66jouturul,
mis tuleneb ebapiisavast eesti keele oskusest ndutaval tasemel, kandideerijate taustakontrolli
mitteldbimisest, madalast palgast, téokoha asukoha mittesobivusest, tdokoha ebapopulaarsusest

ning suure tookoormuse olemasolust 66t60 niol.

2.2 Tolliametnike virbamise ja valiku probleemid

Kogu personaliotsingu protsess MTA-s on histi reguleeritud, kuid siiski on probleeme

kvalifitseeritud t66jou leidmisega tollipunktidesse.

Personali virbamise ja valiku protsessi esimese etapi personali planeerimise probleemideks on:

e Pikaajalise to0jouvajaduse prognoosimise vihesus. MTA iiheks pohimotteks on viltida
tootajate arvu  suurenemist ning planeerida t06joudu ldhtudes optimaalsest
toojouvajadusest, kuid peaks autori arvates pigem ldhtuma tulevikuperspektiivist. Autori
arvates ei ole olnud ratsionaalne vihendada 2008. aastal ja 2012. aastal nii suurel hulgal
tolliametnike ametikohti. Kui poleks vidhendatud nii suurel hulgal tolliametnike
ametikohti, siis ei oleks hetkel nii suurt probleemi piiril asuvates tollipunktides, kuhu ei
leita ametikohale vastavaid ametnikke. Kuna MTA suureks probleemiks on piiril asuvad
Pohja-, Louna- ning Ida tollipunktid, kuhu on keeruline leida ametikohale vastavaid ja
kvalifitseeritud tolliametnikke, siis pakub autor lahenduseks endiste tolliametnike

tagasikutsumist.
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Tolliametnike védrbamisstrateegia puudumine. Kompetentsete tolliametnike hoidmine
organisatsioonis on viga oluline ning autori arvates ei ole olnud mdistlik koondada nii
suurel hulgal kvalifitseeritud tolliametnikke, sest alati tuleb arvestada ka tulevikuga.
Lihtudes MTA personalivaldkonna statistiliste andmete analiilisist ning intervjuu
analiiisist (vt lisa 1, MTA ametikohtade arv 2008 - 2012; lisa 2, Tollikorralduse
valdkonna personalivoolavused 2012 ja 2011), teeb autor ettepaneku, et MTA-s oleks
vajalik pikaajaline strateegiline tolliametnike planeerimine. Autor pakub lahenduseks
MTA-s eraldi koostada virbamisstrateegia, kus oleks kirjas tolliametnike arvu prognoos,

viarbamise vahendid ja allikad ning koostdo6 erinevate asutustega.

Personali virbamise ja valiku teine etapp - personali vdrbamine pohineb MTA-s mitmetel

dokumentidel ja regulatsioonidel ning annab véga tdpse juhise, kuidas kogu protsess lédbi viia.

Analiiiisi pohjal voib vélja tuua alljargnevad punktid, mida voiks muuta ja parendada:

Organisatsioonivilise vidrbamise efektiivistamine. Lihtudes intervjuu vastustest vOib
jareldada, et MTA-s kasutatakse tolliametnike vidrbamisel kombineerituna
organisatsioonisiseseid ja organisatsiooniviliseid vahendeid ja allikaid. MTA eeliseks on
virbamisel ja valikul organisatsioonisisene védrbamine, kuid tolliametnikke ei leita
reeglina organisatsiooni seest ning seega kasutatakse MTA-s tolliametnike vdrbamisel
rohkem organisatsioonivélist virbamist. Organisatsioonivilisel vidrbamisel on palju
positiivseid kiilgi, milleks on uued ideed ja lahendused, todtajate suurem valik ning
noorte jirelekasv. Autor on seisukohal, et MTA peaks tolliametnike virbamisel poorama
rohkem rohku vahenditele, mida tolliametnike véarbamisel ei kasutata. Tolliametnike
viarbamisel ei ole kasutusel organisatsioonivéliste vahenditena Eesti tootukassa ning
personalifirmad. Autor teeb ettepaneku, et MTA vdiks tolliametnike vérbamisel
kasutusele votta Eesti Tootukassa, kus on ithendatud t60votjad todotsijatega ning
moningatel juhtudel kasutada ka personalifirmade teenuseid, mis on kiillalt kallid, kuid
annavad efektiivseid tulemusi.

Organisatsioonisisese virbamise efektiivistamine. Organisatsioonisisel virbamisel on
palju eeliseid, milleks on tootajate motivatsiooni tdus, kiire sisseelamine organisatsiooni
ning samuti ka organisatsioonile madalamad vidrbamiskulud kui organisatsioonivélisel
virbamisel. Autor teeb ettepaneku, et meelitada organisatsioonisiseselt todtajaid
tollivaldkonna ametikohale, lubades tdiendkoolitusi ning muid soodustusi ja hiivesid.
Samuti pole MTA-s organisatsioonisisese vahendina kasutusel organisatsiooni personali
andmebaasi info ning autor teeb ettepaneku MTA-le luua organisatsioonisisene personali

andmebaasis sisalduv info, kust saab infot kandideerijate kohta. Intervjuu analiiiisil
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selgus, et MTA’s on tolliametnike viarbamisel kasutusel mingil médral rotatsioon, kuid
autor on arvamusel, et rotatsiooni voiks rohkem kasutada. Autor teeb ettepaneku kasutada
tolliametnike védrbamisel rohkem rotatsiooni, sest ajutise iileviimisega ei kaasne
organisatsioonile lisakulutusi. Tdnu rotatsioonile saavad potentsiaalsed tootajad tutvuda
tolliametnike t60ga ning tdnu sellele on voimalik, et tootajad organisatsiooni seest
soovivad asuda tollipunktidesse todle.

e Koosto6 MTA ja Sisekaitseakadeemia vahel. Intervjuude analiitisi kidigus, et
tolliametnike ametikohale ei kandideerita, sest tolliametnike tO0O ei ole noorte seas
populaarne. Autor on arvamusel, et rohku peaks eelkdige asetama Sisekaitseakadeemia
ning MTA koostoole. Sisekaitseakadeemia maksunduse ja tolli iilidpilastel on ndutav
eesti keele korgtase, vene keele oskus ning lisaks teoreetilised teadmised. Autor pakub
lahenduseks, et Sisekaitseakadeemia peaks Oppima votma Opilasi, kelle eesmirgiks on
minna tollivaldkonda t66le. Samuti pakub autor lahenduseks korraldada tollipunktidesse
ekskursioone ning tutvustavaid esinemisi, et noortel tekiks soov Sisekaitseakadeemiasse
tolliametnikuks oppima tulla ning hiljem ka tollipunkti t66le minna. Ténu infopidevadele
tekib Opilastel soov tulla Sisekaitseakadeemia iilikooli Oppima, saavutada eesti keele
korgtase, omandada vajalikud teoreetilised teadmised ning kooli 16ppedes kindlustada
tookoht kodulinnas. Autor on veendunud, et Sisekaitseakadeemiasse tuleks dppima palju
potentsiaalseid tolliametnikke, kellel oleks kindel soov ja tahtmine tollipunkti toole
asuda. Samuti teeb autor ettepaneku MTA-le, et virvata tolliametnikke kevadel, kui
Sisekaitseakadeemia iilidpilased on 1dpetanud iilikooli ning soovivad todle asuda. Autor

arvab, et kevadine tolliametnike virbamine aitaks kindlasti olukorda parendada.

Analiitisides tolliametnike virbamise ja valiku ldbiviimise protsessi efektiivsust, olid vastused
vastakad. Kuuest intervjueeritavast iiks oli seisukohal, et protsess on efektiivne, kuid iilejadanud
viis intervjueeritavat arvasid, et virbamis- ja valikuprotsess tervikuna ei ole kuigi efektiivne.
Oldi seisukohal, et viarbamis- ja valikuprotsess ei ole efektiivne, sest probleemiks on sobivate
kandidaatide vihesus todjouturul, keeleoskus, taustakontrolli mitteldbimine, tookoha asukoht ja

iseloom ning madal palk.

Intervjuude analiiiisil, et miks inimesed ei kandideeri tolliametnike ametikohale oli pOhjuseid
palju, kuid suurimateks probleemideks toodi ebapiisavat eesti keele oskust ndutaval tasemel ning
sobivate kandidaatide védhesust t6ojouturul. Koigil tolliametnikel on kohustuslikuks eesti keele
tasemeks C1 korgtase, mis on keeleseadusega reguleeritud. Eriti suureks probleemiks on

ebapiisav eesti keele oskus Ida tollipunktis. Ida tollipunkti probleemiks on eesti keele oskuse
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puudus ning Louna tollipunkti probleemiks on puudujddv vene keele oskus. Ida-Virumaakonnas
on palju potentsiaalikaid vene keelt konelevaid noori, kes tahaksid tolliametnikuna tddle saada,
kuid sooritamata on eesti keele korgtaseme eksam. Autor teeb ettepaneku voimaldada
neljakuulise katseaja jooksul eesti- vOi venekeele keeledpet ning nodutava keeletaseme
sooritamist. Teiseks ettepanekuks teeb autor, et venekeelsete noorte seas peaks rohkem
propageerima eesti keele vajalikkust, sest sellel on suur tdhtsus avaliku sektori tooks. MTA
teiseks peamiseks probleemiks tolliametnike vidrbamisel on sobivate kandidaatide vihesus
toojouturul.  Sobivate kandidaatide védhesus on seetdottu, et ATS-s on reguleeritud
miinimumnduded ametnikuks saamiseks ning see vihendab oluliselt kandidaatide arvu. Lisaks ei
ldbi paljud kandidaadid tolliametnikuks kandideerimisel vajalikku taustakontrolli, kuid kuna
ametniku taust peab olema puhas, siis seda probleemi ei ole vdoimalik autori arvates muuta voi
parendada. Autor on seisukohal, et tinu miinimumnduetele ning puhtale taustale on eriti oluline

hoida organisatsioonis vastava kvalifikatsiooniga ametnikke ning madalat personalivoolavust.

Lisaks selgus intervjuude analiitisil, et teisteks miéravateks pohjusteks miks ei kandideerita
tolliametnike ametikohale toodi tollivaldkonna madalat palka, tookoha asukoha mittesobivust,
tookoha ebapopulaarsust, suurt tookoormust pidevate probleemide ning 66t60 néol. Intervjuudest
selgus, et tolliametnike palk ning tookoormus ei ole omavahel tasakaalus. Tolliametnike palk on
vorreldes MTA teiste valdkondadega aastate 16ikes kdige madalam olnud, kuigi tolliametnike
t60 on viga vastutusrikas ning valmis tuleb olla 66t60ks ja pidevate probleemide lahendamiseks.
Intervjuude analiiiisil selgus, et tolliametnikele ei kompenseerita transpordikulusid ning tidnu
sellele on paljudele ebasobimatu tdokoha asukoht. Autor teeb ettepaneku, et voimalusel suunata

MTA rahalisi ressursse ka tollivaldkonda.

Analiitisides personali virbamise ja valiku kolmandat etappi - personali valikut, selgus
intervjuudest, et tolliametnike valikul kasutatakse enamasti alati kandideerimisdokumentide
analiiiisi, taustakontrolli ning intervjuusid. Samuti on testide asemel kasutusel
situatsiooniiilesanded, millega pannakse kandidaadid niitlikku probleemsesse téoolukorda ning
oodatakse ametikohale vastavaid lahendusi. Autor teeb ettepaneku kandidaatide valikul kasutada
lisaks situatsiooniiilesannetele ka reaalseid tooharjutusi, millest tulenevalt saab hea iilevaate

kandidaadist ja tema sobivusest ametikohale.

Kokkuvdtvalt on MTA-s probleeme kvalifitseeritud t66jou leidmisega tollipunktidesse. MTA
probleemiks tolliametnike virbamisel ja valikul on sobivate kandidaatide vidhesus t66jouturul,
mis tuleneb ebapiisavast eesti keele oskusest ndutaval tasemel, kandideerijate taustakontrolli

mitteldbimisest, madalast palgast, téokoha asukoha mittesobivusest, tdokoha ebapopulaarsusest
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ning suure tookoormuse olemasolust. Autor teeb ettepaneku voimaldada neljakuulise katseaja
jooksul eesti- vOi venekeele keeledpet ning nodutava keeletaseme sooritamist. Teiseks
ettepanekuks teeb autor, et venekeelsete noorte seas peaks rohkem propageerima eesti keele
vajalikkust, sest sellel on suur tdhtsus avaliku sektori t6oks. Lisaks ei ldbi paljud kandidaadid
tolliametnikuks kandideerimisel vajalikku taustakontrolli, kuid kuna ametniku taust peab olema
puhas, siis seda probleemi ei ole vdoimalik autori arvates lahendada. Autor on seisukohal, et tinu
miinimumnouetele ning puhtale taustale on eriti oluline hoida organisatsioonis vastava
kvalifikatsiooniga ametnikke ning madalat personalivoolavust. Tolliametnike madala palga
kohta teeb autor ettepaneku, et voimalusel suunata MTA rahalisi ressursse ka tollivaldkonda, sest
tegeleda tuleb pidevate probleemide lahendamistega ning valmis tuleb olla 66t60ks. Tookoha
ebapopulaarsuse kohta teeb autor ettepaneku, et suuremat rohku peaks eelkdige asetama

Sisekaitseakadeemia ning MTA koostoole.

MTA tolliametnike planeerimise parendamiseks pakub autor endiste tolliametnike
tagasikutsumist ning samuti koostada MTA-s tolliametnike pikaajaline virbamisstrateegia, mis
sisaldab tolliametnike arvu prognoosi, viarbamise vahendeid ja allikaid ning koostood erinevate
asutustega. MTA tolliametnike varbamise parendamiseks pakub autor organisatsioonivilise ning
organisatsioonisisese virbamise efektiivistamist. Autor teeb ettepaneku poorata rohku
vahenditele ning allikatele, mis hetkel ei ole kasutusel. Autor teeb ettepaneku kasutusele votta
Eesti Tootukassa ning personalifirmad, kasutuda rohkem rotatsiooni véimalust ning lisaks luua
MTA-le organisatsioonisisene personali andmebaasis sisalduv info, kust saab infot
kandideerijate kohta. Samuti teeb autor ettepaneku meelitada organisatsioonisiseselt tootajaid
tollivaldkonda todle, pakkudes erinevaid soodustusi. Lisaks teeb autor ettepaneku, et rohku voiks
rohkem asetada Sisekaitseakadeemia ning MTA koostoole, sest maksunduse ja tolli iilidpilastel
on ndutav eesti keele korgtase, vene keele oskus ning lisaks teoreetilised teadmised. Autor pakub
lahenduseks, et Sisekaitseakadeemia peaks Oppima vOtma Opilasi, kelle eesmirgiks on minna
tollivaldkonda to6le. Samuti pakub autor lahenduseks korraldada tollipunktidesse tutvustavaid
ekskursioone, et noortel tekiks soov Sisekaitseakadeemiasse tolliametnikuks oppima tulla ning
hiljem ka tollivaldkonda to6le minna. Autor teeb ka ettepaneku MTA-le, et tolliametnikke tuleks
virvata eelkdige kevadel, kui Sisekaitseakadeemia iiliOpilased on Idpetanud iilikooli ning
soovivad todle asuda. MTA tolliametnike valiku parendamiseks pakub autor kandidaatide valikul
kasutada lisaks situatsiooniiilesannetele ka reaalseid tooharjutusi, millest tulenevalt saab hea

ilevaate kandidaadist ja tema sobivusest ametikohale.
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KOKKUVOTE

Avaliku sektori edukas funktsioneerimine saab alguse kvalifitseeritud ametnike virbamisest ja
valikust ning nende vdimalikult pikaajalisest hoidmisest digel ametikohal. Ametikohale vastav
personal saab anda suure panuse organisatsiooni eesmirkide saavutamisele ning
jatkusuutlikusele. MTA-] tuleb védrbamise ja valiku protsessi korraldamisel arvestada avaliku

sektori reeglite ning piirangutega.
Loputoo teemaks oli tolliametnike viarbamine ja valik.

Probleem seisnes selles, et MTA-s on tehtud 2008. aastal ning 2012. aastal ténu
majanduslangusele ning struktuurimuutusele suuremahulisi {imberkorraldusi, mis on kaasa
toonud kvalifitseeritud t66jou koondamisi. MTA probleemiks on piirikontrolli Péhja-, Louna-
ning Ida tollipunktid, kuhu on keeruline leida ametikohale vastavaid tolliametnikke, sest
korgharitud to6tajad koonduvad eelkdige suurlinnadesse. Uurimisprobleem seisnes selles, kuidas
leida kompetentseid ning ametikoha ndudmistele vastavaid ametnikke Eesti piiri tollipunktidesse

ning millised on vdimalikud lahendusettepanekud véarbamise ja valiku protsessiks.

Loputéd uudsus oli, et teadaolevalt autorile ei ole viimase 10. aasta jooksul analiiiisitud Eestis
tolliametnike védrbamise ja valiku temaatikat, kuigi viimastel aastatel on vidhendatud suurel
hulgal kompetentsete tolliametnike arvu ning piiril asuvatesse tollipunktidesse ei ole lihtne leida

kvalifikatsioonile vastavaid ametnikke.

Too eesmirgiks oli analiiiisida tolliametnike védrbamise ja valiku protsessi. Selleks, et t60
eesmirki saavutada, oli esimeseks uurimisiilesandeks anda iilevaade virbamise ja valiku
olemusest, protsessist ning meetoditest. Virbamise ja valiku protsess koosneb kolmest etapist,
milleks on personali planeerimine, personali virbamine ning personali valik. Personali
planeerimisel méiidrab organisatsioon vajadustele vastava personali kvalifikatsiooni ja arvu.
Personali virbamisel meelitatakse ligi voimalikult suurel hulgal ametikohale vastavaid
kandidaate, kombineerides organisatsioonisiseseid ning organisatsiooniviliseid vahendeid,
allikaid ja vidrbamise alternatiive. Personali valikul vidhendatakse etappidena kandidaatide hulka

ning valitakse kandidaatide seast organisatsioonile kdige sobivam.
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Teiseks uurimisiilesandeks anti iillevaade viarbamisest ja valikust avalikus teenistuses, ldhtudes 1.
aprillil 2013 jOustunud ATS-st. Kirjeldati ATS vérbamise ja valiku ndudeid, reegleid ning
olulisemaid muudatusi vorreldes kehtetu ATS-ga. ATS ning kehtetu ATS pohiline viarbamise ja
valiku protsessi erinevus tuleneb kohustusest korraldada avalik konkurss igale vabale
ametikohale. Konkurside kohustuslikkus annab vdimaluse enamatele soovijatele ning loob
suurema avatuse avalikkuse ees. Muudetud on ametniku definitsiooni ning katseaja pikkust,

kaotatud vanusepiirang, reguleeritud tédieliku teovoime ndue ning vordse kohtlemise printsiip.

Kolmandaks uurimisiilesandeks oli analiiiisida tolliametnike védrbamis- ja valikuprotsessi MTA-
s. MTA-s toimub personali vdrbamise ja valiku protsess pohjalikult etteplaneeritult. MTA ldhtub
viarbamisel ja valikul viarbamise ja valiku korrast, personalijuhtimise iildpohimotetest, MTA
arengukavast, ATS-st ning TLS-st. Tolliametnike véarbamisel MTA-s kombineeritakse nii
organisatsioonisiseseid kui ka organisatsioonivéliseid védrbamisvahendeid ja -allikaid. Kuigi
kogu virbamis- ja valikuprotsess on MTA-s histi reguleeritud, on keeruline leida kvalifitseeritud
t60joudu tollipunktidesse ning seega on tolliametnike védrbamise ja valiku protsess MTA-s

probleemne.

Neljandaks uurimisiilesandeks oli analiilisida tolliametnike védrbamis- ja valikuprotsessi
probleeme MTA-s ning pakkuda vdimalikke lahendusi protsessi parendamiseks. Lahtudes MTA
personalivaldkonna statistiliste andmete analiiiisist, dokumendianaliiiisist ning struktureeritud
intervjuude analiilisist on MTA peamiseks probleemiks tolliametnike virbamisel ja valikul
sobivate kandidaatide vihesus t60jouturul, mis tuleneb ebapiisavast eesti keele oskusest ndutaval
tasemel, kandideerijate taustakontrolli mittelibimisest, madalast palgast, tookoha asukoha
mittesobivusest, tookoha ebapopulaarsusest ning suure tookoormuse olemasolust 06t60 niol.
Sobivate kandidaatide védhesus on seetdttu, et ATS-s on reguleeritud miinimumnduded
ametnikuks saamiseks ning see vidhendab oluliselt kandidaatide arvu. Koige suurimateks
probleemideks on ebapiisav eesti keele oskus ndutaval tasemel ning taustakontrolli
mitteldbimine. Autor teeb ettepaneku voimaldada tolliametnikele neljakuulise katseaja jooksul
keeledpet ning ndutava keeletaseme sooritamist. Samuti teeb autor ettepaneku propageerida eesti
keele vajalikkust, millel on suur tdhtsus avaliku sektori tooks. Paljud kandidaadid ei lédbi
taustakontrolli, kuid ametniku taust peab olema puhas, siis seda probleemi ei ole véimalik autori
arvates lahendada. Tolliametnike madala palga kohta teeb autor ettepaneku, et vdimalusel
suunata MTA rahalisi ressursse ka tollivaldkonda. Tookoha ebapopulaarsuse kohta teeb autor
ettepaneku, et suuremat rohku peaks eelkdige asetama Sisekaitseakadeemia ning MTA

koostoole.
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MTA tolliametnike planeerimise probleemiks on pikaajalise to0jouvajaduse prognoosimise
vihesus ning tolliametnike védrbamisstrateegia puudumine. MTA tolliametnike planeerimise
parendamiseks pakub autor endiste tolliametnike tagasikutsumist. Lisaks pakub autor
lahenduseks koostada MTA-s tolliametnike pikaajaline vérbamisstrateegia, mis sisaldab
tolliametnike arvu prognoosi, virbamise vahendeid ja allikaid ning koost6od erinevate

asutustega.

MTA tolliametnike védrbamise parendamiseks pakub autor organisatsioonivilise ning
organisatsioonisisese viarbamise efektiivistamist. Autor teeb ettepaneku kasutusele votta Eesti
Tootukassa ning personalifirmad, kasutuda rohkem rotatsiooni voimalust ning lisaks luua MTA-
le organisatsioonisisene personali andmebaasis sisalduv info. Samuti teeb autor ettepaneku
meelitada organisatsioonisiseselt tootajaid tollipunktidesse toole, pakkudes tdienddpet ning
soodustusi. Lisaks teeb autor ettepaneku, et rohku vOiks rohkem asetada Sisekaitseakadeemia
ning MTA koostdole, sest maksunduse ja tolli iilidpilastel on ndutav eesti keele korgtase, vene
keele oskus ning lisaks teoreetilised teadmised. Autor pakub lahenduseks, et
Sisekaitseakadeemia peaks Oppima votma Opilasi, kelle eesmérgiks on minna tollivaldkonda
toole. Samuti pakub autor lahenduseks korraldada tollipunktidesse tutvustavaid esinemisi ja
ekskursioone, et noortel tekiks soov Sisekaitseakadeemiasse tolliametnikuks Oppima tulla ning
hiljem tollivaldkonda t66le minna. Autor teeb ka ettepaneku MTA-le, et tolliametnikke tuleks
viarvata eelkdige kevadel, kui Sisekaitseakadeemia iilidpilased on Iopetanud iilikooli ning

soovivad tollivaldkonda t66le asuda.

MTA tolliametnike valiku parendamiseks pakub autor kandidaatide valikul kasutada lisaks
situatsiooniiilesannetele ka reaalseid tooharjutusi, millest tulenevalt saab hea iilevaate

kandidaadist ja tema sobivusest ametikohale.

Tulenevalt eeltoodust vdidab autor, et 10putdé eesmirk saavutati. Edaspidi vajab tdiendavat
uurimist Sisekaitseakadeemia finantskolledzi iilidpilaste ning vilistlaste hinnangud, et miks ei

minda tollipunktidesse todle.
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SUMMARY

The title of the thesis is ,,The recruitment and selection of customs officers®. The thesis is written
in Estonian and for the preparation were used 32 sources, which all have the references within
the text. For writing this thesis there’s been used English and Estonian language speciality

literature, law and internet sources.

The thesis is relevant, because in 2008 and 2012 Estonian Tax and Customs Board has made
large structural rearrangements due to the economic downturn and organizational structure
change, which has resulted in layoffs of qualified customs officers. Estonian Tax and Customs
Board problem is the north, south and east customs offices in the state border, where is hard to

find skilled workforce.

The purpose of this thesis is to analyze customs officers recruitment and selection process. To
achieve this purpose, author set the following assignments:

1. Provides an overview of recruitment and selection nature, process and methods.

2. Provides an overview of recruitment and selection in the public service.

3. Analyzing the customs officers recruitment and selection process in Estonian Tax and
Customs Board.

4. Analyzing the customs officers recruitment and selection process problems in Estonian Tax

and Customs Board and providing potential solutions for improving the process.

For research methods there are used statistical data analysis, document analysis and structualized
conduct of the interview. In the result of the thesis author presents potential solution proposals

for the customs officers recruitment and selection process improvement.
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LISA 2. Tollikorralduse valdkonna personalivoolavused 2012 ja 2011

(MTA personalivaldkonna statistilised andmed 2012 ja 2011, autori koostatud)

Tollikorralduse valdkonna personalivoolavused 2012

Inimeste Lahkumised 2012 Voolavus 2012
Keskmi Virbamiste
eskmine arv Omal soovil | Todandja | Lahkumised Kogu- Vabatahtlik
arv lahkumised | algatusel kokku voolavus voolavus

Keskuse
TKO 30 2 0 12 12 40,3% 0,0%
Pohja MTK
TKO 212 3 6 29 35 16,5% 2,8%
Loéuna MTK
TKO 116 0 4 18 22 19,0% 3,5%
Liiane MTK
TKO 26 0 0 7 7 27,1% 0,0%
Ida MTK
TKO 123 10 8 15 23 18,6% 6,5%
TKO kokku 507 15 18 81 101 19.9% 3,6%
Tollikorralduse valdkonna personalivoolavused 2011

Inimeste Lahkumised 2011 Voolavus 2011

Keskmi Virbamiste

eskmine arv Omal soovil | Todandja | Lahkumised Kogu- Vabatahtlik
arv lahkumised | algatusel kokku voolavus voolavus

Keskuse
TKO 30 3 2 0 2 6,6% 6,6%
Pohja MTK
TKO 224 6 13 2 15 6,7% 5,8%
Louna MTK
TKO 128 11 8 3 11 8,6% 6,3%
Lddne MTK
TKO 34 0 1 0 1 3,0% 3,0%
Ida MTK
TKO 133 8 4 1 5 3,8% 3,0%
TKO kokku 548 28 28 6 36 6.2% 5.1%
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LISA 3. Intervjuu kiisimused

Lugupeetud vastaja!

Olen Sisekaitseakadeemia maksunduse ja tolli eriala tudeng ning palun Teie abi bakalaureusetoo
uuringu ldbiviimisel. Minu 16put66 teemaks on: Tolliametnike varbamine ja valik Maksu- ja
Tolliameti nditel. Intervjuude eesmirgiks on uurida MTA tolliametnike véirbamise ja valiku

protsessi ning probleeme.

Sisekaitseakadeemia maksunduse ja tolli eriala tudeng Liisi Lunden

Personali planeerimine ja vajaduste kindlaksmédramine

1. Kuidas ja millistest etappidest koosneb tolliametnike varbamis- ja valikuprotsess Maksu-
ja Tolliametis?

2. Kuidas toimub tolliametnike personalivajaduste kindlaksmédramine?

3. Mil méiral arvestatakse personali planeerimisel Maksu- ja Tolliameti strateegilisi

eesmérke?
Kandidaatide ligimeelitamine

4. Milliseid organisatsioonisiseseid ja  organisatsiooniviliseid vérbamisvahendeid
kasutatakse tolliametnike virbamisel? Mis on puudused ja eelised? Milliseid
virbamisvahendeid kasutatakse tolliametnike varbamisel kdige enam? Miks just neid?

5. Milliseid organisatsioonisiseseid ja organisatsioonivéliseid vidrbamisallikaid kasutatakse
tolliametnike véarbamisel? Mis on puudused ja eelised? Milliseid virbamisallikaid
kasutatakse tolliametnike varbamisel kdige enam? Miks just neid?

6. Kust saavad potentsiaalseid kandidaadid informatsiooni vakantsetest ametikohtadest?
Kas informatsiooni kittesaadavus on piisav?

7. Miks inimesed ei kandideeri Teie arvates tolliametnike ametikohale? Mida ja kuidas

saaks parendada?

Kandidaatide valik
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8. Milliseid personalivaliku meetodeid eelistate kasutada tolliametnike védrbamisel koige
enam? Miks just neid? Kui efektiivsed need Teie arvates on?

9. Kas praegune tolliametnike virbamise ja valiku ldbiviimise protsess on efektiivne?

10. Mis oleks Teie ettepanekud tolliametnike vdrbamis- ja valiku protsessi parendamiseks

ning tdhustamiseks?

Aitih!
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