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Teema valiku põhjendus: KVÜÕA-s on tähtsal kohal personali kujundamine, mis väljendub 

uute töötajate ja õppurite värbamises ja valikus. Sobivate inimeste leidmiseks on vaja oskuslikult 

ja õigesti värvata ja valida organisatsiooni inimesi. Uuritav teema on autori arvates aktuaalne, 

sest ohvitseride puudus on kaitseväes suur ja selle puuduse leevendamiseks on vaja kooli õppima 

saada võimalikult suur hulk inimesi. Lisaks muudab teemakäsitluse eriti päevakohaseks kaitseväe 

juhataja käskkiri, mis on määranud kaitseväe värbamisprioriteediks KVÜÕA kõrgema sõjakooli 

põhikursuse. Seetõttu ongi töös uuritud, kuidas toimub KVÜÕA-s värbamine ja valik ning kes 

sellega tegeleb.  

Uurimistöö objekt: KVÜÕA õppejõud ja õppurid 

Uurimistöö eesmärk: magistritöö eesmärgiks on välja selgitada KVÜÕA värbamissüsteemis 

esinevad probleemid ning teha ettepanekuid nende ületamiseks. 

Annotatsioon: magistritöö keskendub KVÜÕA õppejõudude ja õppurite värbamis- ja 

valikuprotsessile. On oluline, et kooli tuleks õppima võimalikult suur hulk inimesi selleks, et 

vähendada ohvitseride puudust kaitseväes ja tagada ohvitseridele hea haridus. Selle 

saavutamiseks tuleb suuremat tähelepanu pöörata sobivate värbamise ja valiku meetoditele.  

Magistritöö esimeses peatükis antakse ülevaade personali värbamis- ja valikuprotsessist, kus 

analüüsitakse erinevate autorite käsitlusi, samuti vaadeldakse tõhusa värbamise eeldusi. 

Analüüsitakse ja võrreldakse organisatsioonisisest ja -välist värbamist, nende positiivseid ja 
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negatiivseid külgi. Samuti vaadeldakse personalivaliku meetodeid, seda, kus ja kuidas neid 

kasutada. Teises peatükis antakse ülevaade uurimistöö metoodikast ja uurimismeetoditest,  

KVÜÕA personalipoliitikast ja struktuurist. Samuti analüüsitakse õppejõudude ja õppurite 

värbamis- ja valikuprotsessi. Lõpuks tehakse ettepanekud, kuidas värbamis- ja valikprotsessi 

tõhustada. Autor jõuab uurimistöö tulemusel ettepanekuteni, mille arvestamine tagab suurema 

edu värbamistegevuses ja valikuprotsessis.   
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SISSEJUHATUS 
 
Tänapäeval, mil organisatsioonid võitlevad oma ellujäämise ja konkurentsi pärast, tuleb suuremat 

rõhku pöörata personali kujundamisele. Organisatsiooni muudab edukaks õige inimene õigel 

ametikohal, kes suudab teha otsustaval hetkel otsuse, mis mõjub organisatsiooni arengule 

positiivselt. Selleks et organisatsiooni tuleksid õiged inimesed, on vaja osata korraldada 

värbamist ja värvatavate hulgast välja valida parimad. Seda eelkõige tippjuhtide ja juhtide suhtes, 

sest nende järele on nõudlus üha enam suurenenud.  

 

Kaitseväe Ühendatud Õppeasutustes (KVÜÕA) on tähtsal kohal personali kujundamine, mis 

väljendub uute töötajate ja õppurite värbamisel ja valikul. Professionaalsed õppejõud loovad 

kooli imago. Hea imago suurendab inimeste soovi siia kooli õppima tulla. Sobivate inimeste 

leidmiseks on vaja oskuslikult ja õigesti värvata ja valida organisatsiooni inimesi. Magistritöö 

käsitlebki personali värbamist ja valikut KVÜÕA-s kui organisatsioonis. Personali all 

käsitletakse käesolevas töös õppejõude ja õppureid, kus õppurid jagunevad omakorda kadettideks 

diplomiõppes ja kuulajateks magistriõppes.  

 

Uuritav teema on autori arvates aktuaalne, sest ohvitseride puudus on kaitseväes suur ja selle 

puuduse leevendamiseks on vaja kooli õppima saada võimalikult palju inimesi. Lisaks muudab 

teemakäsitluse eriti päevakohaseks kaitseväe juhataja käskkiri, milles on määratud kaitseväe 

värbamisprioriteediks KVÜÕA Kõrgema Sõjakooli põhikursus. Seetõttu ongi autor uurinud, 

kuidas toimub KVÜÕA-s värbamine ja valik ning kes sellega tegeleb.  

 

Magistritöö eesmärgiks on välja selgitada KVÜÕA värbamissüsteemis esinevad probleemid ning 

teha ettepanekuid nende ületamiseks. Uurimisobjektiks on KVÜÕA õppejõud ja õppurid, 

seejuures käsitletakse põhi- ja keskastmekursuse õppureid eraldi. Eesmärgi põhjal on autor 

püstitanud järgmised uurimisülesanded: 

• võrrelda personali värbamise ja valiku protsessi ning valikumeetodeid erinevate 

teoreetiliste käsitluste põhjal; 

• analüüsida värbamise ja valiku eripärad KVÜÕA-s;  

• analüüsida, kuidas toimub KVÜÕA-s õppejõudude värbamine ja valik; 

• analüüsida õppurite arvamusi värbamise ja valiku protsessi ning selle tõhustamise 

võimaluste kohta; 
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• välja töötada ettepanekud KVÜÕA õppejõudude ja õppurite värbamise ja valiku 

tõhustamiseks. 

 

Magistritöö esimeses peatükis antakse ülevaade personali värbamise ja valiku protsessist. Siin 

analüüsitakse erinevate autorite käsitlusi, samuti vaadeldakse tõhusa värbamise eeldusi. Peatükis 

võrreldakse organisatsioonisisest ja -välist värbamist, nende positiivseid ja negatiivseid külgi. 

Samuti vaadeldakse personalivaliku meetodeid, seda, kus ja kuidas neid kasutada. Püstitatud 

uurimisülesannete täitmiseks kasutatakse mitmesuguseid eesti- ja võõrkeelseid 

personalijuhtimisalaseid raamatud, teaduslikke artikleid ning teisi meediakanalites avaldatud 

väljaandeid, samuti e-andmebaasides leiduvaid personalijuhtimisalaseid artikleid. 

 

Teises peatükis antakse ülevaade uurimistöö metoodikast ja uurimismeetoditest ning 

personalipoliitikast ja KVÜÕA struktuurist. Samuti analüüsitakse õppejõudude ja õppurite 

värbamise ja valiku protsessi. Viimaks tehakse ettepanekud värbamise ja valiku protsessi 

tõhustamiseks. 

 

Andmekogumismeetodina kasutati esmalt dokumentide analüüsi ja osalevat vaatlust. Järgnevalt 

viidi läbi ankeetküsitlus, mille abil selgitati välja kadettide ja kuulajate hinnang KVÜÕA-s 

kasutatavate värbamis- ja valikuprotsessi erinevate etappide ja meetodite kohta. Selle põhjal 

tehakse ettepanekud protsessi tõhustamiseks. Küsitlustulemusi analüüsitakse tabelite ja jooniste 

abil, kuulajate ja kadettide vastuste analüüsil kasutatakse korrelatsioonianalüüsi. Lisaks 

intervjueeris autor KVÜÕA personali värbamise ja valikuga seotud inimesi, et saada ülevaade 

värbamisprotsessist ja selle põhimõtetest. Intervjuud andsid võimaluse võrrelda ja  täpsustada 

küsitlustulemuste analüüsis tekkinud probleeme. 

 

Töö kirjutamisel oli raskusteks analüüsi läbi viimine, kuna valim oli väike ja autor tahtis tagada 

eelkõige küsitletute anonüümsust. Töö edasiarendamise seisukohalt võiks uurida, missugune on 

KVÜÕA roll haridus- ja karjäärisüsteemis. Selle põhjal võib selguda, kui oluline osa on 

akadeemilisel haridusel ohvitseride karjääris. 

 

Töö autor tänab osutatud abi eest dotsent Kulno Türki ja MA Karen Kulnokka.  
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1. Personali värbamise ja valiku protsess ja meetodid  

1.1 Personali kujundamise protsess ja strateegia  

 

Personali kujundamine on iga organisatsiooni tegevuse oluline osa, et organisatsioon suudaks olla 

jätkusuutlik ja konkurentsivõimeline. Personali kujundamine koosneb kahest protsessist: 

värbamisest ja valikust. Värbamisprotsessis tehakse teatavaks vabade ametikohtade olemasolu 

ning otsitakse värbamisallikate ja -vahendite kaudu ametikohale sobivad kandidaadid. Personali 

valiku protsessis valitakse sobivate kandidaatide seast välja see, kes sobib täitma vaba 

ametikohta. Selleks kasutatakse erinevaid valikumeetodeid. 

 

Organisatsiooni edukuse aluseks on nii pika- kui ka lühiajaline planeerimine, mille põhjal 

pannakse paika arengusuunad ja nende järgimiseks vajalikud vahendid. Eesmärgiks on arendada 

organisatsiooni ja tagada selle stabiilsus. Üks võimalus on läbi teha planeerimisprotsess, mis 

koosneb seitsmest etapist: keskkonna analüüs (prognoos, võrdlusanalüüs, võimalused, 

konkurentsianalüüs, stsenaarium), eesmärgi püstitamine, ressursside ülevaatamine, värbamine ja 

valik, tegevusplaan, teostus ja lõppeesmärk (vt joonis 1). (Hitt et al. 2005: 275) 

 

Esimeses etapis analüüsitakse üldist olukorda ettevõttes ja väljaspool oma ettevõtet ning 

koostatakse võimalik stsenaarium, kuidas ettevõtet toimivamaks muuta. Seejärel püstitatakse 

eesmärk, milleni tahetakse jõuda. Pärast eesmägi püstitamist vaadatakse üle rahalised võimalused 

ja inimressursid. Kui olukorra parandamiseks või muutmiseks puuduvad organisatsioonis 

pädevad inimesed, värvatakse uusi inimesi, kes toovad värskeid ideid. Koos organisatsiooniga 

koostatakse tegevusplaan, mis aitab jõuda lõppeesmärgile. Iga etapi lõpus tuleb analüüsida tehtut 

ja teha järeldused. Tagasidest võib selguda olulisi detaile, mida edaspidi tuleks järgida. Siinses 

magistritöös käsitletakse värbamise- ja valikuetappi, seda, kuidas värvata ja valida 

organisatsiooni õigeid inimesi. 
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Joonis 1. Organisatsiooni planeerimisprotsess (Hitt et al. 2005: 275) 

 

Värbamine ja valik on organisatsiooni olulisimaks ülesandeks, eriti raske on leida parimaid 

kandidaate tippjuhtide kohtadele (Talent Management… 2008: 8). Üheks võimaluseks on leida 

sobivad kandidaadid organisatsioonist. Alati ei pruugi see aga õnnestuda, sest sobivad 

kandidaadid võivad puududa, samuti ei soovita tihti võtta liigset vastutust. Sellisel juhul tuleb 

läbi teha värbamisprotsess.  

 

Selleks et saada häid töötajaid, on vaja korralikku värbamisstrateegiat. Sobivate inimeste 

palkamine on iga ettevõtte käekäigu seisukohast üha olulisem, sest konkurents tööturul tiheneb ja 

meelitamismeetodid muutuvad üha keerukamaks (Axelrod 2001: 78). Ebaõnnestunud 

värbamisotsused mõjutavad ettevõtet, inimesi ja juhti ennast (Yate 2001: 12). Vale inimene valel 

töökohal mõjub organisatsiooni arengule pärssivalt (How to Avoid ... 2006: 4). Kui selliseid 

inimesi on palju, siis mitmekordistub see mõju. On vaja veenduda, et organisatsioonil oleks 

põhjalik värbamisstrateegia, mis võimaldab saada piisavalt sobivaid  kandidaate.  

KESKKONNA 
ANALÜÜS 

EESMÄRGI 
PÜSTITAMINE 

VÄRBAMINE ja 
VALIK 

TEGEVUSPLAAN 

RESSURSSIDE 
ÜLEVAATAMINE 

TEOSTUS 

LÕPPEESMÄRK 
TAGASISIDE TAGASISIDE 



 10

 

Enne värbamise ja valiku alustamist on vaja täpselt teada, millist töötajat vajatakse ja milliseid 

tööülesandeid ta täitma peaks (Dempsey 2006a: 14), siis saab värbamiseks ka õige strateegia 

leida. Seejärel tuleb teha analüüs ja saadud tulemuste põhjal selgitada välja töötaja 

põhikriteeriumid, mille alusel saab hinnata kandidaadi sobivust ametikohale. Töö analüüsil on 

kolm mõõdetavat väljundit (Martocchio 2006: 206):  

1) töö kirjeldus, mis kajastab töö sisu, keskkonda, töötingimusi, töötaja õigusi ning 

vastutust; 

2) ametinõuded, kus on kirjas teadmiste, oskuste ja võimete miinimumnõuded; 

3) töökohtade hindamine, mille kaudu määratakse organisatsioonis olevate töökohtade 

väärtused. 

Magistritöö autori arvates tuleks tähelepanu pöörata ka inimressursi planeerimisele, sellele, kui 

palju on vaja värvata uusi inimesi tööülesande täitmiseks. Töö analüüsis peab selguma inimeste 

hulk, kes peaks olema võimeline töö ära tegema. Samas tuleb arvestada ka sellega, et kolme hea 

töötaja tööülesanded võib täita ka üks väga hea töötaja. Siinkohal on võimalik kokku hoida 

rahalisi vahendeid nii värbamisprotsessis kui ka hiljem palgafondist.  

 

Miinimumnõuded, millele kandidaat peaks vastama, tulenevad töö iseloomust. Kui töö on 

perspektiivikas, peab arvestama indiviidi arenemisvõimega, kuid uuelt kandidaadilt ei tohiks 

nõuda põhjendamatult kõrget kvalifikatsiooni. (Maddux 1998: 32) Kindlasti tuleks  

kandideerijatele tutvustada ka ametinõudeid, kui neid ei ole välja toodud töökuulutuses või neid 

on enne valikuprotsessi täiustatud.  

 

Valikuprotsessi tõhususe üheks näitajaks on selle valiidsus, mis tähendab, et personali valik peab 

olema põhjendatud ning valikumeetodid peavad võimaldama kindlaks määrata kandidaatide 

töösobivuse. Valikumeetodi usaldusväärsus näitab, kui hästi see töötab ja kas see annab 

kandidaadi kohta õiget informatsiooni. (DeCenzo, Robbins 2007: 188) Iga tööandja valib oma 

värbamisstrateegiat koostades välja sobivaimad valikumeetodid, mida ta kavatseb kasutada. 

Valikumeetodid sõltuvad suuresti töökirjeldusest ja organisatsioonist. Peatükis 1.3 käsitletakse 

personalivalikut lähemalt. 

 

Värbamise ja valiku protsess on nagu müügitegevus, kus kandidaadid saavad teha otsuse osta 

endale ettevõtte vaba töökoht. Samuti annab see ettevõttele võimaluse nii-öelda osta endale uus ja 
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andekas töötaja, mis omakorda võimaldab ettevõttel müüa oma organisatsiooni ja töökohta 

kandidaatidele. Kui töökoha taotlejaid koheldakse kui kliente, aitab see suurendada võimalust, et 

nad valivad pakutava ettevõtte ja töökoha. Eelnevat tegevust võib nimetada ka kliendipõhiseks 

inimressursi juhtimiseks. (Gomez-Mejia et al. 2004: 163)  

 

Eelnevat arvestades tuleks silmas pidada seda, et  tööturul on kahte tüüpi kandidaate: aktiivsed ja 

passiivsed, kes soovivad saada hea ettevõtte pakutavat ametikohta. Parimad on passiivsed 

kandidaadid, sest nad ei otsi avalikult tööd, kuid nad külastavad töökuulutuste portaale ning neile 

jälile saades võib leida endale sobiva töötaja (Ideas for Improving … 2006: 9). Aktiivsete 

kandidaatide puhul on aga oht, et nad võivad ennast ülemäära reklaamida, mis võib viia ka 

väärinfo esitamiseni. Passiivsete kandidaatide puhul nõuab rohkem vaeva nende otsimine ja 

värbamine, kuid aktiivsete kandidaatide puhul nende valik.  

 

Personali värbamine ja valik on kulukas tegevus. Edukates suurettevõtetes on värbamisprotsess 

üles ehitatud nii nagu tootmisprotsessis. Õige tulemuse saavutamiseks pannakse eriline rõhk just 

planeerimisfaasile ja lisaks peab värbamisprotsess hõlmama kandidaatide andmete oskuslikku 

haldamist, värbamisprojektide analüüsi ja arvestust ning pidevat arendustegevust (Chambers 

2002: 317). Oskuslikult korraldatud värbamisprotsess vähendab lisakulutusi ja tagab eesmärgi 

saavutamise.  

 

Värbamistegevus on protsess, mis koosneb kahest suuremast osast: värbamisest ja valikust (vt 

joonis 2). Kõigepealt värvatakse sobilikke kandidaate ja seejärel valitakse kandidaatide seast 

välja parimad. Esimese värbamise ja valiku etapina määratletakse nõudmised, mille hulka kuulub 

ametijuhendi põhjal kandidaadilt nõutava kvalifikatsiooni, kompetentsi ning varasema 

töökogemuse vajaduse kindlaksmääramine. Seejärel koostatakse värbamisstrateegia, kus 

valitakse välja, kas kasutada organisatsioonisisesest, -välist või alternatiivset värbamist. Kui 

värbamisstrateegia on välja töötatud, valitakse välja värbamisvahend, mis edastatakse 

värbamisallikale. Kui sobivad kandidaadid on välja valitud, hakatakse ellu viima valikuprotsessi, 

mis on teine olulisem ja suurem etapp. Esmalt valitakse välja ametikohale sobivad kandidaadid, 

seejärel hinnatakse neid. Valikuprotsessi lõpus tehakse lõplik otsus, parimate kandidaatidega 

sõlmitakse tööleping. Protsessi viimaseks etapiks on tagasiside, kus osalevad kõik osapooled. 
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Joonis 2. Personali värbamise ja valiku protsess.  

Allikas: koostatud Armstrongi (2001: 386), Alase (2005: 57), Pedrase jt (2007: 94) ideede põhjal 

 

Värbamistegevus on protsess, mis koosneb kahest suuremast osast: värbamisest ja valikust (vt 

joonis 2). Kõigepealt värvatakse sobilikke kandidaate ja seejärel valitakse kandidaatide seast 

välja parimad. Esimese värbamise ja valiku etapina määratletakse nõudmised, mille hulka kuulub 

ametijuhendi põhjal kandidaadilt nõutava kvalifikatsiooni, kompetentsi ning varasema 

töökogemuse vajaduse kindlaksmääramine. Seejärel koostatakse värbamisstrateegia, kus 

valitakse välja, kas kasutada organisatsioonisisesest, -välist või alternatiivset värbamist. Kui 

värbamisstrateegia on välja töötatud, valitakse välja värbamisvahend, mis edastatakse 

värbamisallikale. Kui sobivad kandidaadid on välja valitud, hakatakse ellu viima valikuprotsessi, 

mis on teine olulisem ja suurem etapp. Esmalt valitakse välja ametikohale sobivad kandidaadid, 

Värbamisvajaduste väljaselgitamine 
 

Värbamisstrateegia väljatöötamine 

Värbamisvahendi(te) valik ja koostamine  
 

Värbamisvahendi(te) edastamine 
 

Esmane kandidaatide valik 
 

Hindamine 

Kandidaadi valik 
 

Töölepingu sõlmimine 

Tagasiside 

V
Ä
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seejärel hinnatakse neid. Valikuprotsessi lõpus tehakse lõplik otsus, parimate kandidaatidega 

sõlmitakse tööleping. Protsessi viimaseks etapiks on tagasiside, kus osalevad kõik osapooled. 

 

Värbamisprotsessi on alati kasulik kaasata suur hulk inimesi, sest mida rohkem inimesi 

värbamisega tegeleb, seda suurem võimalus on saavutada ka paremad tulemused. Samas tehakse 

nii ka rohkem tähelepanekuid, mis aitab vältida ebaõnnestunud värbamist. Tavapäraselt osaleb 

värbamisprotsessis mitu juhti ja assistenti, kes tegutsevad meeskonnana ühise eesmärgi heaks 

(Vahur 2007: 30). Suuremates organisatsioonides vastutab töötajate värbamise eest personalijuht, 

keda abistab personaliosakond, ning vajadusel (nt spetsiifilise ametikoha puhul) kaasatakse ka 

spetsialistid. Spetsialistid teavad täpsemalt ametikohale esitatavaid nõudeid ja tööga kaasnevaid 

eripärasid. Kui on võimalus, siis tuleb protsessi kaasata peale juhtide ja personaliosakonna ka 

kõik organisatsiooni liikmed.  

 

Värbamisstrateegia võib jagada kaheks: organisatsioonisisene ja -väline värbamine ehk avalik 

konkurss. Personalipoliitikas on levinud seisukoht, et enamik vabanevatest keskmise või kõrgema 

tasandi ametikohtadest täidetakse organisatsioonisiseselt. Ülejäänud töötajad värvatakse aga 

väljastpoolt, et tuua organisatsiooni ka uusi ideid (Bach, Sisson 2000: 116). Magistritöö autor 

leiab, et selline lähenemine motiveerib töötajaid tegema karjääri ja andma suurema panuse 

organisatsiooni eesmärkide saavutamisse.   

 

Tabel 1 analüüsides võib väita, et strateegia valikul tuleb arvestada eelkõige organisatsiooni 

vajaduste ja täidetava ametikohaga. Paratamatult tuleb ühte strateegiat eelistades loobuda ka 

mõnest teise strateegia heast küljest. Välist värbamist kasutatakse üldjuhul organisatsiooni 

madalamate ametikohtade täitmiseks. Kui organisatsiooni on vaja tuua uusi ideid või leida 

spetsialiste, eelistatakse organisatsioonivälist värbamist. 

 

Organisatsioonisisesel värbamisel on nii negatiivseid kui ka positiivseid külgi (vt tabel 1). Ühelt 

poolt motiveerib ettevõte töötajaid, sest nad saavad teha karjääri sellessamas keskkonnas ning 

nad tunnevad, et nendega arvestatakse. Samuti jäävad kauaaegsed ja kogenud töötajad 

organisatsiooni. Teiselt poolt mõjub iga firmasisene äraütlemine kandidaadi edasisele tööle 

pärssivalt. Samas, kui vaba ametikoht täidetakse ettevõtte oma töötajaga, tekib vaba ametikoht 

firma teises osakonnas ning värbamisprotsessi tuleb jätkata. (Pedras jt 2007: 106) Millist 
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strateegiat organisatsioonisiseselt valida, sõltub suuresti ametikohast ning värbamisviisi 

kasutegurist kindlas situatsioonis.  

T a b e l  1. 

Organsatsioonisisese ja -välise värbamise eelised ja puudused 

 Eelis Puudus 
Organisatsiooni-
sisene värbamine 

• odavam ja kiirem 
• ebaõnnestunud värbamise risk 

väiksem 
• töötajad on lojaalsemad 
• kandidaadi tugevad ja nõrgad 

küljed on teada 
• võrdsed kandideerimisvõimalused 
• kandidaat teab ettevõtte 

arengusuundi 
 

• vähene uute ideede esilekerkimine  
• suurendatakse investeeringuid oma 

töötajatesse 
• sisemine võitlus võib toimida 

pärssivalt organisatsiooni arengule 
• võidakse edutada valet inimest 

 

Organisatsiooni-
väline värbamine 

• toob organisatsiooni uusi ideid 
• kokkuhoid oma töötajate koolitusel 
• suuremad võimalused uuteks 

ideedeks 
• juhte ja tippspetsialiste on edukam 

värvata  
• valik on suurem 

• pinged organisatsiooni töötajate 
vahel 

• vajalik põhjalikum taustauuring 
• kohanemisaeg pikem 
• kollektiiv ei võta uut töötajat 

omaks 
• ei võimalda oma töötajaid 

motiveerida 
 

 

Allikas: koostatud Alase (2005: 63), Gomez-Mejia et al. (2004: 170, 179), DeCenzo, Robbinsi 

(2007: 152) ja Üksvärava (2004: 188–189) ideede põhjal 

 

On olukordi, kus kasutatakse nii organisatsioonisisest kui ka -välist värbamist. Selleks 

kuulutatakse välja avalik konkurss. Avalik konkurss on otsingumeetod, kus informatsiooni vaba 

ametikoha kohta levitatakse valikuliselt avalikes kanalites. Avaliku konkursi kasuks otsustatakse 

juhul, kui soovitakse saada ülevaadet parasjagu tööturul olevatest aktiivsetest tööotsijatest. 

(Pedras jt 2007: 113) Avalik konkurss annab töötajatele võimaluse teha karjääri 

organisatsioonisiseselt, kuid samas võib leida ka uue ja parema töötaja väljastpoolt 

organisatsiooni. Selline võimalus välistab olukorra, kus töötajad ei soovi panustada enam 

ettevõtte arengusse ja tunnevad ennast kõrvalejäetuna. Samas peab avaliku konkursi 

väljakuulutamisega arvestama, et kandidaate on palju ja õige töötaja väljavalimine võtab oluliselt 

rohkem aega. Meetodi peamiseks plussiks on kandidaadi kõrge motivatsioon, sest tööotsija on 

protsessis aktiivsemaks pooleks. 
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Organisatsiooni tuleb värvata ja valida selliseid inimesi, kes on võimelised andma organisatsiooni 

arengusse oma panuse. Palgata tuleb endast paremaid (Kawasaki 2008: 33).  Organisatsioonid 

soovivad uue kandidaadi värbamisel näha pikaajalist investeeringut. Kui parimate töötajate 

ligimeelitamisel tahetakse olla edukas, tuleb tagada, et potentsiaalsed kohataotlejad oleksid 

organisatsiooni väärilised (Mayo 2004: 112–116). Siinkohal on oluline rõhutada, et parimad 

kandidaadid tulevad ainult parimatesse ettevõtetesse, millel on hea imago. Enne kõrgete nõuete 

esitamist ametikohale, tuleb kuulata ja analüüsida, mida arvatakse sellest nii väljaspool ettevõtet 

kui ka organisatsioonis. 

 

Tööandja mainet kujundavad sisesed ja välised tegurid. Sisesteks teguriteks on organisatsiooni 

liikmetele nähtavad, tunnetatavad ja eelkõige nende kujutlust mõjutavad tegurid. Negatiivse 

imago risk on seotud eelkõige kogu ettevõtte avaliku tegutsemisega, milles suurimat rolli mängib 

juhtide ja omanike käitumine, kuid suur osa on seotud ka personalipoliitikaga (Vahur 2007: 12). 

Organisatsioonisisesed konfliktid nii töötajate kui ka tööandjate vahel mõjuvad pärssivalt 

organisatsiooni arengule. Ent suurema tagasilöögi võib anda see, kui organisatsioonist hakatakse 

halvustavalt rääkima väljaspool ettevõtet. See võib mõjutada uute töötajate värbamist. Välised 

tegurid mõjutavad valdavalt avalikkuse ning potentsiaalsete töövõtjate hoiakuid ja kujutlust 

ettevõttest (Pedras jt 2007: 82). Väliste tegurite suurimaks mõjutajaks on meedia, mis on 

suuteline edastama suurele rahvahulgale kiiresti negatiivset infot mingi ettevõtte kohta.    

   

Iga värbamisprotsessi lahutamatuks osaks on tagasiside värbamise efektiivsuse ja 

professionaalsuse kohta. Lihtsam viis tagasisidet hankida on integreerida tagasiside küsimine 

igapäevasesse värbamisprotsessi, mille kaudu saab parandada oma tegevust (Miller 2001: 123). 

Samuti võib koostada värbamisprotsessi lõpus sihtgruppide jaoks tagasisideankeedid. 

Sihtgruppideks võiksid olla ametikoha täitnud juhid, kandidaadid, koostööpartnerid, 

värbamisprotsessis osalenud personal ja kindlasti kolmas osapool, kes on seda värbamisprotsessi 

kõrvalt näinud. (Peiperl 2001: 142 – 143) 

 

Eduka organisatsiooni aluseks on õigel kohal olevad pädevad ja töökad inimesed, kes suudavad 

tagada arengu ja jätkusuutlikkuse. Nad peavad olema suutelised ennustama personali vajadust 

pikemaajaliselt ja planeerima seda lühiajaliselt. Selleks et ligi meelitada piisavalt kõrge 

kvalifikatsiooniga töötajaid, tuleb valida õige värbamisstrateegia. See on personali värbamise ja 
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valiku võtmeküsimus, mis aitab leida oma organisatsiooni sobivad inimesed, kes panustavad 

ettevõtte arengusse.  

 

1.2 Personali värbamise vahendid ja allikad  

Personali värbamise protsessi kolmandaks etapiks on värbamisvahendite valik, mis oleneb vabast 

ametikohast ja rahalistest vahenditest. Värbamisvahendi valikul tuleb mõelda ka 

värbamisallikatele, mille kaudu on otstarbekas uusi töötajaid otsida. Erinevate 

värbamisstrateegiate puhul on värbamisvahendid erinevad. 

  

Joonis 3. Personali värbamise vahendid ja allikad.  

Allikas: koostatud Alase (2005: 59), Türgi (2005: 103–125), Carrelli et al.  (2000: 174–176) 

ideede põhja 

Alternatiivne värbamine 
• ületunnitööd 
• ajutised töötajaid 
• allhanked 
• töötajate rentimine 

Organisatsioonisisene värbamine 

 

Organisatsiooniväline värbamine 

 

Värbamisvajadus 

Värbamisvajadus 

Vahendid 
• edutamine 
• rotatsioon 
• taandamine 

Allikad 
• koolide lõpetajad 
• töötud 
• sobiva ametikoha otsijad 
• teiste organisatsioonide 

töötajad 

Allikad 
• oma töötajad 

Vahendid 
• spetsiaalsed organisatsioonid 
• ametlikud ja mitteametlikud 

kontaktid 
• reklaam 
• elektrooniline värbamine 
• personaliüritused ja töömessid 
• koolid ja ülikoolid 

Kandidaadi valik 
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Joonis 3 iseloomustab värbamisvajadusest tulenevaid erinevaid võimalusi. Kui on selgunud 

värbamisvajadus, on soovitatav eelkõige kaaluda alternatiivseid lahendusi, kus välditakse 

vabanenud ametikohale kohe uue töötaja värbamist ja valikut. Seda võimalust on tööandjad 

viimaste aastate jooksul üha enam kasutama hakanud. Alternatiivseteks lahendusteks on 

ületunnitöö, ajutised töötajad, allhanked ja töötajate rentimine. Ületunnitöö tähendab seda, et 

kasutatakse selliste töötajate kogemusi ja teadmisi, kelle väljaõpetamiseks ei ole vaja teha 

lisakulutusi ning  kelle vahel jagatakse ära lahkunud töötaja ülesanded ja kohustused (Saul 2004: 

74). Samas võib see anda ka negatiivse tagasilöögi, sest töötajate päevane töökoormus suureneb 

ja tööandja peab hakkama ületundide eest maksma suuremat töötasu kui uue töötaja palk. Teisena 

võib kasutada ka ajutisi töötajaid, mis on odavam, kui palgata uus töötaja. Enamasti kasutatakse 

seda võimalust hooajaliste tööülesannete täitmiseks. (Carrell et al. 2000: 174) 

 

Uute võimalustena kasutatakse allhankeid ja töötajate rentimist. Seejuures antakse teatud töö 

tegemine lepingu alusel üle teisele organisatsioonile või sõlmivad organisatsioonid lepingu, 

millega antakse töötaja rendile. (Ibid., 175–176) Allhankeid kasutatakse enamasti kõrvaltööde 

tegemiseks, et ettevõte saaks keskenduda oma põhitegevusele. Töötajate rentimine võimaldab 

saada kõrge kvalifikatsiooniga personali ning samas ei ole organisatsioon otseselt seotud 

töötajaga. Rentimisega sõlmivad kaks tööandjat lepingu, kus töötajad antakse teatud 

ajaperioodiks teise organisatsiooni käsutusse. (DeCenzo, Robbins 2007: 159) Tavaliselt 

kasutatakse sellist alternatiivi ajutiste tööülesannete lahendamiseks, kui töötajate värbamiseks ei 

ole aega või vahendeid.     

 

Kui värbamisvajaduse analüüsil on selgunud, et ei ole võimalik kasutada alternatiivset värbamist, 

otsustatakse kas organisatsioonisiseste või -väliste värbamisvahendite kasuks ning selle põhjal 

valitakse allikad. Organisatsioonisisese värbamise vahendid annavad organisatsiooni personalile 

võimaluse areneda ja lubavad töötajatel teha karjääri, mis on karjääri juhtimise aluseks. 

Organisatsioonisisese värbamise vahenditeks võib olla ametikohtade pakkumine, töökohtade 

omandamine ja töötajate tagasikutsumine, mis väljendub edutamise, rotatsiooni ja taandamise 

näol (Fisher et al. 1999: 260).  

 

Organisatsioonisisene valik erineb -välisest selle poolest, et töökohale kandideerijaid juba 

tuntakse. See tähendab, et on võimalik kokku hoida aega ja raha. Organisatsioonisisene valik 
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motiveerib töötajaid ja nende panus tööülesannete täitmisse suureneb, sest neil on võimalik teha 

karjääri organisatsioonis. Edutamine on töötaja viimine kõrgemale ametikohale (Dohmen et al. 

2004: 194), mis on töötajale soodne eelkõige palga ja positsiooni seisukohalt, kuid sellega 

kaasnevad ka suuremad kohustused ja vastutus. Rotatsioon on töötaja ajutine või lühiajaline 

üleviimine ühest osakonnast teise või siis organisatsioonisisene üleviimine näiteks 

tütarettevõttesse (Youndt, Snell 2004: 341). Rotatsiooni puhul jäävad ülesanded ja palk samaks. 

Peamine rotatsiooni eesmärk on pakkuda töötajatele vaheldust. Taandamine on edutamise 

vastand ehk madalamale ametikohale viimine (Dohmen et al. 2004: 194). Taandamisega on tegu 

näiteks siis, kui organisatsioonis koondatakse juhi ametikoht või töötaja osutub oma ametikohal 

ebapädevaks.  

 

Organisatsiooni inimkapitali väärtuse suurendamiseks on võimalik oma töötajaid välja õpetada ja 

harida (Youndt, Snell 2004: 340). Kui vaba ametikoht on vaja täita ja selleks on inimene  

organisatsioonis olemas, tuleks kaaluda, kas on odavam värvata uus töötaja või panustada oma 

töötajasse ning saata ta õppima. Organisatsioonisisesel valikul on ka negatiivseid külgi. 

Järgnevalt on esitatud argumendid, mis räägivad oma töötajate edutamise vastu (Alas 2005: 60): 

• firmas ei pruugi olla inimesi, kelle kvalifikatsioon vastab uue ametikoha nõuetele 

paremini kui väljaspool firmat olevatel võimalikel kandidaatidel; 

• kui firmas leidub sobiv inimene, ei pruugi ta kohta vastu võtta põhjusel, et suhted 

kaastöötajatega on muutunud liiga familiaarseks; 

• organisatsiooni personalipoliitika võib olla selline, et tehtud pakkumisest äraütlemine on 

töötajale negatiivse tagajärjega. Selline poliitika sunnib töötajaid vastu võtma ametikohti, 

mida nad tegelikult ei soovi ja milleks nende kvalifikatsioon on ebapiisav; 

• segavaks võivad osutuda sisemised intriigid ja vastuolud; 

• valik ei pruugi olla piisavalt objektiivne: lähtutakse rohkem isiklikest eelistustest kui 

töötaja professionaalsetest oskustest; 

• firmas ei pruugi olla senisest oluliselt erinevat ja huvitavat tööd nende jaoks, kes on 

huvitatud kiiremast ja mitmekülgsest arengust. 

 

Eelnevalt nimetatud probleemide vähendamiseks kasutavad ettevõtte juhid kombineeritud 

meetodit, kus ametikohale kandideerivad nii oma töötajad kui ka teised kandidaadid. 
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Kui analüüsi käigus on selgunud, et organisatsioonisisene värbamine ei anna ootuspärast 

tulemust, võidakse olenevalt värbamisstrateegiast otsustada ka organisatsioonivälise värbamise 

kasuks. Organisatsioonivälise värbamise vahendid on aga meetmed, mille abil on võimalik leida 

vabadele ametikohtadele kandidaate, kelle kvalifikatsioon ja isiksuseomadused vastavad 

kehtestatud nõuetele. Siinjuures kasutatakse vahendeid, mis põhinevad spetsiaalsete 

organisatsioonide abil, ametlikel ja mitteametlikel kontaktidel, reklaamil, elektroonilisel 

värbamisel. Korraldatakse personaliüritusi ja töömesse, üritusi koolides ja ülikoolides. 

(Beardwell et al. 2004: 208) Organisatsioonivälise värbamise puhul on vaja kasutada ka 

organisatsioonivälise värbamise allikaid, milleks võivad olla koolide lõpetajad, töötud, sobiva 

ametikoha otsijad ja teiste organisatsioonide töötajad (Bach, Sisson 2000: 117).   

 

Personali värbamise üheks enimkasutatavaks ja edukamaks vahendiks on reklaam ehk 

töökuulutus. Enne töökuulutuse koostamist on vaja välja selgitada sihtgruppide eluviis, nende 

väärtushinnangud, see, milliseid meediakanaleid nad kasutavad ja millist meelelahutust tarbivad.  

Reklaami eesmärk on edastada tarbijale informatsiooni vabadest ametikohtadest ja kutsuda 

inimesi kandideerima. Õige reklaam ei tohi olla liiga informatiivne ega ka puudulik, samuti peab 

vältima igavat reklaami (Ideas for Improving ... 2006: 9). Värbamisteadet saab pidada mõjusaks, 

s.t reklaamina toimivaks, kui see tekitab huvi, jõuab vajaliku kompetentsusega värvatavateni ning 

ajendab neid end tööle pakkuma (Tamberg 2000: 35). Reklaam peab sisaldama informatsiooni 

organisatsiooni, ametikoha ja tööülesannete, peamiste töökohustuste, pakutavate tasude ja 

soodustuste, värbamise käigu, karjäärivõimaluste kohta (Robertson, Smith 2001: 450).  

 

Reklaami on võimalik tarbijale edastada interneti, ajakirjanduse, raadio või televisiooni teel. 

Väga oluline on tööpakkumiskuulutuse infokanal, sest informatsiooni sisust on olulisem 

informatsiooni allikas. Seetõttu tuleb hoolikalt valida, milliseid kanaleid kasutada töökuulutuse 

levitamiseks (Vahur 2007: 42–43).  

 

Tänapäeva internetiühiskond  on hakanud üha enam kasutama elektroonilist ehk interaktiivset 

värbamist, see moodustab koguni üle poole kogu värbamisest (Ideas for Improving... 2006: 9). 

Seda kasutatakse nii organisatsiooni sees intraneti näol kui ka organisatsioonist väljaspool 

interneti kaudu. Interaktiivse värbamise erivormidena on levinud järgmised (Beardwell et al. 

2004: 209–210; Gomez-Mejia et al. 2004: 165; Solving the Riddle… 2008: 13): 

1) värbamine organisatsiooni kodulehekülgedel, 
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2) elektroonilise värbamise vahendajad, 

3) trükimeedia võrguväljaanded. 

 

Interneti vahendusel on töötajate otsimine saanud populaarseks just üheksakümnendate lõpust 

alates. Selline meetod annab võimaluse otsida sobivat inimest kiiresti võimalikult suurest 

tööotsijate hulgast. Internetipõhise värbamise peamised eelised on raha kokkuhoid ning nii 

töötaja kui ka tööotsija mugavus. (Lee 2007: 1) Internet on saanud tööotsijate eelistatud 

meetodiks eelkõige seetõttu, et interneti vahendusel on võimalik edastada oluliselt rohkem infot 

kui ajalehe või telereklaami kaudu. Samuti on selles keskkonnas võimalik kiiremini ja lihtsamini 

lisainformatsiooni hankida ja e-posti teel kontakteeruda. Samas on Interneti teel lihtsam avastada 

nn passiivseid kandidaate. Interneti kaudu värbamisel saab oma pakkumised üles panna 

sellistesse kohtadesse, kuhu on koondunud võimalikud kandidaadid (Dysart 2006: 34). Interneti 

kaudu värbamise negatiivne külg on see, et kandideerida on ülimalt lihtne. Paljud tööotsijad 

saavad ühe hiireklikiga saata oma CV ja sooviavalduse. See tekitab suure hulga kandidaate, mis 

teeb valiku raskemaks. Paljud firmad on selle probleemi vältimiseks kasutusele võtnud on-line-

intervjuu esitamise võimaluse, mis välistab suvalised kandidaadid (Vahur 2007: 46–48), sest 

kindla töö otsijad võtavad vaevaks intervjuu ära täita. 

 

Ajalehed ja ajakirjad on kõige käepärasem võimalus saada korraga nii lisakandidaate, kes ise 

aktiivselt tööd ei otsi, kui ka tõsta enda kui tööandja kaubamärgi tuntust. Paljud ettevõtted 

kasutavadki tööpakkumiskuulutusi oma edu kasvatamiseks ja kohaloleku kinnitamiseks 

ärimaailmas. Töökuulutuse panemisel väljaandesse tuleb mõelda otsitavatele, sellele, kes ja 

millist väljaannet tarbib. Valele sihtgrupile kuulutamine toob kaasa vaid raha- ja ajakulu, mitte 

aga sobilikke kandidaate. 

 

Targalt toimides on mõttekas kaaluda personali värbamisel trükimeedia kõrval ka televisiooni ja 

raadiot. Kui seda õigesti teha, peaks leidma rohkesti kandidaate, samuti on sel moel võimalik 

oma imagot kujundada. Raadio ja televisiooni kasutamisel tuleb meeles pidada kahte aspekti. 

Esiteks on reklaami koostamine ja edastamine kallis ja aegnõudev ning teiseks võib see meelitada 

kohale suure hulga kandidaate (Bach, Sisson 2000: 118). Kui nende kahe aspekti tarvis on raha ja 

lahendused, on televisioon tänuväärne vahend suure hulga kandidaatide meelitamiseks. 

Raadioreklaam aga toimib kõige paremini siis, kui on vaja kohe töötaja leida. Raadioreklaami on 

võimalik kiiresti korraldada ja õigel hetkel eetrisse paiskamisel kuulab seda suur hulk inimesi. 
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Kõige olulisem raadioreklaami juures on see, et seal peab olema midagi peibutavat, mis tekitab 

kuulajas soovi kohe tegutseda. Peibutiseks võib olla kas oluliselt suurem palk või mingi 

tähelepanu äratav töökoht. (Vahur 2007: 51–52) Müüva meediareklaami koostamine nõuab head 

reklaamimaailma tundmist. Need teadmised on olemas personaliotsingu konsultantidel, kes 

tegelevad selle valdkonnaga iga päev ja teavad täpselt, millise meediakanali kaudu millise 

tulemuse võib saavutada. 

 

Organisatsioonivälise värbamise üheks vahendiks on oma töötajate soovitused. Enamik uuringuid 

on näidanud, et töötajate soovitused on parim viis saada oma organisatsiooni häid töötajaid, sest 

soovitajad on teadlikud nii töökoha nõuetest kui ka otsitavate kandidaatide kvalifikatsioonist. 

Samuti saab organisatsioon premeerida töötajat, kes on soovitanud head kandidaati, kuid samal 

ajal peab soovitaja võtma ka vastutuse pakutavate kandidaatide sobivuse eest. (Robbins, 

DeCenzo 2004: 174) Selleks et välistada ebapädevate töötajate värbamine, tuleks preemia maksta 

kahes osas: üks osa enne lepingu sõlmimist ja teine osa pärast katseaega. See soodustaks seda, et 

soovitatakse ainult usaldusväärseid ja töökaid inimesi. Dysart (2006: 33) toob välja ka lahenduse, 

kus organisatsioonid soovitavad üksteisele andekaid töötajaid, sest ettevõttel ei ole töötajale 

pakkuda tema võimetele vastavat töökohta. Samas ei tohi need ettevõtted edukuse pärast 

konkureerida.   

 

Paljud organisatsioonid kasutavad andekate töötajate otsinguteks personaliotsingufirmasid, sest 

neil on suurem võimalus leida selliseid töötajaid väiksema riskiga. Paljud personaliosakonnad 

kaotavad kontrolli värbamisprotsessi üle, ilma et nad seda ise teaksid (Laurent 2008: 15), sest nad 

ei leia sobivaid inimesi, kes oleksid võimelised täitma vaba ametikoha. Personalifirmadel on 

olemas kindel andmebaas, millele saavad ligi ainult selle andmebaasi kliendid. Teatud info 

olemasolul on neil võimalik leida otsitava kogemuse ja vajalike teadmistega kandidaat 

organisatsisooni vabale ametikohale. USAs ja Euroopa riikides kasutatakse eriti aktiivselt 

personalifirmasid ja seda eelkõige just tippspetsialistide ja -juhtide otsinguks. Eestis kasutatakse 

sellist personali värbamise vahendit vähe. Personaliotsingufirmasid on kasulik kasutada eelkõige 

siis, kui ei ole piisavalt aega ja ei mõelda raha kokkuhoiule (Lees 2006). 

 

Heaks uute haritud töötajate värbamise allikateks on ka haridusasutuste lõpetajad (DeCenzo, 

Robbins 2007: 157). Kõrgkoolist on võimalik saada häid juhte, kesk- ja kutsekoolist lihttöötajaid. 

Koolide lõpetajad on väga entusiastlikud ja suure töövõimega, kuid neil puudub praktika ja nende 
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palgasoovid võivad olla liiga kõrged (Johanson 2008: 27). Siinkohal peab tööandja otsustama, 

kas vähese kogemusega töötaja on kõrge palga vääriline.  

 

Personali värbamise vahendite ja allikate valikul peab juhtkond arvesse võtma eelkõige rahalisi 

vahendeid, sest huvipakkuva töökuulutuse koostamine ja selle edastamine õigetele allikatele 

nõuab suuri kulutusi. Samas, mida rohkem vahendeid kasutada, seda suurem on võimalus, et 

leitakse õige kandidaat. Oluline on arvestada ka kulutatava aja ja personali värbamismeeskonna 

loomisega. Värbamisprotsess on aeganõudev ja inimestele on värbamine lisaülesanne, juhul kui 

selleks ei ole palgatud eraldi meeskonda. Seetõttu tuleks eelkõige personali värbamisprotsessi 

koostamisel kaaluda alternatiivseid lahendusi, kus on võimalik kiirelt, kuid ajutiselt lahendada 

vajalikud tööülesanded. Vahendite valikul tuleb arvestada ka kandidaatide hulka, mida 

värbamismeeskond peab personalivaliku etapis hakkama võrdlema. 

 

1.3 Personalivaliku meetodid  

 

Personali valik on tööandja ja -võtjate vaheline kahesuunaline sihikindel protsess, mille tulemusel 

valitakse ametikohale kandideerijate hulgast välja sobivaim. Valiku käigus määratakse kindlaks 

ametikohale kandideerija tööalane sobivus, kasutades erinevaid valikumeetodeid (Torrington et 

al. 2002: 189). Personali valik on protsess, mille käigus valitakse kõrge kvalifikatsiooniga 

isikuid, kes sobivad täitma vaba ametikohta organisatsioonis. Selleks et vähendada valikuga 

kaasneda võivaid vigu, mis osutuksid organisatsioonile väga kulukaks, on vaja enne lõpliku 

valiku tegemist hinnata põhjalikult kandidaatide sobivust pakutavale ametikohale. 

Personalivaliku protsessis kogutakse kandidaadi kohta informatsiooni, mille põhjal valitakse 

välja parim kandidaat pakutavale ametikohale. (Carrell et al. 2000: 185) 

 
Organisatsioonisisesel värbamisel on otsust teha lihtsam, kuna inimene on olnud organisatsioonis 

ning tema kohta on teave juba olemas. Olulise riskiga on seotud nii ala- kui ka ülekompetentsete 

isikute väljavalimine. Alakompetentsuse korral esineb teadmiste ja oskuste puudujääk, mis võib 

viia vallandamisele, ümberpaigutamisele või nõuda täiendusõpet. Ülekompetentsuse korral on 

aga suur oht, et töötaja omal soovil lahkub. (Tamberg 2000: 37) Selliste probleemide vältimiseks 

tuleb kasutada mitmekülgseid valikumeetodeid. 
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Personali valik on nagu ennustamine, mille puhul proovitakse ära arvata, kes sobib kõige 

paremini vabale ametikohale. Selleks et lõpptulemus oleks ootuspärane ja põhjendatud, tuleb 

välja töötada meetod, kuidas pidada kandidaatide üle valikuprotsessis arvestust. Personalivaliku 

protsessis on sobivate kandidaatide väljavalimiseks mitmeid erinevaid võimalusi (Fisher et al. 

1999: 316–318). 

1. Mitme regressiooni mudeli puhul läbivad konkursil osalevad kandidaadid kõik etapid 

ning lõpus liidetakse tulemused kokku. Konkursi võidab see, kes on saanud kõige rohkem 

punkte.  

2. Mitme väljalülitusmeetodi puhul on ära määratud iga etapi jaoks alampiir, mille peab 

kandidaat saavutama, et edasi saada järgmisse etappi. Lõplik valik tehakse nende 

kandidaatide seast, kes on ületanud kõigis etappides alampiiri.  

3. Mitme takistusega mudeli puhul arvatakse pärast igat etappi välja need kandidaadid, kes 

on saanud kehva tulemuse. See mudel aitab protsessi läbiviijatel vähendada kandidaatide 

hulka pärast igat etappi, et hiljem oleks lihtsam teha lõplik valik. Profiili sobitamise 

mudelit kasutatakse kõige harvem. Valikuprotsessi igas etapis on määratud ametikoha 

jaoks sobivaim punktisumma. Kandidaat, kes saavutab suurima punktisumma, on selle 

valikuetapi võitnud. 

 

See, millist võimalust kasutatakse, oleneb suuresti kandidaatide ja valikumeetodite hulgast. 

Kindlasti tuleb kasutatavat valikusüsteemi enne valiku tegemist ka kandidaatidele tutvustada, et 

vältida hilisemaid pretensioone. 

 

Joonis 4 iseloomustab täiuslikku valikuprotsessi, kus läbitakse kõik etapid. Lihtsustatud protsessi 

puhul kasutatakse ankeeti või CV-d, soovitusi, teste või käitumisülesandeid ja intervjuud. 

Suurekandidaatide hulga puhul kasutatakse lihtsustatud protsessi. Viimasel ajal kasutatakse 

rohkem valikumeetodeid (Paton 2003: 20), sest see annab suurema võimaluse leida õige töötaja. 

Kõikide etappide läbimine on muidugi väga kulukas ja aeganõudev. Mida olulisem ametikoht, 

seda üksikasjalikumalt läbitakse protsess.  
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Joonis 4. Personalivaliku  protsess, meetodid ja tüüpilised etapid 

Allikas: koostatud DeCenzo, Robbinsi (2007: 173); Carrelli et al. (2000: 190); Fisheri et al. 

(1999: 341); Türgi (2005: 137) ideede põhjal 

  

Personali kujundamisel tuleb tähelepanu pöörata seaduslikkusele ja tavadele, mille alusel 

kujundatakse vajalikud põhinõuded. Kõigile kandidaatidele tuleb tagada võrdsed võimalused. 

Personalivaliku protsess peab olema läbipaistev, eriti siis, kui kandidaate on nii organisatsioonist 

kui ka väljastpoolt (Oyer 2007: 502). Eelvaliku ja lõppvaliku tegemisel tuleb väljalangenutele 

selgitada ebasobivuse põhjusi. 

 

Esimeseks valikuprotsessi etapiks on eelvalik, mille all mõeldakse üldjuhul kandidaatide 

väljavalimist saadetud dokumentide põhjal. Eelvalik on vajalik, kui tööotsijaid on turul palju ja 

 

Kandideerimisdokumendid, 
sh ankeet, CV 

Taustauuring ja soovitused 

Eelintervjuu 

Testid 

Käitumisülesanded 

Teisene taustauuring 

Intervjuud 

Eelvalik ja katseaeg 

Lõplik valik 
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tööpakkumisi vähe ning oluline on välja valida võimalikud kandidaadid (Dempsey 2006b: 10). 

Eelvaliku lihtsustamiseks võib teha eelintervjuu, mille abil tutvutakse kandidaadiga põgusalt ja 

jäetakse kõrvale täiesti sobimatud kandidaadid (Mercurio 2006: 6). Eelintervjuu eeldab vähest 

kandidaatide hulka.  Kui kandidaate on 100–300 ja seltskond väga mitmekesine, on vaja kindlasti 

teha eelvalik, et välja selgitada 15–20 sobivat kandidaati. Eelvalikusse tuleb suhtuda tõsiselt, et 

mitte jätta kõrvale häid kandidaate. Esimese eelvaliku etapina on soovitatav määrata kolm kuni 

viis nõuet, millele kandidaat peab vastama. See lihtsustab tunduvalt edasist tegevust. Teise 

sammuna on mõistlik võtta toetavad nõudmised ja nende alusel ülejäänud kõrvale jätta. (Vahur 

2007: 64) Pärast seda peaks sõelale jääma kuni 20 kandidaati, kelle analüüsimiseks on vaja 

koostada võrdlustabel, mis aitab hinnata kandidaatide töökohale sobivust. Edaspidi läbivad 

kandidaadid põhikriteeriumid, mis on töökoha saamisel määravaks. 

 

Testimine on üks moodus, kuidas kandidaate valida. Testide koostamisel tuleb kindlaks määrata 

hinnatavad kriteeriumid, mis toovad välja töökohale kandideerija jaoks vajalikud isikuomadused 

(Testing and… 2007: 24). Testimist kasutatakse värbamisel küll sageli, kuid mitte alati. 

Testimine on üks moodus, kuidas kandidaate valida. Testide koostamisel tuleb kindlaks määrata 

hinnatavad kriteeriumid, mis toovad välja töökohale kandideerija jaoks vajalikud isikuomadused 

(Testing and… 2007: 24). Testimist kasutatakse eelkõige sellistele ametikohtadele värbamisel, 

kus on raske hinnata eelnevatel töökohtadel toimetulemist ning saab vaadata ainult inimeste 

eeldusi. Oluline on teada saada, missugune on kandidaadi iseloom ja kuidas ta käitub erinevates 

olukordades (Paton 2003: 20). Neid näitajaid on võimalik välja selgitada praktiliste harjutuste 

kaudu. Tudengite värbamisel otse ülikoolist on testid või praktilised harjutused asendamatuks 

abivahendiks, sest tudengitel puudub eelnev töökogemus. Värbamisprotsessis kasutatavad testid 

jagunevad neljaks: isikutestid, intelligentsustestid, võimete testid ja teadmiste-oskuste testid 

(Marcus 2003: 516). Enim kasutatakse võimete ja teadmiste-oskuste teste.  

 

Oma näilise lihtsuse tõttu on intervjuu kujunenud kandidaatide hindamise peamiseks 

töövahendiks. Inimestega peab kindlasti kohtuma, alles siis saab anda neile hinnangu. 

Töövestlused saab jaotada telefoniintervjuuks, videointervjuuks, silmast silma intervjuuks ja 

grupiintervjuuks (Vahur 2007: 69). See, millist meetodit kasutada, sõltub ülesandepüstitusest, 

oskusest vestlust juhtida ja tööturu olukorrast. 

 



 26

Kandidaate intervjueerides on abistavaks ette kujutada pilti jäämäest, kus 10% jäämäest asub vee 

peal ja 90% jäämäest vee all. 10% ehk nähtav osa jäämäest on vajalik, kuid piiratud 

informatsioon, milleks on inimese oskused, kogemused ja haridus. 90% ehk mittenähtav osa 

jäämäest on selle kandidaadi põhiosa: käitumine, mõttelaad, huvid (Kahle 2007: 3–4). See 

põhiosa aitab määrata tööalase edukuse.  

 

 

Joonis 5. Intervjuu etapid. Koostatud Madduxi (1998: 42–43) ideede põhjal 

 

Joonisel 5 on välja toodud intervjuu läbiviimise etapid, mille järgimine tagab eduka intervjuu 

läbiviimise ja informatsiooni kogumise. Informatsiooni kogumine on kompetentse 

intervjueerimise alus. Seepärast ei ole miski olulisem kui paindlik küsitlusmeetod – see peab 

olema nii sujuv, et jääb teistele märkamatuks. Siinkohal soovitab Kawasaki (2008: 33) küsida 

kõigilt kandidaatidelt samu küsimusi, et hiljem oleks vastuseid lihtsam analüüsida. Yate (2001: 

60–64) toob välja kaksteist võtet, mis aitavad leida igas olukorras sobiva variandi: 

 

Planeerimine 
- kogutakse informatsiooni ameti kohta 
- kirjutatakse välja küsimused kandidaadi kvalifikatsiooni kohta 
- valmistutakse ise ja valmistatakse ette sobiva ruum 
 

Intervjuu tegemine 
- mõeldakse läbi, mida pakutavast ametikohast rääkida 
- mõeldakse läbi, kas on midagi, millest on parem mitte rääkida 
 

Kandidaadi hindamine 
- hinnatakse, millise mulje kandidaat jättis 
- kontrollitakse üle oskused, mis kandidaadil olema peaksid 
- kaalutakse, kas kandidaat sobib meeskoda 
 

Pärast intervjuud 
- antakse teada kuupäev, millal otsus tehakse 
- vastus (nii negatiivne kui ka positiivne) teatatakse kirjalikult 
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• suletud küsimused, 

• avatud küsimused, 

• minevikku suunatud küsimused, 

• negatiivse varjundiga küsimused, 

• ümbersuunavad küsimused, 

• ümbersõnastamised, 

• tagamõttega küsimused, 

• pooleldi õiged küsimused, 

• suunavad küsimused, 

• küsimuste järjestamine, 

• väljapressivad küsimused. 

 

See, milliseid küsimuse-tüüpe intervjuus kasutada, sõltub ametikohast ja intervjueeritavast. 

Intervjuu eesmärk on välja selgitada kandidaadi isikuomadused, teadlikkus eesootavast töökohast 

ja organisatsioonist (Sturdivant 2008: 26). Näiteks kinnise inimese intervjueerimisel tuleb 

eelkõige kasutada suunavaid küsimusi, et tema käest informatsiooni kätte saada. Selleks et 

intervjuu läheks edukalt, tuleb enne intervjuud teha iga kandidaadi kohta eeluuring ja valmistada 

ette küsimused.  

 

Kui intervjuu on viimane valikumeetod, tuleb kandidaadile tulemustest ettenähtud ajal teatada ja 

oma otsuseid põhjendada. Negatiivse otsuse teatamisel tuleb jätta parimatele võimalus 

kandideerida tulevikus.  

 

Lisaks CV-le ja tööintervjuule saab töölepürgija tausta kohta kõige paremini teavet taustauuringu 

kaudu. Selleks tuleb loomulikult küsida kandideerija nõusolekut. Küsimused puudutavad 

tavaliselt otsest tööd: tööülesannete täitmist, tähtaegadest kinnipidamist jne. Samuti on olulised 

ka kandidaadi uuendusmeelsus, huvitatus tööst ja töö- ning erialased saavutused (Kents 2004). 

Inimese eelnev käitumine on kõige kindlam vahend ennustada tema käitumist tulevikus. 

Kandidaadi mineviku kohta info kogumine aitab vältida hilisemaid probleeme tööl (Schloss, Lahr 

2008: 48). Taustauuringu üheks eesmärgiks on kontrollida ja täpsustada kandidaadi 

dokumentides esitatud info õigsust (How to Avoid… 2006: 5). Esitatud infot uurides võib 

selguda nii mõndagi positiivset kui ka negatiivset, mida kandidaat ei ole soovinud avalikustada. 
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Taustauuringutel on kolm astet. Kõige lihtsam on otsida infot avalikest allikatest. Teine võimalus 

on kasutada kinniseid andmebaase. Need puudutavad seaduserikkumiste, kriminaalkaristuste ja 

vaimuhaiguste registreid. Selline tegevus on seadusega rangelt reglementeeritud. Kolmas 

võimalus on küsitleda kolmandaid pooli, et teha kindlaks kandidaadi senine käitumine ja 

hoiakud. (Schloss, Lahr 2008: 51–55) Siia kuuluvad ka kandidaadi soovituskirjad kolmandalt 

poolelt, tavaliselt endiselt ülemuselt. Soovituskirjast on võimalik hankida kandidaadi kohta 

informatsiooni tema eelmisest töökohast. Sealt saab teavet ka kandidaadi isikuomaduste kohta. 

Kui on tegemist juhi ametikohaga, oleks kasulik küsida soovitusi ka eelnevatelt alluvatelt. 

(Gomez-Mejia et al. 2004: 182–183) Põhiliselt on soovituskirja eesmärgiks kinnitada teavet, mis 

on saadud kandidaadi sooviavaldusest või CV-st.  

 

Tööpakkumine tuleb teha võimalikult kiiresti, et mitte lasta kandidaadil meelt muuta. Kaks-kolm 

päeva on piisav aeg, et lepingu kavand ette näidata ning tingimused ja kuupäevad veel kord läbi 

rääkida. Seejärel leping allkirjastatakse. Samuti on vaja viivitada teiste kandidaatide 

äraütlemisega. Kui parim kandidaat ei allkirjasta lepingut, on võimalik võtta tööle paremuselt 

teine. Eraldi käsitlemist vajab ka niinimetatud tagasiostupakkumiste tegemine ja neile 

reageerimine. Lahkumisavalduse esitanud töötajatele pakub tööandja tihti paremat töötasu. 

Loomulikult on tööandjal lihtsam teha parem pakkumine endisele töötajale, kui hakata uuesti läbi 

käima värbamise kadalippu. (Vahur 2007: 94–95) 

 

Personalivaliku meetodeid on erinevaid. Pole ühest ja õiget varianti, mille abil välja valida õige 

kandidaat, sest igal organisatsioonil on oma eripärad ja ka rahalised vahendid on erinevad. 

Meetodite valikul on oluline kindlaks määrata kandidaadile esitatavad nõuded, mille põhjal saab 

otsustada, milliseid valikumeetodeid kasutada. Valikumeetodid peavad välja tooma kandidaadi 

jaoks vajalikud omadused, mis on olulised töökoha saamisel. Kandidaatide valiku lihtsustamiseks 

on vaja määrata hindamiskriteeriumid, et hiljem oleks lihtsam otsust langetada ja konkurentsist 

välja langenud kandidaatidele seda ka põhjendada. 
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2. Õppejõudude ja õppurite värbamine ja valik KVÜÕA-s 

2.1 Kaitseväe ja KVÜÕA organisatsiooni struktuur ja personalipoliitika 

 

Käesolevas alapeatükis antakse ülevaade KVÜÕA struktuurile ja õppejõudude jagunemisele. 

Samuti antakse ülevaade kaitseväe ja KVÜÕA personalistrateegiale ja –poliitikale, mis on oluline 

et saada aru sellest, kuidas toimub KVÜÕA värbamis- ja valikuprotsessi. Alapeatüki kirjutamisel 

on kasutatud erinevaid dokumente, mis sätestavad selle valdkonna tegevuse. Lisaks on kasutatud 

intervjuudest saadud informatsiooni. 

 

KVÜÕA-s korraldab õppetööd õppeosakond, mis allub otse KVÜÕA ülemale. Samas on 

õppeosakonna ülesanneteks teha teadus- ja arengutegevust sõjanduse ja riigikaitsega seotud 

valdkondades ning korraldada võõrkeeleoskuse testimist kaitseväes (Kaitseväe Ühendatud 

Õppeasutuse põhimäärus 2008). Õppeosakonna koosseisu kuuluvad planeerimisjaoskond, taktika, 

strateegia, loodus- ja täppisteaduste, humanitaar- ja sotsiaalteaduste õppetool, õpperaamatukogu 

ja Kaitseväe keelekeskus (vt lisa 3). Suurem osa õppejõududest kuulub taktika õppetooli, sest 

taktika õppesuund jaguneb omakorda erinevateks õppesuundadeks: üksuse taktika õppesuund, 

sõjaväepedagoogika õppesuund, erialataktika õppesuund ja matkekeskus. Üksuse taktika 

õppesuund jaguneb veel omakorda brigaadi ja pataljoni taktikagrupiks, jalaväekompanii 

taktikagrupiks ja jalaväerühma taktikagrupiks. Taktika õppetooli juhatab kaitseväelane, teisi 

õppetoole ja keelekeskust juhatavad tsiviilisikud. Suurem osa taktika õppetooli ametikohtadest on 

sõjalise auastmega. Kõikide õppejõududele ametikohtade puhul on kinnitatud ametijuhendid, mis 

sisaldavad ametikohtade üldiseloomustust ja neile esitatud üldnõudeid, peamisi tööülesandeid, 

õigusi ja kohustusi. 

 

KVÜÕA õppejõudude ametikohad on professor, dotsent, lektor, õpetaja ja instruktor 

(abiõppejõud). KVÜÕA-s töötab kolme erineva staatusega õppejõude. Loodus- ja täppisteaduste, 

humanitaar- ja sotsiaalteaduste ning strateegia õppetooli juhataja ametikohtadele valitakse 
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konkursi korras viieks aastaks isikud, kellel on piisav õppe- ja teadustöö kogemus. Nad võetakse 

tööle töölepingu alusel. Teiseks töötavad KVÜÕA-s tegevteenistuses olevad kaitseväelastest 

õppejõud (ohvitserid ja allohvitserid), kes on määratud kindlatele ametikohtadele. Nad peavad 

vastama õppejõududele kehtestatud akadeemilistele kvalifikatsiooninõuetele ja täitma etteantud 

ülesandeid. Kaitseväe personalipoliitika kohaselt on tegevteenistuses olevate õppejõudude 

rotatsiooniajaks üldjuhul 5 aastat, mis ühtib kõrgharidusruumis kehtiva valimisperioodiga, kuid 

KVÜÕA-s on see olnud paljudel juhtudel oluliselt lühem (Paabut 2009). Kolmandaks grupiks 

töötavad KVÜÕA-s riigiametnikud, kes tegelevad keeleõppega ja teevad tõlketöid (KVÜÕA 

eneseanalüüs 2009). 

  

Selleks et mõista kaitseväe personalistrateegiat on äärmiselt oluline mõista kaitseväe 

organisatsiooni eripära. Tegemist on võimukeskse organisatsiooniga, kus toimib tsiviilühiskonna 

jaoks ebatavapärane juhtimissüsteem ja organisatsioonikultuur. Toimivad väljakujunenud 

juhtimissüsteemid  ning alluvus- ja käsusüsteemid. Teenistus on karjääripõhine, mis pakub 

elukestva elukutse kaudu arenemisvõimalusi kõigile teenistujate gruppidele. Taolises 

organisatsioonis teenimine eeldab oma isiklike huvide jätmist tagaplaanile, olulisimaks seatakse 

organisatsiooni ja seeläbi riigi huvid. (Kaitseväe ja Kaitseliidu personalistrateegia 2008: 3) 

 

Kaitseväe personalistrateegia ja -poliitika lähtub kaitseväe arengustrateegiast. Arengustrateegiad 

kirjutatakse lahti arengukavadeks, mis jagunevad pikaajaliseks, keskmiseks ja lühiajaliseks 

arengukavaks. Arengukavades määratakse kindlaks eesmärgid, kuhu tahetakse teatud aja jooksul 

jõuda, ja nende täitmiseks vajalikud ressursid. Sellise planeerimise üheks oluliseks osaks on ka 

personalistrateegia, mis seisneb eelkõike personalijuhtimises. 2009. aasta kaitseväe 

personalistrateegia eesmärgiks on määratleda personalijuhtimise ühtsed tegevussuunad 

kaitseväes, et tagada ülesannete täitmiseks ja arenguks vajalikul arvul motiveeritud ning kõrge 

kvalifikatsiooniga personali (Kaitseväe ja Kaitseliidu personalistrateegia 2008: 3). 

   

Personalijuhtimine jaguneb erinevateks valdkondadeks, millest olulisemad on personali 

planeerimine, värbamine ja valik, karjääriplaneerimine ja juhtimine ning personali koolitus ja 

arendamine. Süsteemse personali planeerimise eesmärk on kindlustada organisatsioon talle 

seatud põhiülesannete täitmiseks igal ajal optimaalse arvu teenistujatega, kellel on vajalikud 

teadmised ja oskused (Kaitseväe ja Kaitseliidu personalistrateegia 2008: 5). Rahuaja personali 

planeerimisel lähtutakse sõjaaja personali vajadustest, mis tulenevad arengukavadest. Selleks et 
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leida kaitseväe püstitatud ülesannete täitmiseks vajalikku personali, korraldatakse värbamine ja 

valik, mille eesmärgiks on leida ja valida sobiva kvalifikatsiooni, võimete ja hoiakutega personal 

(Kaitseväe ja Kaitseliidu personalistrateegia 2008: 6). Efektiivseks värbamiseks on vaja 

tegevusse kaasata kogu organisatsioon, kes tegeleb nii siseste kui ka väliste allikatega. 

Personalivaliku protseduurid peavad olema lihtsad, arusaadavad, paindlikud ja tagama kõikidele 

kandidaatidele võrdse kohtlemise ning ausa valiku (Ibid., 6).  

 

Samuti on personalistrateegia oluliseks osaks karjääri planeerimine ja juhtimine. Kaitseväe 

karjääripoliitikas sobitatakse kokku organisatsiooni ja teenistuja huvid. Teenistujatele pakutakse 

erinevate karjäärivõimaluste kaudu mitmekülgseid võimalusi olemasoleva kompetentsi 

rakendamiseks ning arendamiseks. Organisatsiooni karjääriplaneerimine tagab töötaja 

ettevalmistamise ametikohale. Võimaliku karjääritee planeerimisel arvestatakse, et teenistujate 

võimeid ja oskusi saaks optimaalselt ära kasutada. Kaadrikaitseväelaste ametikohtade täitmisel 

tuleb eelistada valdkondi, mis on seotud sõjaliste võimete arendamisega ning on vastavuses 

nende väljaõppe ja kogemustega. (Ibid., 7) 

 

Koos karjääri planeerimisega tuleb tegeleda ka personali koolitamise ja arendamisega. 

Teenistujate arendamine hõlmab teenistujate ettevalmistamist, koolitamist, nende teadmiste, 

oskuste ja võimete edendamist ning karjäärijuhtimist. Koolitamine on eesmärgistatud ning 

süsteemne tegevus, mille tulemusel teenistujad omandavad teadmised, oskused ning hoiakud, mis 

võimaldavad neil täita oma kohustusi sõja- ja rahuajal. Kaitsevägi toetab sõjalist kutsealast ja 

akadeemilist tasemekoolitust. Lähtuvalt teenistujate karjääriplaneerimisest ning kaitseväe 

vajadustest toetatakse ka tsiviilkutseõpet ja akadeemilist tasemeõpet, sealhulgas doktoriõpet. 

(Ibid., 9) Akadeemilise hariduse omandamist võimaldab õppejõu töö kõrvalt eelkõige KVÜÕA 

(Ermus 2009). Teenistujate peamisteks koolitajateks on Kaitseväe Võru Lahingukool ning 

Kaitseväe Ühendatud Õppeasutused, kelle pakutavad kursused ja õppekavad lähtuvad kaitseväe 

ja Kaitseliidu vajadustest. Teenistujate koolitusvajadus ja koolituse eesmärgid tulenevad 

ametiülesannetest. Koolitusettepanekuid tehakse ka arenguvestluse ja atesteerimistulemuste 

põhjal. (Kaitseväe ja Kaitseliidu personalistrateegia 2008: 6) 

 

Lähtudes kaitseväe personalistrateegiast, on KVÜÕA seadnud personalipoliitika eesmärgiks 

selle, et igal positsioonil töötaks professionaalse ettevalmistusega ning motiveeritud töötaja, kes 

on huvitatud enesetäiendamisest ja kellel oleks organisatsiooni vajadustest tulenevalt võimalused 
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süsteemseks täienduskoolituseks, oma eriala-, ameti- ja kutseoskuste parandamiseks (KVÜÕA 

arengukava aastateks 2006–2010).  

 

KVÜÕA-s planeeritakse personali kaitseväe ja KVÜÕA vajaduse ning eraldatud ressursside 

põhjal kaitseministri kinnitatud palgalise koosseisu tabeli alusel. Vajaliku arvu nõutava 

kvalifikatsiooniga töötajate leidmiseks tehakse koostööd Kaitseväe Peastaabi (KVPS) 

personaliosakonnaga, kes korraldab kaitseväelaste ametikohale määramist (Salekešin 2009). 

Kuigi KVÜÕA tegeleb ise kaitseväelaste koolitamisega, peab KVÜÕA personalipoliitika 

oluliseks teenistujate koolitamist, mida planeeritakse atesteerimise ja arenguvestluse tulemuste 

põhjal (KVÜÕA arengukava aastateks 2006–2010).  

 

Kaitseväelaste karjääri planeerimise eesmärgiks on kaitseväe vajaduste efektiivne ja maksimaalne 

rahuldamine, mis jaguneb võtmepositsioonil oleva isiku karjääri planeerimiseks ja üldiseks 

karjääriplaneerimiseks. Igale ohvitserile püütakse planeerida kaks võimalikku karjäärisuunda. 

Karjäärisüsteemi reguleerivateks vahenditeks on auaste, ametikoht, sõjaline väljaõpe ja haridus, 

teenistuskogemus, isikuomadused, atestatsioon, muud teenistusega seotud tingimused ja isiklikud 

soovid. Karjääri kiiruse määrab teenistusaeg, mis võib ühel ametikohal olla  3–5 aastat. Seejuures 

kaitseväelastele on õppejõu ametikohal oleku kestuseks kehtestatud 5 aastat. (KVÜÕA 

arengukava aastateks 2006–2010). 

 

2.2 Uurimismetoodika ja valim 

 

Siinse magistritöö eesmärgiks on välja selgitada KVÜÕA värbamissüsteemis esinevad 

probleemid ning teha ettepanekuid nende ennetamiseks ja ületamiseks. Eesmärgist lähtuvalt oli 

vaja saada ülevaade kaitseväe ja KVÜÕA personalipoliitikast, selgitada välja nii hinnang 

kadettide ja kuulajate värbamis- ja valikuprotsessi kohta kui ka arvamus, kuidas muuta värbamist 

ja valikut efektiivsemaks. Empiirilise osa valmimiseks korraldati küsitlus kadettide ja kuulajate 

seas. Samuti intervjueeris töö autor erinevaid inimesi, kes on otseselt või kaudselt seotud 

KVÜÕA värbamis- ja valikuprotsessiga. 

 

KVÜÕA Kõrgemas Sõjakoolis õppivate kadettide ja kuulajate seas korraldati küsitlus 

ajavahemikul 05.01.–16.01.2009. Kadettidest küsitleti 11. ja 12. põhikursuse õppureid. 10. 
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põhikursus jäi valimist välja, sest suurem osa kadettidest asub teenistuspraktikal koolist 

väljaspool, mistõttu on nendega kontakti saamine raskendatud. Kuulajatest küsitleti 3. ja 4. 

keskastmekursuse õppureid. Autor pidas samuti oluliseks keskastmekursuse lõpetajate arvamust, 

seetõttu küsitleti 2. keskastmekursuse õppureid, kes lõpetasid oma õpingud 2008. aastal. 2. 

keskastmekursuse lõpetajatele saadeti küsimustikud laiali elektrooniliselt, sest nad on teenistuses 

erinevates väeüksustes ja asutustes. Vastamiseks oli aega 13.02.–27.02.2009. Kadettidele antud 

küsitlustest tagastati kõik 44 ning kuulajatele antud 37 küsitlustest tagastati 35 (vt joonis 6). Teise 

keskastmekursuse lõpetajatel jäi 2 küsitlust tagastamata. Küsitlustulemusi analüüsiti tabelite ja 

jooniste abil, kadettide ja kuulajate küsitluste analüüsimisel kasutati ka korrelatsioonianalüüsi. 

11. PK; 17

12. PK; 272. KAK; 9

3. KAK; 13

4. KAK; 13

11. PK

12. PK

2. KAK

3. KAK

4. KAK

 

Joonis 6. Küsitletavate valim ja hulk 

 

Kadettide ja kuulajate küsimustikud olid osaliselt erineva suunitlusega. Kadettide küsitlus oli 

suunatud eelkõige värbamis- ja valikuprotsessile. Kuulajate küsitluse eesmärk oli saada infot  

värbamise ja kooli, samuti kursuse maine ja olulisuse kohta. Küsimustik sisaldas kinniste 

küsimuste kõrval ka avatud küsimusi, kus vastajad said avaldada oma arvamust ning anda oma 

hinnangu värbamise ja valiku tõhususele (vt lisa 10 ja 11). 

 

Kadettide küsimustiku esimese küsimusega sooviti selgitada välja värbamisvahendeid ning seda, 

kust saadi informatsiooni Kõrgema Sõjakooli kohta. Vastuseid analüüsides oli võimalik teada 

saada, millised värbamisvahendid on efektiivsemad, ja võrrelda neid värbamisel kasutatavate 

vahenditega. 
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Teise küsimusega sooviti selgitada välja, miks teiste ülikoolide seast eelistati just Kõrgemat 

Sõjakooli. Vastuseid analüüsides oli võimalik välja tuua moodused, kuidas muuta reklaam 

efektiivsemaks ja meelitada inimesi valima just sõjaväelase elukutset. 

 

Kolmandaks esitati üldisi küsimusi, mis puudutasid nii valikumeetodeid kui ka info 

kättesaadavust kooli kohta. Vastuste põhjal on võimalik hinnata valikumeetodite efektiivsust ja 

nende piisavust: kas tulevikus lisada mõni meetod või jätta ära. Informatsiooni kättesaadavust 

analüüsides oli võimalus selgitada välja, kas erinevate vahendite kaudu edastatav informatsioon 

on piisav ja kas sotsiaalsete garantiide kohta oli piisavalt infot. 

 

Neljanda küsimusega sooviti teada saada, kust saadi innustust hakata sõjaväelaseks. Kuna 

valikute tegemisel on mõjutustegur oluline, andis see küsimus võimaluse välja selgitada kooli 

jaoks olulised reklaamiallikad. 

 

Kolme viimase avatud küsimusega selgitati välja kadettide arvamus valikuprotsessi positiivsete ja 

negatiivsete külgede ning samuti selle kohta, kuidas muuta värbamine ja valik tõhusamaks. 

Kadettide arvamuse arvestamine aitab kaasa organisatsiooni edukuse tagamisel, sest 

organisatsiooni edukus sõltub kõigi inimeste panustamisest sellesse. 

 

Kuulajate küsimustiku esimene küsimus puudutas üldisi küsimusi keskastmekursuse vajalikkuse 

ja olulisuse ning valikumeetodite efektiisuse kohta. Vastused andsid ülevaate sellest, kuivõrd 

oluliseks peavad kuulajad ise keskastmekursust ja kas valikumeetodeid on vaja muuta. Samas oli 

vastustes võimalik välja tuua ka see, kas väeüksused ja asutused aitavad värbamisprotsessile 

kaasa. 

 

Teise küsimusega sooviti selgitada välja kuulajate arvamust selle kohta, miks ei soovita tulla 

keskastmekursusele õppima. Selle küsimuse vastused andsid võimaluse pöörata tähelepanu 

probleemsele valdkonnale, põhjustele, miks õppima ei soovita tulla. Nende põhjuste 

likvideerimine võib suurendada keskastmekursusele kandideerijate hulka. Eduka 

värbamisprotsessi aluseks on hea imago, mis annab võimaluse teha head reklaami. 

 

Järgmise küsimuse eesmärgiks oli leida toimivaks haridus- ja karjäärisüsteemiks eeldused, 

millega suurendada ohvitseride soovi tulla õppima keskastmekursusele. Vastajal paluti 
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märgistada väited, mis võiksid suurendada kandidaatide hulka. Küsimustikku analüüsides andis 

see võimaluse välja töötada haridus- ja karjäärimudeli, mis kinnitab keskastmekursuse 

vajalikkust.  

 

Viimases avatud küsimuses sai iga kuulaja teha oma ettepaneku selle kohta, kuidas peaks olema 

organiseeritud ohvitseride värbamine. Ettepanekute analüüs võimaldas kinnitada 

keskastmekursuse olulisust.  

 

Kuulajate ja kadettide küsimustike põhjal tegi autor korrelatsioonianalüüsi, mis aitas leida väidete 

ja küsimuste vahel seoseid. Analüüsi tegemiseks andis autor seostele absoluutväärtused: r ≤ 0,4 – 

nõrk seos, 0,4 ≥ r ≥ 0,6 – keskmine seos, r ≥ 0,6 – tugev seos. Lisaks korrelatsioonianalüüsile 

kasutati tulemuste esitamiseks keskmisi, mediaani moodi ja standardhälvet. Analüüsi 

lihtsustamiseks liideti vastused „jah“ ja „pigem jah“ kokku, mida arvestati tulemusena „nõustun“. 

Samuti liideti kokku vastused „ei“ ja „pigem ei“, mida arvestati tulemusena „ei nõustu“. 

Tulemused esitatakse lisades ning joonistel ja tabelites. Töö kirjutamisel kasutati ka 

osalusvaatlust, mis võimaldas anda ülevaate KVÜÕA-te värbamise ja valiku  eripäradele. Samuti 

tugineti KVÜÕA-te dokumentatsioonidele, kus tehti dokumentide analüüsi. 

 

Küsitluste täiendamiseks ning värbamis- ja valikuprotsessi kohta informatsiooni kogumiseks tehti 

intervjuusid erinevate inimestega, kes on otseselt või kaudselt seotud värbamis- ja 

valikuprotsessiga KVÜÕA-s. Intervjuu küsimused edastati eelnevalt intervjueeritavatele, et neil 

oleks aega küsimustega tutvuda. Intervjuu käigus oli võimalik täpsustada küsimusi ja vajadusel 

esitada lisaküsimusi. Intervjuud salvestati diktofoniga, samuti tehti märkmeid paberile. 

 

Töö autor tegi intervjuu kaitseväe värbamiskeskuse ülema Lauri Kurvitsaga, kelle 

tööülesanneteks on juhtida kaitseressursside struktuuriüksust. See üksus tegeleb 

organisatsioonivälise värbamisega kaitseväele ja Kaitseliidule, teeb menetlusi ja taustauuringut 

ning sõlmib tegevteenistuslepinguid. Lisaks tegeleb see struktuuriüksus ka värbamisega Kõrgema 

Sõjakooli põhikursusele. Värbamiskeskuse ülemale esitati küsimusi eelkõige värbamisprotsessi 

etappide ja vahendite kohta, mille abil sooviti teada saada, milliseid värbamisvahendeid ja  

-allikaid kasutatakse (vt lisa 4). Samuti küsiti nii sisemiste kui ka väliste probleemide kohta, mis 

võivad takistada värbamisprotsessi.      
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Autor pidas oluliseks intervjueerida ka KVÜÕA ülemat kolonel Aarne Ermust. KVÜÕA ülema 

rolliks on kujundada personalipoliitikat ja osaleda personalivaliku protsessis. Küsimustega 

sooviti teada saada KVÜÕA rolli nii õppurite kui ka õppejõudude värbamis- ja valikuprotsessis, 

eelkõige seda, kuidas toimub värbamine ja valik ning millised on seejuures erinevate osakondade 

ja õppetooli ülemate ülesanded (vt lisa 5). Samuti sooviti teada saada KVÜÕA ülema arvamust 

selle kohta, kuidas suurendada ohvitseride soovi tulla KVÜÕA-sse õppejõuks ja 

keskastmekursusele õppima. 

 

Lisaks KVÜÕA ülemale intervjueeris töö autor ka KVÜÕA personaliosakonna ülemat leitnant 

Siret Paabutit. Tema ülesanneteks on värbamisprotsessi koordineerimine ja valikuprotsessis 

osalemine. Küsimustega sooviti teada saada, kuidas panustab KVÜÕA õppurite värbamisse ja 

missuguseid vahendeid kool selleks kasutab (vt lisa 6). Samuti sooviti välja selgitada, missugune 

on KVÜÕA roll õppejõudude värbamisel ja kuidas toimub valikuprotsess, seda nii tsiviil- kui ka 

sõjaväelise ametikohaga õppejõudude puhul. Samuti pidas autor oluliseks küsida 

personaliosakonna ülema arvamust värbamis- ja valikuprotsessi muutmise kohta.  

 

Kaitseväe personalipoliitikaga tegeleb KVPS-i personaliosakond, mida juhib kolonel Aivar 

Salekešin. KVPS-i personaliosakonna üheks põhiülesandeks on korraldada kaadrikaitseväelaste 

määramist sõjaaja üksuste ametikohtadele. KVPS-i personaliosakonna ülem vastas 

intervjuuküsimustele kirjalikult. Talle esitatud küsimustega sooviti teada saada, kuidas värvatakse 

keskastmekursuse õppureid ja KVÜÕA õppejõude ning missugune on KVPS-i roll 

valikuprotsessis (vt lisa 7).   

 

Tsiviilõppejõudude värbamis- ja valikuprotsessi kohta informatsiooni saamiseks esitas autor 

kirjalikud küsimused õppetoolide juhatajatele. Küsimused saadeti loodus- ja täppisteaduste, 

humanitaar- ja sotsiaalteaduste, strateegia õppetooli ning keelekeskuse juhatajale. Küsimustega 

sooviti välja selgitada, kuidas toimus nende värbamis- ja valikuprotsess ning milline on õppetooli 

juhatajate roll KVÜÕA õppejõudude värbamisel ja valikul (vt lisa 8). Samuti sooviti teada saada 

küsitletavate arvamust õppejõudude värbamis- ja valikuprotsessi tõhustamise kohta.  
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2.3 Personali värbamise ja valiku eripärad KVÜÕA-s 

 

Käesolevas alapeatükis antakse ülevaade personali värbamis- ja valikuprotsessi eripäradest 

KVÜÕA-s. KVÜÕA on Eesti Vabariigi kaitseministeeriumi valitsemisealas kaitseväe juhataja 

alluvuses asuv sõjaväeliselt korraldatud riigikaitseline rakenduskõrgkool. KVÜÕA tegevuse 

eesmärgiks on valmistada ette professionaalseid, isamaaliselt kasvatatud, demokraatlikke väärtusi 

austavaid kõrgharidusega ohvitsere kaitseväele ja Kaitseliidule ning teistele sõjaväeliselt 

korraldatud asutustele ja üksustele. Samuti on KVÜÕA eesmärk olla sõjalise teadus- ja 

arendustegevuse edendaja Eesti Vabariigis (KVÜÕA, kodulk, 23.03.2009). KVÜÕA-s toimub 

õppetöö kahel astmel: 1) rakenduskõrgharidusõppele vastava sõjaväelise kõrghariduse õppe I 

astmel ehk põhikursusel, 2) magistriõppele vastava sõjaväelise kõrghariduse õppe II astmel ehk 

keskastmekursusel. KVÜÕA põhimääruse kohaselt jagunevad õppeasutuses õppivad õppurid 

vastavalt õppetöö astmele kadettideks ja kuulajateks. Kadett on põhikursusel õppiv 

kaadriohvitserikandidaat. Kuulaja on keskastmekursusel õppiv kaadriohvitser. Õppureid õpetavad 

tegevteenistuses olevad kaitseväelased (ohvitserid, allohvitserid) ja teiste ülikoolide õppejõud. 

 

Õppureid värvatakse KVÜÕA-sse aasta läbi ning värbamisega tegelevad erinevad kaitseväe 

asutused. 1. jaanuaril 2008. aastal moodustati Kaitseressursside Ametisse uus struktuuriüksus 

Eesti Kaitseväe värbamiskeskus. Värbamiskeskuse põhiülesandeks on personali 

organisatsiooniväline värbamine kaitseväele.  

Värbamiskeskuse kodulehekülje andmetel on keskuse ülesanded järgmised:  

1) kaitseväe värbamisinfo vahendamine avalikkusele ja sihtgruppidele;  

2) värbamisürituste korraldamine;  

3) teenistusse kandideerijatelt vajalike dokumentide kogumine ja kontroll;  

4) tööintervjuude ja esmase personali hindamine ning kandideerijate suunamine arstlikesse 

komisjonidesse;  

5) vabade teenistuskohtade ja kandidaatide kohta kontaktide vahendamine;  

6) sobivate kandidaatide dokumentide esitamine väeosale või sellega võrdsustatud asutusele 

teenistusse võtmise otsuse tegemiseks;  

7) värbamise tulemusena teenistusse võetud, samuti teenistusest lahkunud isikutele rahulolu-

uuringute korraldamine. 

(Kaitseressurside Amet, kodulk, 12.03.2009) 
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Värbamiskeskus tegeleb värbamisega järjepidevalt, põhirõhk on põhikursuse kandidaatide 

värbamisel, sest kaitseväe juhataja on määranud kaitseväe värbamisprioriteediks KVÜÕA 

Kõrgema Sõjakooli põhikursuse (KVJ KK 01.12.2008, nr 328 p 1). Värbamisprotsessis 

kasutatakse eelkõige erinevaid Kõrgemat Sõjakooli reklaamivaid üritusi, aktiivset teavitustööd ja 

kodulehekülje kaudu reklaamimist, mis sisaldab põhjalikku kandideerimisinfot. Meedia 

kasutamiseks on tehtud leping meediaplaneerimisfirmaga, kes koostab meediaplaani ja otsustab, 

millist värbamiskanalit kasutada ning kui tihti reklaami edastada (Kurvits 2009). 

Keskastmekursusele värbamine toimub samuti väljaspool KVÜÕA-d, seda eelkõige KVPS-i 

personaliosakonna tasemel (Salekešin 2009), millele lisanduvad väeüksused ja asutused, kes 

tegelevad samuti teavitustööga. Väeüksustes ja asutustes tegelevad värbamisega eelkõige 

vilistlased, kes on kooli juba lõpetanud ja on oma teenistuskohtades esmasteks infoallikateks. 

KVPS-i personaliosakonna peamiseks ülesandeks keskastmekursusele värbamisel on teavitustöö 

ja eelvaliku tegemine. Peastaabi ülem saadab aasta alguses laiali ringkirja, kus on nimetatud 

kursuse eesmärk, õppemaht, dokumentide vastuvõtuaeg ja viide sisseastumistingimustele. 

Kandideerijad saadavad oma sooviavaldused KVPS-i personaliosakonda, kus tehakse eelvalik, 

ning kandidaatide nimekiri saadetakse KVÜÕA-sse. Kuigi mõlema kursuse esmane 

värbamisprotsess toimub väljaspool kooli, saab KVÜÕA seda protsessi kaudselt mõjutada. 

Esmane info kooli kohta on KVÜÕA kodulehel. Samuti kasutatakse kooli tegemiste ja ürituste 

reklaamimiseks meediaväljaandeid, milleks on Eesti suuremad päevalehed Eesti Päevaleht ja 

Postimees (KVÜÕA eneseanalüüs 2009: 22). 

  

KVÜÕA-sse võetakse õppima üksnes riigieelarvelistele õppekohtadele ja avaliku konkursi 

korras. Õppekohtade arvu määrab kaitseminister kaitseväe juhataja ettepanekul. KVÜÕA-d 

teavitatakse õppekohtade arvust kaitseväe juhataja direktiiviga. KVÜÕA-sse sisseastumise 

eelduseks on kaitseväe lepingulisse tegevteenistusse astumine. Tegevteenistus on 

kaitseväeteenistuse alaliik, mis tähendab, et kaadrikaitseväelane on avalik teenistuja 

(Kaitseväeteenistuse seadus § 2, lg 1, 2. – RT I 2000). Seetõttu rakendub kaadrikaitseväelasele nii 

avaliku teenistuse seadus kui ka kaitseväeteenistuse seadus. Avalikku teenistusse tööle 

soovijatele kehtivad erinõuded, mis on sätestatud avaliku teenistuse seaduses (1995) ja 

kaitseväeteenistuse  seaduses (2000). 
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Joonisel 7 on esitatud skeem kadetikandidaadile esitatavate nõuete kohta. Peale avaliku teenistuse 

seaduse lisandub ka füüsilise ettevalmistuse nõue, sest kaadrikaitseväelane peab olema võimeline 

täitma talle pandud teenistuskohustusi. Kui soovitakse ohvitseriks õppima asuda, lisandub 

eelnevatele kriteeriumitele keskhariduse nõue ja ajateenistuse läbimise nõue, mis tuleneb 

kaitseministri 2001. aasta määrusest (Kaitseväelase haridustaseme ja kvalifikatsiooni nõuded 

2001).  

 

 

Joonis 7. Kadetikandidaadile esitatavad nõuded (koostatud kaitseväeteenistuse seaduse põhjal) 

 

Kuigi kandidaat võib vastata kõikidele eespool esitatud nõetele, on kaitseväeteenistuse seaduses 

(Kaitseväeteenistuse seadus § 80, lg 1–6. – RT I 2000) kirjas lepingulisse teenistusse võtmist 

välistavad asjaolud, mida tuleb samuti järgida kandidaatide valikuprotsessis. Vastu ei võeta 

selliseid kandidaate, kes 

1) on kriminaalasjas kahtlustatav või süüdistatav; 

2) on karistatud tahtlikult toimepandud kuriteo eest ja tema karistusandmed on 

karistusregistris; 

3) on süüdi mõistetud ja temalt on jõustunud kohtuotsusega ära võetud sõjaväelise 

auastmega ametikohal töötamise õigus; 
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4) on distsiplinaarsüüteo eest kaitseväeteenistusest, politseiteenistusest või avalikust 

teenistusest vabastatud ja teenistusest vabastamisest on möödunud vähem kui üks aasta; 

5) saab välisriigilt pensioni, töötasu või muid regulaarseid hüvitisi; 

6) on olnud Eestit okupeerinud riikide julgeolekuorganite luure- või vastuluureteenistuses 

või agent või on osalenud kodanike jälitamisel ja represseerimisel nende poliitiliste 

veendumuste, ebalojaalsuse, klassikuuluvuse või Eesti Vabariigi riigi- või 

kaitseteenistuses olemise eest.  

Viimati nimetatud piirangud ja nõudmised on autori arvates õigustatud, sest ohvitser teenib riigi 

ja rahva huve kodumaad kaitstes. Töövõimeliste ja usaldusväärsetena on seda võimalik ka teha.  

KVÜÕA-sse vastuvõtmise korra üldiseks aluseks on “Kaitseväe Ühendatud Õppeasutuste 

vastuvõtmise tingimused ja kord”, mis sätestab, millistel tingimustel võetakse kooli õppima ja 

missugune on kooli vastuvõtmise kord. Selle põhjal koostab õppeosakond nõukogu otsuse alusel 

“Kaitseväe Ühendatud Õppeasutuste sisseastumiseeskirja”, mille kinnitab KVÜÕA ülem oma 

käskkirjaga, kuulutades samal ajal välja avaliku konkursi kolm kuud enne sisseastumisperioodi 

algust. Sisseastumiseeskirjas sätestatakse kandidaatidele esitatavad nõuded, samuti see, millised 

dokumendid tuleb sisseastumisel esitada ja missugused katsed sooritada.  

Pärast põhikursuse lõpetamist on ohvitseril võimalus jätkata oma õpinguid keskastmekursusel. 

Keskastmekursusel õpingute jätkamine on üks osa ohvitseri neljaastmelisest 

kõrgharidussüsteemist, mis on kinnitatud kaitseministri määrusega (2001). Õpingute jätkamine 

KVÜÕA Kõrgema Sõjakooli II astmel on hetkel vabatahtlik, kuigi see on üks ohvitserikarjääri 

osa. Kõrgemale ametikohale liikumiseks on vaja ennast täiendada – seda eelkõige teoreetiliste 

teadmiste poolest. II astmele ehk keskastmekursusele kandideerijate nõudmised on oluliselt 

karmimad võrreldes põhikursusele kandideerijatega. 2008. aasta sisseastumiseeskirja põhjal 

esitatakse KVÜÕA keskastmekursusele kandideerijale järgmised nõuded:  

1) Eesti kodakondsus; 

2) sõjaväelise kõrghariduse I aste või sellega võrdne haridus; 

3) vähemalt kolmeaastane teenistuskogemus pärast sõjaväelise kõrghariduse I astme 

läbimist;  

4) positiivne atestatsioon; 

5) jooksval aastal positiivselt sooritatud kehaliste võimete test; 

6) inglise keele oskus vähemalt NATO STANAGi 6001 tasemel 2222; 
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7) kõlblikkus tegevteenistuseks; 

8) kehtiv riigisaladusele juurdepääsuluba tasemel „salajane“. 

 

Kandidaatide valikul on oluline järgida, et ohvitser ei tuleks õppima mitte varem, kui on möödas 

vähemalt kolm aastat põhikursuse lõpetamisest. Seda eelkõige sellepärast, et kolm aastat on 

vähim aeg, mille jooksul ohvitser omandab vajalikud oskused ja teadmised ning on valmis vastu 

võtma kõrgemat ametikohta või siis oma teadmisi täiendama järgmisel haridussüsteemi tasemel. 

Teiseks oluliseks nõudeks on inglise keele oskus, mis on kandidaatidel aastast aastasse paranenud 

(KVÜÕA eneseanalüüs 2009: 19). Inglise keele nõude teeb oluliseks see, et magistrant peab 

oskama lugeda ingliskeelseid teadusallikaid ja osalema ingliskeelsetel seminaridel. 

 

Kui värbamistegevus toimub eelkõige väljaspool kooli, siis kandidaatide valimine on kooli 

ülesanne. Valikuprotsessi edukaks korraldamiseks annab KVÜÕA-te ülem välja KVÜÕA 

sisseastumiseeskirja, milles on näidatud katsete ajakava, korraldus, kaasatud isikud ja 

toetusplaan, samuti sisaldab see detailset infot sisseastumisnõuete ja hindamiskriteeriumite kohta 

(KVÜÕA eneseanalüüs 2009: 15). Sisseastumiseeskirjas tuuakse välja ka ajavahemik, millal ja 

millised kandideerimisdokumendid tuleb esitada. Samuti määrab KVÜÕA ülem 

sisseastumiskatsete vastuvõtukomisjoni, kuhu kuuluvad ka kaitseministeeriumi ja KVPS-i 

personaliosakonna esindajad (Ermus 2009). 

 

Kuigi kooli sisseastumisnõuded ei ole karmid, on olnud kandideerijaid viimastel aastatel vähe nii 

põhikursusele kui ka keskastmekursusele (vt lisa 9). Samas on ühiskonna usaldus kaitseväe 

suhtes kõrge. Kaitseväge usaldab kindlasti või pigem 81% elanikest, sealhulgas 91% eestlastest 

ning 59% mitte-eestlastest. Kaitseministeeriumi uuringus mõõdetud kahekümne neljast 

institutsioonist on kaitsevägi järjestuses neljas-viies enamusaldatud institutsioon. 

(Kaitseministeerium, kodulk, 21.04.2009) Sealhulgas näitas uuring, et 90% vastajatest pidas 

ajateenistust vajalikuks, mis tähendab, et ühiskonna arvamus kaitseväest on hea, kuid 

kaitseväelase elukutse ei ole siiski populaarne. Selle olukorra parandamiseks on kaitseväe 

värbamiskeskus seadnud eesmärgiks propageerida kaitseväge ja kaitseväelase elukutset (Kurvits 

2009). Kui väeüksused ei saa endale juurde uusi noori ohvitsere, kes on lõpetanud põhikursuse, ei 

ole võimalik ohvitseridel tulla õppima ka keskastmekursusele, kuna väeüksustel on vaja oma 

ülesandeid täita olemasolevate ressurssidega.  

 



 42

2.4 Õppurite ja õppejõudude värbamine ja valik KVÜÕA-s 

2.4.1 Kadettide värbamine ja valik 

 

Siinses alapeatükis analüüsitakse KVÜÕA põhikursuse õppurite värbamis- ja valikuprotsessi 

küsitluste ja intervjuude põhjal. Intervjueeriti kaitseväe värbamiskeskuse ülemat ja KVÜÕA 

personaliülemat, kes on otseselt seotud värbamis- ja valikuprotsessiga. Küsitlused annavad 

võimaluse välja tuua organisatsioonis õppivate inimeste seisukohti ja arvamusi värbamis- ja 

valikuprotsessis. 

 

Kuna KVÜÕA eesmärgiks on ette valmistada professionaalseid, isamaaliselt kasvatatud, 

demokraatlikke väärtusi austavaid kõrgharidusega ohvitsere (KVÜÕA, kodulk, 23.03.2009),  

tuleks korraldada mitmekülgne värbamisprotsess ja valikute tegemisel tuleks arvestada erinevate 

nõudmistega. Seda sellepärast, et kandideerijaid oleks võimalikult palju ja õppima asuksid kõige 

paremate eeldustega kandidaadid. 

 

Värbamine põhikursusele toimub aasta läbi erinevatel struktuuridel ja tasanditel. Eesti Kaitseväe 

värbamiskeskus on oma tegevuse eesmärgiks seadnud propageerida kaitseväelase elukutset, mis 

võib lihtsustada kutsevaliku tegemist. Värbamiskeskuse ülesandeks on anda noorele inimesele 

infot, et ta saaks teha valiku, kas ta soovib tulla Kõrgemasse Sõjakooli ja hakata ohvitseriks või 

piirdub allohvitseri karjääriga. Eesmärgi täitmiseks selgitatakse välja sihtgrupp ja edastatakse 

sõnum väljavalitutele. Sihtgrupiks ei saa olla kõik noored, sest kõigist ei pruugi saada kunagi 

tegevteenistuses olevaid kaitseväelasi (Kurvits 2009). Samuti pidas Kurvits (2009) oluliseks 

edastada Kõrgemat Sõjakooli reklaamiv info keskealistele inimestele, kes suunaksid oma lapsed 

pärast kooli või ajateenistuse lõppu õppima Kõrgemasse Sõjakooli.   

 

Lisaks värbamiskeskusele tegeleb värbamisega ka KVÜÕA, kes käib kooli reklaamimas 

gümnaasiumites ja väeosades (Paabut 2009). Samuti kasutab KVÜÕA elektroonilist värbamist 

kodulehekülje kaudu. Lisaks sellele teevad reklaami ka kooli lõpetanud ohvitserid. Küsitluste 

põhjal selgus, et kõige efektiivsemaks värbamisvahendiks on internet (vt joonis 8), kust 

kandidaadid saavad kooli kohta informatsiooni. Värbamiskeskus kasutab samuti kõige 

efektiivsemalt elektroonilist värbamist. Erinevate värbamisvahendite edastamise eesmärgiks on 

suunata sihtgrupp värbamiskeskuse portaali (Kurvits 2009). Interneti kasutajaskond on suur ning 
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sealt on võimalik leida kiiresti ja lühikese ajaga vajalikku infot. Samuti pidasid kadetid heaks 

informatsiooni edastajateks väeosade ohvitsere ning sõpru ja tuttavaid. See eeldab, et kooli 

lõpetanud ohvitserid on head infoallikad ja Kõrgema Sõjakooli reklaamijad. Muude allikate all 

pidasid kadetid silmas enesetahet. Kahe erineva kursuse vahel värbamisvahendite kasutamises 

erinevusi ei esinenud.  
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sõbrad, tuttavad

ohvitserid ajateenistuses

muud allikad ….

11. PK nõustun

12. PK nõustun

 

Joonis 8. Värbamisvahendid, millest kadetid said informatsiooni Kõrgema Sõjakooli kohta 

(vastajate osakaal protsentides) 

 

Sama tendentsi näitas ka küsitlus, kust selgus, et kõige rohkem innustust hakata kaitseväelaseks 

said kadetid ajateenistuses viibimise ajal ohvitseridelt (vt tabel 2). Olulisteks informatsiooni 

edastajateks ja reklaamijateks on ka sõbrad ja tuttavad, kes on seotud mingil määral kaitseväega, 

ning kaitseväelased, kes juba õpivad selles koolis. Viimastel aastatel on hakatud järjest 

rohkemates koolides õpetama riigikaitseõpetust, mis annab hea ülevaate kaitseväest ja selle 

tegevusest.  

 

Küsimustikele vastajatest ei saanud mitte keegi kooli kohta informatsiooni televisioonist. 

Televisioon on iseenesest heaks värbamisvahendiks, sest selle kaudu saab reklaamida kooli ja 

tõsta tema imagot. Probleemiks on televisioonireklaami koostamise ja edastamise hind, mis on 

oluliselt kõrgem võrreldes teiste reklaamiedastusvahenditega. Kuna KVÜÕA kasutab kooli 

reklaamimiseks Eesti suurimaid väljaandeid Postimeest ja Eesti Päevalehte (Paabut 2009), on ka 

need väljaanded märgitud ära küsitluste vastustes, kuid neid ei ole peetud kõige efektiivsemaks. 

Värbamiskeskus kasutab meediaväljaannetest keskealistele inimestele mõeldud maakonnalehti ja 
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kuna sõjaväelased tegelevad aktiivselt spordiga, siis ka spordiajakirju, mida loevad potentsiaalsed 

kandidaadid (Kurvits 2009). Samuti on värbamiskeskus kasutanud järjepidevalt võimalust käia 

kõikides keskkoolides, gümnaasiumites ja pataljonides tutvustamas kaitseväelase elukutset ja 

Kõrgemat Sõjakooli (Ibid., 2009), mida on ära märgitud küsitlustes muude allikate puhul.         

T a b e l  2. 

Allikad, kust kadetid said innustust hakata sõjaväelaseks  

  11. PK 12. PK 

  keskmine mood keskmine mood 
vanematelt 1,6 1 1,9 1 
sõpradelt, tuttavatelt 1,8 3 2,3 1 
ohvitseridelt ajateenistuses 2,9 3 2,6 4 
keskkooli riigikaitsetundidest 1,1 1 1,6 1 
Kõrgema Sõjakooli reklaamüritustelt 1,5 1 1,5 1 
kaitseliidust 1,5 1 1,8 1 

 

Reklaamimisel tuleb peale edastusvahendite mõelda ka sellele, kuidas meelitada ligi 

potentsiaalseid kandidaate. Tuleb leida väljund, mis paneb keskkooli lõpetanud ja äsja 

ajateenistusest tulnud inimesed huvi tundma selle kooli vastu. Küsitlustest selgus, et kõige 

rohkem eelistati seda kooli teistele ülikoolidele huvitava elukutse, kindla töökoha ja prestiižse 

ameti poolest (vt joonis 9). Kuna enamik vastajatest nõustus nende väidetega, siis võib eeldada, et 

see on hea moodus inimeste ligimeelitamiseks.  
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Joonis 9. Kõrgema Sõjakooli eelistamise põhjused (vastajate osakaal protsentides) 

 

KVÜÕA koostöös Eesti Kaitseväe värbamiskeskusega kasutab aastaringset värbamist ning 

erinevaid värbamisallikaid ja -vahendeid. Jooniselt 10 on näha, et kooli sisseastumise kohta oli 

kandidaatidel piisavalt informatsiooni. Samas arvasid ligi pooled vastanutest, et sotsiaalsete 
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garantiide kohta puudus neil piisav info. KVÜÕA koduleheküljel on põhjalik info kandidaadile 

esitavate nõuete, kandideerimiseks vajalike dokumentide ja sisseastumiskatsete kohta, kuid 

sotsiaalsete garantiide kohta info puudub. Sotsiaalsete garantiide esiletoomine on samuti oluline, 

sest see võib mõjutada kutsevalikut. Küsimuste „Kas Teil oli piisavalt informatsiooni kooli 

sisseastumise kohta?“ ja „Kas Teil oli piisavalt informatsiooni kooli sotsiaalsete garantiide 

kohta?“ oli samasuunaline keskmine seos internetiga, mis oli vastajate enim kastutatav 

värbamisvahend (r = 0,4 ja r = 0,45). Sellest võib järeldada, et informatsiooni hangitakse 

valdavalt internetist. Seega võiks ka sotsiaalsete garantiide kohta saada informatsiooni KVÜÕA 

koduleheküljelt. 

 

 Joonis 10. Kadettide küsitluste põhjal kajastuvad seosed (p ≤ 0,05; r – korrelatsioonikordaja; 

kadettide valimiks oli 44) 

 

KVÜÕA ülema sõnul algab KVÜÕA-s valikuprotsess KVÜÕA ülema väljaantud käskkirjaga, 

millega ta kinnitab „Kaitseväe Ühendatud Õppeasutuste sisseastumiseeskirja”. Selle dokumendi 

väljaandmisega kuulutab ta välja avaliku konkursi kolm kuud enne sisseastumisperioodi algust 

(Ermus 2009). Dokumendis on ära määratud sisseastumisdokumentide esitamise ja katsete 

toimumise aeg. Sama info pannakse üles ka KVÜÕA koduleheküljele, kus soovijad saavad 

sellega tutvuda. Pärast dokumentide esitamist algab kandidaatide valikuprotsess. 

 

KVÜÕA põhikursusele kandideerijate valik toimub nii asutuses kui ka väljaspool asutust (vt 

joonis 11). Valikuprotsess koosneb kaheksast etapist, mille käigus selgitatakse välja, kas 

kandidaat vastab esitatud nõuetele ja kas on esitatud sisseastumiseks vajalikud dokumendid. 

 

Kas Teil oli piisavalt 
informatsiooni kooli sisseastumise 

kohta? 

Kas Teil oli piisavalt 
informatsiooni kooli sotsiaalsete 

garantiide kohta? 

Internet, kui 
kasutatavaim 

värbamisvahend 

r=0,45 r=0,4 
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Joonis 11. Põhikursuse kandidaatide valikuprotsess (koostatud KVÜÕA kodulehekülje põhjal) 

 

KVÜÕA valikuprotsessis kasutatakse samasuguseid valikumeetodeid nagu tsiviilasutustesse 

värbamisel (vt joonis 4). KVÜÕA valikuprotsess koosneb neljast põhilisest meetodist, kus üheks 

valikumeetodiks on viis erinevat sisseastumiskatset. Kuna kandidaatide valik on suur, kasutatakse 

lihtsustatud valikuprotsessi, kuid suure katsete hulgaga on võimalik välja selgitada paremad 

kandidaadid. Esimesteks katseteks on eksamid. Kui on sooritatud matemaatika ja eesti keele 

riigieksam, on võimalik need punktid kandidaadi soovil ümber arvestada eksamipunktideks. See 

võimalus toodi ka küsitlustes välja valikuprotsessi positiivse küljena. Samas märgiti küsitlustes 

ära võimalust parandada riigieksami tulemust kohapeal toimuva eksamiga. Samuti arvestatakse 

matemaatika riigieksami asemel ka füüsika riigieksamit. Erinevad võimalused lubavad 

kandidaatidel oma tulemusi parandada ja kõrgemad punktid tekitavad kandidaatide seas 

konkurentsi.  
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Akadeemiliste võimete test sisaldab erinevaid intellektuaalseid võimeid ja oskusi nõudvaid 

ülesandeid, mis annavad hea ülevaate testi täitja suutlikkusest ja valmisolekust akadeemilisteks 

õpinguteks kõrgkoolis.  

 

Esimese kolme katse eest on võimalik saada kokku maksimaalselt 30 punkti. Üldfüüsilist testi ja 

kutsesobivusvestlust hinnatakse arvestussüsteemis. (KVÜÕA, kodulk, 23.03.2009) 

 

Füüsilise testi olemasolu leidis küsitlustes positiivset vastukaja, kuid samas toodi negatiivsena 

välja seda, et füüsilist testi hinnati arvestussüsteemis ja tehti järeleandmisi vigastatutele, kes ei 

pidanud füüsilist testi sooritama. Kui hinnata füüsilist testi punktisüsteemis, siis aitab see 

kompenseerida füüsiliselt tugeval kandidaadil teistel katsetel saadud madalaid tulemusi. Paabuti 

sõnul eemaldatakse eksamite või testide eest null punkti või mittearvestatud tulemuse saanud 

kandidaat katsetelt. Testide ja eksamite tulemusel selgub kandidaatide pingerida, mille alusel teeb 

vastuvõtukomisjon otsuse, kes sobib alustama õpinguid Kõrgemas Sõjakoolis (Paabut 2009).  

  

Sobivate kandidaatide dokumendid saadetakse värbamiskeskusesse, kus tehakse taustauuring, 

mille järel saadetakse kandidaadid arstlikku kontrolli. Taustauuringu eesmärk on kontrollida 

eelkõige kandidaadi esitatud andmete õigsust ja kõlbelisust avalikus teenistuses teenimiseks. 

Kuna kaitseväeteenistuse seadus (2000) näeb ette, et töötaja peab olema toevõimeline, saadetakse 

ta arstlikku komisjoni, kes kinnitab kandidaadi kõlblikkuse teenida tegevteenistuses. Nõuetele 

vastavate kandidaatide dokumendid saadetakse KVÜÕA-sse ja kandidaatidega sõlmitakse 

tegevteenistusleping, mille järel nad alustavad oma õpinguid. 

 

Kadettide küsitluste analüüsimisel selgus, et üldiselt oldi rahul katsetega, mis väljendus täpses 

ajagraafikust kinnipidamises ja sisseastumiskatsete korraldajate heas suhtumises. Enamiku 

vastajate arvates olid sisseastumiskatsed jõukohased ja piisavad, et valida välja sobilikud 

kandidaadid (vt tabel 3). Samas natuke üle poole vastajatest arvas, et sobiva kandidaadi peaks 

välja valima kutsesobivustestide ja käitumisülesannete põhjal. Siinkohal on autor seisukohal, et 

kutsesobivusvestlusel tuleks pöörata rohkem tähelepanu sõjalistele teemadele. Nii saaks hea 

ülevaate kandidaadi sellealastest teadmistest. Kandidaadi üldised teadmised selguvad 

akadeemiliste võimete testi ja riigieksamite tulemuste põhjal.   
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T a b e l  3. 

Kadettide hinnang valikumeetodite sobilikkuse, sõjaliste katsete vajalikkuse ja jõukohasuse kohta  

 

  11. PK 12. PK 

  keskmine mood keskmine mood 
Kas kandidaatide valiku meetodid (testid ja vestlus) olid 
piisavad, et valida nende seast välja sobilikud? 2,9 3 2,8 3 
Kas Teie arvates peaks katsete ajal valima ohvitseriks sobiva 
kandidaadi välja kutsesobivustestide ja käitumisülesannete 
põhjal? 3,1 3 2,5 4 
Kas sisseastumiskatsed olid Teile jõukohased? 3,7 4 3,6 4 

 

Põhikursuse kandidaatide värbamine on üldjoones tõhus, sest kasutatakse erinevaid 

värbamisallikaid ja -vahendeid. Värbamisprotsessis on olulisel kohal ohvitserid ise, kes peavad 

olema eeskujuks ja propageerima sõjaväelase elukutset. Kui noorel inimesel tekib austus 

ohvitseride ja ohvitserikutse suhtes, on võimalused suuremad, et inimene tahab omandada seda 

elukutset. Samuti tuleb reklaamida sotsiaalseid garantiisid, mida teised kõrgkoolid ei paku. 

Sotsiaalsed garantiid ei tohi saada kutsevalikul siiski peamiseks, inimesel peab olema eelkõige 

soov ja tahe seda tööd teha. Selleks tuleb õigel hetkel suunata inimesi nende valikute tegemisel. 

Noored inimesed hakkavad mõtlema oma elukutse peale gümnaasiumis ja ajateenistuses. Sellest 

võib järeldada, et reklaamimine koolides ja väeosades tõhustab värbamisprotsessi. Erinevate 

allikate ja vahendite kasutamine suurendab võimalust saada suur hulk kandidaate, mis on vajalik, 

et valida välja sobivaimad. Sobivate kandidaatide valikuprotsessis ollakse paindlikud ja 

kasutatakse erinevaid valikumeetodeid, mis on oluline, sest KVÜÕA on rakenduskõrgkool ja siin 

õpetatakse nii tsiviil- kui ka sõjalisi õppeaineid. Kandidaatide valikuprotsessi võiks lihtsustada 

rühmaülema teenistuslik iseloomustus, kus on välja toodud kandidaadile vajalikud juhiomadused 

ja uue omandamise võime. 

 

2.4.2 Kuulajate värbamine ja valik 

 

Käesolevas alapeatükis on analüüsitud KVÜÕA keskastmekursuse õppurite värbamise ja valiku 

protsessi tehtud küsitluste ja intervjuude põhjal.  Küsitluste analüüsimisel on võimalik välja tuua 

kuulajate isiklikke seisukohti ja arvamusi keskastmekursuse värbamis- ja valikuprotsessi kohta.  
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Pärast keskastmekursuse lõpetamist suunatakse ohvitserid teenistust jätkama erinevate 

väeüksuste staapidesse ja juhtivatele kohtadele, kus tuleb vastu võtta olulisi otsuseid, mis tagaks 

toimiva ja edumeelse organisatsiooni. Selleks et oleks võimalik kandidaatide seast valida välja 

parimad, on vaja suurt hulka kandidaate. Kandidaatide rohkuse suurendab ühtne ja mitmekülgne 

värbamis- ning kindel valikuprotsess.  

 

Keskastmekursusele värbamisega tegeleb eelkõige KVPSi personaliosakond. Keskastmekursuse 

lõpetanud ohvitserid ning väeüksused ja asutused on abistavas rollis. Nad tegelevad reklaami ja 

informatsiooni edastamisega keskastmekursuse kohta. Samuti saavad värbamisprotsessi edukale 

toimimisele kaasa aidata väeüksused ja asutused ise ning seda on väeüksused ka teinud (vt tabel 

4). Küsitluste põhjal selgus, et suurem osa vastajatest avaldas ise soovi täiendada oma teadmisi 

ning endine töökoht võimaldas neil seda ka teha. See näitab, et koolil on hea imago, mis on 

värbamisprotsessi eduka toimimise eelduseks. See võimaldab suuremat ressurssi suunata 

protsessile, mitte kooli imago tõstmisele.  

 

Kuna kõige adekvaatsemat reklaami keskastmekursusele on võimelised tegema lõpetanud, on 

oluline nende arvamus kooli kohta ja hinnang sellele. Küsitluste põhjal tehtud 

korrelatsioonianalüüsist selgus (vt joonis 12 lk 53), et küsimuse „Kas tulite siia kooli 

vabatahtlikult?“ ja „Kas kõrgema sõjakooli keskastmekursus vastas Teie ootustele?“ vastuste 

vahel esines samasuunaline keskmine seos (r = 0,48). See tähendab, et vabatahtlikuna kooli tulles 

on õppurid rohkem motiveeritud ja väärtustavad rohkem neid teadmisi, mida nad siin koolis 

omandavad. Salekešin oli samal arvamusel, et ohvitserid peavad tulema õppima vabatahtlikult. 

 

 T a b e l  4. 

Kuulajate hinnang õppima asumise vabatahtlikkuse ja endise töökoha arvamuse kohta  

  2. KAK 3. KAK 4. KAK 

  keskmine mood keskmine mood keskmine mood 
Kas tulite siia kooli vabatahtlikult? 3,7 4 3,3 4 3,8 4 
Kas endine töökoht pooldas Teie soovi 
õppima tulla? 2,1 4 3,6 4 3,5 4 
 

Samuti näitas korrelatsioonianalüüs samasuunalist seost järgmiste küsimuste puhul (vt joonis 13): 

„Kas tulite siia kooli vabatahtlikult?“ ja „Majori ametikoha saamiseks peab olema läbitud 

keskastmekursus“ (r = 0,29) ning „Balti Kaitsekolledžisse õppima asumise eeldus on KAK-i 
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lõpetamine” (r = 0,22). Järelikult teadvustavad õppurid endale kooli tulles seda, et kooli 

lõpetamine tuleb igati kasuks nii enese harimisel kui ka edasises teenistuses.  

 

Tabel 5 toob välja kuulajate arvamuse kooli kohta, kus enamus 2. KAKi lõpetajast vastas, et kool 

oli ootuspärane. Üle poolte 3. KAKi kuulajatest ja 4. KAKi kuulajatest nõustus samuti selle 

väitega. Põhjus, miks hetkel koolis õppivate kuulajate ootused on madalad, võib olla selles, et 

nad hakkavad alles pärast kooli lõpetamist väärtustama koolis õpitut. Teise põhjusena võib 

tulemus olla madal, kuna kuulajad lähtusid vastamisel hetkeemotsioonidest. 3. ja 4. KAKi 

kuulajate erinevus võib autori arvates tulla sellest, et 4. KAKi õppetöös on juba arvesse võetud 

eelneva kursuse ettepanekuid. 3. KAK on teinud nii iseseisva õppetöö aja suurendamise kui ka 

õppeainete efektiivsuse tõstmise kohta erinevaid ettepanekuid, mida on arvesse võetud järgmise 

kursuse õpetamisel. Oluline on siinkohal see, et pärast kooli lõppu annaks lõpetaja kooli kohta 

positiivse hinnangu. 

 

T a b e l  5. 

Hinnang kuulajate ootustele keskastmekursuse kohta  

  2. KAK 3. KAK 4. KAK 

  keskmine mood keskmine mood keskmine mood 
Kas Kõrgema Sõjakooli 
keskastmekursus vastas Teie ootustele? 3,1 3 2,3 2 2,5 3 
 

Kuna keskastmekursusele õppima asuda soovijate arv on olnud aastate kaupa väike (vt lisa 9), 

tuleb värbamisprotsessis pöörata suuremat rõhku probleemidele, miks ei taheta kooli õppima 

tulla. Küsitlustulemuste analüüsis selgus see, et kuulajate arvates on kõige suuremaks 

probleemiks sissetuleku vähenemine ja perekonnast eemalolek (vt joonis 12). Kooli õppima 

asudes väheneb ohvitseri palk, sest töötades lisanduvad põhipalgale ja auastmetasule olenevalt 

ametikohast ja tööülesannetest lisatasud, mis võivad küündida mõne tuhande kroonini. Noorele 

ohvitserile, kellel on pere, on see suur raha. Samuti eeldab õppima asumine kaheaastast 

eemalolekut perest, sest hetkel ei ole loodud võimalust peret soovi korral kaasa võtta. See, et 

küsitlusele vastamise ajal oli keskastmekursuse õppekava tingimisi akrediteeritud, ei tohiks olla 

oluline põhjus, miks ei soovita kooli õppima tulla. Nüüdseks, kui keskastmekursuse õppekava on 

akrediteeritud, võivad ohvitserid tunda ennast antava hariduse suhtes kindlamana. Silma torkab 

see, et 60% vastajatest arvab järgmiselt: ohvitserid ei soovi õppima tulla, sest keskastmekursuse 
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läbimine ei ole karjääri seisukohalt tähtis. Selle probleemi lahendamiseks oleks vaja luua kindel 

ohvitseri karjääri- ja haridusmudel, mida järgitakse.     

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

perekonnast eemalolek

ei ole sobivat eriala

kartus, et ei saada hakkama

sissetuleku vähenemine

keskastmekursus on akrediteerimata 

ei ole karjääri seisukohalt tähtis

negatiivne tagasiside lõpetanutelt

muu põhjus…………………………

nõustun

 

Joonis 12. Kuulajate arvamus ohvitseride soovimatuse kohta tulla õppima keskastmekursusele 

(vastajate osakaal protsentides) 

 

Karjääri- ja haridusmudeli ning kindlate nõudmiste kehtestamise vajalikkust näitas ka 

korrelatsioonianalüüs (vt joonis 13). 85% vastajatest oli nõus, et keskastmekursuse läbimine on 

oluline etapp ohvitseri karjääriredelil. Küsimuse „Kas keskastmekursuse läbimine peab olema 

kindlasti üks etapp, et liikuda edasi ohvitseri karjääriredelil?” ja väite „Majori ametikoha 

saamiseks peab olema läbitud keskastmekursus“ vahel esines keskmine samasuunaline seos (r = 

0,63). Keskmist samasuunalist seost (r = 0,48) näitas ka sama küsimus ja väide „Balti 

Kaitsekolledžisse õppima asumise eeldus on KAK-i lõpetamine”. Samuti näitasid keskmist 

samasuunalist seost (r = 0,48) väited „Majori ametikoha saamiseks peab olema läbitud 

keskastmekursus“ ja „Balti Kaitsekolledžisse õppima asumise eeldus on KAK-i lõpetamine”. Siit 

võib järeldada, et kui kehtestada majori ametikohale saamise tingimuseks ja Balti 

Kaitsekolledžisse (BDCOL) õppima asumise eelduseks keskastmekursuse lõpetamine, suureneks 

kindlasti kooli kandideerijate arv.  
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Joonis 13. Kuulajate küsitluste põhjal kajastuvad seosed (p ≤ 0,05 alates korrelatsioonikordajast 

0,296; r – korrelatsioonikordaja; kuulajate valim 35)  

 

Samuti vähendab keskastmekursusele kandideerijate hulka võimalus omandada magistrikraad 

mõnes teises kõrgkoolis ja sellele lisaks läbida nooremstaabiohvitseri kursus (NSOK). Sellise 

alternatiivi puhul ei tohi neid võimalusi võrdsustada, keskastmekursus peab jääma ikkagi 

olulisemaks. Samuti näitas korrelatsioonianalüüs vastassuunalist seost küsimuse „Kas NSOKi 

läbinud ja tsiviilmagistri hariduse omandanud ohvitser peaks olema võrdsustatud tasemel 

Kõrgema Sõjakooli keskastmekursuse lõpetanuga?“ ja kolme järgmise väite ning küsimuse vahel: 

„Kas keskastmekursuse läbimine peaks olema kindlasti üks etapp, et liikuda edasi ohvitseri 

karjääriredelil?“, „Balti Kaitsekolledžisse õppima asumise eeldus KAK-i lõpetamine“ ja „Majori 

ametikoha saamiseks peab olema läbitud keskastmekursus“ (r = –0,33; r = –0,44; r = –0,34). See 

seos näitab, et keskastmekursus peab jääma olulisemaks ohvitseri hariduse ja karjääri osaks, mida 

kindlustab teatud eelduste loomine. Küsitluste käigus selgus, et ohvitseride soovi tulla õppima 

võib suurendada ka kuulaja staatuse kindaksmääramisega, sõjaliste õppeainete õppejõudude 
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kvaliteedi tõstmise ja sotsiaalsete garantiide suurendamisega (vt joonis 14). Kuulaja staatuse 

muutmine kaadrikaitseväelaseks soodustab ka võimalust suurendada kuulajate sissetulekut nt 

lähetustasude maksmisega. Sõjaliste õppejõudude kvaliteedi tõstmine tagab selle, et koolist 

räägitakse rohkem positiivset ja hakatakse väärtustama siin koolis õpetatavat. Paljud ohvitserid 

võivad vältida kooli õppima asumist, sest peavad pere maha jätma. Seetõttu võib sotsiaalsete 

garantiide suurendamine (nt perele elukoha võimaldamine õpingute ajaks) suurendada 

kandideerijate arvu. 
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kuulaja staatus kaadrikaitseväelane, mitte

üliõpilane

sõjaliste õppeainete õppejõudude kvaliteedi
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päevases õppes (sh elamispind perele, 

lasteaiakoht)

2. KAK nõustun

3. KAK nõustun

4. KAK nõustun

 

Joonis 14. Kuulajate hinnang, kuidas suurendada ohvitseride soovi tulla õppima 

keskastmekursusele (vastajate osakaal protsentides) 

 

Üldiselt eelistavad kuulajad ennast harida ja täiendada Kõrgema Sõjakooli keskastmekursusel, 

mida näitab tabel 6. Keskastmekursust kaugõppe teel läbida oleks teenistuse kõrvalt raske, sest 

töökohustused võivad õpinguid segama hakata. Samuti ei pooldanud enamik vastajaid võimalust, 

et läbida sõjalised ained KVÜÕA-s ja tsiviilõppeained teistes ülikoolides. Seda võib põhjendada 

sellega, et KVÜÕA-s tsiviilaineid õpetavad õppejõud on hinnatud ja õpetatavad teemad on 

saanud hea vastukaja. Kõige rohkem pooldasid 4. KAK kuulajad, et tsiviilõppeaineid võiks 

õppida teistes ülikoolides. See arvamuste hulk võib tingitud olla sellest, et nelja kuu jooksul ei 

ole kuulajad saanud täielikku ülevaadet tsiviilõppeainetest. Autor näeb siiski parima lahendusena 

jätkata ohvitseride harimist samamoodi: kahe-aastane keskastmekursus, kus õpingute lõpus 

saadakse magistrikraad ja üksuse juhtimiseks ning staabitööks vajalikud teadmised.     
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T a b e l  6. 

Kuulajate hinnang keskastmekursuse alternatiividele (vastajate osakaal protsentides) 

  2. KAK 3. KAK 4. KAK 

  keskmine mood keskmine mood keskmine mood 
keskastmekursus kaugõppe baasil 1,8 1 1,5 1 2,2 2 
sõjalised õppeained KVÜÕA-s, tsiviil- 
õppeained teistes ülikoolides 2,0 2 2,3 2 2,5 2 
 

Kui värbamisprotsessi edukaks korraldamiseks on olemas eeldused, mis põhinevad efektiivsel ja 

heal reklaamil ning kooli kõrgel mainel, soovivad ohvitserid tulla õppima keksastmekursusele. 

Mida suurem on kandidaatide hulk, seda suurem on konkurents ja kooli saavad õppima ainult 

parimad. 

 

Ohvitseride värbamisega tegeleb KVPSi personaliosakond (Salekešin 2009), kelle ülesandeks on 

ka valikuprotsessi esimese etapi läbiviimine (vt joonis 15). Kandideerimisdokumentide analüüs ja 

taustauuring võib toimuda samal ajal, sest nende eesmärk on sama – teha kindlaks, kas 

kandidaadid vastavad kooli sisseastumisnõuetele. Pärast analüüsi saadab KVPS-i 

personaliosakond kõlblike kandidaatide nimekirja KVÜÕA-sse, kellele antakse ülesandeks 

korraldada keskastmekursuse sisseastumiskatsed. 

 

 

Joonis 15. Keskastmekursuse kandidaatide valikuprotsess (koostatud KVÜÕA kodulehekülje 

põhjal) 
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kogumine 

Katsed 

lõplik valik 
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Keskastmekursuse valikuprotsess on põhikursuse omaga sarnane, kuid kandidaatide pingerida 

pannakse kokku kahe katse põhjal. Esimeseks katseks on  akadeemiliste võimete test, mis on 

samasugune nagu põhikursusele sisseastujatel. Teiseks katseks on kutsesobivusvestlus, mille 

teemadeks on magistritöö uurimisvaldkond,  NATO standardimislepete tundmine (ATP 3.2, APP 

6A, STANAG 2014) ja üldine silmaring (KVÜÕA, kodulk, 24.03.2009). Vestlus toimub 

individuaalselt komisjoni ees. Küsitluste põhjal arvas 70% kuulajatest, et akadeemiliste võimete 

test ja vestlus on piisavad valimaks välja sobivad kandidaadid (vt joonis 16). Samas arvab 77% 

küsitlustele vastajatest, et sisseastumiskatsete hulgas peaks olema ka test, mille abil kontrollida 

sõjalisi teadmisi. Autor on vastajate arvamusega nõus, sest kooli soovivad õppima tulla erineva 

taustaga inimesed. Mida ühtlasema ja kõrgema tasemega on õppurid, seda lihtsam on 

õppejõududel järgida õppekava ja kooli lõpetamisel väljuvad siit paremate teadmistega 

ohvitserid. 

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

Kas akadeemiliste võimete test

ja vestlus on piisavad, et valida
välja parimad kandidaadid

keskastmekursusele?

Kas sisseastumiskatsete hulgas
peaks olema ka test, kus

kontrollitakse Teie sõjalisi

teadmisi?

ei nõustu

nõustun

 

Joonis 16. Kuulajate hinnang valikuprotsessi valikumeetoditele (vastajate osakaal protsentides) 

 

Kandideerijatel on võimalik saada kahe katse põhjal maksimaalselt 20 punkti, mille alusel selgub 

pingerida. Kuna vabade kohtade arv on piiratud, jäävad välja need kandidaadid, kellel on kesised 

tulemused. Lõpliku valiku teeb komisjon, kes avalikustab tulemused hiljemalt kahe päeva jooksul 

pärast viimast katset. Sisseastumiskatsete tulemused avalikustatakse KVÜÕA kodulehel ja 

KVÜÕA fuajee teadetetahvlil dokumentide esitamisel kandidaatidele antud koodide alusel. 

 

Keskastmekursuse värbamisprotsess on viidud erinevatele tasemetele, ennekõike KVÜÕA-st 

väljapoole. See muudab värbamise mitmekülgseks ja võimaldab edastada kooli reklaamivat infot 

erinevate vahendite abil. Olulisemateks reklaamijateks on koolide lõpetajad, kes väidavad, et 

koolis õpitu on oluline ja aitab kaasa edasises teenistuses. Samuti peavad ohvitserid ka ise 

keskastmekursust väärtustama. Ohvitseride seas ei tohiks levida kuuldus, et NSOK ja 
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tsiviilmagistri hariduse omandamine on keskastmekursuse alternatiiv. Värbamisprotsessi 

abistavas rollis on väeüksused ja asutused, kes peavad soodustama ja innustama KVÜÕA-sse 

õppima asumist. Väeosade ülemad ei tohi mõelda ainult hetkeolukorrale, sellele, kuidas 

lahendada olemaolevate ohvitseridega kõrgemalt poolt antud ülesandeid, vaid nad peavad 

mõtlema pikemas perspektiivis ohvitseride kujundamisele. Värbamisprotsessist võtab osa ka 

KVPS, seda vajaliku info edastamise näol alluvatele struktuuriüksustele. KVPS-il on oluline luua 

ühtne haridus- ja karjäärisüsteem ning sellest kinni pidada. Süsteemi loomisele aitab kaasa 

kindlate nõudmiste kehtestamine, mis aitavad liikuda edasi karjääriredelil. Keskastmekursuse 

läbimise nõue kehtiks näiteks nii majori ametikohale saamisel kui ka BDCOLi astumisel. KVPS 

peaks tegelema ka ohvitseride karjääriplaneerimisega vähemalt kaks aastat ette, mis tagab selle, 

et kooli tulev ohvitser teab, kuhu ta pärast kooli lõppu teenima läheb. Infot keskastmekursuse 

kohta saab KVÜÕA koduleheküljelt. Seal on igaühel võimalik tutvuda kooli vastuvõtmise 

tingimuste ja korraga, kus on esitatud kogu vajalik kandideerimisinfo.  

 

Pärast esmast kandidaatide selekteerimist KVPS-i personaliosakonnas jätkub valikuprotsess 

KVÜÕA-s, mis on üles ehitatud nii, et see oleks lihtne nii meetodite kui ka hinnatavuse poolest. 

Valikumeetodite mitmekülgsemaks muutmiseks oleks autori arvates vaja kontrollida sõjalisi 

teadmisi (nt testi näol), sest õppima tulevate ohvitseride taust on erinev. 

 

2.4.3 Õppejõudude värbamine ja valik 

 

Käesolev alapeatükk on koostatud intervjuude põhjal, mis on tehtud erinevate inimestega, kes on 

seotud õppejõudude värbamise ja valiku protsessiga KVÜÕA-s. Intervjueeritavateks olid 

KVÜÕA ülem, KVÜÕA personaliosakonna ülem ja KVPSi personaliosakonna ülem. Samuti 

saadeti värbamis- ja valikuprotsessi kohta küsimused õppetooli juhatajatele, kes on ise osalenud 

värbamis- ja valikuprotsessis värvatavatena. Alapeatüki kirjutamisel on toetutud ka kaitseministri 

2006. aasta määrusele „Kaitseväe Ühendatud Õppeasutuste õppejõu valimise kord“. Kuna 

õppejõud jagunevad KVÜÕA-s tsiviil- ja sõjaväelise ametikohaga õppejõududeks, käsitletakse 

neid eraldi. 

 

KVÜÕA õppejõu värbamisprotsess saab alguse vaba ametikoha olemasolust või siis, kui 

teenistustähtaja möödumiseni on jäänud vähem kui kolm kuud (Ermus 2009). Selleks 
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kuulutatakse tsiviilõppejõu korral välja avalik konkurss. Konkursist teavitatakse üleriigilistes 

ajalehtedes. Enim kasutatakse ajalehte Postimees, mida kinnitas ka humanitaar- ja 

sotsiaalteaduste õppetooli juhataja Andres Saumets oma vastustes (vt tabel 7). Keelekeskuse 

juhata Epp Leete sai vaba ametikoha kohta informatsiooni Tartu Ülikooli karjääriteenistuse 

koduleheküljelt. See on autori arvates hea värbamisvahend, sest seda kodulehekülge külastavad 

potentsiaalsed kandidaadid, kellel on akadeemiline taust. Kuna doktorikraadiga inimeste hulk ei 

ole suur, levib info vabade ametikohtade kohta ka sõprade ja tuttavate kaudu. Loodus- ja 

täppisteaduste õppetooli juhataja Peep Uba märgib, et KVÜÕA-s on olemas ka ülema haridus- ja 

teadusnõunik, kes vajadusel teavitab vabast ametikohast ülikooli teadusosakonda. Paabuti sõnul 

kasutatakse kuulutuse edastamiseks ka elektroonilist värbamisvahendit CV-Online´i ja CV 

keskust. Kuna internet on muutunud üha levinumaks värbamisvahendiks, tuleb mõelda ka 

KVÜÕA kodulehe muutmisele, sest esmast infot kooli kohta otsivad inimesed ikkagi 

organisatsiooni koduleheküljelt. Saumetsa sõnul ei ole võimalik KVÜÕA kodulehelt leida mingit 

informatsiooni kõrgkoolis töötavate õppejõudude ning isegi õppetoolide peamiste 

tegevusvaldkondade ja uurimissuundade kohta, kuid raske on värvata inimesi n-ö tundmatusse 

organisatsiooni.  

 

T a b e l  7. 

Värbamisvahendid, kust õppetoolide juhatajad said ja oleksid soovinud saada informatsiooni  

  Said informatsiooni Oleksid soovinud saada informatsiooni 

Männik sõbrad, tuttavad oli piisavalt informatsiooni 

Saumets trükimeedia KVÜÕA kodulk. 

Uba KVÜÕA teadusnõunik, trükimeedia otsestelt ülematelt 

Leete TÜ karjääriteenistuse kodulk., trükimeedia oli piisavalt informatsiooni 
 

Erinevate vahendite kaudu edastatav konkursiteade sisaldab järgmist (Kaitseväe Ühendatud 

Õppeasutuste õppejõu valimise kord 2006): 

1) õppeasutuse nimi ja aadress; 

2) täidetava ametikoha nimetus; 

3) sõlmitava lepingu tähtaeg või teenistustähtaeg; 

4) kandidaatidele esitatavad nõuded; 

5) avalduse esitamise tähtaeg; 

6) koos avaldusega esitatavate dokumentide nõuded. 
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Samas on jäetud kandidaadile võimalus küsida ka lisateavet ametikoha kohta, kuhu ta soovib 

kandideerida. Nagu eelnevast selgus, kasutatakse vabast ametikohast teatamiseks erinevaid 

värbamisvahendeid, mis tagab parema tulemuse. 

 

Paabut mainib, et ametikohale kandideerijad saadavad oma dokumendid personaliosakonda, kus 

tehakse esmane valik. Saumetsa sõnul on kandideerimisnõuded liiga üldised, mis raskendavad 

esmase valiku tegemist. Tema arvates võiks olla esitatavate dokumentide hulgas ka kirjalik 

arvamus õppetooli juhtimise kohta. Autor nõustub selle ettepanekuga, sest iga kandideerija peab 

olema tööle asumisel valmis andma oma panuse, et organisatsiooni paremaks muuta. Paabuti 

sõnul jäetakse nõuetele mittevastavad kandidaadid kõrvale ning nõuetele vastavate kandidaatide 

kohta koostatakse koond, mis edastatakse KVÜÕA ülemale. KVÜÕA ülem kutsub kokku 

KVÜÕA nõukogu, kes teeb kandidaatide seast valiku (Ermus 2009).  

 

KVÜÕA nõukogu on kõrgeim kollegiaalne otsustuskogu, kuhu kuuluvad kõik struktuuriüksuste 

ülemad, kellele lisanduvad õppejõudude ja õppurkonna esindajad. Õppurkonna esindajaid peab 

kohal olema vähemalt üks viiendik kogu koosseisust. (Kaitseväe Ühendatud Õppeasutuse 

põhimäärus 2008) Saumetsa arvates puudub sellisel nõukogul piisav akadeemiline kompetents, et 

otsustada õppejõudude kvalifikatsiooni ja pädevuse üle. Tema arvates võiks seda otsustada 

KVÜÕA alaline akadeemiline komisjon, kes tegeleb KVÜÕA akadeemiliste küsimustega.   

 

Valiku tegemiseks tutvub komisjon kõigepealt kandidaatide esitatud dokumentidega. Järgnevalt 

hindab komisjon kandidaatide vastavust konkursitingimustele, arvestades kandidaadi senist  

õppe-, teadus- ja arendustööd ning erialast pädevust (Ermus 2009). Pärast analüüsi seatakse 

konkursitingimustele vastavad kandidaadid eelistusjärjekorda ning kutsutakse vestlusele, millest 

teavitatakse neid ette vähemalt kümme päeva. Leete sõnul oli üheks meetodiks, mille abil teda 

valiti, praktiline proovitöö, sest siis kandideeris ta vanemtõlkija-terminoloogi ametikohale. Kui 

ametinõuded kehtestavad ametikohale praktilised oskused, on nende oskuste kontroll väga oluline 

kandidaatide valimisel.  

 

Sobiv kandidaat valitakse avaliku hääletamise teel ühe nädala jooksul viimase vestluse 

pidamisest. Pärast otsuse tegemist teavitatakse kõiki kandidaate nende suhtes vastuvõetud 

otsusest viie tööpäeva jooksul. Viimase valikuprotsessi etapina sõlmitakse tähtajaline leping kuni 

viieks aastaks (Paabut 2009). 



 59

 

Kuna ametikohale kandideerijate arv on olnud väike või isegi olematu, on nõukogu poolt 

läbiviidav valikuprotsess olnud formaalsus (Männik 2009). Männiku sõnul ei olnud siis ja ei ole 

ka arvatavasti praegu eriti palju doktorikraadiga inimesi, kes sooviksid siia tööle tulla. Teiste 

kõrgkoolide tsiviilõppejõudude vähene huvi võib magistritöö autori arvates põhjendada Saumetsa  

väljapakutud väitega, et KVÜÕA õppejõududel ei olnud varem õigust pikendatud puhkusele ja 

õppetööst vabale semestrile teadus- ja loometööks. Viimaste aastate jooksul ei ole värvatud 

inimesi tsiviilõppetooli juhataja ametikohtadele, sest õppejõududel möödus alles viis aastat 

õppetooli juhataja ametikohal olemisest. Käesoleva aasta 1. jaanuaril muutus õppejõudude 

staatus. Ennem oli osa õppejõude ametnikud ja nende töösuhet reguleeris avaliku teenistuse 

seadus, kuid selle aasta alguses sõlmiti kõikide õppejõududega tööleping. Seoses uue korra 

kehtestamisega valitakse õppejõude uuesti alles 2014. aastal (Ermus 2009).   

 

Õppetooli juhataja ülesanne on tõsta õppejõudude kvalifikatsiooni ja vastutada nõuetele vastava 

personali komplekteerimise eest (Männik 2009). Koosseisuliste õppejõudude ametikohtadele 

kuulutatakse välja avalikud konkursid. Personaliosakond koostöös õppetooli juhatajaga vaatab 

üle, missugune on kandidaatide kvalifikatsioon, sest Saumetsa sõnul on just õppetoolide 

juhatajad kompetentseimad otsustama, kes sobib õppejõu ametikohale, kes mitte. Sobivatest 

kandidaatidest koostab personaliosakond koondi, mis edastatakse KVÜÕA nõukogule, kes 

korraldab vestluse ja valib välja sobiva õppejõu. Siit võib järeldada, et õppetooli juhataja tegeleb 

õppetooli õppjõudude värbamise ja valikuga. 

 

Auastmega ametikohad asuvad taktika õppetoolis, mida juhib sõjaväelane. Sobivate õppejõudude 

leidmine on vaevaline protsess, mida soodustavad kaitseväe üldine ohvitseride puudus ja kooli 

õppejõule esitatavad nõuded. Üldisteks õppejõuks saamise eeldusteks on head praktilised 

oskused, mida osatakse ka edasi anda. Samas on oluline akadeemiline taust ning soov tulla 

õpetama tulevasi ohvitsere ja magistrante. Akadeemiline taust on oluline just ametikohtadel, kus 

tuleb õpetada keskastmekursuse kuulajaid. (Ermus 2009) 

 

KVÜÕA õppejõudude värbamisvahendiks on eelkõige kaitseväelaste soovitused, kuid vaba 

ametikoha olemasolust teavitatakse ka kaitseväe intraneti kaudu (Ermus 2009). Sõjaväelaste 

värbamise puhul kasutatakse kahesuunalist protsessi: nii passiivset kui ka aktiivset. Passiivse 

protsessi puhul edastab KVÜÕA personaliosakond vabale ametikohale otsitava ohvitseri nõuded 
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KVPSi personaliosakonda, kus alustatakse värbamis- ja valikuprotsessiga (Salekešin 2009). 

Sobivate kandidaatide leidmisel edastatakse nimekiri KVÜÕA-sse, kus tehakse lõplik valik. 

Valiku teeb komisjon, mida juhib vahetu ülem (Paabut 2008). Sobiva kandidaadi leidmisel teeb 

taktika õppetooli ülem ettepaneku või soovituse ametikohale määramiseks. Kuni kapteni 

ametikohani saab ametikohale määrata KVÜÕA ülem, sellest kõrgemale ametikohale määrab 

kaitseväe juhataja, kuid sedagi KVÜÕA ülema nõusolekul (Ermus 2009). Praktika on näidanud, 

et ühele kohale üle ühe kandidaadi KVPSi personaliosakonnal pakkuda ei ole ning 

valikuprotsessist kui sellisest rääkida ei saa.  

 

Aktiivse protsessi puhul tegeleb värbamisega KVÜÕA ning initsiatiiv tuleb taktika õppetoolist. 

Kui on võimalik vaba ametikoht täita koolisiseselt, siis kasutatakse seda võimalust (Paabut 2009), 

sest eelnevalt on teada inimese omadused ja võimed, mille põhjal saab teha järeldusi ametikohale 

sobivuse kohta. Siinkohal tuleb järgida kindlasti põhimõtet, et rotatsiooniaeg koolis oleks viis 

aastat. See on piisav aeg anda panus koolis tehtavasse teadustöösse. Samuti ei tohiks õppejõud 

koolis olla üle viie aasta, sest praktiliste teadmiste pagas hakkab ununema. Hetkel on ohvitseride 

rotatsiooniajaks olnud natuke üle kahe aasta (Ibid., 2009), mis näitab, et ohvitseride puudus on 

kogu kaitseväe probleem.   

 

Õppetoolis vastutab uute õppejõudude värbamise eest õppetooli ülem (Paabut 2009), kuid parema 

tulemuse saavutamiseks peaks sellega tegelema kogu taktika õppetool. Enamjaolt on leitud 

õppejõude nende ohvitseride seast, kes on käinud siin koolis andmas loenguid (Ermus 2009). 

Värbamisel kasutatakse ka varjatud lähenemist, mis seisneb selles, et õppejõuks sobiva ohvitseri 

leidmisel tehakse tema taustauuring, mille käigus kontrollitakse tema vastavust nõuetele ja 

sobivust ametikohale. Sobivuse korral võetakse temaga ühendust ning räägitakse läbi, et saada 

ohvitser nõusse tulema KVÜÕA-sse õppejõuks. Kooli ülema ja kandidaadi nõusolekul 

suunatakse ohvitser kaitseväe juhataja käskkirjaga siia õppejõuks kuni viieks aastaks.   

 

Üldiselt on KVÜÕA-sse sõjalise ametikohaga õppejõu saamine nelja ülema vaheline 

konsensuslik otsus, kus on arvestatud KVÜÕA ülema, kaitseväe juhataja, maaväe ülema ja 

KVPSi ülema ettepanekuid (Ermus 2009). Nemad peavad leidma ühise keele ja leppima kokku 

ühe ohvitseri edasise karjääri viieks aastaks.   
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Ohvitseride värbamist KVÜÕA-sse parandab olukord, kus ohvitserid ise väärtustavad õppejõuks 

olemist. Hea ohvitser on see, kellel on praktiline kogemus ja oskus seda hästi edasi anda. Samuti 

tuleb väärtustada kaitseväelaste akadeemilist karjääri ja KVÜÕA on akadeemilise hariduse 

omandamiseks hea koht. Tsiviilõppejõudude värbamine on üldjoontes tõhus, sest kasutatakse 

erinevaid värbamisvahendeid, kuid täiustada tuleks KVÜÕA kodulehte, kus oleks võimalik saada 

informatsiooni õppejõudude ja õppetooli tegevusvaldkondade kohta. Tsiviilõppejõudude 

valikuprotsess on olnud enamjaolt formaalsus, sest kandidaate, kelle seast valida, on olnud vähe 

või konkurss üldse olematu. Kui eeltingimused õppejõudude värbamiseks on loodud, tuleb 

mõelda õppejõude värbamissüsteemile, seda eelkõige auastmega ametikohtade puhul. Üheks 

oluliseks värbajaks on KVPS, kes peaks lähtuma kaitseväe juhataja prioriteetidest. Kui kaitseväe 

värbamisprioriteet on põhikursus, siis tuleb ka ohvitseridest õppejõudude suunamisprioriteediks 

pidada KVÜÕAd. Kooli imagot tõstab see, kui väljaspool kooli nähakse, et KVÜÕA-s pakutakse 

head haridust parimate ohvitseride käe all. Oluline on ka see, et õpetama tullakse vabatahtlikult, 

mis võib kindlustada rotatsiooniaja viieks aastaks. Kuna KVÜÕA-s ei ole dokumenti, mis 

kajastaks auastmega ametikohale värbamise ja valiku põhimõtteid, tuleb see dokument välja 

töötada. See aitab kõigil värbamise ja valikuga seotud inimestel järgida protsessi kulgu ja 

lihtsustab selles toimuva tegevuse mõistmist.    
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KOKKUVÕTE 

 
Organisatsiooni edukuse oluliseks osaks on personal, mis väljendub kõrge kvalifikatsiooniga ja 

motiveeritud töötajate olemasolus. Sellise personali kujundamise eelduseks on oskuslik inimeste 

värbamine, mille puhul kasutatakse õigeid vahendeid ja sobivaid meetodeid.  

 

Efektiivse värbamisprotsessi aluseks on organisatsiooni hea imago, mis garanteerib pädevate 

töötajate soovi tulla kandideerima vabale ametikohale. Imago kujundamisel on oluline roll 

organisatsiooni enda töötajatel, kes loovad oma sõnade ja tegevusega organisatsiooni mainet. 

Lisaks värbamiskeskusele, kelle peamiseks ülesandeks on kaitseväe maine kujundamine, peavad 

kaitseväelased ka ise propageerima oma elukutset ja suurendama huvi kaitseväe tegevuse vastu. 

Sama kehtib ka KVÜÕA õppejõudude puhul. Ohvitserid peavad ise väärtustama akadeemilist 

haridust ja õppejõuks olemist, sellisel juhul soovivad ohvitserid tulla KVÜÕA-sse õppejõuks. 

 

Kui KVÜÕA-s on olemas nõuetele vastav kandidaat, eelistatakse õppejõudude valikul ennekõike 

organisatsioonisisest värbamist. Seda eelkõige sellepärast, et kandidaati juba tuntakse ja ka tema 

tunneb organisatsiooni iseärasusi. Õppejõudude värbamisel on oluline roll ka KVPS-il, kes peab 

suunama paremad ohvitserid õppejõududeks, et suurendada kvaliteetsete õppejõudude hulka. 

Õppejõudude kvaliteet sõltub kaudselt koolilõpetajatest, kes lähevad edasi teenima erinevatesse 

väeüksustesse ja asutustesse. Nemad on üheks olulisemaks värbamisvahendiks, kes edastavad 

arvestatavat informatsiooni kooli kohta. Teisteks värbamisvahenditeks on kodulehekülg, 
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meediaväljaanded, koolid, väeosad, sõbrad ja tuttavad. Internet on kõige kasutatavam 

värbamisvahend, mistõttu on oluline täiendada KVÜÕA kodulehekülge. Seal peaks leiduma 

informatsiooni sotsiaalsete garantiide kohta, et kandidaadid teaksid KVÜÕA-sse õppima asumise 

eeliseid. Samuti peaks seal olema informatsioon kõrgkoolis töötavate õppejõudude ning 

õppetoolide peamiste tegevusvaldkondade ja uurimissuundade kohta. Õppejõukandidaadid 

peaksid saama koduleheküljelt kooli tegevuse kohta piisavalt informatsiooni. 

Meediaväljaannetest on õppejõudude värbamisvahendiks üleriigiline päevaleht Postimees, kuid 

efektiivseks vahendiks on ka sõbrad ja tuttavad, kes on kursis KVÜÕA tegevusega. Põhikursuse 

kandidaatide värbamisega tegeleb eelkõige värbamiskeskus ja keskastmekursuse kandidaatide 

värbamisega KVPS, kuid oluline on ka väeüksuste ja asutuste panus, mis võimaldab ohvitseridel 

jätkata hariduse omandamist.  

 

KVÜÕAsse värbamisega tegeletakse kaitseväe erinevatel tasanditel ja erinevates asutustes, mis 

teeb värbamise mitmekülgseks ja võimaldab saada paremaid tulemusi. Sobivate 

värbamisvahendite ja -allikate valik sõltub niisamuti nagu valikumeetodidki organisatsiooni 

tüübist ja vabast ametikohast. 

 

Põhikursuse ja keskastmekursuse kandidaatide valikuprotsess toimub eelkõige KVÜÕA-s, kus 

kasutatakse erinevaid valikumeetodeid. Põhikursuse puhul on kasutatavateks valikumeetoditeks 

dokumentide analüüs, eesti keele ja matemaatika eksam, akadeemiliste võimete test, üldfüüsiline 

test ja kutsesobivusvestlus. Küsitlustulemuste põhjal selgus, et valikumeetodid olid sobivad ja 

efektiivsed valimaks välja õiged kandidaadid. Samas leiti, et kutsesobivusvestlusel peaks 

küsimuste rõhuasetus olema sõjaväelistel teemadel. Samuti oleks kanditaatide valimisel suureks 

abiks rühmaülema teenistuslik iseloomustus, mis kajastab kandidaadi omadusi saada heaks 

ohvitseriks. Värbamiskeskuse roll valikuprotsessis on taustauuringu tegemine ja arstlikku 

kontrolli saatmine. Keskastmekursuse valikuprotsess algab KVPS-ist, kus analüüsitakse 

dokumente ja tehakse taustauuring. Edasine valikuprotsess toimub KVÜÕA-s, kus kasutatakse  

valikumeetodina akadeemiliste võimete testi ja kutsesobivusvestlust. Kuna kandidaadid on 

erineva taustaga, peaks autori arvates olema üheks valikumeetodiks test, kus kontrollitakse 

ohvitseride sõjalisi teadmisi. 

 

Tsiviilõppejõudude puhul tegeleb kandidaatide esmase valikuga KVÜÕA personaliosakond  

koostöös õppetooli juhtajaga. Koos vaadatakse üle esitatud dokumendid ja kontrollitakse 
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kandidaadi nõuetele vastavust. Seejärel antakse sobivate kandidaatide dokumendid üle KVÜÕA 

nõukogule, kes kutsub kandidaadid vestlusele ja valib välja sobiva õppejõu. Sobiva õppejõuga 

sõlmib KVÜÕA ülem viieaastase töölepingu. Õppetooli juhataja vastutab õppetooli õppejõudude 

kvalifikatsiooni tõstmise ja nõuetele vastava personali komplekteerimise eest. 

 

Auastmega ametikohtade puhul pakub kandidaadid välja KVPS või KVÜÕA ja valikuprotsess 

toimub samadel alustel nagu tsiviilõppejõudude puhul. Sobiva õppejõu leidmisel määrab kuni 

kapteni ametikohani ametisse KVÜÕA ülem, kaptenist kõrgemad ohvitserid määrab ametisse 

kaitseväe juhataja, kuid sedagi KVÜÕA ülema nõusolekul. Kui tavaliselt on ohvitseride 

rotatsiooniaeg kolm kuni viis aastat, siis auastmega ametikohtade õppejõudude puhul on see viis 

aastat.  

 

KVÜÕA-s on värbamis- ja valikuprotsess üldjoontes tõhus, sest kasutatakse erinevaid 

värbamisvahendeid ja -allikaid. Valikumeetodid on mitmekülgsed, kuid efektiivsuse tõstmiseks 

oleks vaja suurendada sõjaväeliste teadmiste kontrolli. Probleemseteks valdkondadeks on 

sõjaväelase elukutse ebapopulaarsus ja ohvitseride akadeemilise hariduse vähene väärtustamine. 

Kaitseväelase elukutse propageerimisega tegeleb värbamiskeskus, kuid selles suhtes tuleb igal 

ohvitseril abiks olla. Ohvitseride hariduse väärtustamiseks on vaja luua kindel haridus- ja 

karjäärimudel, kus on määratud eeldused, mis on seotud keskastmekursuse läbimisega. Siinkohal 

peab autor silmas, et keskastmekursuse läbimise nõue kehtib näiteks nii majori ametikoha 

saamisel kui ka BDCOL-i astumisel. Värbamis- ja valikuprotsessi tõhustamiseks on vaja 

KVÜÕA-s välja töötada dokument, mis kajastab auastmega ametikohale värbamise ja valiku 

põhimõtteid. See aitab kõigil värbamise ja valikuga seotud inimestel järgida protsessi kulgu ja 

lihtsustab selle mõistmist.   

 

KVÜÕA personali ja ohvitseride kujundamisel tuleb arvesse võtta organisatsiooni eripärasid, 

vabade ametikohtade nõudeid ja kandidaatide omadusi. Organisatsiooni õige suuna leidmisel 

tuleb arvestada ka ühiskonnast tingitud mõjutegureid ja kaasas käia tööjõuturu muutustega, mis 

tagab tõhusa personalistrateegia väljatöötamise.  
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PERSONNEL RECRUITMENT AND SELECTION IN THE ESTONIAN 
NATIONAL DEFENCE COLLEGE 

Janel Säkk 

Summary 

 

Key words: recruitment process; selection process; selection methods; organization; internal 

recruitment; external recruitment; employment policy; tools of recruitment; sources of 

recruitment; image 

 

The author of the work was motivated to analyze the personnel recruitment and selection process 

in the Estonian National Defence College (ENDC) for different reasons. There is the personnel 

policy, which states that the recruitment and selection of new workers and students is very 

important at the ENDC. The author finds the theme valid because there are great problems with 

an insufficient number of officers in the Estonian army. To alleviate the shortage, it is vital to 

find many new studients to study at the ENDC. Today the theme is especially appropriate 

because of the directive of the Chief of the Defence, who determined that recruitment should be a 

priority of the ENDC. 

 

The objects of the study were the lecturers and studients of the ENDC. 

 

The purpose of the work was to determine the problems in the recruitment and selection process 

in the ENDC. The main purpose was to make proposals to obviate and resolve the problems that 

surfaced through the study. Arising from the purpose, the author posed following study tasks: 

- to compare the recruitment and selection processes and methods within different 

theoretical discourses; 

- to determine the recruitment and selection traits of individuals in the ENDC; 

- to discover the manner of lecturers’ recruitment and selection in the ENDC; 

- to find out students’ and teachers’ opinions on the recruitment and selection process and 

possibilities to enhance this process. 
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The main task was to make proposals to enhance lecturers’ and students’ recruitment and 

selection at the ENDC. 

 

The study consists of two chapters and a conclusion. In the first chapter of the study, an overview 

of the recruitment process is given. IN addition, assumptions about effective recruitment are 

scrutinized. Internal recruitment methods are compared with external recruitment techniques, and 

their positive and negative sides are evaluates. The chapter expands upon selection methods and 

discusses where and how to use thm as well. 

 

In the second chapter, an overview is given of the methodology of the study, the structure of the 

ENDC and the personnel policy in the college. In addition, there is an analysis of the lecturers’ 

and learners’ recruitment process and selection. The conclusion offer proposals to make the 

recruitment and selection process more effective. 

 

The author of the study used questionnaires as the method of data collection. That way it was 

possible to find out students’ and teachers’ opinions concerning the phases and methods of the 

recruitment and selection process at the ENDC. To analyze the questionnaires, different tables 

and figures are used. Correlation analysis is also employed to examine teachers’ responses. Upon 

analysis of the results of questionnaires, the author offers proposals to make the recruiment 

process more effective.  

 

The author has also interviewed different people who are connected to the recruitment and 

selection process on the ENDC. These interviews made it possible to compare responses and to 

specify the problems that were revealed in the analysis of the questionnaires. 

 

Comparing and analyzing the results of the surveys and interviews, the author made the following 

conclusions. On the whole the recruitment and selection process is effective with respect to 

different recruitment tools and sources. The selection methods are diverse. Still, it is necessary to 

increase to control of military knowledge if it is a goal to make the system more effective. The 

problematic spheres are a lack of popularity of the military profession and a lack of appreciation 

of officers’ higher academic education within the system. As the popularity of the profession is 

the responsibility of the in advocacy of recruitment center, it is necessary that every military unit 

helps the center in fulfilling this task. For the appreciation of officers’ education, it is essential to 
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create a strong educational and career system. In this system, there should be requirements 

connected to passing through the ontermediate stage of study. On this point, the author keeps in 

mind that passing through the intermediate stage of study should be one condition for becoming a 

major or for getting into the advanced of study at the ENDC. To make the recruitment and 

selection process more effective, it is also essentialy to work out a concrete document in the 

ENDC comprising recruitment and selection methods for specific ranks. This should make it 

easier for the persons connected to recruitment and selection to follow the process and to 

understand the required actions. 

 

In shaping yhe ENDC`s staff and officers, et is compulsory to take into consideration the 

candidates`characters in relation to the distinative nature of the organization and to the 

requirements of the vacant positions. It is also vital to take into account factors coming from 

society and general changes in the labour force. Finally, it is important work out an effective 

personnel strategy. 
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LISAD 

LISA 1. Kadettide küsimustik 
 

KADETTIDE VÄRBAMISE JA VALIKU KÜSIMUSTIK 

 
 

Lugupeetud vastaja! 
Käesolev küsimustik on osa leitnant Janel Säkk’i magistritööst, mis käsitleb kadettide värbamist 
ja valikut ning selle tõhustamise võimalusi KVÜÕA-s. Küsimustiku eesmärk on välja selgitada 
Teie arvamus Kõrgema Sõjakooli maine ning kadettide värbamise ja valiku protsessi kohta. 
Küsitlus on anonüümne ja kogutud andmeid kasutatakse ainult üldistatud kujul. Küsimustele 
vastates aitate kaasa kadettide värbamise ja valiku protsessi tõhustamisele KVÜÕA-s. Palun 
vastake kõikidele küsimustele ja märgistage vastavad lahtrid tabelites (�). Palume tagastada 
küsimustikud 16.01.2009. 
 
Head vastamist! 
 

1. Millistest allikatest saite informatsiooni Kõrgema Sõjakooli kohta? 
Ei Pigem ei Pigem jah Jah  

 
1 2 3 4 

ajalehtedest     
internetist     
sõpradelt, tuttavatelt     
ohvitseridelt ajateenistuses     
televisioonist     
muud allikad …...………………………...     

 
2. Miks eelistasite Kõrgemat Sõjakooli teistele ülikoolidele? 

Ei Pigem ei Pigem jah Jah  
 

1 2 3 4 

huvitav elukutse      
kindel töökoht      
prestiižne kool     
prestiižne amet     
hea kollektiiv     
riiklik stipendium     
tasuta majutus     
ei saanud teistesse ülikoolidesse sisse     
muu põhjus………………………….........     

 
3. Üldised küsimused värbamise ja valiku protsessi kohta.  

Ei Pigem ei Pigem jah Jah  
 

1 2 3 4 

Kas Teil oli piisavalt informatsiooni kooli     
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sisseastumise kohta? 
Kas Teil oli piisavalt informatsiooni kooli 
sotsiaalsete garantiide kohta? 

    

Kas kandidaatide valiku meetodid (testid 
ja vestlus) olid piisavad, et valida nende 
seast välja sobilikud? 

    

Kas sisseastumiskatsed olid Teile 
jõukohased? 

    

Kas Kõrgema Sõjakooli põhikursus vastab 
Teie ootustele? 

    

Kas Teie arvates peaks katsete ajal valima 
ohvitseriks sobiva kandidaadi välja 
kutsesobivustestide ja käitumisülesannete 
põhjal? 

    

 
4. Kust saite innustust hakata sõjaväelaseks?  

Ei Pigem ei Pigem jah Jah  
 

1 2 3 4 

vanematelt     
sõpradelt, tuttavatelt     
ohvitseridelt ajateenistuses     
keskkooli riigikaitsetundidest     
Kõrgema Sõjakooli reklaamüritustelt     
Kaitseliidust     
Muu põhjus…………………………........     

 
5. Millised olid Teie jaoks valikuprotsessi positiivsed küljed? 

…………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………….. 

 
6. Millised olid Teie jaoks valikuprotsessi negatiivsed küljed? 

…………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………….. 

 
7. Kuidas saaks Teie arvates muuta kadettide värbamist ja valikut efektiivsemaks? 

…………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………….. 
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LISA 2. Kuulajate küsimustik 
 

KUULAJATE VÄRBAMISE JA VALIKU KÜSIMUSTIK 

 
Lugupeetud vastaja! 
Käesolev küsimustik on osa leitnant Janel Säkk’i magistritööst, mis käsitleb kuulajate värbamist 
ja valikut ning selle tõhustamise võimalusi KVÜÕA-s. Küsimustiku eesmärk on välja selgitada 
Teie arvamus Kõrgema Sõjakooli maine, keskastmekursuse olulisuse, värbamise ja valiku 
protsessi kohta. Küsitlus on anonüümne ja kogutud andmeid kasutatakse ainult üldistatud kujul. 
Küsimustele vastates aitate kaasa kuulajate värbamise ja valiku protsessi tõhustamisele KVÜÕA-
s. Palun vastake kõikidele küsimustele ja märgistage vastavad lahtrid tabelites (�). Palume 
tagastada küsimustikud 27.02.2009. 
 
Head vastamist! 
 

1. Üldised küsimused  

Ei Pigem ei Pigem jah Jah  
 

1 2 3 4 
Kas tulite siia kooli vabatahtlikult?     

Kas endine töökoht pooldas Teie soovi 
õppima tulla? 

    

Kas akadeemiliste võimete test ja vestlus 
on piisavad, et valida välja parimad 
kandidaadid keskastmekursusele? 

    

Kas sisseastumiskatsete hulgas peaks 
olema ka test, kus kontrollitakse Teie 
sõjalisi teadmisi? 

    

Kas Kõrgema Sõjakooli keskastmekursus 
vastas Teie ootustele? 

    

Kas NSOKi läbinud ja tsiviilmagistri 
hariduse omandanud ohvitser peaks olema 
võrdsustatud tasemel Kõrgema Sõjakooli 
keskastmekursuse lõpetanuga? 

    

Kas keskastmekursuse läbimine peaks 
olema kindlasti üks etapp, et liikuda edasi 
ohvitseri karjääriredelil? 

    

 

2. Mis on Teie arvates põhjus, et ohvitserid ei soovi tulla õppima keskastmekursusele? 

Ei Pigem ei Pigem jah Jah  

 1 2 3 4 

perekonnast eemalolek     

ei ole sobivat eriala     

kartus, et ei saada hakkama     

sissetuleku vähenemine     
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keskastmekursus on akrediteerimata      

ei ole karjääri seisukohalt tähtis     

negatiivne tagasiside lõpetanutelt     

muu põhjus…………………………......... 

…………………………………………… 

    

 

3.   Kuidas suurendada ohvitseride soovi tulla õppima keskastmekursusele? 

Ei Pigem ei Pigem jah Jah  

 1 2 3 4 

majori ametikoha saamiseks peab olema 

läbitud keskastmekursus 

    

kuulaja staatus kaadrikaitseväelane, mitte 

üliõpilane 

    

keskastmekursus kaugõppe baasil     

sõjalised õppeained KVÜÕA-s, tsiviil- 

õppeained teistes ülikoolides 

    

Balti Kaitsekolledžisse õppimaasumise 

eeldus KAK-i lõpetamine 

    

sõjaliste õppeainete õppejõudude 

kvaliteedi tõstmine 

    

sotsiaalsete garantiide suurendamine 

päevases õppes (sh elamispind perele,  

lasteaiakoht) 

    

muu võimalus………….………………… 

…………………………………………… 

    

 

  
4.    Kuidas peaks Teie arvates olema organiseeritud ohvitseride värbamine/saatmine/ tulemine 

keskastmekursusele? 

……………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………… 
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LISA 3. KVÜÕA struktuur  
Allikas: KVÜÕA, kodulk, 23.03.2009; KVÜÕA õppeosakonna põhimäärus 2002 

 

 
 

KVÜÕA  

Üldosakond Õppeosakond 

Planeerimis- 
jaoskond 

Strateegia-
õppetool 

Taktika-
õppetool 

Üksuse taktika õppesuund 

Sõjaväepedagoogika 
õppesuund 

Erialataktika õppesuund 

Matkekeskus 

Humanitaar- ja 
sotsiaalteaduste 
õppetool 

Loodus- ja 
täppisteaduste õppetool 

Õpperaamatukogu 

Kaitseväe keelekeskus 

Tagalaosakond Kõrgem 
Sõjakool 

Keskastme-
kursused 

Põhikursused 
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LISA 4. Intervjuu Eesti Kaitseväe värbamiskeskuse ülemaga  
 

1. Milline on teie asutuse roll KVÜÕA personali komplekteerimisel? 

Värbamiskeskus sai kaitseväe osaks 01.03.2008. Ülesandeks on kandidaatide menetlemine ja 

taustauuring. Prioriteediks on põhikursuse kandidaatide värbamine. Tehakse koostööd 

KVÜÕA-ga ja koolidega. Edu võtmeks on elukutse tähtsustamine. 

2. Kuidas toimub personali värbamise protsess? Millised on värbamisprotsessi etapid? 

On kaks põhilist etappi: sihtgrupi kaardistamine ja sõnumi viimine sihtgrupile. Sihtgrupp 

peab olema suunatud, sest kõigist ei saa kunagi kaitseväelast.  

3. Milliseid on eelistatuimad värbamisallikaid ja -vahendeid teie asutuses ja miks just 

sellised? Kes need koostab?  

Tegevuse eesmärk on juhtida inimesed portaali, kus on olemas vajalik info. Lisaks 

kasutatakse CV keskust, mis on kõige populaarsem. Trükimeediast kasutatakse 

maakonnalehti, vähem üleriigilisi ajalehti. Maakonnalehti kasutatakse sellepärast, et läheneda 

noortele inimestele vanemate kaudu, kes on suunajad elukutse valikul. Nende allikate kaudu 

rõhutatakse sotsiaalsete garantiide olemasolu. Lisaks kasutatakse reklaamimisel Sõdurilehte 

ja spordiajakirju, sest kaitseväelased teevad rohkem sporti kui tavalised noored. Televisiooni, 

raadio ja audiovahendite puhul on tehtud lepingud meediaplaneerimisfirmaga, kes teeb 

reklaame ja otsustab, millist kanalit kasutada. Firma koostab ka meediaplaani, kui tihti 

reklaami edastada. Oluliseks on külastada koole ja väeosasid. Selle aasta jooksul suudetakse 

läbi käia kõik keskkoolid ja gümnaasiumid, millest pooli on juba külastatud. Praeguseks 

hetkeks on kõiki pataljone külastatud.  

4. Milline on teie asutuse roll personali valikuprotsessis? 

Ei ole esimest kontakti kandidaatidega. Tegevuseks on ainult taustakontrolli läbiviimine ja 

arstlikku kontrolli suunamine.  

5. Kui kompetentsed on personali värbamisprotsessiga tegelevad inimesed? Millistel 

koolitustel on nad osalenud?  

Töötab 8 värbamisspetsialisti, kellel on eelnev töökogemus. Seitse inimest on kaitseväelise 

taustaga. Ise olin G4s värbamise juht ja olen reservleitnant. Koolitustega tegeleme osaliselt 

meie ise ja osaliselt KVPS. On läbitud erinevaid koolitusi. Samuti tehakse militaarset 

valdkonda tutvustavat koolitust, mis on vajalik, sest peab tundma organisatsiooni, kuhu 

inimesi värvata. 
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6. Millised on põhilised organisatsioonist tulenevad probleemid, mis kaasnevad personali 

värbamisprotsessiga? Millised on põhilised väliskeskkonnast tulenevad probleemid, mis 

kaasnevad personali värbamisprotsessiga? 

Eelarvekärpega vähenesid võimalused teha efektiivset kampaaniat. Väliskeskkonnast tulenev 

mõjutaja on majanduslik olukord. Noored tahavad suurt palka. Tegeleda tuleb 

konkurentidega, kelleks on turva- ja ehitusfirmad. 

7. Mil määral ja kuidas on tulevikus plaanis muuta personali värbamise protsessi? 

Hetkel oleme õigel teel. Jätkata tuleb organisatsiooni ja tööandja imago ülesehitamist. 

Parandada elukutse imagot. Kaitseväe imago tõstmisega on mõttekam tegeleda kogu aeg, kui 

Kõrgema Sõjakooli imagoga üks kord aastas. 
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LISA 5. Intervjuu KVÜÕA ülemaga  

  
1. Milline on KVÜÕA personalipoliitika? 

Tuleb mõelda kaitseväe üldises kontekstis, KVÜÕA personalipoliitika on seotud tihedalt 

kaitseväe üldise personalipoliitika ja -strateegiaga. KVÜÕA-s on kolm suuremat töötajate 

gruppi: kaitseväelased, tsiviilõppejõud ja ametnikud (toetav personal). Tegevus on 

reguleeritud erinevate seadustega. Õppejõudude puhul kehtivad veel Haridusministeeriumi 

poolt välja antud õigusaktid. 

2. Kuidas toimub õppetoolide ülemate värbamine ja valik? Kes värbab õppetoolidesse 

õppejõude? Kuidas käib teavitamine vabadest ametikohtadest ja nendele kandideerimise 

võimalustest? 

Viimastel aastatael ei ole värbamis- ja valikuprotsessi kui sellist kasutatud. Aasta alguses 

muutus seadus ja järgmine õppejõudude valik toimub alles 2014. aastal. KVÜÕA õppejõu 

värbamise protsess saab alguse vabast ametikohast või sellest, kui teenistustähtaja 

möödumiseni on jäänud vähem kui kolm kuud. Iga ametikoha jaoks on sätestatud ametialased 

nõuded. Tulenevalt KVÜÕA põhimäärusest on õppetoolide juhatajate kohad valitavad ja 

valimisperiood on 5 aastat. Vaba ametikoha olemasolust teavitatakse kaitseväe intraneti 

kaudu. Õppejõu värbamis- ja valikuprotsessi valmistab ette personalijaoskond, kes koostab 

kuulutuse, edastab selle ja võtab vastu dokumendid. Kandidatuuri vaatab läbi KVÜÕA 

nõukogu, kes hindab, et kandidaadid vastaksid konkursitingimustele, arvestab kandidaadi 

senist õppe, teadus- ja arendustööd ning erialast pädevust ja langetab otsuse. Nõukogu 

koosseis on kirjas põhimääruses. Õppurkoosseisust peab kohal olema vähemalt 2/5.   

3. Milline on taktika õppetooli ja personaliosakonna roll ohvitseride värbamisel õppejõuks? 

Kuidas toimub kandidaatide valik ja kes otsustab? 

Õppetooli juhataja vastutab õppetooli komplekteerimise eest. Personaliosakond teeb koostööd 

õppetooli juhatajaga, sest nende ülesanne on teha esmane valik. Üldiselt ei ole olnud 

valikuprotsessi, on välja pakutud kandidaadid, kool otsustab. Sobivate õppejõudude leidmine 

on vaevaline protsess, mida põhjustavad kaitseväe üldine ohvitseride puudus ja kooli 

õppejõule esitatavad nõuded. Üldisteks õppejõuks saamise eeldusteks on head praktilised ja 

pedagoogilised oskused, akadeemiline taust ning soov tulla õpetama. Kaitseväelaste puhul 

tehakse enne taustauuring, kus vaadatakse, kas nad sobivad õppejõuks. Seejärel tehakse 

ohvitserile pakkumine. Edasine on läbirääkimiste protsess. Tavaliselt on õppejõudude 
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valikuks kaks võimalust. Esimene võimalus on J1 kaudu. Antakse teada, et on vaja etteantud 

nõuetega ohvitseri ametikohale. Seejärel teeb J1 pakkumised ja KVÜÕA valib välja sobiva 

kandidaadi. Praktika on näidanud, et ühele kohale üle ühe kandidaadi KVPSi 

personaliosakonnal pakkuda ei ole ning valikuprotsessist kui sellisest rääkida ei saa. Teine 

variant on selline, et  KVÜÕA-siseselt pakutakse õppejõu kohta. Kuni kapteni ametikohani 

saab ametikohale määrata KVÜÕA ülem, sellest kõrgemale ametikohale määrab kaitseväe 

juhataja, kuid sedagi KVÜÕA ülema nõusolekul. Enamjaolt on leitud õppejõude nende 

ohvitseride seast, kes on käinud siin koolis andmas loenguid, või siinsete õppejõudude 

soovituste kaudu. Üldiselt on KVÜÕA-sse sõjalise ametikohaga õppejõu saamine nelja ülema 

vaheline konsensuslik otsus, kus on arvestatud KVÜÕA ülema, kaitseväe juhataja, maaväe 

ülema ja KV PSi ülema ettepanekuid. 

4. Kes värbavad ja valivad personali? Kui kompetentsed on personalivaliku protsessiga 

tegelevad inimesed? Millistel koolitustel on nad osalenud? 

Personalijaoskond juhib tehniliselt värbamisprotsessi, ülemal personalijuhi neljas aste. 

Personalitöötajad käivad erinevatel koolitustel.  

5. Mille alusel pannakse kokku vastuvõtukomisjon ja kes sinna kuuluvad? 

KVÜÕA-s algab valikuprotsess KVÜÕA ülema väljaantud käskkirjaga, millega kinnitatakse 

„Kaitseväe Ühendatud Õppeasutuste sisseastumiseeskiri”. Selle dokumendi väljaandmisega 

kuulutatakse välja avalik konkurss kolm kuud enne sisseastumisperioodi algust. 

Vastuvõtukomisjoni koosseisu kinnitab ülem.  

6. Kuidas võiks Teie arvates suurendada ohvitseride soovi tulla KVÜÕA-sse õppejõuks? 

Kaitseväelased, eelkõige ohvitserid peavad ise hakkama väärtustama õppejõuks olemist. 

Kaitsevägi saab ise seda protsessi parandada palgajuhendi kaudu, kus õppejõudude palk 

diferentseeritakse.  

7. Kuidas võiks Teie arvates suurendada keskastmekursusele kandideerijate arvu? 

Sellest tuleb kaitseväes rohkem rääkida. Pataljoniülemad peavad väärtustama ja mõtlema 

ohvitserkonna harimisele, kuna järelkasv on oluline.   
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LISA 6. Intervjuu KVÜÕA personaliosakonna ülemaga  
 

1. Millised on teie asutuse personali värbamise ja valiku protsessi üldpõhimõtted? Kuidas ja 

mil määral on need reglementeeritud? 

KVÜÕA-siseselt ei ole sellist dokumenti. On olemas kaitseväe värbamispoliitika dokument,  

kus on üldsõnaliselt põhimõtted välja toodud. Kadetid käivad külastamas väeosasid ja kooli, 

et teha reklaami. 

2. Kuidas toimub õppejõudude ja õppetoolide ülemate värbamisprotsess? 

Kaitseväelased tulevad ennekõike rotatsiooni korras. Tsiviilõppejõud võetakse tööle 

töölepingu alusel. Õppetoolid annavad protsessile sisendi ja personaliosakond koostab 

kuulutuse.  Konkursist teavitatakse Postimehes, CV keskuses, CV-Onlines. Võib olla ka, et 

õppetooli juhataja pakub ise kandidaadi välja. Kaitseväelaste puhul tehakse koostööd KVPS-

iga. Kui kool on välja pakkunud isiku, kes võiks tulla kooli õppejõuks, ja KVPS ütleb, et seda 

inimest ei saa, siis pakub KVPS alternatiivlahenduse. Tavaliselt on see suhe olnud pooleks: 

50% neid, keda meie taotleme, ja 50% neid, keda KVPS ise välja pakub. 

3. Kirjeldage asutuses rakendatavat personalivaliku protsessi? Milliseid valikumeetodeid 

valikuetapis kasutatakse ja miks? Milline on see erinevate ametikohtade puhul (õppejõud 

ja õppetoolide ülemad)? 

Kandidaadid esitavad dokumendid personaliosakonda, kus tehakse esmane valik. Seejärel 

teeb personaliosakond kandidaatidest koondi, mille esitab KVÜÕA nõukogule. Seejärel 

viiakse läbi vestlus, pärast mida tehakse KVÜÕA ülemale ettepanek ja ülem otsustab ning 

sõlmib lepingu. Õppurite valikuprotsessis toimuvad erinevad katsed, mille alusel pannakse 

kokku pingerida, ja komisjon teeb otsuse. 

4. Mil määral ja missugustel juhtudel eelistatakse organisatsioonisisest värbamist/valikut 

organisatsioonivälisele? (Pean silmas auastmega ametikohti). 

Kui on sobiv kandidaat, siis eelistatakse organisatsioonisisest värbamist. 

5. Kes teeb lõpliku valiku töötaja tööle võtmisel? Kuivõrd arvestatakse kellegi soovitusi? 

KVÜÕA ülem sõlmib tsiviilõppejõududega lepingu, sõjaväelaste puhul, kaptenist kõrgema 

auastme puhul teeb ta taotluse KVPS-i. Valikuprotsessis arvestatakse vahetu ülema soovitusi. 

Kui otsitakse erialainimest vabale ametikohale, siis küsitakse ka spetsialistide soovitusi. 

6. Mis motiveerib inimesi teile tööle tulema ning mis on peamisteks takistusteks sobivate 

töötajate leidmisel? 
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Tsiviiltöötajate puhul on olukord lihtsam, motiveerib riigitöö, stabiilne ametikoht ja kindel 

palk. Kaitseväelaste puhul on raskem. Kaitseväelaste teenistus on vastupidine KVÜÕA 

visioonile ja soovidele. Inimest, keda soovitakse õppejõuks, võidakse kõrgemal pool, näha 

mujal ametikohal.  

7. Mil määral ja kuidas on tulevikus plaanis muuta personali värbamise ja valiku protsessi? 

Ei ole vaja muuta. Oleks vaja värbamis- ja valikupõhimõtted paberile panna. Oluline on, et 

õppejõud töötaksid 5 aastat. Kaitseväe personalipoliitika kohaselt on tegevteenistuses olevate 

õppejõudude rotatsiooniajaks üldjoontes 5 aastat, kuid praktikas on see olnud paljudel 

juhtudel oluliselt lühem, keskmiselt 2,4 aastat. 
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LISA 7. Intervjuu Kaitseväe Peastaabi J1 ülemaga 
 

1. Milline on kaitseväe personalipoliitika? Kuidas see toetab KVÜÕA komplekteerimist 

kvaliteetsete õppejõududega ning suurendab keskastmekursusele kandideerijate arvu? 

Kaitseväe personalipoliitika kohta üldiselt on kaitseväe juhataja kinnitanud alljärgnevad 

juhindumist suunavad korrad: 

a. KV personalistrateegia, 

b. KV personalipoliitika. 

 

2. Milline on teie osakonna roll KVÜÕA personali komplekteerimisel? 

a. J1 KVPSi osakonnana ja kui kaitseväe juhataja tööorganina on enda tegevuses 

keskendunud eelkõige ametikohtade täitmise planeerimisele alates OF4 ja üles 

poole. 

b. Lähtudes kaitseväe põhimäärusest, korraldab kogu kaitseväe personaliliikumist J1, 

st ta saab teha ettekirjutisi ja kavandab rotatsiooniplaane 

struktuuriüksustevaheliseks liikumiseks.  

 

3. Kuidas toimub keskastmekursuse kuulajate värbamisprotsess? 

Õppekava on seni maaväekeskne, mis loob eeldused eelkõige Maaväe Staabi G1 suuremale 

rollile kuulajate värbamisel. Keskasutuste ja Kaitseliidu taotlused on J1 analüüsida.  

 

4. Milline on teie osakonna roll keskastmekursuse kuulajate valikuprotsessis? 

J1 hindab eelkõige esitatud kandidaatide sobilikkust ja edaspidi administreerib õppima 

suunamist. 

 

5. Kuidas võiks Teie arvates suurendada keskastmekursusele kandideerijate arvu? 

Õppima ei saa kedagi sundida ja iseregulatsioon peab toimima. Hetkel on J1 koostamas 

ettepanekuid ohvitseride haridussüsteemi täiustamiseks, kus muuhulgas nähakse ette KAKi 

taktikalise õppemooduli arendamist iseseisvaks kursuseks, pataljon-brigaad staabiohvitseri 

karjäärikursuse osaks. Magistritase hakkab olema vabatahtlik. Samas kehtestatakse 

edaspidiseks karjääriks tingimused, mis nõuavad kindlatel ametikohtadel näiteks 

magistrikraadi kraadi. Seega – ohvitser, kes valib magistritaseme kasuks, teab, et temale on 

edaspidiseks karjääriks võimalusi rohkem, kui seda on karjäärikursuse läbinul. 
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6. Kuidas toimub õppejõudude värbamine ja valik KVÜÕA-sse? 

Lähtudes põhimäärusest on see ülesanne pandud eelkõige KVÜÕA õppenõukogule. Toetavat 

rolli täidab siin J1, kelle ülesandeks on pigem toetada just pädevate taktikaõppejõudude 

leidmist ja kehtestada toimiv rotatsioonisüsteem. Tuleb tõdeda, et vaatamata kõikidele 

pingutustele ei ole suudetud seda mitmetel objektiivsetele põhjustel veel toimima saada. 

 

7. Kuidas muuta efektiivsemaks õppejõudude värbamine KVÜÕA-sse? 

a. Õppejõud tuleb jagada kahte kategooriasse.  

i. Tsiviilõppejõud – avalik konkurss. 

ii. Militaardistsipliine õpetavad õppejõud – kaitseväe korraldatud 

rotatsioonikava alusel. 

b. Militaardistsipliine õpetavad õppejõud. Hetkel toimiv süsteem on lahendatud case-

by-case põhimõttel, mis üldiselt ei toeta KVÜÕA-d taktika õppejõududega 

kindlustamisel. 

c. Süsteemselt toimivat põhiõppeainet andvate õppejõudude rotatsioonikavade 

kehtestamine nõuab eelkõige kaitseväe struktuuride (maavägi) paremat mehitatust 

ning kvaliteeti. 
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LISA 8. KVÜÕA õppetooli juhatajate vastused  
 

1. Milliste värbamisallikate või -vahendite kaudu saite infot vaba õppetooli ülema 

ametikoha kohta? 

Männik: Tuttavalt suusõnaliselt. 

Saumets: Nägin avalikku kuulutust vabale ametikohale korraldatava konkursi kohta Postimehes. 

Uba: KVÜÕA teadusnõunik (2002) pöördus ülikooli teadusosakonna poole. Hiljem ilmus 

ajalehes kuulutus. 

Leete: Ma kandideerisin siia tööle vanemtõlkija-terminoloogi ametikohale. Keelekeskuse 

juhatajana töötan ma kohusetäitjana. Infot sain Tartu Ülikooli karjääriteenistuse kodulehelt ja ka 

ajalehest Postimees. 

 

2. Milliste värbamisallikate või -vahendite kaudu oleksite soovinud saada infot oma 

praeguse ametikoha kohta? 

Männik: Vaevalt et ma kuskilt oleksin saanud rohkem ja põhjalikumat informatsiooni, kui ma 

sain. 

Saumets: Põhimõtteliselt piisab üleriigilise levikuga päevalehtedes kuulutamisest, täiendavat 

infot võiks alati saada õppeasutuse kodulehelt ja kontakttelefonilt. 

Uba: Otsestelt ülematelt. 

Leete: Ma arvan, et ülalnimetatud kanalid – päevalehed ja TÜ koduleht – olid väga õiged ja 

adekvaatsed allikad. 

 

3. Kas Teil oli piisavalt infot KVÜÕA kui organisatsiooni ja oma ametikohale esitavate 

nõuete kohta? 

Männik: Piisavalt, et hakkama saada, kuid ma sain palju rohkem infot eelmise õppetooli 

juhatajaga vesteldes. 

Saumets: Jah ja ei. Konkursil osalejale esitatavad nõuded olid üsna üldsõnalised, lisaks tuli 

informatsiooni küsida telefoni teel ja õppeasutuses töötanud tuttavate käest. 

Uba: Arvan, et mitte, sest kooli oli väga noor ja seda infot polnud olemas.  

Leete: (Vanemtõlkija-terminoloogi) ametikohta oli mõlemas kanalis minu arvates piisavalt 

kajastatud, ära olid toodud kõik olulisemad nõuded hariduse ja isikuomaduste kohta. 
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4. Missuguseid valikumeetodeid kasutati Teie valimisel? Missugused valikumeetodid 

olid Teie arvates tõhusad, missugused ebatõhusad?  

Männik: Minuga vestles KVÜÕA ülem ja oligi kõik. Muid valikumeetodeid ei kasutatud. 

Konkurss oli formaalsus. Tol hetkel ja ilmselt ka praegu pole doktorikraadiga inimesi siia kuigi 

palju tööle soovimas. 

Saumets: Eelvalik toimus konkursitingimustes nõutud dokumentatsiooni ja elulookirjelduse 

põhjal, seejärel viidi sõelale jäänud kandidaatidega läbi vestlused. Kuna kandideerimisnõuded 

olid liiga üldised ja ei nõutud omapoolset kirjalikku arvamust õppetooli juhtimise kohta, ei 

suudetud esimeses voorus kirjalike materjalide põhjal teha valikut vestlusvooru tarbeks. Seetõttu 

kuulutati välja uus konkurss, kus täpsustati kandideerimistingimusi. Sel korral toimus ka 

vestlusvoor, mis osutus valiku tegemise mõttes edukaks. Vestlus oli tõhus, sest selle abil oli 

võimalik selgusele jõuda kandidaatide senises töökogemuses,  motivatsioonis, isikuomadustes ja 

tulevikuvisioonis. 

Uba: Avalik konkurss ja vestlus.  

Leete: Intervjuu ja proovitöö, ma arvan, et need mõlemad  meetodid olid tõhusad, sest mõõdavad 

erinevaid omadusi – erialaseid ja isikuomadusi, sh motivatsiooni ja tööle kandideerimise põhjusi. 

 

5. Milline on Teie roll KVÜÕA õppejõudude värbamise ja valiku protsessis? 

Männik: Küllaltki piiratud. Minu põhimure on leida õppejõud oma õppetooli ja tagada oma 

õppetooli ainete õpetamine. 

Saumets: Vastavalt õpetava personali ametijuhendite koostamise põhimõtete dokumendile 

kuulub personaliküsimus õppetooli juhataja ülesannete hulka, kes “hoolitseb õppetooli 

õppejõudude kvalifikatsiooni tõstmise ja vastava kvalifikatsiooniga personali komplekteerituse 

eest”. See tähendab, et õppetooli juhatajal on täielik ülevaade õppekava nõuete täitmisest, samuti 

vastutab ta õppetooli haldusalasse kuuluvate õppeainete nõuetekohase õpetamise eest, mistõttu 

peab leidma selleks vastavate pädevuste ja nõuetekohase kvalifikatsiooniga koosseisulised 

õppejõud. Samuti vastutab õppetooli juhataja külalisõppejõudude kutsumise eest. Kuigi 

koosseisuliste õppejõudude ametikohtadele kuulutatakse välja avalikud konkursid, on just 

õppetoolide juhatajad kompetentsed selles küsimuses, kes kvalifitseerub sisuliselt õppejõuks, kes 

mitte. Selles küsimuses tehakse koostööd personalijaoskonnaga, osaletakse vestlusel ning 

valmistatakse ette nõutavad materjalid KVÜÕA nõukogu jaoks, mille ülesannete hulka kuulub ka 

korraliste õppejõudude valimine. (Tegelikult tegelevad õppetoolid ka sisuliselt õppejõudude 
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värbamisega, sest vabale ametikohale kandideerimise ettepanekuid tehakse nõutava 

kvalifikatsiooni ning õppe- ja teadustöö kogemusega isikutele.) 

Uba: Formaalne roll osaleda vastavas nõukogus, komisjonis. 

Leete: Minu roll on sobivate töötajate otsimine keelekeskusesse, kandidaatide otsimine ja 

kandideerimisprotsess, sh nõuete ja proovitööde/-tundide vms normide kehtestamine ja nende 

korraldamine. 

 

6. Kuidas võiks Teie arvates tõhustada õppejõudude (tsiviilõppejõud, kaitseväelastest 

õppejõud) värbamis- ja valikuprotsessi? 

Männik: Kaitseväelaste värbamisprotsess (tegelikult saab siiski rääkida nende rotatsioonist ja 

ainult üksikutel juhtudel inimeste teadlikust värbamisest nende akadeemilise potentsiaali jms 

alusel) toimub ainult siis, kui hakatakse väärtustama kaitseväelase akadeemilist karjääri ja 

luuakse selleks eeldused. Siis saab hakata rääkima inimeste töölevõtmisest õppejõududena, kes 

teevad nii õppe- kui ka teadustööd (viimast ei saa käsu peale teha ja selleks peab inimesel enesel 

sügav seesmine motivatsioon olema). Tsiviilõppejõudude puhul tuleb samuti luua olukord, kus 

soovijaid oleks piisavalt ja nende hulgast saaks valida kõrgeima kvalifikatsiooniga inimesi 

õppejõududeks. Kui eeltingimused on olemas, siis peaks nii kaitseväelased kui ka tsiviilõppejõud 

läbima konkursi, kus nende kvalifikatsiooni siis ka hinnatakse. Oluline on seejuures anda 

konkureerijatele piisavalt põhjalikku teavet selle kohta, mida ja kuidas neil õpetada tuleb (st 

KVÜÕA kui sõjalise kõrgkooli nõudmised tuleb selgelt esitada) ning siis peavad konkureerijad 

esitama oma visiooni oma tulevase töö kohta. 

Saumets: Kuni 2009. aasta alguseni on olnud probleemiks KVÜÕA-s õppejõudude 

ametikohtadel töötavate isikute erinev staatus võrreldes teiste kõrgkoolide õppejõududega: 

töösuhet reguleeris avaliku teenistuse seadus, KVÜÕA õppejõududele ei laienenud näiteks õigus 

pikendatud puhkusele ja õppetööst vabale semestrile teadus- ja loometööks. Need piirangud 

kärpisid teiste kõrgkoolide tsiviilõppejõudude huvi KVÜÕA-s töötamise vastu. 2009. aasta 

algusest on olukord muutunud, kuid ei oska kommenteerida, kas see ka muudab KVÜÕA-d 

tööandjana atraktiivsemaks. Korraliste õppejõudude valimine on jätkuvalt KVÜÕA nõukogu 

ülesanne, kuid tekib küsimus, kas selles nõukogus on piisaval määral akadeemilist kompetentsi, 

et otsustada õppejõudude erialase kvalifikatsiooni ja pädevuste üle. Õppetoolid on küll selles 

nõukogus esindatud, kuid hetkel tundub, et mõistlikum oleks see ülesanne anda alalise 

akadeemilise komisjoni või õppeosakonna pädevusse. KVÜÕA-l võiks rakenduskõrgkoolina olla 

ka õigus kutsuda endale sobiv tsiviilspetsialist ilma avaliku konkursita (n-ö sihtotstarbeliselt) 
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korralise õppejõu kohale. Muidugi on puudujääke ka avalike suhete vallas: kui ikkagi pole 

võimalik KVÜÕA kodulehelt leida mingit informatsiooni kõrgkoolis töötavate õppejõudude ja 

isegi õppetoolide peamiste tegevusvaldkondade ja uurimissuundade kohta, siis on väga raske 

värvata uusi õppejõude „tundmatusse õppeasutusse“. Leian, et see on absurdne olukord, et 

internetiotsingute abil saab KVÜÕA korralisi õppejõude seostada igasuguste muude õppe- ja 

teadusasutuste või organisatsioonidega, kellega neil on mingi koostöösuhe kas teadusprojekti või 

külalisloengute näol, aga mitte KVÜÕA kui põhitööandjaga! 

Uba: Kaitseväelastest õppejõududel kindel (viieaastane) periood selleks.  

Leete: Tsiviilõppejõudude protsess keelekeskuse näitel on piisavalt tõhus juba praegu. Minu 

hinnangul on meile jäetud piisavalt vabad käed endale vajalike töötajate leidmisel. 
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LISA 9. Kadettide ja kuulajate sisseastujate arv aastate kaupa 
Allikas: KVÜÕA planeerimisjaoskonna 2009. aasta andmed 
 
 

Aasta Kursus  Kandideerijate arv Vastuvõetute arv 
2005 1. KAK 14 10 
2006 2. KAK 20 11 
2007 3. KAK 18 15 
2008 4. KAK 13 13 

 
 

Aasta Kursus Kandideerijate arv Vastuvõetute arv 
2000 4. PK 117 46 
2001 5. PK 200 33 
2002 6. PK 209 45 
2003 7. PK 140 43 
2004 8. PK 96 35 
2005 9. PK 90 50 
2006 10. PK 49 25 
2007 11. PK 33 21 
2008 12. PK 27 27 
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LISA 10. Kadettide küsimustike tulemused 
 
Tabel 1. Värbamisallikad, mille kaudu kadetid said informatsiooni Kõrgema Sõjakooli kohta 

  11. PK 12. PK 

  keskmine mediaan mood standardhälve keskmine mediaan mood standardhälve 
ajalehtedest 1,2 2 1 0,921 1,8 1 1 0,562 
internetist 2,8 4 4 0,792 3,4 3 3 0,970 
sõpradelt, tuttavatelt 2,7 3 4 1,064 2,9 3 1 1,419 
ohvitseridelt 
ajateenistuses 3,1 3 4 1,074 3,0 4 4 1,166 
televisioonist 1,3 1 1 0,542 1,2 1 1 0,437 

 
Tabel 2.  Kadettide arvamus Kõrgema Sõjakooli eeliste suhtes 
 

  11. PK 12. PK 

  keskmine mediaan mood standardhälve keskmine mediaan mood standardhälve 
huvitav elukutse  3,8 4 4 0,742 3,7 4 4 0,437 
kindel töökoht  3,3 4 4 0,465 3,7 3 4 0,849 
prestiižne kool 2,8 3 3 0,940 3,0 3 3 0,752 
prestiižne amet 2,9 3 3 0,636 3,5 3 3 0,827 
hea kollektiiv 2,6 3 3 0,698 3,1 3 3 0,786 
riiklik stipendium 2,6 3 3 0,892 2,9 3 3 0,939 
tasuta majutus 2,6 3 3 1,047 2,6 3 3 0,931 
ei saanud teistesse 
ülikoolidesse sisse 1,1 1 1 0,267 1,0 1 1 0,332 

 
Tabel 3. Kadettide arvamus informatsiooni kättesaadavuse ja valikuprotsessi kohta 
 

  11. PK 12. PK 

  keskmine mediaan mood st.hälve keskmine mediaan mood st.hälve 
Kas Teil oli piisavalt 
informatsiooni kooli 
sisseastumise kohta? 

3,2 3 3 0,675 3,1 3 3 0,827 
Kas Teil oli piisavalt 
informatsiooni kooli 
sotsiaalsete garantiide kohta? 2,9 3 3 0,849 2,5 3 4 0,966 
Kas kandidaatide valiku 
meetodid (testid ja vestlus) olid 
piisavad, et valida nende seast 
välja sobilikud? 2,9 3 3 0,751 2,8 3 3 0,809 
Kas sisseastumiskatsed olid 
Teile jõukohased? 3,7 4 4 0,501 3,6 4 4 0,393 
Kas Kõrgema Sõjakooli 
põhikursus vastab Teie 
ootustele? 3,0 3 3 0,620 3,0 3 3 0,707 
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Kas Teie arvates peaks katsete 
ajal valima ohvitseriks sobiva 
kandidaadi välja 
kutsesobivustestide ja 
käitumisülesannete põhjal? 3,1 3 3 0,797 2,5 3 4 1,000 

 
Tabel 4. Kadettide arvamus, kust saadi innustust hakata sõjaväelaseks 
 

  11. PK 12. PK 

  keskmine mediaan mood standardhälve keskmine mediaan mood standardhälve 
vanematelt 1,6 2 1 0,980 1,9 1 1 0,931 
sõpradelt, tuttavatelt 1,8 2 3 0,920 2,3 1 1 1,015 
ohvitseridelt 
ajateenistuses 2,9 3 3 0,967 2,6 3 4 1,231 
keskkooli 
riigikaitsetundidest 1,1 1 1 0,892 1,6 1 1 0,332 
Kõrgema Sõjakooli 
reklaamüritustelt 1,5 1 1 0,641 1,5 1 1 0,717 
Kaitseliidust 1,5 1 1 1,167 1,8 1 1 0,943 

 
Kadettide välja toodud valikuprotsessi positiivsed küljed 

• Katsed olid piisavad, et valida välja sobivad 

• Konkurents puudus 

• Läbiviijate poolt hästi organisaaritud (6 vastajat) 

• Hea läbiviijate suhtumine ja täpne ajagraafikust kinnipidamine 

• Vestlus oli väga konkreetne 

• Testiti füüsilisi võimeid 

• Sai tutvuda kooliga 

• Arvestati riigieksami tulemusi (2 vastajat) 

• Sai parandada riigieksami tulemusi kohapeal uute eksamitega. 

 

Kadettide välja toodud valikuprotsessi negatiivsed küljed 

• Liiga pikk aega katseteks (6 vastajat) 

• Pole kellegi vahel valida (3 vastajat) 

• Eksamitel läbikukkujad võeti kooli vastu 

• Vigastatud ei pidanud tegema üldfüüsilist testi 

• Füüsilist testi hinnati A-ga, mitte punktidega 

• Ei olnud teadlik, et pärast kooli lõppu on kohustuslik teenida 6 aastat 
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Kadettide ettepanekud värbamis- ja valikuprotsessi tõhustamiseks 

• Parandada kodulehekülje kujundust 

• Ohvitseride suurem eeskuju ajateenistuses 

• Vestluse küsimused seostada kaitseväega (2 vastajat) 

• Riigikaitseõpetus koolides kohustuslikuks 

• Ajateenijatele rohkem reklaami Kõrgema Sõjakooli kohta 

• Ohvitserid saata koolidesse oma elukutset tutvustama 

• Kadetid saata koolidesse reklaami tegema 

• Võtta osa messidest ja teeviitadest 

• Sõjaliste teadmiste kontroll lisada katsete hulka 

• Katsed lühemale ajavahemikule  

• Ajateenistuse läbimise nõue kõikidel sisseastujatel 
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LISA 11. Kuulajate küsimustike tulemused 
 
Tabel 1. Kuulajate arvamus keskastmekursuse vajalikkuse ja olulisuse ning valikumeetodite 

efektiisuse kohta 

  2. KAK 3. KAK 

  keskmine mediaan mood standardhälve keskmine mediaan mood standardhälve 
Kas tulite siia kooli 
vabatahtlikult? 3,7 4 4 0,500 3,3 4 4 0,855 
Kas endine töökoht 
pooldas Teie soovi 
õppima tulla? 

2,1 4 4 0,882 3,6 4 4 0,650 
Kas akadeemiliste 
võimete test ja vestlus on 
piisavad, et valida välja 
parimad kandidaadid 
keskastmekursusele? 

2,2 2 3 1,000 2,8 3 3 0,376 
Kas sisseastumiskatsete 
hulgas peaks olema ka 
test, kus kontrollitakse 
Teie sõjalisi teadmisi? 

2,8 3 3 1,167 2,8 3 3 0,899 
Kas Kõrgema Sõjakooli 
keskastmekursus vastas 
Teie ootustele? 

3,1 3 3 0,441 2,3 2 2 0,555 
Kas NSOKi läbinud ja 
tsiviilmagistri hariduse 
omandanud ohvitser 
peaks olema 
võrdsustatud tasemel 
Kõrgema Sõjakooli 
keskastmekursuse 
lõpetanuga? 

1,8 2 2 0,667 2,0 2 1 1,000 
Kas keskastmekursuse 
läbimine peaks olema 
kindlasti üks etapp, et 
liikuda edasi ohvitseri 
karjääriredelil? 

3,7 4 4 1,014 2,7 3 3 0,947 
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  4. KAK 

  keskmine mediaan mood standardhälve 
Kas tulite siia kooli vabatahtlikult? 3,8 4 4 0,599 
Kas endine töökoht pooldas Teie 
soovi õppima tulla? 3,5 4 4 0,776 
Kas akadeemiliste võimete test ja 
vestlus on piisavad, et valida välja 
parimad kandidaadid 
keskastmekursusele? 2,8 3 3 0,725 
Kas sisseastumiskatsete hulgas 
peaks olema ka test, kus 
kontrollitakse Teie sõjalisi 
teadmisi? 3,0 3 3 0,577 
Kas Kõrgema Sõjakooli 
keskastmekursus vastas Teie 
ootustele? 2,5 3 3 0,660 
Kas NSOKi läbinud ja 
tsiviilmagistri hariduse omandanud 
ohvitser peaks olema võrdsustatud 
tasemel Kõrgema Sõjakooli 
keskastmekursuse lõpetanuga? 1,6 2 2 0,650 
Kas keskastmekursuse läbimine 
peaks olema kindlasti üks etapp, et 
liikuda edasi ohvitseri 
karjääriredelil? 3,7 4 4 0,480 

 
 
Tabel 2. Kuulajate arvamus, miks ohvitserid ei soovi tulla õppima keskastmekursusele 

 
 
 
 
 
 

  2. KAK 3. KAK 

  keskmine mediaan mood standardhälve keskmine mediaan mood standardhälve 
perekonnast eemalolek 3,4 4 4 0,726 3,0 3 3          0,816     
ei ole sobivat eriala 2,4 2 2 0,899 2,2 2 2          0,555     
kartus, et ei saada 
hakkama 1,8 2 2 0,972 2,0 2 2          0,707     
sissetuleku vähenemine 3,6 4 4 1,364 3,7 4 4          0,630     
keskastmekursus on 
akrediteerimata  2,6 2 2 1,093 2,5 2 2          0,877     
ei ole karjääri seisukohalt 
tähtis 2,0 2 1 1,118 2,6 3 3          0,768     
negatiivne tagasiside 
lõpetanutelt 2,0 2 2 0,928 3,0 3 3          0,707     
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  4. KAK 

  keskmine mediaan mood standardhälve 
perekonnast eemalolek 3,3 3 3 0,630 
ei ole sobivat eriala 2,2 2 2 0,801 
kartus, et ei saada hakkama 2,2 2 2 0,725 
sissetuleku vähenemine 3,3 3 4 0,650 
keskastmekursus on akrediteerimata  3,1 3 3 0,641 
ei ole karjääri seisukohalt tähtis 2,9 3 3 0,641 
negatiivne tagasiside lõpetanutelt 2,4 2 2 0,506 

 
 
Tabel 3. Kuulajate arvamus, kuidas suurendada ohvitseride soovi tulla õppima 
keskastmekursusele 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  2. KAK 3. KAK 

  keskmine mediaan mood standardhälve keskmine mediaan mood standardhälve 
majori ametikoha saamiseks 
peab olema läbitud 
keskastmekursus 2,8 3 3 0,972 3,1 3 3 0,862 
kuulaja staatus 
kaadrikaitseväelane, mitte 
üliõpilane 3,6 4 4 1,014 3,2 3 4 0,927 
keskastmekursus kaugõppe 
baasil 1,8 1 1 1,225 1,5 1 1 0,776 
sõjalised õppeained 
KVÜÕA-s, tsiviil- 
õppeained teistes ülikoolides 2,0 2 2 0,500 2,3 2 2 0,855 
Balti Kaitsekolledžisse 
õppimaasumise eeldus KAK-
i lõpetamine 3,1 3 4 1,054 3,1 3 4 1,115 
sõjaliste õppeainete 
õppejõudude kvaliteedi 
tõstmine 3,3 3 4 0,707 3,8 4 4 0,376 
sotsiaalsete garantiide 
suurendamine päevases 
õppes (sh elamispind perele,  
lasteaiakoht) 3,6 4 4 0,726 3,8 4 4 0,439 
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  4. KAK 

  keskmine mediaan mood standardhälve 
majori ametikoha saamiseks peab 
olema läbitud keskastmekursus 

3,6 4 4 0,506 
kuulaja staatus kaadrikaitseväelane, 
mitte üliõpilane 3,3 3 3 0,725 
keskastmekursus kaugõppe baasil 2,2 2 2 0,927 
sõjalised õppeained KVÜÕA-s, 
tsiviil- õppeained teistes ülikoolides 2,5 2 2 0,877 
Balti Kaitsekolledžisse õppima-
asumise eeldus KAK-i lõpetamine 3,5 4 4 0,519 
sõjaliste õppeainete õppejõudude 
kvaliteedi tõstmine 3,9 4 4 0,277 
sotsiaalsete garantiide suurendamine 
päevases õppes (sh elamispind perele,  
lasteaiakoht) 

4,0 4 4 0,000 
 
 
 
 
 
Kuulajate arvamus, kuidas peaks olema organiseeritud ohvitseride värbamine/saatmine/ 

tulemine keskastmekursusele? 

 

2. KAK 

• Kooli lõpetamine peab olema oluline osa karjääriplaneeringus 

• Keskastmekursus peab olema loomulik osa ohvitseri haridussüsteemis (2 vastajat) 

• Kindel karjääriplaneering J1 poolt ja sellest kinnipidamine (2 vastajat) 

• Väeosade ülesanne saata oma ohvitsere õppima 

• Neljaastmelisest ohvitseri haridussüsteemist kinnipidamine 

• Haridusnõuded vastavaks ametikohtadele 

3. KAK 

• Kindel karjääriplaneering J1 poolt ja sellest kinnipidamine (3 vastajat) 

• Lähetustasude maksmine riigisiseselt 

• Kooli lõpetamine oluline osa karjääriplaneeringus (2 vastajat) 

• Sõjaliste õppejõudude kvaliteedi tõstmine (2 vastajat) 

• Keskastmekursusele saatmine atestatsioonide kaudu (2 vastajat) 

• Sotsiaalsete garantiide suurendamine 
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4. KAK 

• Kooli lõpetamine oluline osa karjääriplaneeringus (3 vastajat) 

• Keskastmekursus peab olema loomulik osa ohvitseri haridussüsteemis 

• Kindel karjääriplaneering J1 poolt ja sellest kinnipidamine (4 vastajat) 

• Sõjaliste õppeainete kvaliteedi tõstmine 

• Keskastmekursusele saatmine atestatsioonide kaudu (2 vastajat) 

• Väeosade ülesanne saata oma ohvitsere õppima 

• Sotsiaalsete garantiide suurendamine 

• Kooli tulek peab olema vabatahtlik 

• Väeosa peab võimaldama õppima asumist 

 

 
 
 
 


