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Teema valiku pohjendus: KVUOA-s on tihtsal kohal personali kujundamine, mis viljendub
uute tootajate ja Oppurite virbamises ja valikus. Sobivate inimeste leidmiseks on vaja oskuslikult
ja Oigesti vérvata ja valida organisatsiooni inimesi. Uuritav teema on autori arvates aktuaalne,
sest ohvitseride puudus on kaitsevées suur ja selle puuduse leevendamiseks on vaja kooli dppima
saada voimalikult suur hulk inimesi. Lisaks muudab teemakdésitluse eriti pdevakohaseks kaitsevie
juhataja kiskkiri, mis on miziranud kaitsevie virbamisprioriteediks KVUOA korgema sdjakooli
pohikursuse. Seetdttu ongi téds uuritud, kuidas toimub KVUOA-s virbamine ja valik ning kes
sellega tegeleb.

Uurimistoo objekt: KVUOA &ppejoud ja dppurid

Uurimistoo eesmirk: magistritoé eesmirgiks on vilja selgitada KVUOA virbamissiisteemis
esinevad probleemid ning teha ettepanekuid nende iiletamiseks.

Annotatsioon: magistrito6 keskendub KVUOA &ppejdudude ja oOppurite virbamis- ja
valikuprotsessile. On oluline, et kooli tuleks dppima voimalikult suur hulk inimesi selleks, et
vihendada ohvitseride puudust kaitsevdes ja tagada ohvitseridele hea haridus. Selle
saavutamiseks tuleb suuremat tidhelepanu poddrata sobivate virbamise ja valiku meetoditele.
Magistritod esimeses peatiikis antakse iilevaade personali védrbamis- ja valikuprotsessist, kus
analiiiisitakse erinevate autorite késitlusi, samuti vaadeldakse tOhusa vidrbamise eeldusi.

Analiiiisitakse ja vorreldakse organisatsioonisisest ja -vilist vdrbamist, nende positiivseid ja
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negatiivseid kiilgi. Samuti vaadeldakse personalivaliku meetodeid, seda, kus ja kuidas neid
kasutada. Teises peatiikis antakse iilevaade uurimistod metoodikast ja uurimismeetoditest,
KVUOA personalipoliitikast ja struktuurist. Samuti analiiiisitakse Sppejoudude ja Oppurite
virbamis- ja valikuprotsessi. Lopuks tehakse ettepanekud, kuidas vérbamis- ja valikprotsessi
tohustada. Autor jouab uurimistod tulemusel ettepanekuteni, mille arvestamine tagab suurema

edu védrbamistegevuses ja valikuprotsessis.
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SISSEJUHATUS

Tanapdeval, mil organisatsioonid vditlevad oma ellujdimise ja konkurentsi pérast, tuleb suuremat
rohku poodrata personali kujundamisele. Organisatsiooni muudab edukaks Oige inimene digel
ametikohal, kes suudab teha otsustaval hetkel otsuse, mis mdjub organisatsiooni arengule
positiivselt. Selleks et organisatsiooni tuleksid oOiged inimesed, on vaja osata korraldada
virbamist ja vérvatavate hulgast vilja valida parimad. Seda eelkdige tippjuhtide ja juhtide suhtes,

sest nende jarele on ndudlus itha enam suurenenud.

Kaitsevie Uhendatud Oppeasutustes (KVUOA) on tihtsal kohal personali kujundamine, mis
véljendub uute tootajate ja Oppurite virbamisel ja valikul. Professionaalsed oppejoud loovad
kooli imago. Hea imago suurendab inimeste soovi siia kooli Oppima tulla. Sobivate inimeste
leidmiseks on vaja oskuslikult ja digesti virvata ja valida organisatsiooni inimesi. Magistritoo
kisitlebki personali virbamist ja valikut KVUOA-s kui organisatsioonis. Personali all
kisitletakse kédesolevas toos dppejoude ja dppureid, kus dppurid jagunevad omakorda kadettideks

diplomidppes ja kuulajateks magistridppes.

Uuritav teema on autori arvates aktuaalne, sest ohvitseride puudus on kaitsevdes suur ja selle
puuduse leevendamiseks on vaja kooli Oppima saada voimalikult palju inimesi. Lisaks muudab
teemakisitluse eriti pdevakohaseks kaitsevéde juhataja késkkiri, milles on méidratud kaitsevie
virbamisprioriteediks KVUOA Korgema Sojakooli pdhikursus. Seetdttu ongi autor uurinud,

kuidas toimub KVUOA-s virbamine ja valik ning kes sellega tegeleb.

Magistritoo eesmirgiks on vilja selgitada KVUOA virbamissiisteemis esinevad probleemid ning
teha ettepanekuid nende iiletamiseks. Uurimisobjektiks on KVUOA &ppejoud ja oppurid,
seejuures kisitletakse pohi- ja keskastmekursuse Oppureid eraldi. Eesmirgi pdhjal on autor
piistitanud jargmised uurimisiilesanded:

e vorrelda personali vérbamise ja valiku protsessi ning valikumeetodeid erinevate

teoreetiliste kisitluste pohjal;

e analiiiisida virbamise ja valiku eripirad KVUOA-s;

e analiiiisida, kuidas toimub KVUOA-s 6ppejoudude virbamine ja valik;

e analiilisida Oppurite arvamusi védrbamise ja valiku protsessi ning selle tOhustamise

voimaluste kohta;



e vilja tootada ettepanekud KVUOA &ppejoudude ja Sppurite virbamise ja valiku

tohustamiseks.

Magistritod esimeses peatiikis antakse iilevaade personali viarbamise ja valiku protsessist. Siin
analiiiisitakse erinevate autorite kisitlusi, samuti vaadeldakse tohusa viarbamise eeldusi. Peatiikis
vorreldakse organisatsioonisisest ja -vilist virbamist, nende positiivseid ja negatiivseid kiilgi.
Samuti vaadeldakse personalivaliku meetodeid, seda, kus ja kuidas neid kasutada. Piistitatud
uurimisiilesannete  tditmiseks  kasutatakse = mitmesuguseid eesti- ja  vdorkeelseid
personalijuhtimisalaseid raamatud, teaduslikke artikleid ning teisi meediakanalites avaldatud

viljaandeid, samuti e-andmebaasides leiduvaid personalijuhtimisalaseid artikleid.

Teises peatiikis antakse iilevaade uurimist6d metoodikast ja uurimismeetoditest ning
personalipoliitikast ja KVUOA struktuurist. Samuti analiiiisitakse Oppejdudude ja &ppurite
virbamise ja valiku protsessi. Viimaks tehakse ettepanekud virbamise ja valiku protsessi

tohustamiseks.

Andmekogumismeetodina kasutati esmalt dokumentide analiiiisi ja osalevat vaatlust. Jargnevalt
viidi ldbi ankeetkiisitlus, mille abil selgitati vilja kadettide ja kuulajate hinnang KVUOA-s
kasutatavate virbamis- ja valikuprotsessi erinevate etappide ja meetodite kohta. Selle pohjal
tehakse ettepanekud protsessi tdhustamiseks. Kiisitlustulemusi analiilisitakse tabelite ja jooniste
abil, kuulajate ja kadettide vastuste analiilisil kasutatakse korrelatsioonianaliilisi. Lisaks
intervjueeris autor KVUOA personali virbamise ja valikuga seotud inimesi, et saada iilevaade
viarbamisprotsessist ja selle pohimdtetest. Intervjuud andsid vdimaluse vorrelda ja tdpsustada

kiisitlustulemuste analiiiisis tekkinud probleeme.

To6 kirjutamisel oli raskusteks analiiiisi 1dbi viimine, kuna valim oli véike ja autor tahtis tagada
eelkdige kiisitletute anoniiiimsust. To6 edasiarendamise seisukohalt vdiks uurida, missugune on
KVUOA roll haridus- ja karjddrisiisteemis. Selle pdhjal vdib selguda, kui oluline osa on

akadeemilisel haridusel ohvitseride karjdiris.

To06 autor tdnab osutatud abi eest dotsent Kulno Tiirki ja MA Karen Kulnokka.



1. Personali varbamise ja valiku protsess ja meetodid

1.1 Personali kujundamise protsess ja strateegia

Personali kujundamine on iga organisatsiooni tegevuse oluline osa, et organisatsioon suudaks olla
jatkusuutlik ja konkurentsivdoimeline. Personali kujundamine koosneb kahest protsessist:
viarbamisest ja valikust. Virbamisprotsessis tehakse teatavaks vabade ametikohtade olemasolu
ning otsitakse vidrbamisallikate ja -vahendite kaudu ametikohale sobivad kandidaadid. Personali
valiku protsessis valitakse sobivate kandidaatide seast vilja see, kes sobib tditma vaba

ametikohta. Selleks kasutatakse erinevaid valikumeetodeid.

Organisatsiooni edukuse aluseks on nii pika- kui ka lithiajaline planeerimine, mille pohjal
pannakse paika arengusuunad ja nende jirgimiseks vajalikud vahendid. Eesmirgiks on arendada
organisatsiooni ja tagada selle stabiilsus. Uks vdimalus on libi teha planeerimisprotsess, mis
koosneb seitsmest etapist: keskkonna analiiis (prognoos, vordlusanaliiiis, vOimalused,
konkurentsianaliiiis, stsenaarium), eesmérgi piistitamine, ressursside iilevaatamine, virbamine ja

valik, tegevusplaan, teostus ja 10ppeesmérk (vt joonis 1). (Hitt et al. 2005: 275)

Esimeses etapis analiitisitakse {iildist olukorda ettevottes ja viljaspool oma ettevotet ning
koostatakse vodimalik stsenaarium, kuidas ettevotet toimivamaks muuta. Seejdrel piistitatakse
eesmirk, milleni tahetakse jouda. Pdrast eesmigi piistitamist vaadatakse iile rahalised vdoimalused
ja inimressursid. Kui olukorra parandamiseks voi muutmiseks puuduvad organisatsioonis
piadevad inimesed, virvatakse uusi inimesi, kes toovad vérskeid ideid. Koos organisatsiooniga
koostatakse tegevusplaan, mis aitab jouda 10ppeesmairgile. Iga etapi 10pus tuleb analiiiisida tehtut
ja teha jdreldused. Tagasidest voib selguda olulisi detaile, mida edaspidi tuleks jargida. Siinses
magistritods kisitletakse virbamise- ja valikuetappi, seda, kuidas viérvata ja valida

organisatsiooni digeid inimesi.
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Joonis 1. Organisatsiooni planeerimisprotsess (Hitt ef al. 2005: 275)

Virbamine ja valik on organisatsiooni olulisimaks iilesandeks, eriti raske on leida parimaid
kandidaate tippjuhtide kohtadele (Talent Management... 2008: 8). Uheks vdimaluseks on leida
sobivad kandidaadid organisatsioonist. Alati el pruugi see aga Onnestuda, sest sobivad
kandidaadid voivad puududa, samuti ei soovita tihti votta liigset vastutust. Sellisel juhul tuleb

lébi teha virbamisprotsess.

Selleks et saada hidid tootajaid, on vaja korralikku vérbamisstrateegiat. Sobivate inimeste
palkamine on iga ettevotte kidekdigu seisukohast iiha olulisem, sest konkurents to6turul tiheneb ja
meelitamismeetodid muutuvad iiha keerukamaks (Axelrod 2001: 78). Ebadnnestunud
virbamisotsused mojutavad ettevotet, inimesi ja juhti ennast (Yate 2001: 12). Vale inimene valel
tookohal mojub organisatsiooni arengule pirssivalt (How to Avoid ... 2006: 4). Kui selliseid
inimesi on palju, siis mitmekordistub see mdju. On vaja veenduda, et organisatsioonil oleks

pohjalik viarbamisstrateegia, mis voimaldab saada piisavalt sobivaid kandidaate.
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Enne virbamise ja valiku alustamist on vaja tépselt teada, millist tootajat vajatakse ja milliseid
tooiilesandeid ta tditma peaks (Dempsey 2006a: 14), siis saab vidrbamiseks ka dige strateegia
leida. Seejdrel tuleb teha analiilis ja saadud tulemuste pdhjal selgitada vilja tootaja
pohikriteeriumid, mille alusel saab hinnata kandidaadi sobivust ametikohale. T60 analiiiisil on
kolm moddetavat viljundit (Martocchio 2006: 206):
1) t66 kirjeldus, mis kajastab to6 sisu, keskkonda, tootingimusi, tootaja Oigusi ning
vastutust;
2) ametinduded, kus on kirjas teadmiste, oskuste ja voimete miinimumnoduded;
3) tookohtade hindamine, mille kaudu méératakse organisatsioonis olevate tookohtade
védrtused.
Magistritod autori arvates tuleks tidhelepanu poorata ka inimressursi planeerimisele, sellele, kui
palju on vaja vérvata uusi inimesi tooiilesande tditmiseks. To6 analiiiisis peab selguma inimeste
hulk, kes peaks olema vdimeline t66 dra tegema. Samas tuleb arvestada ka sellega, et kolme hea
tootaja tooiilesanded voib tidita ka iiks védga hea tootaja. Siinkohal on voimalik kokku hoida

rahalisi vahendeid nii varbamisprotsessis kui ka hiljem palgafondist.

Miinimumnduded, millele kandidaat peaks vastama, tulenevad t60 iseloomust. Kui t66 on
perspektiivikas, peab arvestama indiviidi arenemisvoimega, kuid uuelt kandidaadilt ei tohiks
nduda pohjendamatult korget kvalifikatsiooni. (Maddux 1998: 32) Kindlasti tuleks
kandideerijatele tutvustada ka ametindudeid, kui neid ei ole vilja toodud téokuulutuses voi neid

on enne valikuprotsessi tdiustatud.

Valikuprotsessi tohususe iiheks nditajaks on selle valiidsus, mis tdhendab, et personali valik peab
olema pohjendatud ning valikumeetodid peavad vOimaldama kindlaks médrata kandidaatide
toosobivuse. Valikumeetodi usaldusvidirsus nditab, kui histi see todtab ja kas see annab
kandidaadi kohta diget informatsiooni. (DeCenzo, Robbins 2007: 188) Iga téoandja valib oma
virbamisstrateegiat koostades vilja sobivaimad valikumeetodid, mida ta kavatseb kasutada.
Valikumeetodid soltuvad suuresti tookirjeldusest ja organisatsioonist. Peatiikis 1.3 késitletakse

personalivalikut 1dhemalt.

Virbamise ja valiku protsess on nagu miiiligitegevus, kus kandidaadid saavad teha otsuse osta

endale ettevotte vaba tookoht. Samuti annab see ettevottele voimaluse nii-6elda osta endale uus ja
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andekas t0otaja, mis omakorda voimaldab ettevottel miilia oma organisatsiooni ja tookohta
kandidaatidele. Kui todkoha taotlejaid koheldakse kui kliente, aitab see suurendada vOimalust, et
nad valivad pakutava ettevotte ja tookoha. Eelnevat tegevust vOib nimetada ka kliendipdhiseks

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

Eelnevat arvestades tuleks silmas pidada seda, et tooturul on kahte tiitipi kandidaate: aktiivsed ja
passiivsed, kes soovivad saada hea ettevotte pakutavat ametikohta. Parimad on passiivsed
kandidaadid, sest nad ei otsi avalikult t66d, kuid nad kiilastavad tookuulutuste portaale ning neile
jélile saades voib leida endale sobiva tootaja (Ideas for Improving ... 2006: 9). Aktiivsete
kandidaatide puhul on aga oht, et nad voivad ennast iileméddra reklaamida, mis voib viia ka
véadrinfo esitamiseni. Passiivsete kandidaatide puhul nduab rohkem vaeva nende otsimine ja

viarbamine, kuid aktiivsete kandidaatide puhul nende valik.

Personali viarbamine ja valik on kulukas tegevus. Edukates suurettevotetes on virbamisprotsess
iiles ehitatud nii nagu tootmisprotsessis. Oige tulemuse saavutamiseks pannakse eriline rohk just
planeerimisfaasile ja lisaks peab virbamisprotsess holmama kandidaatide andmete oskuslikku
haldamist, virbamisprojektide analiilisi ja arvestust ning pidevat arendustegevust (Chambers
2002: 317). Oskuslikult korraldatud virbamisprotsess vihendab lisakulutusi ja tagab eesméargi

saavutamise.

Virbamistegevus on protsess, mis koosneb kahest suuremast osast: virbamisest ja valikust (vt
joonis 2). Kdigepealt virvatakse sobilikke kandidaate ja seejdrel valitakse kandidaatide seast
vilja parimad. Esimese virbamise ja valiku etapina méiératletakse ndudmised, mille hulka kuulub
ametijuhendi pohjal kandidaadilt nodutava kvalifikatsiooni, kompetentsi ning varasema
tookogemuse vajaduse kindlaksmiidramine. Seejidrel koostatakse vérbamisstrateegia, kus
valitakse vilja, kas kasutada organisatsioonisisesest, -vilist vOi alternatiivset védrbamist. Kui
viarbamisstrateegia on vélja tootatud, valitakse vilja vidrbamisvahend, mis edastatakse
virbamisallikale. Kui sobivad kandidaadid on vilja valitud, hakatakse ellu viima valikuprotsessi,
mis on teine olulisem ja suurem etapp. Esmalt valitakse vilja ametikohale sobivad kandidaadid,
seejdrel hinnatakse neid. Valikuprotsessi 10pus tehakse 10plik otsus, parimate kandidaatidega

sOlmitakse tooleping. Protsessi viimaseks etapiks on tagasiside, kus osalevad kdik osapooled.
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Joonis 2. Personali vdrbamise ja valiku protsess.

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

Virbamistegevus on protsess, mis koosneb kahest suuremast osast: virbamisest ja valikust (vt
joonis 2). Kdigepealt virvatakse sobilikke kandidaate ja seejdrel valitakse kandidaatide seast
vilja parimad. Esimese virbamise ja valiku etapina méiratletakse ndudmised, mille hulka kuulub
ametijuhendi pdhjal kandidaadilt ndutava kvalifikatsiooni, kompetentsi ning varasema
tookogemuse vajaduse kindlaksmidramine. Seejdrel koostatakse vérbamisstrateegia, kus
valitakse vilja, kas kasutada organisatsioonisisesest, -vilist vOi alternatiivset vérbamist. Kui
virbamisstrateegia on vilja tootatud, valitakse vilja virbamisvahend, mis edastatakse
virbamisallikale. Kui sobivad kandidaadid on vilja valitud, hakatakse ellu viima valikuprotsessi,

mis on teine olulisem ja suurem etapp. Esmalt valitakse vilja ametikohale sobivad kandidaadid,
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seejdrel hinnatakse neid. Valikuprotsessi 10pus tehakse 10plik otsus, parimate kandidaatidega

solmitakse to0leping. Protsessi viimaseks etapiks on tagasiside, kus osalevad koik osapooled.

Virbamisprotsessi on alati kasulik kaasata suur hulk inimesi, sest mida rohkem inimesi
virbamisega tegeleb, seda suurem vdimalus on saavutada ka paremad tulemused. Samas tehakse
nii ka rohkem tdhelepanekuid, mis aitab viltida ebadnnestunud vérbamist. Tavapiraselt osaleb
viarbamisprotsessis mitu juhti ja assistenti, kes tegutsevad meeskonnana iihise eesmirgi heaks
(Vahur 2007: 30). Suuremates organisatsioonides vastutab tootajate viarbamise eest personalijuht,
keda abistab personaliosakond, ning vajadusel (nt spetsiifilise ametikoha puhul) kaasatakse ka
spetsialistid. Spetsialistid teavad tdpsemalt ametikohale esitatavaid ndudeid ja t6oga kaasnevaid
eripdrasid. Kui on v&imalus, siis tuleb protsessi kaasata peale juhtide ja personaliosakonna ka

koik organisatsiooni litkmed.

Virbamisstrateegia voib jagada kaheks: organisatsioonisisene ja -viline vdrbamine ehk avalik
konkurss. Personalipoliitikas on levinud seisukoht, et enamik vabanevatest keskmise voi kdrgema
tasandi ametikohtadest tiidetakse organisatsioonisiseselt. Ulejidsnud tootajad virvatakse aga
viljastpoolt, et tuua organisatsiooni ka uusi ideid (Bach, Sisson 2000: 116). Magistrit6d autor
leiab, et selline lihenemine motiveerib todtajaid tegema karjddri ja andma suurema panuse

organisatsiooni eesmirkide saavutamisse.

Tabel 1 analiiisides vOib viita, et strateegia valikul tuleb arvestada eelkdige organisatsiooni
vajaduste ja tdidetava ametikohaga. Paratamatult tuleb iihte strateegiat eelistades loobuda ka
monest teise strateegia heast kiiljest. Vilist virbamist kasutatakse iildjuhul organisatsiooni
madalamate ametikohtade tditmiseks. Kui organisatsiooni on vaja tuua uusi ideid voi leida

spetsialiste, eelistatakse organisatsioonivilist virbamist.

Organisatsioonisisesel virbamisel on nii negatiivseid kui ka positiivseid kiilgi (vt tabel 1). Uhelt
poolt motiveerib ettevote todtajaid, sest nad saavad teha karjdidri sellessamas keskkonnas ning
nad tunnevad, et nendega arvestatakse. Samuti jddvad kauaaegsed ja kogenud tootajad
organisatsiooni. Teiselt poolt mdjub iga firmasisene d&raiitlemine kandidaadi edasisele tddle
parssivalt. Samas, kui vaba ametikoht tididetakse ettevotte oma tootajaga, tekib vaba ametikoht

firma teises osakonnas ning vidrbamisprotsessi tuleb jdtkata. (Pedras jt 2007: 106) Millist
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strateegiat organisatsioonisiseselt valida, sOltub suuresti ametikohast ning védrbamisviisi
kasutegurist kindlas situatsioonis.
Tabel 1.

Organsatsioonisisese ja -vilise virbamise eelised ja puudused

Eelis

Puudus

Organisatsiooni-
sisene virbamine

odavam ja kiirem

ebadnnestunud vérbamise risk
vdiksem

tootajad on lojaalsemad
kandidaadi tugevad ja norgad
kiiljed on teada

vordsed kandideerimisvdimalused
kandidaat teab ettevotte
arengusuundi

vihene uute ideede esilekerkimine
suurendatakse investeeringuid oma
tootajatesse

sisemine voitlus voib toimida
pérssivalt organisatsiooni arengule
voidakse edutada valet inimest

Organisatsiooni-
viline virbamine

toob organisatsiooni uusi ideid
kokkuhoid oma to6tajate koolitusel
suuremad vdimalused uuteks
ideedeks

juhte ja tippspetsialiste on edukam
virvata

pinged organisatsiooni tootajate
vahel

vajalik pohjalikum taustauuring
kohanemisaeg pikem

kollektiiv ei vota uut tootajat
omaks

e valik on suurem e ¢i vdimalda oma tootajaid
motiveerida

Allikas: koostatud Alase (2005: 63), Gomez-Mejia et al. (2004: 170, 179), DeCenzo, Robbinsi
(2007: 152) ja Uksvirava (2004: 188—189) ideede pdhjal

On olukordi, kus kasutatakse nii organisatsioonisisest kui ka -vélist vdrbamist. Selleks
kuulutatakse vilja avalik konkurss. Avalik konkurss on otsingumeetod, kus informatsiooni vaba
ametikoha kohta levitatakse valikuliselt avalikes kanalites. Avaliku konkursi kasuks otsustatakse
juhul, kui soovitakse saada iilevaadet parasjagu tooturul olevatest aktiivsetest toootsijatest.
(Pedras jt 2007: 113) Avalik konkurss annab tootajatele voOimaluse teha karjéddri
organisatsioonisiseselt, kuid samas vOib leida ka wuue ja parema todtaja viljastpoolt
organisatsiooni. Selline vdimalus vilistab olukorra, kus tootajad ei soovi panustada enam
ettevotte arengusse ja tunnevad ennast korvalejdetuna. Samas peab avaliku konkursi
véljakuulutamisega arvestama, et kandidaate on palju ja dige to6taja viljavalimine votab oluliselt
rohkem aega. Meetodi peamiseks plussiks on kandidaadi kdrge motivatsioon, sest todotsija on

protsessis aktiivsemaks pooleks.
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Organisatsiooni tuleb virvata ja valida selliseid inimesi, kes on vOimelised andma organisatsiooni
arengusse oma panuse. Palgata tuleb endast paremaid (Kawasaki 2008: 33). Organisatsioonid
soovivad uue kandidaadi vérbamisel niha pikaajalist investeeringut. Kui parimate tootajate
ligimeelitamisel tahetakse olla edukas, tuleb tagada, et potentsiaalsed kohataotlejad oleksid
organisatsiooni véadrilised (Mayo 2004: 112-116). Siinkohal on oluline rohutada, et parimad
kandidaadid tulevad ainult parimatesse ettevotetesse, millel on hea imago. Enne kdrgete nduete
esitamist ametikohale, tuleb kuulata ja analiiiisida, mida arvatakse sellest nii véljaspool ettevotet

kui ka organisatsioonis.

Tooandja mainet kujundavad sisesed ja vilised tegurid. Sisesteks teguriteks on organisatsiooni
liikmetele nédhtavad, tunnetatavad ja eelkdige nende kujutlust mdjutavad tegurid. Negatiivse
imago risk on seotud eelkdige kogu ettevotte avaliku tegutsemisega, milles suurimat rolli méngib
juhtide ja omanike kditumine, kuid suur osa on seotud ka personalipoliitikaga (Vahur 2007: 12).
Organisatsioonisisesed konfliktid nii tootajate kui ka todandjate vahel mdjuvad pérssivalt
organisatsiooni arengule. Ent suurema tagasiloogi voib anda see, kui organisatsioonist hakatakse
halvustavalt rddkima viljaspool ettevotet. See voib mojutada uute todtajate varbamist. Vilised
tegurid moOjutavad valdavalt avalikkuse ning potentsiaalsete toovotjate hoiakuid ja kujutlust
ettevottest (Pedras jt 2007: 82). Viliste tegurite suurimaks mdjutajaks on meedia, mis on

suuteline edastama suurele rahvahulgale kiiresti negatiivset infot mingi ettevotte kohta.

Iga virbamisprotsessi lahutamatuks osaks on tagasiside virbamise efektiivsuse ja
professionaalsuse kohta. Lihtsam viis tagasisidet hankida on integreerida tagasiside kiisimine
igapédevasesse viarbamisprotsessi, mille kaudu saab parandada oma tegevust (Miller 2001: 123).
Samuti voib koostada virbamisprotsessi 10pus sihtgruppide jaoks tagasisideankeedid.
Sihtgruppideks voiksid olla ametikoha tditnud juhid, kandidaadid, koostodpartnerid,
virbamisprotsessis osalenud personal ja kindlasti kolmas osapool, kes on seda virbamisprotsessi

korvalt ndinud. (Peiperl 2001: 142 — 143)

Eduka organisatsiooni aluseks on digel kohal olevad pddevad ja tookad inimesed, kes suudavad
tagada arengu ja jdtkusuutlikkuse. Nad peavad olema suutelised ennustama personali vajadust
pikemaajaliselt ja planeerima seda liihiajaliselt. Selleks et ligi meelitada piisavalt korge

kvalifikatsiooniga tootajaid, tuleb valida dige vdrbamisstrateegia. See on personali vdrbamise ja
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valiku votmekiisimus, mis aitab leida oma organisatsiooni sobivad inimesed, kes panustavad

ettevotte arengusse.

1.2 Personali varbamise vahendid ja allikad

Personali virbamise protsessi kolmandaks etapiks on virbamisvahendite valik, mis oleneb vabast
ametikohast ja rahalistest vahenditest. Virbamisvahendi valikul tuleb mdelda ka
virbamisallikatele, mille kaudu on otstarbekas wuusi tootajaid otsida. Erinevate

varbamisstrateegiate puhul on vdrbamisvahendid erinevad.

Virbamisvajadus

Alternatiivne virbamine
e {iletunnitodd

e ajutised tootajaid

e allhanked

e tOOtaiate rentimine

/ \

Organisatsioonisisene viarbamine Organisatsiooniviline viarbamine

Allikad Allikad

e oma tootajad e koolide 1opetajad
e t60tud
Vahendid e sobiva ametikoha otsijad
e edutamine e teiste organisatsioonide
e rotatsioon todtajad
e taandamine
Vahendid

e spetsiaalsed organisatsioonid
e ametlikud ja mitteametlikud
A 4 kontaktid

Kandidaadi valik Y¢—— | e reklaam
e clektrooniline virbamine

e personaliiiritused ja toomessid
¢ koolid ja iilikoolid

Joonis 3. Personali virbamise vahendid ja allikad.
Allikas: koostatud Alase (2005: 59), Tiirgi (2005: 103-125), Carrelli et al. (2000: 174-176)
ideede pohja

16



Joonis 3 iseloomustab vérbamisvajadusest tulenevaid erinevaid voimalusi. Kui on selgunud
virbamisvajadus, on soovitatav eelkdige kaaluda alternatiivseid lahendusi, kus vilditakse
vabanenud ametikohale kohe uue tootaja védrbamist ja valikut. Seda voimalust on tddandjad
viimaste aastate jooksul iiha enam kasutama hakanud. Alternatiivseteks lahendusteks on
liletunnitoo, ajutised tootajad, allhanked ja tootajate rentimine. Uletunnitéd tihendab seda, et
kasutatakse selliste tootajate kogemusi ja teadmisi, kelle viljadpetamiseks ei ole vaja teha
lisakulutusi ning kelle vahel jagatakse dra lahkunud t66taja iilesanded ja kohustused (Saul 2004:
74). Samas voib see anda ka negatiivse tagasiloogi, sest tootajate pdevane tookoormus suureneb
ja todandja peab hakkama iiletundide eest maksma suuremat t6dtasu kui uue tootaja palk. Teisena
voib kasutada ka ajutisi tootajaid, mis on odavam, kui palgata uus todtaja. Enamasti kasutatakse

seda voimalust hooajaliste tooiilesannete tditmiseks. (Carrell ef al. 2000: 174)

Uute voimalustena kasutatakse allhankeid ja tootajate rentimist. Seejuures antakse teatud too
tegemine lepingu alusel iile teisele organisatsioonile voi sdlmivad organisatsioonid lepingu,
millega antakse tootaja rendile. (Ibid., 175-176) Allhankeid kasutatakse enamasti korvaltoode
tegemiseks, et ettevote saaks keskenduda oma pohitegevusele. Tootajate rentimine voimaldab
saada korge kvalifikatsiooniga personali ning samas ei ole organisatsioon otseselt seotud
tootajaga. Rentimisega sOlmivad kaks td0andjat lepingu, kus tootajad antakse teatud
ajaperioodiks teise organisatsiooni kisutusse. (DeCenzo, Robbins 2007: 159) Tavaliselt
kasutatakse sellist alternatiivi ajutiste tooiilesannete lahendamiseks, kui tootajate virbamiseks ei

ole aega voi vahendeid.

Kui virbamisvajaduse analiiiisil on selgunud, et ei ole vdoimalik kasutada alternatiivset viarbamist,
otsustatakse kas organisatsioonisiseste vOi -viliste virbamisvahendite kasuks ning selle pdhjal
valitakse allikad. Organisatsioonisisese vdrbamise vahendid annavad organisatsiooni personalile
vOimaluse areneda ja lubavad tootajatel teha karjdédri, mis on karjdari juhtimise aluseks.
Organisatsioonisisese vidrbamise vahenditeks voib olla ametikohtade pakkumine, todkohtade
omandamine ja tootajate tagasikutsumine, mis viljendub edutamise, rotatsiooni ja taandamise

niol (Fisher et al. 1999: 260).

Organisatsioonisisene valik erineb -vilisest selle poolest, et tookohale kandideerijaid juba

tuntakse. See tdhendab, et on vdimalik kokku hoida aega ja raha. Organisatsioonisisene valik
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motiveerib tootajaid ja nende panus todiilesannete tditmisse suureneb, sest neil on vdimalik teha
karjéddri organisatsioonis. Edutamine on tootaja viimine korgemale ametikohale (Dohmen et al.
2004: 194), mis on tootajale soodne eelkdige palga ja positsiooni seisukohalt, kuid sellega
kaasnevad ka suuremad kohustused ja vastutus. Rotatsioon on todtaja ajutine voOi liihiajaline
tleviimine iihest osakonnast teise vO1 siis organisatsioonisisene lleviimine néiteks
tiitarettevottesse (Youndt, Snell 2004: 341). Rotatsiooni puhul jididvad iilesanded ja palk samaks.
Peamine rotatsiooni eesmirk on pakkuda tootajatele vaheldust. Taandamine on edutamise
vastand ehk madalamale ametikohale viimine (Dohmen et al. 2004: 194). Taandamisega on tegu
nditeks siis, kui organisatsioonis koondatakse juhi ametikoht vdi tdotaja osutub oma ametikohal

ebapddevaks.

Organisatsiooni inimkapitali véddrtuse suurendamiseks on voimalik oma tootajaid vélja dpetada ja
harida (Youndt, Snell 2004: 340). Kui vaba ametikoht on vaja tdita ja selleks on inimene
organisatsioonis olemas, tuleks kaaluda, kas on odavam virvata uus todtaja voi panustada oma
toOtajasse ning saata ta Oppima. Organisatsioonisisesel valikul on ka negatiivseid kiilgi.
Jargnevalt on esitatud argumendid, mis rddgivad oma tootajate edutamise vastu (Alas 2005: 60):

e firmas ei pruugi olla inimesi, kelle kvalifikatsioon vastab uue ametikoha nduetele
paremini kui viljaspool firmat olevatel voimalikel kandidaatidel;

e kui firmas leidub sobiv inimene, ei pruugi ta kohta vastu votta pohjusel, et suhted
kaastdotajatega on muutunud liiga familiaarseks;

e organisatsiooni personalipoliitika vdib olla selline, et tehtud pakkumisest draiitlemine on
tootajale negatiivse tagajirjega. Selline poliitika sunnib to6tajaid vastu votma ametikohti,
mida nad tegelikult ei soovi ja milleks nende kvalifikatsioon on ebapiisav;

e segavaks voivad osutuda sisemised intriigid ja vastuolud;

e valik ei pruugi olla piisavalt objektiivne: ldhtutakse rohkem isiklikest eelistustest kui
tootaja professionaalsetest oskustest;

e firmas ei pruugi olla senisest oluliselt erinevat ja huvitavat to6d nende jaoks, kes on

huvitatud kiiremast ja mitmekiilgsest arengust.

Eelnevalt nimetatud probleemide vidhendamiseks kasutavad ettevotte juhid kombineeritud

meetodit, kus ametikohale kandideerivad nii oma too6tajad kui ka teised kandidaadid.
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Kui analiitisi kédigus on selgunud, et organisatsioonisisene védrbamine ei anna ootuspirast
tulemust, voidakse olenevalt virbamisstrateegiast otsustada ka organisatsioonivilise virbamise
kasuks. Organisatsioonivilise virbamise vahendid on aga meetmed, mille abil on voimalik leida
vabadele ametikohtadele kandidaate, kelle kvalifikatsioon ja isiksuseomadused vastavad
kehtestatud nouetele. Siinjuures kasutatakse vahendeid, mis pohinevad spetsiaalsete
organisatsioonide abil, ametlikel ja mitteametlikel kontaktidel, reklaamil, elektroonilisel
viarbamisel. Korraldatakse personaliiiritusi ja toomesse, iiritusi koolides ja iilikoolides.
(Beardwell er al. 2004: 208) Organisatsioonivilise virbamise puhul on vaja kasutada ka
organisatsioonivilise vdrbamise allikaid, milleks vdivad olla koolide 10petajad, tootud, sobiva

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

Personali vérbamise iiheks enimkasutatavaks ja edukamaks vahendiks on reklaam ehk
tookuulutus. Enne tookuulutuse koostamist on vaja vélja selgitada sihtgruppide eluviis, nende
véadrtushinnangud, see, milliseid meediakanaleid nad kasutavad ja millist meelelahutust tarbivad.
Reklaami eesmirk on edastada tarbijale informatsiooni vabadest ametikohtadest ja kutsuda
inimesi kandideerima. Oige reklaam ei tohi olla liiga informatiivne ega ka puudulik, samuti peab
viltima igavat reklaami (Ideas for Improving ... 2006: 9). Virbamisteadet saab pidada mdjusaks,
s.t reklaamina toimivaks, kui see tekitab huvi, jouab vajaliku kompetentsusega vérvatavateni ning
ajendab neid end t6dle pakkuma (Tamberg 2000: 35). Reklaam peab sisaldama informatsiooni
organisatsiooni, ametikoha ja tooiilesannete, peamiste toOkohustuste, pakutavate tasude ja

soodustuste, virbamise kiigu, karjdirivoimaluste kohta (Robertson, Smith 2001: 450).

Reklaami on voimalik tarbijale edastada interneti, ajakirjanduse, raadio vOi televisiooni teel.
Viga oluline on toopakkumiskuulutuse infokanal, sest informatsiooni sisust on olulisem
informatsiooni allikas. Seetottu tuleb hoolikalt valida, milliseid kanaleid kasutada tookuulutuse

levitamiseks (Vahur 2007: 42-43).

Tdnapdeva internetitihiskond on hakanud tiha enam kasutama elektroonilist ehk interaktiivset
virbamist, see moodustab koguni iile poole kogu virbamisest (Ideas for Improving... 2006: 9).
Seda kasutatakse nii organisatsiooni sees intraneti nidol kui ka organisatsioonist viljaspool
interneti kaudu. Interaktiivse vdrbamise erivormidena on levinud jargmised (Beardwell et al.
2004: 209-210; Gomez-Mejia et al. 2004: 165; Solving the Riddle... 2008: 13):

1) vérbamine organisatsiooni kodulehekiilgedel,
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2) elektroonilise virbamise vahendajad,

3) triikimeedia vorguviljaanded.

Interneti vahendusel on tootajate otsimine saanud populaarseks just tiheksakiimnendate 10pust
alates. Selline meetod annab vdimaluse otsida sobivat inimest kiiresti vdimalikult suurest
toootsijate hulgast. Internetipdhise vidrbamise peamised eelised on raha kokkuhoid ning nii
tootaja kui ka toootsija mugavus. (Lee 2007: 1) Internet on saanud toootsijate eelistatud
meetodiks eelkdige seetdttu, et interneti vahendusel on vdimalik edastada oluliselt rohkem infot
kui ajalehe voi telereklaami kaudu. Samuti on selles keskkonnas vdimalik kiiremini ja lihtsamini
lisainformatsiooni hankida ja e-posti teel kontakteeruda. Samas on Interneti teel lihtsam avastada
nn passiivseid kandidaate. Interneti kaudu vidrbamisel saab oma pakkumised iiles panna
sellistesse kohtadesse, kuhu on koondunud véimalikud kandidaadid (Dysart 2006: 34). Interneti
kaudu vérbamise negatiivne kiilg on see, et kandideerida on {iilimalt lihtne. Paljud todotsijad
saavad iihe hiireklikiga saata oma CV ja sooviavalduse. See tekitab suure hulga kandidaate, mis
teeb valiku raskemaks. Paljud firmad on selle probleemi viltimiseks kasutusele votnud on-line-
intervjuu esitamise vOimaluse, mis vilistab suvalised kandidaadid (Vahur 2007: 46-48), sest

kindla t60 otsijad votavad vaevaks intervjuu dra téita.

Ajalehed ja ajakirjad on koige kédepirasem voOimalus saada korraga nii lisakandidaate, kes ise
aktiivselt tood ei otsi, kui ka tdsta enda kui todandja kaubamirgi tuntust. Paljud ettevotted
kasutavadki toopakkumiskuulutusi oma edu kasvatamiseks ja kohaloleku kinnitamiseks
drimaailmas. Tookuulutuse panemisel véljaandesse tuleb moelda otsitavatele, sellele, kes ja
millist viljaannet tarbib. Valele sihtgrupile kuulutamine toob kaasa vaid raha- ja ajakulu, mitte

aga sobilikke kandidaate.

Targalt toimides on mottekas kaaluda personali virbamisel triikimeedia korval ka televisiooni ja
raadiot. Kui seda digesti teha, peaks leidma rohkesti kandidaate, samuti on sel moel vdimalik
oma imagot kujundada. Raadio ja televisiooni kasutamisel tuleb meeles pidada kahte aspekti.
Esiteks on reklaami koostamine ja edastamine kallis ja aegndudev ning teiseks vdib see meelitada
kohale suure hulga kandidaate (Bach, Sisson 2000: 118). Kui nende kahe aspekti tarvis on raha ja
lahendused, on televisioon tidnuvddrne vahend suure hulga kandidaatide meelitamiseks.
Raadioreklaam aga toimib kdige paremini siis, kui on vaja kohe tootaja leida. Raadioreklaami on

voimalik kiiresti korraldada ja digel hetkel eetrisse paiskamisel kuulab seda suur hulk inimesi.
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Koige olulisem raadioreklaami juures on see, et seal peab olema midagi peibutavat, mis tekitab
kuulajas soovi kohe tegutseda. Peibutiseks vOib olla kas oluliselt suurem palk vdi mingi
tdhelepanu dratav tookoht. (Vahur 2007: 51-52) Miitiva meediareklaami koostamine nduab head
reklaamimaailma tundmist. Need teadmised on olemas personaliotsingu konsultantidel, kes
tegelevad selle valdkonnaga iga pédev ja teavad tdpselt, millise meediakanali kaudu millise

tulemuse vOib saavutada.

Organisatsioonivilise virbamise iiheks vahendiks on oma t6otajate soovitused. Enamik uuringuid
on nididanud, et tootajate soovitused on parim viis saada oma organisatsiooni hiid to6tajaid, sest
soovitajad on teadlikud nii tookoha nduetest kui ka otsitavate kandidaatide kvalifikatsioonist.
Samuti saab organisatsioon premeerida tdotajat, kes on soovitanud head kandidaati, kuid samal
ajal peab soovitaja vdotma ka vastutuse pakutavate kandidaatide sobivuse eest. (Robbins,
DeCenzo 2004: 174) Selleks et vilistada ebapéddevate tootajate virbamine, tuleks preemia maksta
kahes osas: iiks osa enne lepingu sdlmimist ja teine osa pérast katseaega. See soodustaks seda, et
soovitatakse ainult usaldusvédrseid ja tookaid inimesi. Dysart (2006: 33) toob vilja ka lahenduse,
kus organisatsioonid soovitavad iiksteisele andekaid tootajaid, sest ettevottel ei ole todtajale
pakkuda tema voOimetele vastavat tookohta. Samas ei tohi need ettevotted edukuse pérast

konkureerida.

Paljud organisatsioonid kasutavad andekate tootajate otsinguteks personaliotsingufirmasid, sest
neil on suurem voimalus leida selliseid tootajaid vidiksema riskiga. Paljud personaliosakonnad
kaotavad kontrolli virbamisprotsessi iile, ilma et nad seda ise teaksid (Laurent 2008: 15), sest nad
el leia sobivaid inimesi, kes oleksid voimelised tditma vaba ametikoha. Personalifirmadel on
olemas kindel andmebaas, millele saavad ligi ainult selle andmebaasi kliendid. Teatud info
olemasolul on neil vdimalik leida otsitava kogemuse ja vajalike teadmistega kandidaat
organisatsisooni vabale ametikohale. USAs ja Euroopa riikides kasutatakse eriti aktiivselt
personalifirmasid ja seda eelkdige just tippspetsialistide ja -juhtide otsinguks. Eestis kasutatakse
sellist personali vdrbamise vahendit vihe. Personaliotsingufirmasid on kasulik kasutada eelkdige

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

Heaks uute haritud tootajate viarbamise allikateks on ka haridusasutuste 10petajad (DeCenzo,
Robbins 2007: 157). Kdrgkoolist on voimalik saada hiid juhte, kesk- ja kutsekoolist lihttootajaid.

Koolide 16petajad on viga entusiastlikud ja suure toovoimega, kuid neil puudub praktika ja nende
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palgasoovid voivad olla liiga korged (Johanson 2008: 27). Siinkohal peab tddandja otsustama,

kas vihese kogemusega tdotaja on korge palga vidriline.

Personali virbamise vahendite ja allikate valikul peab juhtkond arvesse votma eelkdige rahalisi
vahendeid, sest huvipakkuva tookuulutuse koostamine ja selle edastamine Oigetele allikatele
nouab suuri kulutusi. Samas, mida rohkem vahendeid kasutada, seda suurem on voimalus, et
leitakse dige kandidaat. Oluline on arvestada ka kulutatava aja ja personali vdarbamismeeskonna
loomisega. Virbamisprotsess on aegandudev ja inimestele on védrbamine lisaiilesanne, juhul kui
selleks ei ole palgatud eraldi meeskonda. Seetdttu tuleks eelkdige personali vidrbamisprotsessi
koostamisel kaaluda alternatiivseid lahendusi, kus on voimalik kiirelt, kuid ajutiselt lahendada
vajalikud tooiilesanded. Vahendite valikul tuleb arvestada ka kandidaatide hulka, mida

viarbamismeeskond peab personalivaliku etapis hakkama vordlema.

1.3 Personalivaliku meetodid

Personali valik on tédandja ja -votjate vaheline kahesuunaline sihikindel protsess, mille tulemusel
valitakse ametikohale kandideerijate hulgast vilja sobivaim. Valiku kdigus méadratakse kindlaks
ametikohale kandideerija todalane sobivus, kasutades erinevaid valikumeetodeid (Torrington et
al. 2002: 189). Personali valik on protsess, mille kdigus valitakse korge kvalifikatsiooniga
isikuid, kes sobivad tditma vaba ametikohta organisatsioonis. Selleks et vihendada valikuga
kaasneda voivaid vigu, mis osutuksid organisatsioonile viga kulukaks, on vaja enne 10pliku
valiku tegemist hinnata pohjalikult kandidaatide sobivust pakutavale ametikohale.
Personalivaliku protsessis kogutakse kandidaadi kohta informatsiooni, mille pohjal valitakse

vélja parim kandidaat pakutavale ametikohale. (Carrell ez al. 2000: 185)

Organisatsioonisisesel virbamisel on otsust teha lihtsam, kuna inimene on olnud organisatsioonis
ning tema kohta on teave juba olemas. Olulise riskiga on seotud nii ala- kui ka iillekompetentsete
isikute véljavalimine. Alakompetentsuse korral esineb teadmiste ja oskuste puudujddk, mis voib
viia vallandamisele, {imberpaigutamisele voi nouda tiiendusdpet. Ulekompetentsuse korral on
aga suur oht, et tdotaja omal soovil lahkub. (Tamberg 2000: 37) Selliste probleemide viltimiseks

tuleb kasutada mitmekiilgseid valikumeetodeid.
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Personali valik on nagu ennustamine, mille puhul proovitakse &ra arvata, kes sobib koige
paremini vabale ametikohale. Selleks et 1opptulemus oleks ootuspédrane ja pohjendatud, tuleb
vilja tootada meetod, kuidas pidada kandidaatide iile valikuprotsessis arvestust. Personalivaliku
protsessis on sobivate kandidaatide viljavalimiseks mitmeid erinevaid voimalusi (Fisher et al.
1999: 316-318).

1. Mitme regressiooni mudeli puhul ldbivad konkursil osalevad kandidaadid koik etapid
ning 16pus liidetakse tulemused kokku. Konkursi vdidab see, kes on saanud kdige rohkem
punkte.

2. Mitme viljaliilitusmeetodi puhul on &dra méiératud iga etapi jaoks alampiir, mille peab
kandidaat saavutama, et edasi saada jdrgmisse etappi. LOplik valik tehakse nende
kandidaatide seast, kes on iiletanud kdigis etappides alampiiri.

3. Mitme takistusega mudeli puhul arvatakse pirast igat etappi vilja need kandidaadid, kes
on saanud kehva tulemuse. See mudel aitab protsessi ldbiviijatel vihendada kandidaatide
hulka pirast igat etappi, et hiljem oleks lihtsam teha 16plik valik. Profiili sobitamise
mudelit kasutatakse kdige harvem. Valikuprotsessi igas etapis on mdiidratud ametikoha
jaoks sobivaim punktisumma. Kandidaat, kes saavutab suurima punktisumma, on selle

valikuetapi voitnud.

See, millist vOimalust kasutatakse, oleneb suuresti kandidaatide ja valikumeetodite hulgast.
Kindlasti tuleb kasutatavat valikusiisteemi enne valiku tegemist ka kandidaatidele tutvustada, et

viltida hilisemaid pretensioone.

Joonis 4 iseloomustab tédiuslikku valikuprotsessi, kus ldbitakse koik etapid. Lihtsustatud protsessi
puhul kasutatakse ankeeti vOi CV-d, soovitusi, teste voi kditumisiilesandeid ja intervjuud.
Suurekandidaatide hulga puhul kasutatakse lihtsustatud protsessi. Viimasel ajal kasutatakse
rohkem valikumeetodeid (Paton 2003: 20), sest see annab suurema vdimaluse leida dige tootaja.
Koikide etappide ldbimine on muidugi vdga kulukas ja aegandudev. Mida olulisem ametikoht,

seda tiksikasjalikumalt 1dbitakse protsess.
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Joonis 4. Personalivaliku protsess, meetodid ja tiitipilised etapid
Allikas: koostatud DeCenzo, Robbinsi (2007: 173); Carrelli et al. (2000: 190); Fisheri et al.
(1999: 341); Tiirgt (2005: 137) ideede pohjal

Personali kujundamisel tuleb tidhelepanu poorata seaduslikkusele ja tavadele, mille alusel
kujundatakse vajalikud pohinduded. Koigile kandidaatidele tuleb tagada vordsed vdimalused.
Personalivaliku protsess peab olema ldbipaistev, eriti siis, kui kandidaate on nii organisatsioonist
kui ka viljastpoolt (Oyer 2007: 502). Eelvaliku ja 10ppvaliku tegemisel tuleb viljalangenutele

selgitada ebasobivuse pdhjusi.

Esimeseks valikuprotsessi etapiks on eelvalik, mille all mdeldakse {iildjuhul kandidaatide

véljavalimist saadetud dokumentide pohjal. Eelvalik on vajalik, kui toootsijaid on turul palju ja
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toopakkumisi vihe ning oluline on vilja valida voimalikud kandidaadid (Dempsey 2006b: 10).
Eelvaliku lihtsustamiseks vo0ib teha eelintervjuu, mille abil tutvutakse kandidaadiga pdgusalt ja
jaetakse korvale tdiesti sobimatud kandidaadid (Mercurio 2006: 6). Eelintervjuu eeldab vihest
kandidaatide hulka. Kui kandidaate on 100-300 ja seltskond viga mitmekesine, on vaja kindlasti
teha eelvalik, et vilja selgitada 15-20 sobivat kandidaati. Eelvalikusse tuleb suhtuda tdsiselt, et
mitte jdtta korvale hiid kandidaate. Esimese eelvaliku etapina on soovitatav méérata kolm kuni
viis nouet, millele kandidaat peab vastama. See lihtsustab tunduvalt edasist tegevust. Teise
sammuna on maistlik votta toetavad ndudmised ja nende alusel iilejdéinud korvale jatta. (Vahur
2007: 64) Pidrast seda peaks sdelale jidma kuni 20 kandidaati, kelle analiiiisimiseks on vaja
koostada vordlustabel, mis aitab hinnata kandidaatide todkohale sobivust. Edaspidi lidbivad

kandidaadid pohikriteeriumid, mis on tookoha saamisel maidravaks.

Testimine on iiks moodus, kuidas kandidaate valida. Testide koostamisel tuleb kindlaks mé#irata
hinnatavad kriteeriumid, mis toovad vilja tookohale kandideerija jaoks vajalikud isikuomadused
(Testing and... 2007: 24). Testimist kasutatakse vérbamisel kiill sageli, kuid mitte alati.
Testimine on iiks moodus, kuidas kandidaate valida. Testide koostamisel tuleb kindlaks mé#irata
hinnatavad kriteeriumid, mis toovad vilja tookohale kandideerija jaoks vajalikud isikuomadused
(Testing and... 2007: 24). Testimist kasutatakse eelkdige sellistele ametikohtadele vérbamisel,
kus on raske hinnata eelnevatel tookohtadel toimetulemist ning saab vaadata ainult inimeste
eeldusi. Oluline on teada saada, missugune on kandidaadi iseloom ja kuidas ta kiitub erinevates
olukordades (Paton 2003: 20). Neid niitajaid on vdimalik vélja selgitada praktiliste harjutuste
kaudu. Tudengite virbamisel otse iilikoolist on testid voi praktilised harjutused asendamatuks
abivahendiks, sest tudengitel puudub eelnev tookogemus. Virbamisprotsessis kasutatavad testid
jagunevad neljaks: isikutestid, intelligentsustestid, vOimete testid ja teadmiste-oskuste testid

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

Oma ndilise lihtsuse tottu on intervjuu kujunenud kandidaatide hindamise peamiseks
toovahendiks. Inimestega peab kindlasti kohtuma, alles siis saab anda neile hinnangu.
Toovestlused saab jaotada telefoniintervjuuks, videointervjuuks, silmast silma intervjuuks ja
grupiintervjuuks (Vahur 2007: 69). See, millist meetodit kasutada, soltub iilesandepiistitusest,

oskusest vestlust juhtida ja to6turu olukorrast.
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Kandidaate intervjueerides on abistavaks ette kujutada pilti jidméest, kus 10% jddmaéest asub vee
peal ja 90% jddmiest vee all. 10% ehk ndhtav osa jddmédest on vajalik, kuid piiratud
informatsioon, milleks on inimese oskused, kogemused ja haridus. 90% ehk mittenihtav osa
jddmadest on selle kandidaadi pohiosa: kditumine, mottelaad, huvid (Kahle 2007: 3-4). See

pohiosa aitab méérata todalase edukuse.

Planeerimine

- kogutakse informatsiooni ameti kohta

- kirjutatakse vélja kiisimused kandidaadi kvalifikatsiooni kohta
- valmistutakse ise ja valmistatakse ette sobiva ruum

Intervjuu tegemine
- moeldakse ldbi, mida pakutavast ametikohast radkida
- mdeldakse 14bi, kas on midagi, millest on parem mitte radkida

Kandidaadi hindamine

- hinnatakse, millise mulje kandidaat jéttis

- kontrollitakse iile oskused, mis kandidaadil olema peaksid
- kaalutakse, kas kandidaat sobib meeskoda

Pérast intervjuud
- antakse teada kuupéev, millal otsus tehakse
- vastus (nii negatiivne kui ka positiivne) teatatakse kirjalikult

Joonis 5. Intervjuu etapid. Koostatud Madduxi (1998: 42—43) ideede pdhjal

Joonisel 5 on vilja toodud intervjuu ldbiviimise etapid, mille jirgimine tagab eduka intervjuu
labiviimise ja informatsiooni kogumise. Informatsiooni kogumine on kompetentse
intervjueerimise alus. Seepirast el ole miski olulisem kui paindlik kiisitlusmeetod — see peab
olema nii sujuv, et jddb teistele markamatuks. Siinkohal soovitab Kawasaki (2008: 33) kiisida
koigilt kandidaatidelt samu kiisimusi, et hiljem oleks vastuseid lihtsam analiitisida. Yate (2001:

60—64) toob vilja kaksteist vOtet, mis aitavad leida igas olukorras sobiva variandi:
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e suletud kiisimused,

e avatud kiisimused,

e minevikku suunatud kiisimused,
e negatiivse varjundiga kiisimused,
e {imbersuunavad kiisimused,

e {imbersonastamised,

e tagamottega kiisimused,

e pooleldi diged kiisimused,

e suunavad kiisimused,

e kiisimuste jdrjestamine,

e viljapressivad kiisimused.

See, milliseid kiisimuse-tiilipe intervjuus kasutada, soltub ametikohast ja intervjueeritavast.
Intervjuu eesmérk on vilja selgitada kandidaadi isikuomadused, teadlikkus eesootavast tdokohast
ja organisatsioonist (Sturdivant 2008: 26). Niiteks kinnise inimese intervjueerimisel tuleb
eelkdige kasutada suunavaid kiisimusi, et tema kéest informatsiooni kitte saada. Selleks et
intervjuu ldheks edukalt, tuleb enne intervjuud teha iga kandidaadi kohta eeluuring ja valmistada

ette kiisimused.

Kui intervjuu on viimane valikumeetod, tuleb kandidaadile tulemustest ettendhtud ajal teatada ja
oma otsuseid pohjendada. Negatiivse otsuse teatamisel tuleb jétta parimatele voimalus

kandideerida tulevikus.

Lisaks CV-le ja toointervjuule saab toolepiirgija tausta kohta kdige paremini teavet taustauuringu
kaudu. Selleks tuleb loomulikult kiisida kandideerija nousolekut. Kiisimused puudutavad
tavaliselt otsest t60d: tooiilesannete tditmist, tihtaegadest kinnipidamist jne. Samuti on olulised
ka kandidaadi uuendusmeelsus, huvitatus toost ja t60- ning erialased saavutused (Kents 2004).
Inimese eelnev kiditumine on kdige kindlam vahend ennustada tema kiitumist tulevikus.
Kandidaadi mineviku kohta info kogumine aitab véltida hilisemaid probleeme t561 (Schloss, Lahr
2008: 48). Taustauuringu iiheks eesmirgiks on kontrollida ja tidpsustada kandidaadi
dokumentides esitatud info Oigsust (How to Avoid... 2006: 5). Esitatud infot uurides voib

selguda nii mondagi positiivset kui ka negatiivset, mida kandidaat ei ole soovinud avalikustada.
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Taustauuringutel on kolm astet. Kdige lihtsam on otsida infot avalikest allikatest. Teine voimalus
on kasutada kinniseid andmebaase. Need puudutavad seaduserikkumiste, kriminaalkaristuste ja
vaimuhaiguste registreid. Selline tegevus on seadusega rangelt reglementeeritud. Kolmas
vOimalus on kiisitleda kolmandaid pooli, et teha kindlaks kandidaadi senine kiitumine ja
hoiakud. (Schloss, Lahr 2008: 51-55) Siia kuuluvad ka kandidaadi soovituskirjad kolmandalt
poolelt, tavaliselt endiselt iilemuselt. Soovituskirjast on vOimalik hankida kandidaadi kohta
informatsiooni tema eelmisest tookohast. Sealt saab teavet ka kandidaadi isikuomaduste kohta.
Kui on tegemist juhi ametikohaga, oleks kasulik kiisida soovitusi ka eelnevatelt alluvatelt.
(Gomez-Mejia et al. 2004: 182—-183) Pohiliselt on soovituskirja eesmérgiks kinnitada teavet, mis

on saadud kandidaadi sooviavaldusest voi1 CV-st.

Toopakkumine tuleb teha voimalikult kiiresti, et mitte lasta kandidaadil meelt muuta. Kaks-kolm
pdeva on piisav aeg, et lepingu kavand ette ndidata ning tingimused ja kuupidevad veel kord 1ibi
rddkida. Seejdrel leping allkirjastatakse. Samuti on vaja viivitada teiste kandidaatide
draiitlemisega. Kui parim kandidaat ei allkirjasta lepingut, on v&imalik votta toole paremuselt
teine. FEraldi késitlemist vajab ka niinimetatud tagasiostupakkumiste tegemine ja neile
reageerimine. Lahkumisavalduse esitanud tootajatele pakub todandja tihti paremat tootasu.
Loomulikult on té6andjal lihtsam teha parem pakkumine endisele tootajale, kui hakata uuesti 1dbi

kdima virbamise kadalippu. (Vahur 2007: 94-95)

Personalivaliku meetodeid on erinevaid. Pole iihest ja diget varianti, mille abil vilja valida dige
kandidaat, sest igal organisatsioonil on oma eripidrad ja ka rahalised vahendid on erinevad.
Meetodite valikul on oluline kindlaks méérata kandidaadile esitatavad nduded, mille pohjal saab
otsustada, milliseid valikumeetodeid kasutada. Valikumeetodid peavad vilja tooma kandidaadi
jaoks vajalikud omadused, mis on olulised tookoha saamisel. Kandidaatide valiku lihtsustamiseks
on vaja midrata hindamiskriteeriumid, et hiljem oleks lihtsam otsust langetada ja konkurentsist

vilja langenud kandidaatidele seda ka pohjendada.
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2. Oppejoudude ja 6ppurite virbamine ja valik KVUOA-s

2.1 Kaitsevie ja KVUOA organisatsiooni struktuur ja personalipoliitika

Kiesolevas alapeatiikis antakse iilevaade KVUOA struktuurile ja dppejoudude jagunemisele.
Samuti antakse iilevaade kaitsevie ja KVUOA personalistrateegiale ja —poliitikale, mis on oluline
et saada aru sellest, kuidas toimub KVUOA virbamis- ja valikuprotsessi. Alapeatiiki kirjutamisel
on kasutatud erinevaid dokumente, mis sitestavad selle valdkonna tegevuse. Lisaks on kasutatud

intervjuudest saadud informatsiooni.

KVUOA-s korraldab &ppetood dppeosakond, mis allub otse KVUOA iilemale. Samas on
Oppeosakonna iilesanneteks teha teadus- ja arengutegevust sdjanduse ja riigikaitsega seotud
valdkondades ning korraldada voorkeeleoskuse testimist kaitsevies (Kaitsevie Uhendatud
Oppeasutuse pohiméirus 2008). Oppeosakonna koosseisu kuuluvad planeerimisjaoskond, taktika,
strateegia, loodus- ja tdppisteaduste, humanitaar- ja sotsiaalteaduste Oppetool, dpperaamatukogu
ja Kaitsevie keelekeskus (vt lisa 3). Suurem osa Oppejoududest kuulub taktika Sppetooli, sest
taktika Oppesuund jaguneb omakorda erinevateks Oppesuundadeks: iiksuse taktika Oppesuund,
sdjaviepedagoogika Oppesuund, erialataktika Oppesuund ja matkekeskus. Uksuse taktika
oppesuund jaguneb veel omakorda brigaadi ja pataljoni taktikagrupiks, jalaviekompanii
taktikagrupiks ja jalavéderiihma taktikagrupiks. Taktika Oppetooli juhatab kaitsevielane, teisi
oppetoole ja keelekeskust juhatavad tsiviilisikud. Suurem osa taktika dppetooli ametikohtadest on
sOjalise auastmega. Kdikide Oppejoududele ametikohtade puhul on kinnitatud ametijuhendid, mis
sisaldavad ametikohtade iildiseloomustust ja neile esitatud tildndudeid, peamisi toéiilesandeid,

oigusi ja kohustusi.

KVUOA &ppejoudude ametikohad on professor, dotsent, lektor, &petaja ja instruktor
(abioppejoud). KVUOA-s totab kolme erineva staatusega dppejoude. Loodus- ja tippisteaduste,

humanitaar- ja sotsiaalteaduste ning strateegia Oppetooli juhataja ametikohtadele valitakse
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konkursi korras viieks aastaks isikud, kellel on piisav dppe- ja teadustod kogemus. Nad voetakse
to6le toolepingu alusel. Teiseks tootavad KVUOA-s tegevteenistuses olevad kaitsevielastest
oppejoud (ohvitserid ja allohvitserid), kes on miiratud kindlatele ametikohtadele. Nad peavad
vastama Oppejoududele kehtestatud akadeemilistele kvalifikatsiooninduetele ja tditma etteantud
ilesandeid. Kaitsevéde personalipoliitika kohaselt on tegevteenistuses olevate Oppejoudude
rotatsiooniajaks iildjuhul 5 aastat, mis iihtib korgharidusruumis kehtiva valimisperioodiga, kuid
KVUOA-s on see olnud paljudel juhtudel oluliselt lihem (Paabut 2009). Kolmandaks grupiks
tootavad KVUOA-s riigiametnikud, kes tegelevad keeledppega ja teevad tolketdid (KVUOA

eneseanaliiiis 2009).

Selleks et moista kaitsevde personalistrateegiat on &ddrmiselt oluline mdista kaitsevie
organisatsiooni eripdra. Tegemist on voimukeskse organisatsiooniga, kus toimib tsiviilithiskonna
jaoks ebatavapdrane juhtimissiisteem ja organisatsioonikultuur. Toimivad véljakujunenud
juhtimissiisteemid ning alluvus- ja kisusiisteemid. Teenistus on karjadripdhine, mis pakub
elukestva elukutse kaudu arenemisvoimalusi koigile teenistujate gruppidele. Taolises
organisatsioonis teenimine eeldab oma isiklike huvide jatmist tagaplaanile, olulisimaks seatakse

organisatsiooni ja seelibi riigi huvid. (Kaitsevée ja Kaitseliidu personalistrateegia 2008: 3)

Kaitsevie personalistrateegia ja -poliitika 1dhtub kaitsevie arengustrateegiast. Arengustrateegiad
kirjutatakse lahti arengukavadeks, mis jagunevad pikaajaliseks, keskmiseks ja liithiajaliseks
arengukavaks. Arengukavades miiratakse kindlaks eesmérgid, kuhu tahetakse teatud aja jooksul
jouda, ja nende tditmiseks vajalikud ressursid. Sellise planeerimise iitheks oluliseks osaks on ka
personalistrateegia, mis seisneb eelkOike personalijjuhtimises. 2009. aasta Kkaitsevie
personalistrateegia eesmérgiks on médratleda personalijuhtimise iihtsed tegevussuunad
kaitsevies, et tagada iilesannete tditmiseks ja arenguks vajalikul arvul motiveeritud ning korge

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

Personalijuhtimine jaguneb erinevateks valdkondadeks, millest olulisemad on personali
planeerimine, varbamine ja valik, karjdédriplaneerimine ja juhtimine ning personali koolitus ja
arendamine. Siisteemse personali planeerimise eesmirk on kindlustada organisatsioon talle
seatud pohiiilesannete tditmiseks igal ajal optimaalse arvu teenistujatega, kellel on vajalikud
teadmised ja oskused (Kaitsevie ja Kaitseliidu personalistrateegia 2008: 5). Rahuaja personali

planeerimisel ldhtutakse sdjaaja personali vajadustest, mis tulenevad arengukavadest. Selleks et
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leida kaitsevie piistitatud iilesannete tditmiseks vajalikku personali, korraldatakse virbamine ja
valik, mille eesmérgiks on leida ja valida sobiva kvalifikatsiooni, vOoimete ja hoiakutega personal
(Kaitsevde ja Kaitseliidu personalistrateegia 2008: 6). Efektiivseks védrbamiseks on vaja
tegevusse kaasata kogu organisatsioon, kes tegeleb nii siseste kui ka viliste allikatega.
Personalivaliku protseduurid peavad olema lihtsad, arusaadavad, paindlikud ja tagama koikidele

kandidaatidele vordse kohtlemise ning ausa valiku (/bid., 6).

Samuti on personalistrateegia oluliseks osaks karjdédri planeerimine ja juhtimine. Kaitsevie
karjddripoliitikas sobitatakse kokku organisatsiooni ja teenistuja huvid. Teenistujatele pakutakse
erinevate  karjddrivoimaluste kaudu mitmekiilgseid voOimalusi olemasoleva kompetentsi
rakendamiseks ning arendamiseks. Organisatsiooni Kkarjdédriplaneerimine tagab todtaja
ettevalmistamise ametikohale. Vdimaliku karjddritee planeerimisel arvestatakse, et teenistujate
voimeid ja oskusi saaks optimaalselt dra kasutada. Kaadrikaitsevéelaste ametikohtade tditmisel
tuleb eelistada valdkondi, mis on seotud sdjaliste vdimete arendamisega ning on vastavuses

nende viljadppe ja kogemustega. (Ibid., 7)

Koos Kkarjddri planeerimisega tuleb tegeleda ka personali koolitamise ja arendamisega.
Teenistujate arendamine hdlmab teenistujate ettevalmistamist, koolitamist, nende teadmiste,
oskuste ja vOimete edendamist ning karjdérijuhtimist. Koolitamine on eesmaérgistatud ning
siisteemne tegevus, mille tulemusel teenistujad omandavad teadmised, oskused ning hoiakud, mis
vOoimaldavad neil tdita oma kohustusi sdja- ja rahuajal. Kaitsevigi toetab sOjalist kutsealast ja
akadeemilist tasemekoolitust. Ldhtuvalt teenistujate karjddriplaneerimisest ning kaitsevie
vajadustest toetatakse ka tsiviilkutsedpet ja akadeemilist tasemedpet, sealhulgas doktoridpet.
(Ibid., 9) Akadeemilise hariduse omandamist vdimaldab Sppejou t66 korvalt eelkdige KVUOA
(Ermus 2009). Teenistujate peamisteks koolitajateks on Kaitsevde Voru Lahingukool ning
Kaitsevie Uhendatud Oppeasutused, kelle pakutavad kursused ja dppekavad lihtuvad kaitsevie
ja Kaitseliidu vajadustest. Teenistujate koolitusvajadus ja koolituse eesmirgid tulenevad
ametiiilesannetest. Koolitusettepanekuid tehakse ka arenguvestluse ja atesteerimistulemuste

pohjal. (Kaitsevie ja Kaitseliidu personalistrateegia 2008: 6)

Lihtudes kaitsevie personalistrateegiast, on KVUOA seadnud personalipoliitika eesmirgiks
selle, et igal positsioonil tootaks professionaalse ettevalmistusega ning motiveeritud tootaja, kes

on huvitatud enesetdiendamisest ja kellel oleks organisatsiooni vajadustest tulenevalt voimalused
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siisteemseks tdienduskoolituseks, oma eriala-, ameti- ja kutseoskuste parandamiseks (KVUOA

arengukava aastateks 2006-2010).

KVUOA-s planeeritakse personali kaitsevie ja KVUOA vajaduse ning eraldatud ressursside
pohjal kaitseministri kinnitatud palgalise koosseisu tabeli alusel. Vajaliku arvu noutava
kvalifikatsiooniga tootajate leidmiseks tehakse koostood Kaitsevde Peastaabi (KVPS)
personaliosakonnaga, kes korraldab kaitsevdelaste ametikohale midramist (SalekeSin 2009).
Kuigi KVUOA tegeleb ise kaitseviielaste koolitamisega, peab KVUOA personalipoliitika
oluliseks teenistujate koolitamist, mida planeeritakse atesteerimise ja arenguvestluse tulemuste

pohjal (KVUOA arengukava aastateks 2006—-2010).

Kaitsevielaste karjddri planeerimise eesmirgiks on kaitsevie vajaduste efektiivne ja maksimaalne
rahuldamine, mis jaguneb votmepositsioonil oleva isiku karjdédri planeerimiseks ja iildiseks
karjadriplaneerimiseks. Igale ohvitserile piiiitakse planeerida kaks voimalikku karjddrisuunda.
Karjadrisiisteemi reguleerivateks vahenditeks on auaste, ametikoht, sdjaline viljadpe ja haridus,
teenistuskogemus, isikuomadused, atestatsioon, muud teenistusega seotud tingimused ja isiklikud
soovid. Karjédri kiiruse méérab teenistusaeg, mis voib iihel ametikohal olla 3-5 aastat. Seejuures
kaitsevielastele on Oppejou ametikohal oleku kestuseks kehtestatud 5 aastat. (KVUOA
arengukava aastateks 2006-2010).

2.2 Uurimismetoodika ja valim

Siinse magistritod eesmirgiks on vilja selgitada KVUOA virbamissiisteemis esinevad
probleemid ning teha ettepanekuid nende ennetamiseks ja iiletamiseks. Eesmérgist ldhtuvalt oli
vaja saada iilevaade kaitsevie ja KVUOA personalipoliitikast, selgitada vilja nii hinnang
kadettide ja kuulajate viarbamis- ja valikuprotsessi kohta kui ka arvamus, kuidas muuta virbamist
ja valikut efektiivsemaks. Empiirilise osa valmimiseks korraldati kiisitlus kadettide ja kuulajate
seas. Samuti intervjueeris t00 autor erinevaid inimesi, kes on otseselt vdi kaudselt seotud

KVUOA virbamis- ja valikuprotsessiga.

KVUOA Korgemas Sdjakoolis oppivate kadettide ja kuulajate seas korraldati Kiisitlus
ajavahemikul 05.01.-16.01.2009. Kadettidest kiisitleti 11. ja 12. pohikursuse Oppureid. 10.
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pohikursus jdi valimist vilja, sest suurem osa kadettidest asub teenistuspraktikal koolist
viljaspool, mistdottu on nendega kontakti saamine raskendatud. Kuulajatest kiisitleti 3. ja 4.
keskastmekursuse doppureid. Autor pidas samuti oluliseks keskastmekursuse 10petajate arvamust,
seetottu kiisitleti 2. keskastmekursuse Oppureid, kes 10petasid oma Opingud 2008. aastal. 2.
keskastmekursuse 10petajatele saadeti kiisimustikud laiali elektrooniliselt, sest nad on teenistuses
erinevates vaeliksustes ja asutustes. Vastamiseks oli aega 13.02.-27.02.2009. Kadettidele antud
kiisitlustest tagastati koik 44 ning kuulajatele antud 37 kiisitlustest tagastati 35 (vt joonis 6). Teise
keskastmekursuse 10petajatel jdi 2 kiisitlust tagastamata. Kiisitlustulemusi analiiiisiti tabelite ja

jooniste abil, kadettide ja kuulajate kiisitluste analiilisimisel kasutati ka korrelatsioonianaliiiisi.

4. KAK; 13

11. PK; 17

o11. PK
oi2. PK
@ 2. KAK
m 3. KAK
m 4. KAK

3. KAK; 13

2. KAK; 9 12. PK; 27

Joonis 6. Kiisitletavate valim ja hulk

Kadettide ja kuulajate kiisimustikud olid osaliselt erineva suunitlusega. Kadettide kiisitlus oli
suunatud eelkdige vidrbamis- ja valikuprotsessile. Kuulajate kiisitluse eesmirk oli saada infot
virbamise ja kooli, samuti kursuse maine ja olulisuse kohta. Kiisimustik sisaldas kinniste
kiisimuste korval ka avatud kiisimusi, kus vastajad said avaldada oma arvamust ning anda oma

hinnangu védrbamise ja valiku tGhususele (vt lisa 10 ja 11).

Kadettide kiisimustiku esimese kiisimusega sooviti selgitada vilja virbamisvahendeid ning seda,
kust saadi informatsiooni Korgema Sdjakooli kohta. Vastuseid analiiiisides oli vOimalik teada
saada, millised vidrbamisvahendid on efektiivsemad, ja vorrelda neid virbamisel kasutatavate

vahenditega.
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Teise kiisimusega sooviti selgitada vélja, miks teiste iilikoolide seast eelistati just Korgemat
Sojakooli. Vastuseid analiitisides oli voimalik vilja tuua moodused, kuidas muuta reklaam

efektiivsemaks ja meelitada inimesi valima just sdjavéelase elukutset.

Kolmandaks esitati {ldisi kiisimusi, mis puudutasid nii valikumeetodeid kui ka info
kittesaadavust kooli kohta. Vastuste pohjal on voimalik hinnata valikumeetodite efektiivsust ja
nende piisavust: kas tulevikus lisada moni meetod vdi jitta dra. Informatsiooni kéttesaadavust
analiiiisides oli vOoimalus selgitada vilja, kas erinevate vahendite kaudu edastatav informatsioon

on piisav ja kas sotsiaalsete garantiide kohta oli piisavalt infot.

Neljanda kiisimusega sooviti teada saada, kust saadi innustust hakata sodjavéelaseks. Kuna
valikute tegemisel on mdjutustegur oluline, andis see kiisimus vdimaluse vilja selgitada kooli

jaoks olulised reklaamiallikad.

Kolme viimase avatud kiisimusega selgitati vilja kadettide arvamus valikuprotsessi positiivsete ja
negatiivsete kiilgede ning samuti selle kohta, kuidas muuta védrbamine ja valik tShusamaks.
Kadettide arvamuse arvestamine aitab kaasa organisatsiooni edukuse tagamisel, sest

organisatsiooni edukus soltub kdigi inimeste panustamisest sellesse.

Kuulajate kiisimustiku esimene kiisimus puudutas iildisi kiisimusi keskastmekursuse vajalikkuse
ja olulisuse ning valikumeetodite efektiisuse kohta. Vastused andsid iilevaate sellest, kuivord
oluliseks peavad kuulajad ise keskastmekursust ja kas valikumeetodeid on vaja muuta. Samas oli
vastustes voimalik vélja tuua ka see, kas vieiiksused ja asutused aitavad védrbamisprotsessile

kaasa.

Teise kiisimusega sooviti selgitada vélja kuulajate arvamust selle kohta, miks ei soovita tulla
keskastmekursusele Oppima. Selle kiisimuse vastused andsid vdimaluse poorata tidhelepanu
probleemsele valdkonnale, pdhjustele, miks Oppima ei soovita tulla. Nende pohjuste
likvideerimine  voib  suurendada  keskastmekursusele kandideerijate  hulka. Eduka

virbamisprotsessi aluseks on hea imago, mis annab voimaluse teha head reklaami.

Jargmise kiisimuse eesmirgiks oli leida toimivaks haridus- ja karjdirisiisteemiks eeldused,

millega suurendada ohvitseride soovi tulla Oppima keskastmekursusele. Vastajal paluti
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mirgistada viited, mis vOiksid suurendada kandidaatide hulka. Kiisimustikku analiiiisides andis
see vOimaluse vilja tootada haridus- ja karjddrimudeli, mis kinnitab keskastmekursuse

vajalikkust.

Viimases avatud kiisimuses sai iga kuulaja teha oma ettepaneku selle kohta, kuidas peaks olema
organiseeritud  ohvitseride  virbamine. Ettepanekute analiiis vOimaldas  kinnitada

keskastmekursuse olulisust.

Kuulajate ja kadettide kiisimustike pohjal tegi autor korrelatsioonianaliiiisi, mis aitas leida véidete
ja kiisimuste vahel seoseid. Analiiiisi tegemiseks andis autor seostele absoluutvéirtused: r < 0,4 —
nork seos, 0,4 > r > 0,6 — keskmine seos, r > 0,6 — tugev seos. Lisaks korrelatsioonianaliiiisile
kasutati tulemuste esitamiseks keskmisi, mediaani moodi ja standardhdlvet. Analiiiisi
lihtsustamiseks liideti vastused ,,jah* ja ,,pigem jah* kokku, mida arvestati tulemusena ,,ndustun‘.
Samuti liideti kokku vastused ,.ei*“ ja ,pigem ei“, mida arvestati tulemusena ,ei ndustu®.
Tulemused esitatakse lisades ning joonistel ja tabelites. T60 kirjutamisel kasutati ka
osalusvaatlust, mis vdimaldas anda iilevaate KVUOA-te virbamise ja valiku eripiradele. Samuti

tugineti KVUOA-te dokumentatsioonidele, kus tehti dokumentide analiiiisi.

Kiisitluste tdiendamiseks ning véirbamis- ja valikuprotsessi kohta informatsiooni kogumiseks tehti
intervjuusid erinevate inimestega, kes on otseselt voi kaudselt seotud virbamis- ja
valikuprotsessiga KVUOA-s. Intervjuu kiisimused edastati eelnevalt intervjueeritavatele, et neil
oleks aega kiisimustega tutvuda. Intervjuu kéigus oli voimalik tédpsustada kiisimusi ja vajadusel

esitada lisakiisimusi. Intervjuud salvestati diktofoniga, samuti tehti mirkmeid paberile.

Too autor tegi intervjuu Kkaitsevde virbamiskeskuse {iilema Lauri Kurvitsaga, kelle
tooiilesanneteks on  juhtida kaitseressursside  struktuuriiiksust. See iiksus tegeleb
organisatsioonivilise vidrbamisega kaitsevéele ja Kaitseliidule, teeb menetlusi ja taustauuringut
ning s0lmib tegevteenistuslepinguid. Lisaks tegeleb see struktuuritiksus ka virbamisega Korgema
Sojakooli pohikursusele. Viarbamiskeskuse iilemale esitati kiisimusi eelkdige vidrbamisprotsessi
etappide ja vahendite kohta, mille abil sooviti teada saada, milliseid virbamisvahendeid ja

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

voivad takistada viarbamisprotsessi.
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Autor pidas oluliseks intervjueerida ka KVUOA iilemat kolonel Aarne Ermust. KVUOA iilema
rolliks on kujundada personalipoliitikat ja osaleda personalivaliku protsessis. Kiisimustega
sooviti teada saada KVUOA rolli nii dppurite kui ka dppejoudude virbamis- ja valikuprotsessis,
eelkdige seda, kuidas toimub vérbamine ja valik ning millised on seejuures erinevate osakondade
ja dppetooli iilemate iilesanded (vt lisa 5). Samuti sooviti teada saada KVUOA iilema arvamust
selle kohta, kuidas suurendada ohvitseride soovi tulla KVUOA-sse oppejouks ja

keskastmekursusele dppima.

Lisaks KVUOA iilemale intervjueeris t66 autor ka KVUOA personaliosakonna iilemat leitnant
Siret Paabutit. Tema iilesanneteks on vérbamisprotsessi koordineerimine ja valikuprotsessis
osalemine. Kiisimustega sooviti teada saada, kuidas panustab KVUOA &ppurite virbamisse ja
missuguseid vahendeid kool selleks kasutab (vt lisa 6). Samuti sooviti vilja selgitada, missugune
on KVUOA roll 5ppejoudude virbamisel ja kuidas toimub valikuprotsess, seda nii tsiviil- kui ka
sojavidelise ametikohaga Oppejoudude puhul. Samuti pidas autor oluliseks kiisida

personaliosakonna iilema arvamust virbamis- ja valikuprotsessi muutmise kohta.

Kaitsevde personalipoliitikaga tegeleb KVPS-i personaliosakond, mida juhib kolonel Aivar
SalekeSin. KVPS-i personaliosakonna iiheks pohiiilesandeks on korraldada kaadrikaitsevéelaste
médramist sOjaaja lksuste ametikohtadele. KVPS-i personaliosakonna iilem vastas
intervjuukiisimustele kirjalikult. Talle esitatud kiisimustega sooviti teada saada, kuidas virvatakse
keskastmekursuse oppureid ja KVUOA &ppejdude ning missugune on KVPS-i roll

valikuprotsessis (vt lisa 7).

Tsiviiloppejoudude vérbamis- ja valikuprotsessi kohta informatsiooni saamiseks esitas autor
kirjalikud kiisimused Oppetoolide juhatajatele. Kiisimused saadeti loodus- ja téppisteaduste,
humanitaar- ja sotsiaalteaduste, strateegia Oppetooli ning keelekeskuse juhatajale. Kiisimustega
sooviti vilja selgitada, kuidas toimus nende vidrbamis- ja valikuprotsess ning milline on dppetooli
juhatajate roll KVUOA 6ppejdudude virbamisel ja valikul (vt lisa 8). Samuti sooviti teada saada

kiisitletavate arvamust dppejoudude viarbamis- ja valikuprotsessi tohustamise kohta.
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2.3 Personali virbamise ja valiku eripiarad KVUOA-s

Kiesolevas alapeatiikis antakse iilevaade personali virbamis- ja valikuprotsessi eripdradest
KVUOA-s. KVUOA on Eesti Vabariigi kaitseministeeriumi valitsemisealas kaitsevie juhataja
alluvuses asuv sojavieliselt korraldatud riigikaitseline rakenduskdrgkool. KVUOA tegevuse
eesmirgiks on valmistada ette professionaalseid, isamaaliselt kasvatatud, demokraatlikke véértusi
austavaid korgharidusega ohvitsere kaitsevidele ja Kaitseliidule ning teistele sgjavéeliselt
korraldatud asutustele ja iiksustele. Samuti on KVUOA eesmirk olla sdjalise teadus- ja
arendustegevuse edendaja Eesti Vabariigis (KVUOA, kodulk, 23.03.2009). KVUOA-s toimub
oppetdd kahel astmel: 1) rakenduskorgharidusoppele vastava sdjavielise korghariduse Oppe I
astmel ehk pohikursusel, 2) magistriOppele vastava sdjavielise korghariduse dppe II astmel ehk
keskastmekursusel. KVUOA pohimiiruse kohaselt jagunevad dppeasutuses oppivad dppurid
vastavalt Oppetd0 astmele kadettideks ja kuulajateks. Kadett on pohikursusel Oppiv
kaadriohvitserikandidaat. Kuulaja on keskastmekursusel &ppiv kaadriohvitser. Oppureid dpetavad

tegevteenistuses olevad kaitsevéelased (ohvitserid, allohvitserid) ja teiste iilikoolide dppejoud.

Oppureid virvatakse KVUOA-sse aasta libi ning virbamisega tegelevad erinevad kaitsevie
asutused. 1. jaanuaril 2008. aastal moodustati Kaitseressursside Ametisse uus struktuuriiiksus
Eesti  Kaitsevde  vidrbamiskeskus.  Virbamiskeskuse  pohiiilesandeks on  personali
organisatsioonivéline viarbamine kaitseviele.

Virbamiskeskuse kodulehekiilje andmetel on keskuse iilesanded jargmised:

1) kaitsevie varbamisinfo vahendamine avalikkusele ja sihtgruppidele;

2) viarbamisiirituste korraldamine;

3) teenistusse kandideerijatelt vajalike dokumentide kogumine ja kontroll;

4) toointervjuude ja esmase personali hindamine ning kandideerijate suunamine arstlikesse
komisjonidesse;

5) vabade teenistuskohtade ja kandidaatide kohta kontaktide vahendamine;

6) sobivate kandidaatide dokumentide esitamine védeosale vOi sellega vordsustatud asutusele
teenistusse votmise otsuse tegemiseks;

7) varbamise tulemusena teenistusse voetud, samuti teenistusest lahkunud isikutele rahulolu-
uuringute korraldamine.

(Kaitseressurside Amet, kodulk, 12.03.2009)
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Virbamiskeskus tegeleb virbamisega jérjepidevalt, pohirdhk on pohikursuse kandidaatide
virbamisel, sest kaitseviie juhataja on midiranud kaitsevie virbamisprioriteediks KVUOA
Korgema Sgjakooli pohikursuse (KVJ KK 01.12.2008, nr 328 p 1). Virbamisprotsessis
kasutatakse eelkOige erinevaid Korgemat Sojakooli reklaamivaid iiritusi, aktiivset teavitustood ja
kodulehekiilje kaudu reklaamimist, mis sisaldab pohjalikku kandideerimisinfot. Meedia
kasutamiseks on tehtud leping meediaplaneerimisfirmaga, kes koostab meediaplaani ja otsustab,
millist vidrbamiskanalit kasutada ning kui tihti reklaami edastada (Kurvits 2009).
Keskastmekursusele virbamine toimub samuti viljaspool KVUOA-d, seda eelkdige KVPS-i
personaliosakonna tasemel (SalekeSin 2009), millele lisanduvad vieiiksused ja asutused, kes
tegelevad samuti teavitustooga. Vieliksustes ja asutustes tegelevad virbamisega eelkdige
vilistlased, kes on kooli juba Idpetanud ja on oma teenistuskohtades esmasteks infoallikateks.
KVPS-i personaliosakonna peamiseks iilesandeks keskastmekursusele viarbamisel on teavitustoo
ja eelvaliku tegemine. Peastaabi iilem saadab aasta alguses laiali ringkirja, kus on nimetatud
kursuse eesmirk, Oppemaht, dokumentide vastuvotuaeg ja viide sisseastumistingimustele.
Kandideerijad saadavad oma sooviavaldused KVPS-i personaliosakonda, kus tehakse eelvalik,
ning kandidaatide nimekiri saadetakse KVUOA-sse. Kuigi mélema kursuse esmane
virbamisprotsess toimub viljaspool kooli, saab KVUOA seda protsessi kaudselt mdjutada.
Esmane info kooli kohta on KVUOA kodulehel. Samuti kasutatakse kooli tegemiste ja iirituste
reklaamimiseks meediaviljaandeid, milleks on Eesti suuremad pédevalehed Eesti Pédevaleht ja

Postimees (KVUOA eneseanaliiiis 2009: 22).

KVUOA-sse voetakse Oppima iiksnes riigieelarvelistele Sppekohtadele ja avaliku konkursi
korras. Oppekohtade arvu miirab kaitseminister kaitsevie juhataja ettepanekul. KVUOA-d
teavitatakse Oppekohtade arvust Kaitsevie juhataja direktiiviga. KVUOA-sse sisseastumise
eelduseks on kaitsevde lepingulisse tegevteenistusse astumine. Tegevteenistus on
kaitsevaeteenistuse alaliik, mis tdhendab, et kaadrikaitsevdelane on avalik teenistuja
(Kaitsevieteenistuse seadus § 2, 1g 1, 2. — RT 12000). Seetdttu rakendub kaadrikaitsevielasele nii
avaliku teenistuse seadus kui ka Kkaitsevéeteenistuse seadus. Avalikku teenistusse tdole
soovijatele kehtivad erinduded, mis on sitestatud avaliku teenistuse seaduses (1995) ja

kaitsevieteenistuse seaduses (2000).

38



Joonisel 7 on esitatud skeem kadetikandidaadile esitatavate nduete kohta. Peale avaliku teenistuse
seaduse lisandub ka fiiiisilise ettevalmistuse ndue, sest kaadrikaitsevielane peab olema vdimeline
tditma talle pandud teenistuskohustusi. Kui soovitakse ohvitseriks Oppima asuda, lisandub
eelnevatele kriteeriumitele keskhariduse ndue ja ajateenistuse ldbimise ndue, mis tuleneb
kaitseministri 2001. aasta médrusest (Kaitsevédelase haridustaseme ja kvalifikatsiooni nouded

2001).

Eesti Vabariigi
kodanik

O\

Vihemalt Noutav kvalifikatsioon, Eesti keele Teovoimeline | Fiiiisiline
18-aastane haridus ja sdjavieline | oskus ndutaval ettevalmistus
viljadpe tasemel

T~ [

Kaadrikaitsevielane

\ 4

Kadetikandidaat 4— Keskharidus

Joonis 7. Kadetikandidaadile esitatavad nduded (koostatud kaitsevieteenistuse seaduse pohjal)

Kuigi kandidaat vOib vastata koikidele eespool esitatud ndetele, on kaitsevieteenistuse seaduses
(Kaitsevieteenistuse seadus § 80, g 1-6. — RT I 2000) kirjas lepingulisse teenistusse votmist
vilistavad asjaolud, mida tuleb samuti jiargida kandidaatide valikuprotsessis. Vastu ei voeta

selliseid kandidaate, kes

1) on kriminaalasjas kahtlustatav vdi siitidistatav;

2) on Kkaristatud tahtlikult toimepandud kuriteo eest ja tema Kkaristusandmed on
karistusregistris;

3) on siiiidi moistetud ja temalt on joustunud kohtuotsusega &dra voOetud soOjavéelise

auastmega ametikohal toGtamise digus;
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4) on distsiplinaarsiiiiteo eest kaitsevieteenistusest, politseiteenistusest vOi avalikust
teenistusest vabastatud ja teenistusest vabastamisest on moddunud vihem kui iiks aasta;

5) saab vilisriigilt pensioni, todtasu voi muid regulaarseid hiivitisi;

6) on olnud Eestit okupeerinud riikide julgeolekuorganite luure- voi vastuluureteenistuses
vO1 agent vOi on osalenud kodanike jélitamisel ja represseerimisel nende poliitiliste
veendumuste, ebalojaalsuse, klassikuuluvuse vOi Eesti  Vabariigi riigi- voi

kaitseteenistuses olemise eest.

Viimati nimetatud piirangud ja ndudmised on autori arvates digustatud, sest ohvitser teenib riigi

ja rahva huve kodumaad kaitstes. Toovoimeliste ja usaldusvédrsetena on seda vdoimalik ka teha.

KVUOA-sse vastuvotmise korra iildiseks aluseks on “Kaitsevie Uhendatud Oppeasutuste
vastuvotmise tingimused ja kord”, mis sitestab, millistel tingimustel voetakse kooli dppima ja
missugune on kooli vastuvotmise kord. Selle pohjal koostab dppeosakond ndukogu otsuse alusel
“Kaitsevie Uhendatud Oppeasutuste sisseastumiseeskirja”, mille kinnitab KVUOA iilem oma
kiskkirjaga, kuulutades samal ajal vilja avaliku konkursi kolm kuud enne sisseastumisperioodi
algust. Sisseastumiseeskirjas sitestatakse kandidaatidele esitatavad nduded, samuti see, millised

dokumendid tuleb sisseastumisel esitada ja missugused katsed sooritada.

Pérast pohikursuse 10petamist on ohvitseril véimalus jdtkata oma Opinguid keskastmekursusel.
Keskastmekursusel — Opingute  jitkamine on iiks osa  ohvitseri  neljaastmelisest
korgharidussiisteemist, mis on kinnitatud kaitseministri midrusega (2001). Opingute jitkamine
KVUOA Koérgema Sojakooli IT astmel on hetkel vabatahtlik, kuigi see on iiks ohvitserikarjari
osa. Kdrgemale ametikohale liikumiseks on vaja ennast tdiendada — seda eelkdige teoreetiliste
teadmiste poolest. II astmele ehk keskastmekursusele kandideerijate ndudmised on oluliselt
karmimad vorreldes pohikursusele kandideerijatega. 2008. aasta sisseastumiseeskirja pohjal
esitatakse KVUOA keskastmekursusele kandideerijale jirgmised nduded:

1) Eesti kodakondsus;

2) sdjavéelise korghariduse I aste voi sellega vordne haridus;

3) vihemalt kolmeaastane teenistuskogemus piérast sOjavéelise korghariduse I astme

labimist;
4) positiivne atestatsioon;
5) jooksval aastal positiivselt sooritatud kehaliste vOimete test;

6) inglise keele oskus vihemalt NATO STANAGi 6001 tasemel 2222;
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7) kolblikkus tegevteenistuseks;

8) kehtiv riigisaladusele juurdepédédsuluba tasemel ,,salajane®.

Kandidaatide valikul on oluline jirgida, et ohvitser ei tuleks Oppima mitte varem, kui on moddas
vihemalt kolm aastat pohikursuse l0petamisest. Seda eelkdige sellepérast, et kolm aastat on
vihim aeg, mille jooksul ohvitser omandab vajalikud oskused ja teadmised ning on valmis vastu
votma korgemat ametikohta voi siis oma teadmisi tdiendama jargmisel haridussiisteemi tasemel.
Teiseks oluliseks ndudeks on inglise keele oskus, mis on kandidaatidel aastast aastasse paranenud
(KVUOA eneseanaliiiis 2009: 19). Inglise keele ndude teeb oluliseks see, et magistrant peab

oskama lugeda ingliskeelseid teadusallikaid ja osalema ingliskeelsetel seminaridel.

Kui vérbamistegevus toimub eelkdige viljaspool kooli, siis kandidaatide valimine on kooli
iilesanne. Valikuprotsessi edukaks korraldamiseks annab KVUOA-te iilem vilja KVUOA
sisseastumiseeskirja, milles on ndidatud katsete ajakava, korraldus, kaasatud isikud ja
toetusplaan, samuti sisaldab see detailset infot sisseastumisnduete ja hindamiskriteeriumite kohta
(KVUOA eneseanaliiiis 2009: 15). Sisseastumiseeskirjas tuuakse vilja ka ajavahemik, millal ja
millised  kandideerimisdokumendid tuleb esitada. Samuti mddrab KVUOA iilem
sisseastumiskatsete vastuvotukomisjoni, kuhu kuuluvad ka kaitseministeeriumi ja KVPS-i

personaliosakonna esindajad (Ermus 2009).

Kuigi kooli sisseastumisnduded ei ole karmid, on olnud kandideerijaid viimastel aastatel vihe nii
pohikursusele kui ka keskastmekursusele (vt lisa 9). Samas on iihiskonna usaldus kaitsevie
suhtes korge. Kaitsevige usaldab kindlasti voi pigem 81% elanikest, sealhulgas 91% eestlastest
ning 59% mitte-eestlastest. Kaitseministeeriumi uuringus moddetud kahekiimne neljast
institutsioonist  on  kaitsevdgi  jdrjestuses  neljas-viies enamusaldatud  institutsioon.
(Kaitseministeerium, kodulk, 21.04.2009) Sealhulgas nditas uuring, et 90% vastajatest pidas
ajateenistust vajalikuks, mis tdhendab, et iihiskonna arvamus kaitsevdest on hea, kuid
kaitsevielase elukutse ei ole siiski populaarne. Selle olukorra parandamiseks on kaitsevie
viarbamiskeskus seadnud eesmirgiks propageerida kaitsevige ja kaitsevielase elukutset (Kurvits
2009). Kui véeiiksused ei saa endale juurde uusi noori ohvitsere, kes on ldpetanud pohikursuse, ei
ole voimalik ohvitseridel tulla dppima ka keskastmekursusele, kuna véeiiksustel on vaja oma

tilesandeid tiita olemasolevate ressurssidega.
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2.4 Oppurite ja dppejoudude varbamine ja valik KVUOA-s

2.4.1 Kadettide varbamine ja valik

Siinses alapeatiikis analiiiisitakse KVUOA pohikursuse &ppurite virbamis- ja valikuprotsessi
kiisitluste ja intervjuude pdhjal. Intervjueeriti kaitsevie virbamiskeskuse iilemat ja KVUOA
personaliiilemat, kes on otseselt seotud virbamis- ja valikuprotsessiga. Kiisitlused annavad
vOimaluse vilja tuua organisatsioonis Oppivate inimeste seisukohti ja arvamusi virbamis- ja

valikuprotsessis.

Kuna KVUOA eesmirgiks on ette valmistada professionaalseid, isamaaliselt kasvatatud,
demokraatlikke viirtusi austavaid korgharidusega ohvitsere (KVUOA, kodulk, 23.03.2009),
tuleks korraldada mitmekiilgne virbamisprotsess ja valikute tegemisel tuleks arvestada erinevate
noudmistega. Seda sellepérast, et kandideerijaid oleks voimalikult palju ja dppima asuksid kdige

paremate eeldustega kandidaadid.

Virbamine pohikursusele toimub aasta lédbi erinevatel struktuuridel ja tasanditel. Eesti Kaitsevie
virbamiskeskus on oma tegevuse eesmirgiks seadnud propageerida kaitsevielase elukutset, mis
voib lihtsustada kutsevaliku tegemist. Virbamiskeskuse ililesandeks on anda noorele inimesele
infot, et ta saaks teha valiku, kas ta soovib tulla Kdrgemasse Sojakooli ja hakata ohvitseriks voi
piirdub allohvitseri karjddriga. Eesmirgi tditmiseks selgitatakse vélja sihtgrupp ja edastatakse
sonum viéljavalitutele. Sihtgrupiks ei saa olla kdik noored, sest kodigist ei pruugi saada kunagi
tegevteenistuses olevaid kaitsevéelasi (Kurvits 2009). Samuti pidas Kurvits (2009) oluliseks
edastada Korgemat Sojakooli reklaamiv info keskealistele inimestele, kes suunaksid oma lapsed

pérast kooli vdi ajateenistuse 16ppu dppima Korgemasse Sdjakooli.

Lisaks virbamiskeskusele tegeleb virbamisega ka KVUOA, kes kiib kooli reklaamimas
giimnaasiumites ja vieosades (Paabut 2009). Samuti kasutab KVUOA elektroonilist virbamist
kodulehekiilje kaudu. Lisaks sellele teevad reklaami ka kooli Idpetanud ohvitserid. Kiisitluste
pohjal selgus, et kodige efektiivsemaks virbamisvahendiks on internet (vt joonis 8), kust
kandidaadid saavad kooli kohta informatsiooni. Viarbamiskeskus kasutab samuti koige
efektiivsemalt elektroonilist viarbamist. Erinevate viarbamisvahendite edastamise eesmirgiks on

suunata sthtgrupp véarbamiskeskuse portaali (Kurvits 2009). Interneti kasutajaskond on suur ning
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sealt on vdimalik leida kiiresti ja lithikese ajaga vajalikku infot. Samuti pidasid kadetid heaks
informatsiooni edastajateks videosade ohvitsere ning sOpru ja tuttavaid. See eeldab, et kooli
16petanud ohvitserid on head infoallikad ja Korgema Sojakooli reklaamijad. Muude allikate all
pidasid kadetid silmas enesetahet. Kahe erineva kursuse vahel vdrbamisvahendite kasutamises

erinevusi ei esinenud.

ajalehed

ingernet #

O 11. PK ndustun

sobrad, tuttavad
M 12. PK ndustun

ohvitserid ajateenistuses

muud allikad ....

o

20 40 60 80 100

Joonis 8. Virbamisvahendid, millest kadetid said informatsiooni Koérgema Sgjakooli kohta

(vastajate osakaal protsentides)

Sama tendentsi nditas ka kiisitlus, kust selgus, et kdige rohkem innustust hakata kaitsevielaseks
said kadetid ajateenistuses viibimise ajal ohvitseridelt (vt tabel 2). Olulisteks informatsiooni
edastajateks ja reklaamijateks on ka sobrad ja tuttavad, kes on seotud mingil méiral kaitseviega,
ning kaitsevielased, kes juba Opivad selles koolis. Viimastel aastatel on hakatud jirjest
rohkemates koolides Opetama riigikaitsedpetust, mis annab hea iilevaate kaitsevéest ja selle

tegevusest.

Kiisimustikele vastajatest ei saanud mitte keegi kooli kohta informatsiooni televisioonist.
Televisioon on iseenesest heaks virbamisvahendiks, sest selle kaudu saab reklaamida kooli ja
tosta tema imagot. Probleemiks on televisioonireklaami koostamise ja edastamise hind, mis on
oluliselt korgem vdrreldes teiste reklaamiedastusvahenditega. Kuna KVUOA kasutab kooli
reklaamimiseks Eesti suurimaid viljaandeid Postimeest ja Eesti Pdaevalehte (Paabut 2009), on ka
need viljaanded mirgitud dra kiisitluste vastustes, kuid neid ei ole peetud koige efektiivsemaks.

Virbamiskeskus kasutab meediavéljaannetest keskealistele inimestele mdeldud maakonnalehti ja
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kuna sojavielased tegelevad aktiivselt spordiga, siis ka spordiajakirju, mida loevad potentsiaalsed
kandidaadid (Kurvits 2009). Samuti on vdrbamiskeskus kasutanud jirjepidevalt vdoimalust kéia
koikides keskkoolides, giimnaasiumites ja pataljonides tutvustamas kaitsevielase elukutset ja

Korgemat Sojakooli (Ibid., 2009), mida on dra mérgitud kiisitlustes muude allikate puhul.

Tabel 2.
Allikad, kust kadetid said innustust hakata sdjavielaseks
11.PK 12. PK
keskmine | mood | keskmine | mood
vanematelt 1,6 1 1,9 1
sopradelt, tuttavatelt 1,8 3 2.3 1
ohvitseridelt ajateenistuses 2,9 3 2,6 4
keskkooli riigikaitsetundidest 1,1 1 1,6 1
Korgema Sdjakooli reklaamiiritustelt 1,5 1 1,5 1
kaitseliidust 1,5 1 1,8 1

Reklaamimisel tuleb peale edastusvahendite moelda ka sellele, kuidas meelitada ligi
potentsiaalseid kandidaate. Tuleb leida véljund, mis paneb keskkooli 10petanud ja #sja
ajateenistusest tulnud inimesed huvi tundma selle kooli vastu. Kiisitlustest selgus, et kdige
rohkem eelistati seda kooli teistele iilikoolidele huvitava elukutse, kindla tookoha ja prestiizse
ameti poolest (vt joonis 9). Kuna enamik vastajatest ndustus nende véidetega, siis voib eeldada, et

see on hea moodus inimeste ligimeelitamiseks.

huvitav elukutse

kindel tookoht

prestiizne kool

O noustun

prestiizne amet

hea kollektiiv

riiklik stipendium

tasuta majutus

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
Joonis 9. Korgema Sojakooli eelistamise pdohjused (vastajate osakaal protsentides)
KVUOA koostoos Eesti Kaitsevie virbamiskeskusega kasutab aastaringset virbamist ning

erinevaid vérbamisallikaid ja -vahendeid. Jooniselt 10 on néha, 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. KVUOA kodulehekiiljel on pdhjalik info kandidaadile
esitavate nouete, kandideerimiseks vajalike dokumentide ja sisseastumiskatsete kohta, kuid
sotsiaalsete garantiide kohta info puudub. Sotsiaalsete garantiide esiletoomine on samuti oluline,
sest see vOib mojutada kutsevalikut. Kiisimuste ,,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
viarbamisvahend (r = 0,4 ja r = 0,45). Sellest voib jédreldada, et informatsiooni hangitakse

valdavalt internetist. Seega vdiks ka sotsiaalsete garantiide kohta saada informatsiooni KVUOA

kodulehekiiljelt.

Kas Teil oli piisavalt Kas Teil oli piisavalt
informatsiooni kooli sisseastumise informatsiooni kooli sotsiaalsete
kohta? garantiide kohta?
r=0.4 Internet, kui r=0,45
kasutatavaim
viarbamisvahend

Joonis 10. Kadettide kiisitluste pohjal kajastuvad seosed (p < 0,05; r — korrelatsioonikordaja;

kadettide valimiks oli 44)

KVUOA iilema sénul algab KVUOA-s valikuprotsess KVUOA iilema viljaantud kiskkirjaga,
millega ta kinnitab , Kaitsevie Uhendatud Oppeasutuste sisseastumiseeskirja”. Selle dokumendi
véljaandmisega kuulutab ta vélja avaliku konkursi kolm kuud enne sisseastumisperioodi algust
(Ermus 2009). Dokumendis on dra méératud sisseastumisdokumentide esitamise ja katsete
toimumise aeg. Sama info pannakse iiles ka KVUOA kodulehekiiljele, kus soovijad saavad

sellega tutvuda. Pirast dokumentide esitamist algab kandidaatide valikuprotsess.
KVUOA péhikursusele kandideerijate valik toimub nii asutuses kui ka viljaspool asutust (vt

joonis 11). Valikuprotsess koosneb kaheksast etapist, mille kéigus selgitatakse vélja, kas

kandidaat vastab esitatud nouetele ja kas on esitatud sisseastumiseks vajalikud dokumendid.
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Info

Kandideerimisdokumendid

kogumine
v
Eesti keele eksam
v
Matemaatika eksam
Katsed v Asutuses
Akadeemiliste voimete test
v
Uldfiiiisiline test
v
Kutsesobivusvestlus
v
Info Taustauuring ja arstlik kontroll Viljaspool asutust
kogumine

Joonis 11. Pdhikursuse kandidaatide valikuprotsess (koostatud KVUOA kodulehekiilje pohjal)

KVUOA valikuprotsessis kasutatakse samasuguseid valikumeetodeid nagu tsiviilasutustesse
virbamisel (vt joonis 4). KVUOA valikuprotsess koosneb neljast pohilisest meetodist, kus iiheks
valikumeetodiks on viis erinevat sisseastumiskatset. Kuna kandidaatide valik on suur, kasutatakse
lihtsustatud valikuprotsessi, kuid suure katsete hulgaga on vdimalik vélja selgitada paremad
kandidaadid. Esimesteks katseteks on eksamid. Kui on sooritatud matemaatika ja eesti keele
riigieksam, on vdimalik need punktid kandidaadi soovil iimber arvestada eksamipunktideks. See
voimalus toodi ka kiisitlustes vilja valikuprotsessi positiivse kiiljena. Samas mirgiti kiisitlustes
dra vOimalust parandada riigieksami tulemust kohapeal toimuva eksamiga. Samuti arvestatakse
matemaatika riigieksami asemel ka fiilisika riigieksamit. Erinevad voOimalused lubavad

kandidaatidel oma tulemusi parandada ja korgemad punktid tekitavad kandidaatide seas

konkurentsi.

Y

Tegevteenistuslepingu
s0lmimine

Asutuses
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Akadeemiliste vOimete test sisaldab erinevaid intellektuaalseid vOimeid ja oskusi ndudvaid
ilesandeid, mis annavad hea iilevaate testi tditja suutlikkusest ja valmisolekust akadeemilisteks

opinguteks korgkoolis.

Esimese kolme katse eest on voimalik saada kokku maksimaalselt 30 punkti. Uldfiiiisilist testi ja

kutsesobivusvestlust hinnatakse arvestussiisteemis. (KVUOA, kodulk, 23.03.2009)

Fiiusilise testi olemasolu leidis kiisitlustes positiivset vastukaja, kuid samas toodi negatiivsena
vilja seda, et fiiiisilist testi hinnati arvestussiisteemis ja tehti jireleandmisi vigastatutele, kes ei
pidanud fiiiisilist testi sooritama. Kui hinnata fiiiisilist testi punktisiisteemis, siis aitab see
kompenseerida fiiiisiliselt tugeval kandidaadil teistel katsetel saadud madalaid tulemusi. Paabuti
sonul eemaldatakse eksamite vOi testide eest null punkti voi mittearvestatud tulemuse saanud
kandidaat katsetelt. Testide ja eksamite tulemusel selgub kandidaatide pingerida, mille alusel teeb

vastuvotukomisjon otsuse, kes sobib alustama dpinguid Korgemas Sdjakoolis (Paabut 2009).

Sobivate kandidaatide dokumendid saadetakse virbamiskeskusesse, kus tehakse taustauuring,
mille jédrel saadetakse kandidaadid arstlikku kontrolli. Taustauuringu eesmirk on kontrollida
eelkdige kandidaadi esitatud andmete Oigsust ja kolbelisust avalikus teenistuses teenimiseks.
Kuna kaitsevieteenistuse seadus (2000) nieb ette, et todtaja peab olema toevdimeline, saadetakse
ta arstlikku komisjoni, kes kinnitab kandidaadi kolblikkuse teenida tegevteenistuses. Nouetele
vastavate kandidaatide dokumendid saadetakse KVUOA-sse ja kandidaatidega solmitakse

tegevteenistusleping, mille jdrel nad alustavad oma Opinguid.

Kadettide kiisitluste analiiisimisel selgus, et iildiselt oldi rahul katsetega, mis viljendus tipses
ajagraafikust kinnipidamises ja sisseastumiskatsete korraldajate heas suhtumises. Enamiku
vastajate arvates olid sisseastumiskatsed joukohased ja piisavad, et valida vilja sobilikud
kandidaadid (vt tabel 3). Samas natuke iile poole vastajatest arvas, et sobiva kandidaadi peaks
vilja valima kutsesobivustestide ja kditumisiilesannete pohjal. Siinkohal on autor seisukohal, et
kutsesobivusvestlusel tuleks poorata rohkem tdhelepanu sdjalistele teemadele. Nii saaks hea
tilevaate kandidaadi sellealastest teadmistest. Kandidaadi iildised teadmised selguvad

akadeemiliste vdoimete testi ja riigieksamite tulemuste pdhjal.
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Tabel 3.

Kadettide hinnang valikumeetodite sobilikkuse, sdjaliste katsete vajalikkuse ja joukohasuse kohta

11. PK 12. PK

keskmine | mood | keskmine | mood

Kas kandidaatide valiku meetodid (testid ja vestlus) olid
piisavad, et valida nende seast vilja sobilikud? 2.9 3 28 3

Kas Teie arvates peaks katsete ajal valima ohvitseriks sobiva
kandidaadi vélja kutsesobivustestide ja kéditumisiilesannete
pShjal? 3,1 3 2,5 4

Kas sisseastumiskatsed olid Teile joukohased? 3,7 4 3,6 4

Pohikursuse kandidaatide vidrbamine on ildjoones tdhus, sest kasutatakse erinevaid
virbamisallikaid ja -vahendeid. Virbamisprotsessis on olulisel kohal ohvitserid ise, kes peavad
olema eeskujuks ja propageerima sodjavielase elukutset. Kui noorel inimesel tekib austus
ohvitseride ja ohvitserikutse suhtes, on vdoimalused suuremad, et inimene tahab omandada seda
elukutset. Samuti tuleb reklaamida sotsiaalseid garantiisid, mida teised korgkoolid ei paku.
Sotsiaalsed garantiid ei tohi saada kutsevalikul siiski peamiseks, inimesel peab olema eelkdige
soov ja tahe seda t60d teha. Selleks tuleb digel hetkel suunata inimesi nende valikute tegemisel.
Noored inimesed hakkavad motlema oma elukutse peale giimnaasiumis ja ajateenistuses. Sellest
voib jireldada, et reklaamimine koolides ja védeosades tdhustab vidrbamisprotsessi. Erinevate
allikate ja vahendite kasutamine suurendab vdimalust saada suur hulk kandidaate, mis on vajalik,
et valida vilja sobivaimad. Sobivate kandidaatide valikuprotsessis ollakse paindlikud ja
kasutatakse erinevaid valikumeetodeid, mis on oluline, sest KVUOA on rakenduskorgkool ja siin
Opetatakse nii tsiviil- kui ka sdjalisi Oppeaineid. Kandidaatide valikuprotsessi voiks lihtsustada
riihmaiilema teenistuslik iseloomustus, kus on vélja toodud kandidaadile vajalikud juhiomadused

ja uue omandamise vdime.

2.4.2 Kuulajate varbamine ja valik

Kiesolevas alapeatiikis on analiiiisitud KVUOA keskastmekursuse dppurite virbamise ja valiku
protsessi tehtud kiisitluste ja intervjuude pohjal. Kiisitluste analiiisimisel on voimalik vilja tuua

kuulajate isiklikke seisukohti ja arvamusi keskastmekursuse védrbamis- ja valikuprotsessi kohta.
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Pirast keskastmekursuse 10petamist suunatakse ohvitserid teenistust jdtkama erinevate
vieiiksuste staapidesse ja juhtivatele kohtadele, kus tuleb vastu votta olulisi otsuseid, mis tagaks
toimiva ja edumeelse organisatsiooni. Selleks et oleks vOimalik kandidaatide seast valida vilja
parimad, on vaja suurt hulka kandidaate. Kandidaatide rohkuse suurendab iihtne ja mitmekiilgne

virbamis- ning kindel valikuprotsess.

Keskastmekursusele virbamisega tegeleb eelkdige KVPSi personaliosakond. Keskastmekursuse
16petanud ohvitserid ning véetiksused ja asutused on abistavas rollis. Nad tegelevad reklaami ja
informatsiooni edastamisega keskastmekursuse kohta. Samuti saavad védrbamisprotsessi edukale
toimimisele kaasa aidata vieliksused ja asutused ise ning seda on véeiiksused ka teinud (vt tabel
4). Kiisitluste pohjal selgus, et suurem osa vastajatest avaldas ise soovi tdiendada oma teadmisi
ning endine tookoht vdimaldas neil seda ka teha. See niitab, et koolil on hea imago, mis on
viarbamisprotsessi eduka toimimise eelduseks. See vdimaldab suuremat ressurssi suunata

protsessile, mitte kooli imago tdstmisele.

Kuna koige adekvaatsemat reklaami keskastmekursusele on vdimelised tegema ldpetanud, on
oluline nende arvamus kooli kohta ja hinnang sellele. Kiisitluste pdhjal tehtud
korrelatsioonianaliiiisist selgus (vt joonis 12 lk 53), et kiisimuse ,,Kas tulite siia kooli
vabatahtlikult?* ja ,,Kas korgema sdjakooli keskastmekursus vastas Teie ootustele?* vastuste
vahel esines samasuunaline keskmine seos (r = 0,48). See tidhendab, et vabatahtlikuna kooli tulles
on Oppurid rohkem motiveeritud ja véértustavad rohkem neid teadmisi, mida nad siin koolis

omandavad. SalekeSin oli samal arvamusel, et ohvitserid peavad tulema dppima vabatahtlikult.

Tabel 4.

Kuulajate hinnang Oppima asumise vabatahtlikkuse ja endise tookoha 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 t66koht pooldas Teie soovi
Oppima tulla? 2.1 4 3,6 4 3,5 4

Samuti nditas korrelatsioonianaliiiis samasuunalist seost jirgmiste kiisimuste puhul (vt joonis 13):
»Kas tulite siia kooli vabatahtlikult?* ja ,,Majori ametikoha saamiseks peab olema lidbitud

keskastmekursus® (r = 0,29) ning ,,Balti Kaitsekolledzisse dppima asumise eeldus on KAK-i
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lopetamine” (r = 0,22). Jdrelikult teadvustavad Oppurid endale kooli tulles seda, et kooli

16petamine tuleb igati kasuks nii enese harimisel kui ka edasises teenistuses.

Tabel 5 toob vilja kuulajate arvamuse kooli kohta, kus enamus 2. KAKi 10petajast vastas, et kool
oli ootuspirane. Ule poolte 3. KAKi kuulajatest ja 4. KAKi kuulajatest ndustus samuti selle
viitega. POhjus, miks hetkel koolis Oppivate kuulajate ootused on madalad, vdib olla selles, et
nad hakkavad alles pirast kooli I0petamist viidrtustama koolis Opitut. Teise pdhjusena voib
tulemus olla madal, kuna kuulajad ldhtusid vastamisel hetkeemotsioonidest. 3. ja 4. KAKi
kuulajate erinevus voib autori arvates tulla sellest, et 4. KAKi dppet6ds on juba arvesse voetud
eelneva kursuse ettepanekuid. 3. KAK on teinud nii iseseisva Oppetdd aja suurendamise kui ka
Oppeainete efektiivsuse tdstmise kohta erinevaid ettepanekuid, mida on arvesse voetud jargmise
kursuse Opetamisel. Oluline on siinkohal see, et parast kooli 10ppu annaks 16petaja kooli kohta

positiivse hinnangu.

Tabel 5.

Hinnang kuulajate ootustele keskastmekursuse kohta

2. KAK 3. KAK 4. KAK

keskmine | mood | keskmine | mood | keskmine | mood

Kas Korgema Sdjakooli
keskastmekursus vastas Teie ootustele? 3.1 3 23 2 2.5 3

Kuna keskastmekursusele dppima asuda soovijate arv on olnud aastate kaupa viike (vt lisa 9),
tuleb véarbamisprotsessis poorata suuremat rohku probleemidele, miks ei taheta kooli dppima
tulla. Kiisitlustulemuste analiiiisis selgus see, et kuulajate arvates on koige suuremaks
probleemiks sissetuleku vihenemine ja perekonnast eemalolek (vt joonis 12). Kooli dppima
asudes viheneb ohvitseri palk, sest tootades lisanduvad pohipalgale ja auastmetasule olenevalt
ametikohast ja tooiilesannetest lisatasud, mis vdivad kiiiindida mone tuhande kroonini. Noorele
ohvitserile, kellel on pere, on see suur raha. Samuti eeldab Oppima asumine kaheaastast
eemalolekut perest, sest hetkel ei ole loodud vdimalust peret soovi korral kaasa votta. See, et
kiisitlusele vastamise ajal oli keskastmekursuse Oppekava tingimisi akrediteeritud, ei tohiks olla
oluline pdhjus, miks ei soovita kooli dppima tulla. Niitidseks, kui keskastmekursuse dppekava on
akrediteeritud, voivad ohvitserid tunda ennast antava hariduse suhtes kindlamana. Silma torkab

see, et 60% vastajatest arvab jirgmiselt: ohvitserid ei soovi dppima tulla, sest keskastmekursuse
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labimine ei ole karjdéri seisukohalt tidhtis. Selle probleemi lahendamiseks oleks vaja luua kindel

ohvitseri karjéédri- ja haridusmudel, mida jéargitakse.

perekonnast eemalolek

ei ole sobivat eriala

kartus, et ei saada hakkama

sissetuleku vihenemine

keskastmekursus on akrediteerimata

ei ole karjadri seisukohalt tihtis

negatiivne tagasiside lopetanutelt
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Joonis 12. Kuulajate arvamus ohvitseride soovimatuse kohta tulla dppima keskastmekursusele

(vastajate osakaal protsentides)

Karjddri- ja haridusmudeli ning kindlate ndudmiste kehtestamise vajalikkust niitas ka
korrelatsioonianaliiiis (vt joonis 13). 85% vastajatest oli ndus, et keskastmekursuse ldbimine on
oluline etapp ohvitseri karjdiriredelil. Kiisimuse ,,Kas keskastmekursuse libimine peab olema
kindlasti iiks etapp, et litkuda edasi ohvitseri karjdériredelil?” ja viite ,,Majori ametikoha
saamiseks peab olema lidbitud keskastmekursus* vahel esines keskmine samasuunaline seos (r =
0,63). Keskmist samasuunalist seost (r = 0,48) niitas ka sama kiisimus ja viide ,Balti
KaitsekolledZisse Oppima asumise eeldus on KAK-i 10petamine”. Samuti niitasid keskmist
samasuunalist seost (r = 0,48) viited ,,Majori ametikoha saamiseks peab olema lidbitud
keskastmekursus* ja ,,Balti KaitsekolledZisse Oppima asumise eeldus on KAK-i 1opetamine”. Siit
voib jareldada, et kui kehtestada majori ametikohale saamise tingimuseks ja Balti
Kaitsekolledzisse (BDCOL) oppima asumise eelduseks keskastmekursuse 10petamine, suureneks

kindlasti kooli kandideerijate arv.
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NSOK-+tsiviilmagister
vordsustatud KAK-ga

r=-0,44 r=-0,34
r=-0,33
KAK-i
libimine
Balti Kaitsekolledzi r=0,48 oluline r=0,44 KAK ajutiselt
eelduse KAK-i labimine karjéariredelil akrediteeritud
= 0,63
r=0,37
r=0,22 r=0,48
r=0,22 majori
ametikoha
eeldud KAK-i
KAK r=0,48 vabatahtlikult lzibimine
vastas/vastab kooli = 0,29
ootustele

Joonis 13. Kuulajate kiisitluste pdhjal kajastuvad seosed (p < 0,05 alates korrelatsioonikordajast

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

Samuti vihendab keskastmekursusele kandideerijate hulka vdimalus omandada magistrikraad
mones teises korgkoolis ja sellele lisaks ldbida nooremstaabiohvitseri kursus (NSOK). Sellise
alternatiivi puhul ei tohi neid vOimalusi vordsustada, keskastmekursus peab jddma ikkagi
olulisemaks. Samuti niitas korrelatsioonianaliitis vastassuunalist seost kiisimuse ,,Kas NSOKi
labinud ja tsiviilmagistri hariduse omandanud ohvitser peaks olema vordsustatud tasemel
Korgema Sojakooli keskastmekursuse Iopetanuga? ja kolme jargmise véite ning kiisimuse vahel:
,Kas keskastmekursuse ldbimine peaks olema kindlasti iiks etapp, et litkuda edasi ohvitseri
karjaariredelil?*, ,,Balti KaitsekolledZisse dppima asumise eeldus KAK-i 10petamine* ja ,,Majori
ametikoha saamiseks peab olema lidbitud keskastmekursus® (r = —0,33; r = -0,44; r = —0,34). See
seos nditab, et keskastmekursus peab jddma olulisemaks ohvitseri hariduse ja karjédiri osaks, mida
kindlustab teatud eelduste loomine. Kiisitluste kdigus selgus, et ohvitseride soovi tulla dppima

vOib suurendada ka kuulaja staatuse kindaksméiramisega, sdjaliste Oppeainete Oppejoudude
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kvaliteedi tOstmise ja sotsiaalsete garantiide suurendamisega (vt joonis 14). Kuulaja staatuse
muutmine kaadrikaitsevédelaseks soodustab ka voimalust suurendada kuulajate sissetulekut nt
ldhetustasude maksmisega. Sojaliste Oppejoudude kvaliteedi tOstmine tagab selle, et koolist
radgitakse rohkem positiivset ja hakatakse véirtustama siin koolis Opetatavat. Paljud ohvitserid
voivad viltida kooli Oppima asumist, sest peavad pere maha jdtma. Seetdttu voib sotsiaalsete
garantiide suurendamine (nt perele elukoha vdimaldamine Opingute ajaks) suurendada

kandideerijate arvu.

kuulaja staatus kaadrikaitsevielane, mitte
tiliopilane ]

O 2. KAK ndustun
M 3. KAK ndustun
O 4. KAK noustun

sojaliste dppeainete dppejoudude kvaliteedi
tdstmine

sotsiaalsete garantiide suurendamine
paevases Oppes (sh elamispind perele,
lasteaiakoht)

\ \
75 80 85 20 95 100

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

keskastmekursusele (vastajate osakaal protsentides)

Uldiselt eelistavad kuulajad ennast harida ja tiiendada Korgema S&jakooli keskastmekursusel,
mida néitab tabel 6. Keskastmekursust kaugdppe teel lidbida oleks teenistuse korvalt raske, sest
tookohustused voivad Opinguid segama hakata. Samuti ei pooldanud enamik vastajaid voimalust,
et libida sojalised ained KVUOA-s ja tsiviildppeained teistes iilikoolides. Seda v&ib pdhjendada
sellega, et KVUOA-s tsiviilaineid dpetavad dppejoud on hinnatud ja &petatavad teemad on
saanud hea vastukaja. Kdige rohkem pooldasid 4. KAK kuulajad, et tsiviildoppeaineid voiks
Oppida teistes iilikoolides. See arvamuste hulk voib tingitud olla sellest, et nelja kuu jooksul ei
ole kuulajad saanud tédielikku iilevaadet tsiviildppeainetest. Autor nieb siiski parima lahendusena
jatkata ohvitseride harimist samamoodi: kahe-aastane keskastmekursus, kus Opingute 10pus

saadakse magistrikraad ja tiksuse juhtimiseks ning staabitooks vajalikud teadmised.
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Tabel 6.

Kuulajate hinnang keskastmekursuse alternatiividele (vastajate osakaal protsentides)

2. KAK 3. KAK 4. KAK
keskmine | mood | keskmine | mood | keskmine | mood
keskastmekursus kaugdppe baasil 1.8 1 1,5 1 2,2 2
sojalised dppeained KVUOA-s, tsiviil-
Oppeained teistes iilikoolides 2.0 D) 23 ) 25 )

Kui virbamisprotsessi edukaks korraldamiseks on olemas eeldused, mis pohinevad efektiivsel ja
heal reklaamil ning kooli kdrgel mainel, soovivad ohvitserid tulla 6ppima keksastmekursusele.
Mida suurem on kandidaatide hulk, seda suurem on konkurents ja kooli saavad Oppima ainult

parimad.

Ohvitseride virbamisega tegeleb KVPSi personaliosakond (SalekeSin 2009), kelle iilesandeks on
ka valikuprotsessi esimese etapi ldbiviimine (vt joonis 15). Kandideerimisdokumentide analiiiis ja
taustauuring voib toimuda samal ajal, sest nende eesmidrk on sama — teha kindlaks, kas
kandidaadid vastavad kooli sisseastumisnduetele. Pérast analiiisi saadab KVPS-i
personaliosakond kdlblike kandidaatide nimekirja KVUOA-sse, kellele antakse iilesandeks

korraldada keskastmekursuse sisseastumiskatsed.

kandideerimisdokumendid

Info v Viljaspool asutust
kogumine

taustauuring

A 4

akadeemiliste vOimete test

Katsed v Asutuses

kutsesobivusvestlus

v
16plik valik

Joonis 15. Keskastmekursuse kandidaatide valikuprotsess (koostatud KVUOA kodulehekiilje
pohjal)
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Keskastmekursuse valikuprotsess on pohikursuse omaga sarnane, kuid kandidaatide pingerida
pannakse kokku kahe katse pohjal. Esimeseks katseks on akadeemiliste vOimete test, mis on
samasugune nagu pohikursusele sisseastujatel. Teiseks katseks on kutsesobivusvestlus, mille
teemadeks on magistritod uurimisvaldkond, NATO standardimislepete tundmine (ATP 3.2, APP
6A, STANAG 2014) ja ildine silmaring (KVUOA, kodulk, 24.03.2009). Vestlus toimub
individuaalselt komisjoni ees. Kiisitluste pohjal arvas 70% kuulajatest, et akadeemiliste vOoimete
test ja vestlus on piisavad valimaks vilja sobivad kandidaadid (vt joonis 16). Samas arvab 77%
kiisitlustele vastajatest, et sisseastumiskatsete hulgas peaks olema ka test, mille abil kontrollida
sojalisi teadmisi. Autor on vastajate arvamusega ndus, sest kooli soovivad dppima tulla erineva
taustaga inimesed. Mida iihtlasema ja korgema tasemega on Oppurid, seda lihtsam on
oppejoududel jiargida Oppekava ja kooli ldpetamisel viljuvad siit paremate teadmistega

ohvitserid.

Kas akadeemiliste voimete test
ja vestlus on piisavad, et valida

villja parimad kandidaadid
keskastmekursusele? Oeins
i €1 noustu
O ndustun

Kas sisseastumiskatsete hulgas
peaks olema ka test, kus |
kontrollitakse Teie sojalisi |
teadmisi? ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

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

Kandideerijatel on vdimalik saada kahe katse pohjal maksimaalselt 20 punkti, mille alusel selgub
pingerida. Kuna vabade kohtade arv on piiratud, jadvad vélja need kandidaadid, kellel on kesised
tulemused. Lopliku valiku teeb komisjon, kes avalikustab tulemused hiljemalt kahe pdeva jooksul
pdrast viimast katset. Sisseastumiskatsete tulemused avalikustatakse KVUOA kodulehel ja

KVUOA fuajee teadetetahvlil dokumentide esitamisel kandidaatidele antud koodide alusel.

Keskastmekursuse vidrbamisprotsess on viidud erinevatele tasemetele, ennekdike KVUOA-st
viljapoole. See muudab vidrbamise mitmekiilgseks ja voimaldab edastada kooli reklaamivat infot
erinevate vahendite abil. Olulisemateks reklaamijateks on koolide 10petajad, kes vididavad, et
koolis Opitu on oluline ja aitab kaasa edasises teenistuses. Samuti peavad ohvitserid ka ise

keskastmekursust véirtustama. Ohvitseride seas ei tohiks levida kuuldus, et NSOK ja
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tsiviilmagistri hariduse omandamine on keskastmekursuse alternatiiv. Vérbamisprotsessi
abistavas rollis on vieiiksused ja asutused, kes peavad soodustama ja innustama KVUOA-sse
Oppima asumist. Vieosade iilemad ei tohi moelda ainult hetkeolukorrale, sellele, kuidas
lahendada olemaolevate ohvitseridega korgemalt poolt antud iilesandeid, vaid nad peavad
motlema pikemas perspektiivis ohvitseride kujundamisele. Virbamisprotsessist votab osa ka
KVPS, seda vajaliku info edastamise néol alluvatele struktuuriiiksustele. KVPS-il on oluline luua
tihtne haridus- ja karjddrisiisteem ning sellest kinni pidada. Siisteemi loomisele aitab kaasa
kindlate ndudmiste kehtestamine, mis aitavad liikuda edasi karjéddriredelil. Keskastmekursuse
labimise noue kehtiks nditeks nii majori ametikohale saamisel kui ka BDCOLi astumisel. KVPS
peaks tegelema ka ohvitseride karjddriplaneerimisega vihemalt kaks aastat ette, mis tagab selle,
et kooli tulev ohvitser teab, kuhu ta pérast kooli 16ppu teenima ldheb. Infot keskastmekursuse
kohta saab KVUOA kodulehekiiljelt. Seal on igaiihel v&imalik tutvuda kooli vastuvotmise

tingimuste ja korraga, kus on esitatud kogu vajalik kandideerimisinfo.

Péarast esmast kandidaatide selekteerimist KVPS-i personaliosakonnas jéitkub valikuprotsess
KVUOA-s, mis on iiles ehitatud nii, et see oleks lihtne nii meetodite kui ka hinnatavuse poolest.
Valikumeetodite mitmekiilgsemaks muutmiseks oleks autori arvates vaja kontrollida sodjalisi

teadmisi (nt testi néol), sest Oppima tulevate ohvitseride taust on erinev.

2.4.3 Oppejoéudude viarbamine ja valik

Kiesolev alapeatiikk on koostatud intervjuude pohjal, mis on tehtud erinevate inimestega, kes on
seotud Oppejoudude virbamise ja valiku protsessiga KVUOA-s. Intervjueeritavateks olid
KVUOA iilem, KVUOA personaliosakonna iilem ja KVPSi personaliosakonna iilem. Samuti
saadeti virbamis- ja valikuprotsessi kohta kiisimused Oppetooli juhatajatele, kes on ise osalenud
virbamis- ja valikuprotsessis virvatavatena. Alapeatiiki kirjutamisel on toetutud ka kaitseministri
2006. aasta miirusele , Kaitsevie Uhendatud Oppeasutuste dppejdu valimise kord“. Kuna
dppejoud jagunevad KVUOA-s tsiviil- ja sdjavielise ametikohaga Sppejoududeks, kisitletakse

neid eraldi.

KVUOA &ppejou virbamisprotsess saab alguse vaba ametikoha olemasolust voi siis, kui

teenistustihtaja moddumiseni on jdidnud vidhem kui kolm kuud (Ermus 2009). Selleks
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kuulutatakse tsiviiloppejou korral vilja avalik konkurss. Konkursist teavitatakse iileriigilistes
ajalehtedes. Enim kasutatakse ajalehte Postimees, mida kinnitas ka humanitaar- ja
sotsiaalteaduste Oppetooli juhataja Andres Saumets oma vastustes (vt tabel 7). Keelekeskuse
juhata Epp Leete sai vaba ametikoha kohta informatsiooni Tartu Ulikooli karjdiriteenistuse
kodulehekiiljelt. See on autori arvates hea virbamisvahend, sest seda kodulehekiilge kiilastavad
potentsiaalsed kandidaadid, kellel on akadeemiline taust. Kuna doktorikraadiga inimeste hulk ei
ole suur, levib info vabade ametikohtade kohta ka sdprade ja tuttavate kaudu. Loodus- ja
tippisteaduste dppetooli juhataja Peep Uba miirgib, et KVUOA-s on olemas ka iilema haridus- ja
teadusnounik, kes vajadusel teavitab vabast ametikohast iilikooli teadusosakonda. Paabuti sonul
kasutatakse kuulutuse edastamiseks ka elektroonilist vidrbamisvahendit CV-Onlinei ja CV
keskust. Kuna internet on muutunud iitha levinumaks virbamisvahendiks, tuleb moelda ka
KVUOA kodulehe muutmisele, sest esmast infot kooli kohta otsivad inimesed ikkagi
organisatsiooni kodulehekiiljelt. Saumetsa sonul ei ole voimalik KVUOA kodulehelt leida mingit
informatsiooni  korgkoolis tootavate Oppejoudude ning isegi Oppetoolide peamiste
tegevusvaldkondade ja uurimissuundade kohta, kuid raske on vérvata inimesi n-6 tundmatusse

organisatsiooni.

Tabel 7.
Virbamisvahendid, kust dppetoolide juhatajad said ja oleksid soovinud saada informatsiooni
Said informatsiooni Oleksid soovinud saada informatsiooni
Minnik | sObrad, tuttavad oli piisavalt informatsiooni
Saumets | triikimeedia KVUOA kodulk.
Uba KVUOA teadusndunik, trilkimeedia otsestelt iilematelt
Leete TU Karjairiteenistuse kodulk., triikimeedia | oli piisavalt informatsiooni

Erinevate vahendite kaudu edastatav konkursiteade sisaldab jirgmist (Kaitsevie Uhendatud
Oppeasutuste dppejdu valimise kord 2006):

1) Oppeasutuse nimi ja aadress;

2) tdidetava ametikoha nimetus;

3) sOlmitava lepingu tidhtaeg vOi teenistustihtaeg;

4) kandidaatidele esitatavad nduded;

5) avalduse esitamise tihtaeg;

6) koos avaldusega esitatavate dokumentide nduded.
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Samas on jdetud kandidaadile voimalus kiisida ka lisateavet ametikoha kohta, kuhu ta soovib
kandideerida. Nagu eelnevast selgus, kasutatakse vabast ametikohast teatamiseks erinevaid

virbamisvahendeid, mis tagab parema tulemuse.

Paabut mainib, et ametikohale kandideerijad saadavad oma dokumendid personaliosakonda, kus
tehakse esmane valik. Saumetsa sonul on kandideerimisnduded liiga iildised, mis raskendavad
esmase valiku tegemist. Tema arvates vOiks olla esitatavate dokumentide hulgas ka kirjalik
arvamus Oppetooli juhtimise kohta. Autor ndustub selle ettepanekuga, sest iga kandideerija peab
olema toole asumisel valmis andma oma panuse, et organisatsiooni paremaks muuta. Paabuti
sonul jdetakse nouetele mittevastavad kandidaadid korvale ning nduetele vastavate kandidaatide
kohta koostatakse koond, mis edastatakse KVUOA iilemale. KVUOA iilem kutsub kokku
KVUOA néukogu, kes teeb kandidaatide seast valiku (Ermus 2009).

KVUOA néukogu on kdrgeim kollegiaalne otsustuskogu, kuhu kuuluvad kdik struktuuriiiksuste
iilemad, kellele lisanduvad &ppejoudude ja dppurkonna esindajad. Oppurkonna esindajaid peab
kohal olema vihemalt iiks viiendik kogu koosseisust. (Kaitsevie Uhendatud Oppeasutuse
pohiméirus 2008) Saumetsa arvates puudub sellisel ndukogul piisav akadeemiline kompetents, et
otsustada Oppejoudude kvalifikatsiooni ja péadevuse iile. Tema arvates voiks seda otsustada

KVUOA alaline akadeemiline komisjon, kes tegeleb KVUOA akadeemiliste kiisimustega.

Valiku tegemiseks tutvub komisjon koigepealt kandidaatide esitatud dokumentidega. Jiargnevalt
hindab komisjon kandidaatide vastavust konkursitingimustele, arvestades kandidaadi senist

oppe-, teadus- ja arendustodd ning erialast padevust (Ermus 2009). Pirast analiiiisi seatakse
konkursitingimustele vastavad kandidaadid eelistusjirjekorda ning kutsutakse vestlusele, millest
teavitatakse neid ette vihemalt kiimme pédeva. Leete sonul oli iiheks meetodiks, mille abil teda
valiti, praktiline proovitdd, sest siis kandideeris ta vanemtdlkija-terminoloogi ametikohale. Kui
ametinduded kehtestavad ametikohale praktilised oskused, on nende oskuste kontroll viga oluline

kandidaatide valimisel.

Sobiv kandidaat valitakse avaliku hidletamise teel iihe niddala jooksul viimase vestluse
pidamisest. Pdrast otsuse tegemist teavitatakse koiki kandidaate nende suhtes vastuvdetud
otsusest viie toopdeva jooksul. Viimase valikuprotsessi etapina solmitakse tdhtajaline leping kuni

viieks aastaks (Paabut 2009).
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Kuna ametikohale kandideerijate arv on olnud védike vOi isegi olematu, on ndukogu poolt
labiviidav valikuprotsess olnud formaalsus (Ménnik 2009). Ménniku sonul ei olnud siis ja ei ole
ka arvatavasti praegu eriti palju doktorikraadiga inimesi, kes sooviksid siia toole tulla. Teiste
korgkoolide tsiviiloppejoudude vihene huvi voib magistritdd autori arvates pohjendada Saumetsa
viljapakutud viitega, et KVUOA 6ppejdududel ei olnud varem digust pikendatud puhkusele ja
Oppetoost vabale semestrile teadus- ja loometdoks. Viimaste aastate jooksul ei ole vérvatud
inimesi tsiviildppetooli juhataja ametikohtadele, sest Oppejoududel mooddus alles viis aastat
oppetooli juhataja ametikohal olemisest. Kéesoleva aasta 1. jaanuaril muutus Oppejoudude
staatus. Ennem oli osa 0ppejoude ametnikud ja nende t6Osuhet reguleeris avaliku teenistuse
seadus, kuid selle aasta alguses solmiti kdikide Oppejoududega todleping. Seoses uue korra

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

Oppetooli juhataja iilesanne on tdsta dppejdudude kvalifikatsiooni ja vastutada nduetele vastava
personali komplekteerimise eest (Minnik 2009). Koosseisuliste Oppejoudude ametikohtadele
kuulutatakse vélja avalikud konkursid. Personaliosakond koostdos Oppetooli juhatajaga vaatab
ile, missugune on kandidaatide kvalifikatsioon, sest Saumetsa sOnul on just Oppetoolide
juhatajad kompetentseimad otsustama, kes sobib Oppejou ametikohale, kes mitte. Sobivatest
kandidaatidest koostab personaliosakond koondi, mis edastatakse KVUOA noukogule, kes
korraldab vestluse ja valib vilja sobiva dppejou. Siit voib jdreldada, et dppetooli juhataja tegeleb

oppetooli oppjoudude virbamise ja valikuga.

Auastmega ametikohad asuvad taktika dppetoolis, mida juhib sdjavéelane. Sobivate dppejoudude
leidmine on vaevaline protsess, mida soodustavad kaitsevie iildine ohvitseride puudus ja kooli
oppejoule esitatavad nouded. Uldisteks oppejouks saamise eeldusteks on head praktilised
oskused, mida osatakse ka edasi anda. Samas on oluline akadeemiline taust ning soov tulla
Opetama tulevasi ohvitsere ja magistrante. Akadeemiline taust on oluline just ametikohtadel, kus

tuleb opetada keskastmekursuse kuulajaid. (Ermus 2009)

KVUOA oppejoudude virbamisvahendiks on eelkdige kaitsevielaste soovitused, kuid vaba
ametikoha olemasolust teavitatakse ka kaitsevéde intraneti kaudu (Ermus 2009). Sodjavielaste
viarbamise puhul kasutatakse kahesuunalist protsessi: nii passiivset kui ka aktiivset. Passiivse

protsessi puhul edastab KVUOA personaliosakond vabale ametikohale otsitava ohvitseri nduded
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KVPSi personaliosakonda, kus alustatakse virbamis- ja valikuprotsessiga (SalekeSin 2009).
Sobivate kandidaatide leidmisel edastatakse nimekiri KVUOA-sse, kus tehakse 16plik valik.
Valiku teeb komisjon, mida juhib vahetu tilem (Paabut 2008). Sobiva kandidaadi leidmisel teeb
taktika Oppetooli iilem ettepaneku vOi soovituse ametikohale midramiseks. Kuni kapteni
ametikohani saab ametikohale miirata KVUOA iilem, sellest korgemale ametikohale miizirab
kaitseviie juhataja, kuid sedagi KVUOA iilema ndusolekul (Ermus 2009). Praktika on niidanud,
et iithele kohale iile iihe kandidaadi KVPSi personaliosakonnal pakkuda ei ole ning

valikuprotsessist kui sellisest rdédkida ei saa.

Aktiivse protsessi puhul tegeleb virbamisega KVUOA ning initsiatiiv tuleb taktika dppetoolist.
Kui on voimalik vaba ametikoht téita koolisiseselt, siis kasutatakse seda voimalust (Paabut 2009),
sest eelnevalt on teada inimese omadused ja voimed, mille pohjal saab teha jiareldusi ametikohale
sobivuse kohta. Siinkohal tuleb jdrgida kindlasti pdhimdtet, et rotatsiooniaeg koolis oleks viis
aastat. See on piisav aeg anda panus koolis tehtavasse teadustodsse. Samuti ei tohiks dppejoud
koolis olla iile viie aasta, sest praktiliste teadmiste pagas hakkab ununema. Hetkel on ohvitseride
rotatsiooniajaks olnud natuke iile kahe aasta (Ibid., 2009), mis niitab, et ohvitseride puudus on

kogu kaitsevée probleem.

Oppetoolis vastutab uute dppejoudude virbamise eest dppetooli iilem (Paabut 2009), kuid parema
tulemuse saavutamiseks peaks sellega tegelema kogu taktika Oppetool. Enamjaolt on leitud
Ooppejoude nende ohvitseride seast, kes on kdinud siin koolis andmas loenguid (Ermus 2009).
Virbamisel kasutatakse ka varjatud 1dhenemist, mis seisneb selles, et oppejouks sobiva ohvitseri
leidmisel tehakse tema taustauuring, mille kdigus kontrollitakse tema vastavust nduetele ja
sobivust ametikohale. Sobivuse korral vOetakse temaga iihendust ning rdigitakse 1ibi, et saada
ohvitser nousse tulema KVUOA-sse oppejduks. Kooli iilema ja kandidaadi ndusolekul

suunatakse ohvitser kaitsevie juhataja kiskkirjaga siia dOppejouks kuni viieks aastaks.

Uldiselt on KVUOA-sse sdjalise ametikohaga Oppejou saamine nelja iilema vaheline
konsensuslik otsus, kus on arvestatud KVUOA iilema, kaitsevie juhataja, maavée iilema ja
KVPSi iilema ettepanekuid (Ermus 2009). Nemad peavad leidma iihise keele ja leppima kokku

tihe ohvitseri edasise karjdiri viieks aastaks.
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Ohvitseride virbamist KVUOA-sse parandab olukord, kus ohvitserid ise viirtustavad dppejouks
olemist. Hea ohvitser on see, kellel on praktiline kogemus ja oskus seda histi edasi anda. Samuti
tuleb vidrtustada kaitsevielaste akadeemilist karjidri ja KVUOA on akadeemilise hariduse
omandamiseks hea koht. Tsiviildoppejoudude virbamine on iildjoontes tOhus, sest kasutatakse
erinevaid virbamisvahendeid, kuid tiiustada tuleks KVUOA kodulehte, kus oleks vdimalik saada
informatsiooni Oppejoudude ja Oppetooli tegevusvaldkondade kohta. Tsiviildppejoudude
valikuprotsess on olnud enamjaolt formaalsus, sest kandidaate, kelle seast valida, on olnud vihe
vO1 konkurss iildse olematu. Kui eeltingimused Oppejoudude virbamiseks on loodud, tuleb
mdelda dppejdude virbamissiisteemile, seda eelkdige auastmega ametikohtade puhul. Uheks
oluliseks virbajaks on KVPS, kes peaks ldhtuma kaitsevie juhataja prioriteetidest. Kui kaitsevie
varbamisprioriteet on pohikursus, siis tuleb ka ohvitseridest dppejoudude suunamisprioriteediks
pidada KVUOAJ. Kooli imagot tdstab see, kui viljaspool kooli nihakse, et KVUOA-s pakutakse
head haridust parimate ohvitseride kée all. Oluline on ka see, et dpetama tullakse vabatahtlikult,
mis voib kindlustada rotatsiooniaja viieks aastaks. Kuna KVUOA-s ei ole dokumenti, mis
kajastaks auastmega ametikohale virbamise ja valiku pohimotteid, tuleb see dokument vilja
tootada. See aitab koigil vdrbamise ja valikuga seotud inimestel jdrgida protsessi kulgu ja

lihtsustab selles toimuva tegevuse moistmist.
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KOKKUVOTE

Organisatsiooni edukuse oluliseks osaks on personal, mis viljendub korge kvalifikatsiooniga ja
motiveeritud tootajate olemasolus. Sellise personali kujundamise eelduseks on oskuslik inimeste

varbamine, mille puhul kasutatakse digeid vahendeid ja sobivaid meetodeid.

Efektiivse virbamisprotsessi aluseks on organisatsiooni hea imago, mis garanteerib péddevate
tootajate soovi tulla kandideerima vabale ametikohale. Imago kujundamisel on oluline roll
organisatsiooni enda todtajatel, kes loovad oma sonade ja tegevusega organisatsiooni mainet.
Lisaks virbamiskeskusele, kelle peamiseks iilesandeks on kaitsevide maine kujundamine, peavad
kaitsevielased ka ise propageerima oma elukutset ja suurendama huvi kaitsevie tegevuse vastu.
Sama kehtib ka KVUOA 6ppejoudude puhul. Ohvitserid peavad ise viirtustama akadeemilist

haridust ja 8ppejouks olemist, sellisel juhul soovivad ohvitserid tulla KVUOA-sse dppejouks.

Kui KVUOA-s on olemas nduetele vastav kandidaat, eelistatakse dppejdudude valikul ennekdike
organisatsioonisisest virbamist. Seda eelkdige sellepérast, et kandidaati juba tuntakse ja ka tema
tunneb organisatsiooni iseirasusi. Oppejoudude virbamisel on oluline roll ka KVPS-il, kes peab
suunama paremad ohvitserid Oppejoududeks, et suurendada kvaliteetsete Oppejoudude hulka.
Oppejoudude kvaliteet sdltub kaudselt koolildpetajatest, kes lihevad edasi teenima erinevatesse
vieiiksustesse ja asutustesse. Nemad on iiheks olulisemaks vidrbamisvahendiks, kes edastavad

arvestatavat informatsiooni kooli kohta. Teisteks vidrbamisvahenditeks on kodulehekiilg,
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meediaviljaanded, koolid, védeosad, sdobrad ja tuttavad. Internet on koige kasutatavam
virbamisvahend, mistdttu on oluline tiiendada KVUOA kodulehekiilge. Seal peaks leiduma
informatsiooni sotsiaalsete garantiide kohta, et kandidaadid teaksid KVUOA-sse dppima asumise
eeliseid. Samuti peaks seal olema informatsioon korgkoolis tootavate Oppejoudude ning
oppetoolide peamiste tegevusvaldkondade ja uurimissuundade kohta. Oppejoukandidaadid
peaksid saama  kodulehekiiljelt kooli  tegevuse kohta  piisavalt informatsiooni.
Meediaviljaannetest on dppejoudude virbamisvahendiks iileriigiline pdevaleht Postimees, kuid
efektiivseks vahendiks on ka sobrad ja tuttavad, kes on kursis KVUOA tegevusega. Pohikursuse
kandidaatide virbamisega tegeleb eelkdige virbamiskeskus ja keskastmekursuse kandidaatide
virbamisega KVPS, kuid oluline on ka véeiiksuste ja asutuste panus, mis vOimaldab ohvitseridel

jatkata hariduse omandamist.

KVUOAsse virbamisega tegeletakse kaitsevie erinevatel tasanditel ja erinevates asutustes, mis
teeb vidrbamise mitmekiillgseks ja vOimaldab saada paremaid tulemusi. Sobivate
viarbamisvahendite ja -allikate valik soltub niisamuti nagu valikumeetodidki organisatsiooni

tiitibist ja vabast ametikohast.

Pohikursuse ja keskastmekursuse kandidaatide valikuprotsess toimub eelkdige KVUOA-s, kus
kasutatakse erinevaid valikumeetodeid. Pohikursuse puhul on kasutatavateks valikumeetoditeks
dokumentide analiiiis, eesti keele ja matemaatika eksam, akadeemiliste vdoimete test, iildfiiiisiline
test ja kutsesobivusvestlus. Kiisitlustulemuste pohjal selgus, et valikumeetodid olid sobivad ja
efektiivsed valimaks vilja 0iged kandidaadid. Samas leiti, et kutsesobivusvestlusel peaks
kiisimuste rohuasetus olema sodjavéelistel teemadel. Samuti oleks kanditaatide valimisel suureks
abiks rithmaiilema teenistuslik iseloomustus, mis kajastab kandidaadi omadusi saada heaks
ohvitseriks. Virbamiskeskuse roll valikuprotsessis on taustauuringu tegemine ja arstlikku
kontrolli saatmine. Keskastmekursuse valikuprotsess algab KVPS-ist, kus analiiiisitakse
dokumente ja tehakse taustauuring. Edasine valikuprotsess toimub KVUOA-s, kus kasutatakse
valikumeetodina akadeemiliste vOimete testi ja kutsesobivusvestlust. Kuna kandidaadid on
erineva taustaga, peaks autori arvates olema iiheks valikumeetodiks test, kus kontrollitakse

ohvitseride sojalisi teadmisi.

Tsiviiloppejoudude puhul tegeleb kandidaatide esmase valikuga KVUOA personaliosakond

koostdos Oppetooli juhtajaga. Koos vaadatakse iile esitatud dokumendid ja kontrollitakse
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kandidaadi nouetele vastavust. Seejirel antakse sobivate kandidaatide dokumendid iile KVUOA
ndukogule, kes kutsub kandidaadid vestlusele ja valib vilja sobiva Oppejou. Sobiva Oppejouga
s6lmib KVUOA iilem viieaastase to6lepingu. Oppetooli juhataja vastutab dppetooli dppejdudude

kvalifikatsiooni tdstmise ja nduetele vastava personali komplekteerimise eest.

Auastmega ametikohtade puhul pakub kandidaadid vilja KVPS vdi KVUOA ja valikuprotsess
toimub samadel alustel nagu tsiviildppejoudude puhul. Sobiva dppejou leidmisel méédrab kuni
kapteni ametikohani ametisse KVUOA iilem, kaptenist korgemad ohvitserid miirab ametisse
kaitseviie juhataja, kuid sedagi KVUOA iilema ndusolekul. Kui tavaliselt on ohvitseride
rotatsiooniaeg kolm kuni viis aastat, siis auastmega ametikohtade dppejoudude puhul on see viis

aastat.

KVUOA-s on virbamis- ja valikuprotsess iildjoontes tdhus, sest kasutatakse erinevaid
viarbamisvahendeid ja -allikaid. Valikumeetodid on mitmekiilgsed, kuid efektiivsuse tdstmiseks
oleks vaja suurendada sdjavieliste teadmiste kontrolli. Probleemseteks valdkondadeks on
sojavielase elukutse ebapopulaarsus ja ohvitseride akadeemilise hariduse vihene viirtustamine.
Kaitsevielase elukutse propageerimisega tegeleb virbamiskeskus, kuid selles suhtes tuleb igal
ohvitseril abiks olla. Ohvitseride hariduse viirtustamiseks on vaja luua kindel haridus- ja
karjddrimudel, kus on méératud eeldused, mis on seotud keskastmekursuse libimisega. Siinkohal
peab autor silmas, et keskastmekursuse ldbimise ndue kehtib niditeks nii majori ametikoha
saamisel kui ka BDCOL-i astumisel. Virbamis- ja valikuprotsessi tOhustamiseks on vaja
KVUOA-s vilja tootada dokument, mis kajastab auastmega ametikohale virbamise ja valiku
pohimotteid. See aitab koigil virbamise ja valikuga seotud inimestel jirgida protsessi kulgu ja

lihtsustab selle moistmist.

KVUOA personali ja ohvitseride kujundamisel tuleb arvesse vdtta organisatsiooni eripérasid,
vabade ametikohtade ndudeid ja kandidaatide omadusi. Organisatsiooni dige suuna leidmisel
tuleb arvestada ka iihiskonnast tingitud mdojutegureid ja kaasas kéia t06jouturu muutustega, mis

tagab tOhusa personalistrateegia viljatootamise.
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PERSONNEL RECRUITMENT AND SELECTION IN THE ESTONIAN
NATIONAL DEFENCE COLLEGE

Janel Sakk

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.

67



KIRJANDUS

Alas, R. 2005. Personalijuhtimine. Késiraamat. Tallinn: Kiilim.

Armstrong, M. 2001. A Handbook of Human Resource Management Practice. London: Kogan
Page.

Avaliku teenistuse seadus. 1995. — Riigi Teataja I.

Axelrod, B.; Handfield-Jones, H.; Michaels, E. 2006. Soda talentide pérast. Tartu: Kirjastus
Hermes OU.

Bach, S.; Sisson, K. 2000. Personnel Management — A Comprehensive Guide to Theory and
Practice. Oxford: Blackwell Publishers Ltd.

Beardwell, J.; Wright, M. 2004. Recuitment and Selection. — Human Resource Management. A
Contemporary Approach. Ed. 1. Beardwell, L. Holden, T. Claydon. Harlow: Financial
Times/Prentice Hall, pp. 187-227.

Carrell, M. R.; Elbert, N. F.; Hatfield, R. D. 2000. Human Resource Management. Strategies for
Managing a Diverse and Global Workforce. Fort Worth: Dryden Press.

Chambers, B. A. 2002. Applicants reactions and their consequences: review, advice, and
recommendations for future research. — International Journal of Management Reviews, Vol. 4,
Issue 4, December, pp. 317-333.

DeCenzo, D. A.; Robbins, S. P. 2007. Fundamentals of human resource management. Hoboken:
Wiley.

Dempsey, K. 2006a. Decide what you re looking for before making the leap. — Personnel Today.
May, p. 14.

Dempsey, K. 2006b. Don’t lose your top talent to the competition. — Personnel Today. June, p.
10.

Dohmen, T. J.; Kriechel, B.; Pfann, G. A. 2004. Monkey bar and ladders: The importance of
lateral and vertical job mobility in internal labor market careers. — Journal of Population
Economics, Vol. 17, Issue 2. June, pp. 193-228.

Dysart, J. 2006. New directions in Internet recruiting. Contractor Magazine, Vol. 53, Issue 7.
July, pp. 33-36.

Fisher, C. D.; Schoenfeldt, L. F.; Shaw, J. B. 1999. Humn Recource Management. Boston: New
York: Houghton Mifflin.

Gomez-Mejia, L. R.; Balkin, D. B.; Cardy, R. L. 2004. Managing Human Resources. Upper
Saddle River (N. J.): Pearson/Prentice Hall.

68



Hitt, M. A.; Black J. S.; Porter, L. W. 2005. Management. Upper Saddle River: New
Jersey/Prentice Hall.

How to Avoid the Repercussions of Negligent Hiring. 2006. — HR Focus, Vol. 83, Issue 10.
October, pp. 4-7.

Ideas for Improving Your Corporate Web Recruiting Site. 2006. — HR Focus, Vol. 83, Issue 5.
May, p. 5.

Johanson, K. 2008. Alla kiimne tuhande krooni mitte pakkuda — kommentaar Sandra Goudini
artiklile. — Aripdev 04.01.2008.

Kahle, D. 2007. Hiring is Like Looking at the Tip of the Iceberg. — American Salesman. Vol. 52,
Issue 4, pp. 3—-6.

Kaitseministeerium, 2009. Avalik arvamus ja riigikaitse. Tallinn.
<http://www.mod.gov.ee/static/sisu/files/Aruanne_2009_Riigikaitse.pdf>, (21.04.2009).
Kaitseressursside Amet, 2007. Virbamiskeskuse pohimiirus.

<http://www .kra.ee/images/position_docs/vkeskus.pdf>, (12.03.2009).

Kaitsevie ja Kaitseliidu personalistrateegia 2008—-2011. 2008.

Kaitsevie juhataja 01.12.2008. a kiskkiri nr 328.

Kaitsevéelase haridustaseme ja kvalifikatsiooni nduded. Vastu voetud kaitseministri 8. veebruari
2001. a médrusega nr 3. — Riigi Teataja lisa.

Kaitseviéeteenistuse seadus. 2000. — Riigi Teataja L.

Kaitsevie Uhendatud Oppeasutused, 2009. KVUOA pohieesmirk.

< http://www ksk.edu.ee/est/yld/missioon>, (23.03.2009).

Kaitsevie Uhendatud Oppeasutuste arengukava aastateks 2006—2010. 2006.

Kaitsevie Uhendatud Oppeasutuse pdhimiirus. 2008. — Riigi Teataja lisa.

Kaitsevie Uhendatud Oppeasutuste sisseastumiseeskiri. 2008.

Kaitsevie Uhendatud Oppeasutuste dppejdu valimise kord. 2006.

Kaitsevie Uhendatud Oppeasutuste dppeosakonna pdhimérus. 2002.

Kawasaki, G. 2008. Lessons in Recruiting. Entrepreneur, Vol. 36, Issue 12, December, p. 33.
KVUOA eneseanaliiiis. 2009.

Kents, M. 2004. CV-d tdiendab taustauuring.
<http://www.aripaev.ee/2617/mnew_eri_artiklid_261709.html>, (09.12.2008).

Laurent, W. 2008. Human Resources and Recruiting Management. — DM Review. Vol. 18, Issue

6, p. 15.

69



Lee, I. 2007. An architecture for a next-generation holistic e-rcruiting system. — Communication
of the ACM. Vol. 50, No. 7.
<http://web.ebscohost.com/ehost/pdf?vid=33&hid=108&sid=e3ab2dd1-3d94-4314-ae24-
54dac02a94dc%40sessionmgr1 03>, (16.02.2008).

Lees, M. 2006. Personaliotsinguteenust tasub kasutada siis, kui rahaline kokkuhoid pole esmane.
<http://ap3.ee/Default2.aspx ?PaperArticle=1&code=3102/rubr_artiklid_310201>, (18.02.2009).
Marcus, B. 2003. Attitudes Towards Personnel Selection Methods: A Partial Replication in a
German Sample. — Applied Psychology: An International Review, Vol. 52, Issue 4. October, pp.
515-532.

Maddux, R. B. 1998. Meeskonna loomine sinu ettevottes. AS Kirjastus Elmatar.

Martocchio, J. J. 2006. Strategic Compensation: a Human Resurce Management Approach.
Upper Saddle River: Pearson/Prentice Hall.

Mayo, A. 2004. Ettevotte inimvéartus: kuidas modta ja juhtida inimkapitali? Tallinn: Pegasus.
Mercurio, N. 2006. Matching Talents to Task: The Pre-Interview Process. — Canadian Manager,
Vol. 31, Issue 1, pp. 6-7.

Miller, J. 2001. 360° Feedback — Improving the Selection Process All the Way Around. —
Pharmaceutical Technology, Vol. 25, Issue 10. October, pp. 122-126.

Oyer, P. 2007. Is There an Insider Advantage in Getting Tenure? — American Economic Review,
Vol. 97, Issue 2. May, pp. 501-505.

Paton, Nic. 2003. Assessing the odds. — Personnel Today, November, p. 20.

Pedras, J.; Liivamigi, A.; Varts, R. 2007. Personalijuhtimise késiraamat. Tallinn: Kirjastus
Pegasus.

Peiperl, M. A. 2001. Getting 360° Feedback Right. — Harvard Business Review, Vol. 79, Issue 1.
January, pp. 142-147.

Robbins, S. P., DeCenzo, D. A. 2004. Fundamentals of Management. Essential Concepts and
Applications. Harlow: Financial Times/Prentice Hall.

Robertson, I. T; Smith, M. 2001. Personnel Selecion. — Journal of Occupational and
Organizational Psychology, Vol. 74, Issue 4. November, pp. 441-472.
<http://search.epnet.com/login.aspx ?direct=true&db=aph&an=5750689>, (11.12.2008).

Saul, K. 2004. Wage and Hour Requrements. — Credit Union Magazine, Vol. 70, Issue 6, June, p.
74.

Schloss, L. M.; Lahr, J. G. 2008. Employee Relations Law Journal. — Watch Your Back: Smart
Hiring and Proper Background Checks, Vol. 34, No. 3, pp. 46-71.

70



Solving the Riddle of Recruiting and Retention. 2008. HR Focus, Vol. 85, Issue 4. April, pp. 12 —
15.

Sturdivant, J. 2008. Hire Education. — Wearables Business, Vol. 12, Issue 3, p. 26.

Talent Management now a top priority for all business leaders. 2008. Compensation & Benefits
for Law Offices, Vol. 8, Issue 2, p. 8.

Tamberg, J. 2000. Inimressursside juhtimine. Tallinn: TTU Kirjastus.

Testing and Assessing Employee. 2007. Personnel Today, May, pp. 24-25.

Torrington, D.; Hall, L.; Taylor, S. 2002. Human Resource Management. Harlow: Financial
Times/Prentice Hall.

Tiirk, K. 2005. Inimressursi juhtimine. Tartu: Tartu Ulikooli Kirjastus.

Vahur, A. 2007. Téhus virbamine. Tallinn: Aripieva Kirjastus.

Uksvirav, R. 2004. Organsatsioon ja juhtimine. Tallinn: Tallinna Tehnikaiilikooli Kirjastus.
Yate, M. 2001. Palgake parimad. Tallinn: Elmatar.

Youndt, M. A.; Snell, S. A. 2004. Human Resource Configurations, Intellectual Capital, and

Organizational Performance. — Journal of Managerial Issues, Vol. 16, Issue 3, pp. 337-360.

71



ALLIKAD

Ermus, A. KVUOA iilem. 2009. Intervjueerinud t66 autor 9. aprillil Tartus. Helikassett autori
erakogus.

Kurvits, L. Kaitsevie virbamiskeskuse iilem. 2009. Intervjueerinud t66 autor 6. aprillil Tallinnas.
Helikassett autori erakogus.

Leete, E. Keelekeskuse juhtaja. 2009. Kiisitluse saatnud t66 autor 23. aprillil.

Minnik, E. Strateegia Oppetooli juhataja. 2009. Kiisitluse saatnud t66 autor 23. aprillil.

Paabut, S. KVUOA personaliosakonna iilem. 2009. Intervjueerinud t66 autor 9. aprillil Tartus.
Helikassett autori erakogus.

Salekesin, A. Kaitsevie Peastaabi personaliosakonna iilem. 2009 Kiisitluse saatnud t66 autor 14.
aprillil.

Saumets, A. Humanitaar- ja sotsiaalteaduste dppetooli juhataja. 2009. Kiisitluse saatnud t66 autor
23. aprillil.

Uba, P. Loodus- ja tdppisteaduste Oppetooli juhataja. 2009. Kiisitluse saatnud t66 autor 23.
aprillil.

72



LISAD

LISA 1. Kadettide kiisimustik

KADETTIDE VARBAMISE JA VALIKU KUSIMUSTIK

Lugupeetud vastaja!

Kiesolev kiisimustik on osa leitnant Janel Sdkk’i magistritoost, mis késitleb kadettide virbamist
ja valikut ning selle tdhustamise vdimalusi KVUOA-s. Kiisimustiku eesmirk on vilja selgitada
Teie arvamus Korgema Sodjakooli maine ning kadettide vidrbamise ja valiku protsessi kohta.
Kiisitlus on anoniiiimne ja kogutud andmeid kasutatakse ainult iildistatud kujul. Kiisimustele
vastates aitate kaasa kadettide virbamise ja valiku protsessi tohustamisele KVUOA-s. Palun
vastake koikidele kiisimustele ja mirgistage vastavad lahtrid tabelites (v'). Palume tagastada
kiisimustikud 16.01.2009.

Head vastamist!

1. Millistest allikatest saite informatsiooni Koérgema So6jakooli kohta?

Ei Pigem ei Pigem jah Jah

1 2 3 4

ajalehtedest

internetist

sopradelt, tuttavatelt

ohvitseridelt ajateenistuses

televisioonist

muud allikad ...,

2. Miks eelistasite Korgemat Sojakooli teistele iilikoolidele?

Ei Pigem ei Pigem jah Jah

1 2 3 4

huvitav elukutse

kindel tookoht

prestiizne kool

prestiizne amet

hea kollektiiv

riiklik stipendium

tasuta majutus

ei saanud teistesse tilikoolidesse sisse

MUl pOhjUS. ..o,

3. Uldised kiisimused virbamise 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 vilja sobilikud?

Kas sisseastumiskatsed olid Teile
joukohased?

Kas Koérgema Sojakooli pdhikursus vastab
Teie ootustele?

Kas Teie arvates peaks katsete ajal valima
ohvitseriks sobiva kandidaadi vilja
kutsesobivustestide ja kéditumisiilesannete
pohjal?

4. Kust saite innustust hakata sojavielaseks?

Ei

Pigem ei

Pigem jah

Jah

1

2

3

vanematelt

sopradelt, tuttavatelt

ohvitseridelt ajateenistuses

keskkooli riigikaitsetundidest

Korgema Sdjakooli reklaamiiritustelt

Kaitseliidust

Muu pohjus.......oeviiiiiiii

5. Millised olid Teie jaoks valikuprotsessi positiivsed kiiljed?

©00000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000

6. Millised olid Teie jaoks valikuprotsessi negatiivsed kiiljed?

©00000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000

©0000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000

7. Kuidas saaks Teie arvates muuta kadettide virbamist ja valikut efektiivsemaks?

©00000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000

©0000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000
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LISA 2. Kuulajate kiisimustik

KUULAJATE VARBAMISE JA VALIKU KUSIMUSTIK

Lugupeetud vastaja!

Kiesolev kiisimustik on osa leitnant Janel Sdkk’i magistritoost, mis késitleb kuulajate viarbamist
ja valikut ning selle tdhustamise vdimalusi KVUOA-s. Kiisimustiku eesmirk on vilja selgitada
Teie arvamus Korgema Sg§jakooli maine, keskastmekursuse olulisuse, vidrbamise ja valiku
protsessi kohta. Kiisitlus on anoniiiimne ja kogutud andmeid kasutatakse ainult iildistatud kujul.
Kiisimustele vastates aitate kaasa kuulajate virbamise ja valiku protsessi tohustamisele KVUOA-
s. Palun vastake koikidele kiisimustele ja mirgistage vastavad lahtrid tabelites (v'). Palume
tagastada kiisimustikud 27.02.20009.

Head vastamist!

1. Uldised kiisimused

Ei Pigem ei Pigem jah Jah

1 2 3 4

Kas tulite siia kooli vabatahtlikult?

Kas endine tookoht pooldas Teie soovi
Oppima tulla?

Kas akadeemiliste voimete test ja vestlus
on piisavad, et valida vélja parimad
kandidaadid keskastmekursusele?

Kas sisseastumiskatsete hulgas peaks
olema ka test, kus kontrollitakse Teie
sojalisi teadmisi?

Kas Korgema Sojakooli keskastmekursus
vastas Teie ootustele?

Kas NSOK:i ldbinud ja tsiviilmagistri
hariduse omandanud ohvitser peaks olema
vordsustatud tasemel Korgema Sgjakooli
keskastmekursuse 10petanuga?

Kas keskastmekursuse 1dbimine peaks
olema kindlasti iiks etapp, et liitkuda edasi
ohvitseri karjdériredelil?

2. Mis on Teie arvates pohjus, et ohvitserid ei soovi tulla 6ppima keskastmekursusele?

Ei Pigem ei Pigem jah Jah

1 2 3 4

perekonnast eemalolek

ei ole sobivat eriala

kartus, et ei saada hakkama

sissetuleku vihenemine
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keskastmekursus on akrediteerimata

ei ole karjadri seisukohalt tdhtis

negatiivne tagasiside 1dpetanutelt

MUU PONJUS. ..ot e,

3. Kauidas suurendada ohvitseride soovi tulla oppima keskastmekursusele?

Ei Pigem ei Pigem jah Jah

1 2 3 4

majori ametikoha saamiseks peab olema

labitud keskastmekursus

kuulaja staatus kaadrikaitsevéelane, mitte

iliopilane

keskastmekursus kaugdppe baasil

sojalised dppeained KVUOA-s, tsiviil-

Oppeained teistes iilikoolides

Balti KaitsekolledZisse dppimaasumise

eeldus KAK-i 1dpetamine

sojaliste dppeainete dppejoudude

kvaliteedi tdstmine

sotsiaalsete garantiide suurendamine
paevases Oppes (sh elamispind perele,

lasteaiakoht)

muu vOImMalus. .......ooviveiiiiiiiiiiiiianans

4. Kuidas peaks Teie arvates olema organiseeritud ohvitseride virbamine/saatmine/ tulemine

keskastmekursusele?
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LISA 3. KVUOA struktuur
Allikas: KVUOA, kodulk, 23.03.2009; KVUOA 6ppeosakonna pohimérus 2002

KVUOA
Uldosakond Oppeosakond Tagalaosakond Korgem
Sodjakool
| | Planeerimis-
jaoskond | | Keskastme-
kursused
Strateegia-
| ppetool | | Pohikursused
| | Taktika-
Oppetool

Uksuse taktika dppesuund

Sojaviepedagoogika
Oppesuund

Erialataktika dppesuund

| | Matkekeskus

Humanitaar- ja
1 sotsiaalteaduste
oppetool

Loodus- ja
tdppisteaduste dppetool

Opperaamatukogu

Kaitsevie keelekeskus
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LISA 4. Intervjuu Eesti Kaitsevae varbamiskeskuse lilemaga

1. Milline on teie asutuse roll KVUOA personali komplekteerimisel?

Virbamiskeskus sai kaitsevie osaks 01.03.2008. Ulesandeks on kandidaatide menetlemine ja

taustauuring. Prioriteediks on pohikursuse kandidaatide virbamine. Tehakse koostdod

KVUOA-ga ja koolidega. Edu votmeks on elukutse tihtsustamine.

2. Kuidas toimub personali virbamise protsess? Millised on virbamisprotsessi etapid?

On kaks pohilist etappi: sihtgrupi kaardistamine ja sdnumi viimine sihtgrupile. Sihtgrupp

peab olema suunatud, sest kodigist ei saa kunagi kaitsevielast.

3. Milliseid on eelistatuimad virbamisallikaid ja -vahendeid teie asutuses ja miks just
sellised? Kes need koostab?

Tegevuse eesmirk on juhtida inimesed portaali, kus on olemas vajalik info. Lisaks

kasutatakse CV keskust, mis on koige populaarsem. Triikkimeediast kasutatakse

maakonnalehti, vihem iileriigilisi ajalehti. Maakonnalehti kasutatakse sellepérast, et 1iheneda

noortele inimestele vanemate kaudu, kes on suunajad elukutse valikul. Nende allikate kaudu

rohutatakse sotsiaalsete garantiide olemasolu. Lisaks kasutatakse reklaamimisel Sodurilehte

ja spordiajakirju, sest kaitsevielased 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 kiilastada koole ja védeosasid. Selle aasta jooksul suudetakse

labi kiia koik keskkoolid ja giimnaasiumid, millest pooli on juba kiilastatud. Praeguseks

hetkeks on koiki pataljone kiilastatud.

4. Milline on teie asutuse roll personali valikuprotsessis?

Ei ole esimest kontakti kandidaatidega. Tegevuseks on ainult taustakontrolli ldbiviimine ja

arstlikku kontrolli suunamine.

5. Kui kompetentsed on personali virbamisprotsessiga tegelevad inimesed? Millistel
koolitustel on nad osalenud?

Tootab 8 virbamisspetsialisti, kellel on eelnev tookogemus. Seitse inimest on kaitsevielise

taustaga. Ise olin G4s virbamise juht ja olen reservleitnant. Koolitustega tegeleme osaliselt

meie ise ja osaliselt KVPS. On ldbitud erinevaid koolitusi. Samuti tehakse militaarset

valdkonda tutvustavat koolitust, mis on vajalik, sest peab tundma organisatsiooni, kuhu

inimesi varvata.
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6. Millised on pohilised organisatsioonist tulenevad probleemid, mis kaasnevad personali
virbamisprotsessiga? Millised on pdohilised viliskeskkonnast tulenevad probleemid, mis
kaasnevad personali virbamisprotsessiga?

Eelarvekidrpega vihenesid voimalused teha efektiivset kampaaniat. Viliskeskkonnast tulenev

mojutaja on majanduslik olukord. Noored tahavad suurt palka. Tegeleda tuleb

konkurentidega, kelleks on turva- ja ehitusfirmad.

7. Mil miiral ja kuidas on tulevikus plaanis muuta personali virbamise protsessi?

Hetkel oleme oigel teel. Jétkata tuleb organisatsiooni ja tddandja imago iilesehitamist.

Parandada elukutse imagot. Kaitsevie imago tdstmisega on mdttekam tegeleda kogu aeg, kui

Korgema Sojakooli imagoga iiks kord aastas.
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LISA 5. Intervjuu KVUOA iilemaga

1. Milline on KVUOA personalipoliitika?

Tuleb mdelda kaitsevie iildises kontekstis, KVUOA personalipoliitika on seotud tihedalt

kaitsevie iildise personalipoliitika ja -strateegiaga. KVUOA-s on kolm suuremat todtajate

gruppi: kaitsevéelased, tsiviiloppejoud ja ametnikud (toetav personal). Tegevus on
reguleeritud erinevate seadustega. Oppejoudude puhul kehtivad veel Haridusministeeriumi
poolt vilja antud digusaktid.

2. Kuidas toimub oppetoolide lilemate varbamine ja valik? Kes virbab dppetoolidesse
Oppejoude? Kuidas kiib teavitamine vabadest ametikohtadest ja nendele kandideerimise
vOimalustest?

Viimastel aastatael ei ole virbamis- ja valikuprotsessi kui sellist kasutatud. Aasta alguses

muutus seadus ja jirgmine Sppejdudude valik toimub alles 2014. aastal. KVUOA &ppejou

viarbamise protsess saab alguse vabast ametikohast voi sellest, kui teenistustihtaja
mooddumiseni on jddnud vihem kui kolm kuud. Iga ametikoha jaoks on sétestatud ametialased
nouded. Tulenevalt KVUOA pohimiirusest on dppetoolide juhatajate kohad valitavad ja
valimisperiood on 5 aastat. Vaba ametikoha olemasolust teavitatakse kaitsevde intraneti
kaudu. Oppejou virbamis- ja valikuprotsessi valmistab ette personalijaoskond, kes koostab
kuulutuse, edastab selle ja votab vastu dokumendid. Kandidatuuri vaatab ldbi KVUOA
noukogu, kes hindab, et kandidaadid vastaksid konkursitingimustele, arvestab kandidaadi
senist Oppe, teadus- ja arendustddd ning erialast piddevust ja langetab otsuse. Noukogu

koosseis on kirjas pohiméiruses. Oppurkoosseisust peab kohal olema vihemalt 2/5.

3. Milline on taktika dppetooli ja personaliosakonna roll ohvitseride vdrbamisel dppejouks?
Kuidas toimub kandidaatide valik ja kes otsustab?

Oppetooli juhataja vastutab dppetooli komplekteerimise eest. Personaliosakond teeb koostood

oppetooli juhatajaga, sest nende iilesanne on teha esmane valik. Uldiselt ei ole olnud

valikuprotsessi, on vilja pakutud kandidaadid, kool otsustab. Sobivate dppejoudude leidmine
on vaevaline protsess, mida pohjustavad kaitsevde iildine ohvitseride puudus ja kooli
dppejoule esitatavad nduded. Uldisteks dppejduks saamise eeldusteks on head praktilised ja
pedagoogilised oskused, akadeemiline taust ning soov tulla dpetama. Kaitsevielaste puhul
tehakse enne taustauuring, kus vaadatakse, kas nad sobivad Oppejouks. Seejdrel tehakse

ohvitserile pakkumine. Edasine on ldbirddkimiste protsess. Tavaliselt on Oppejoudude
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valikuks kaks voimalust. Esimene vOimalus on J1 kaudu. Antakse teada, et on vaja etteantud

nduetega ohvitseri ametikohale. Seejirel teeb J1 pakkumised ja KVUOA valib vilja sobiva

kandidaadi. Praktika on nididanud, et iihele kohale iile iihe kandidaadi KVPSi

personaliosakonnal pakkuda ei ole ning valikuprotsessist kui sellisest rddkida ei saa. Teine

variant on selline, et KVUOA-siseselt pakutakse dppejou kohta. Kuni kapteni ametikohani

saab ametikohale méirata KVUOA iilem, sellest kdrgemale ametikohale miirab kaitsevie

juhataja, kuid sedagi KVUOA iilema ndousolekul. Enamjaolt on leitud dppejdude nende

ohvitseride seast, kes on kdinud siin koolis andmas loenguid, vdi siinsete Oppejoudude

soovituste kaudu. Uldiselt on KVUOA-sse sojalise ametikohaga dppejou saamine nelja iilema

vaheline konsensuslik otsus, kus on arvestatud KVUOA iilema, kaitsevie juhataja, maavie

tilema ja KV PSi iilema ettepanekuid.

4. Kes virbavad ja valivad personali? Kui kompetentsed on personalivaliku protsessiga
tegelevad inimesed? Millistel koolitustel on nad osalenud?

Personalijaoskond juhib tehniliselt virbamisprotsessi, iilemal personalijuhi neljas aste.

Personalitootajad kidivad erinevatel koolitustel.

5. Mille alusel pannakse kokku vastuvdtukomisjon ja kes sinna kuuluvad?

KVUOA-s algab valikuprotsess KVUOA iilema viljaantud kiskkirjaga, millega kinnitatakse

,Kaitsevie Uhendatud Oppeasutuste sisseastumiseeskiri”. Selle dokumendi viljaandmisega

kuulutatakse vilja avalik konkurss kolm kuud enne sisseastumisperioodi algust.

Vastuvotukomisjoni koosseisu kinnitab tilem.

6. Kuidas vaiks Teie arvates suurendada ohvitseride soovi tulla KVUOA-sse dppejduks?

Kaitseviéelased, eelkdige ohvitserid peavad ise hakkama védrtustama Oppejouks olemist.

Kaitsevigi saab ise seda protsessi parandada palgajuhendi kaudu, kus Oppejoudude palk

diferentseeritakse.

7. Kuidas voiks Teie arvates suurendada keskastmekursusele kandideerijate arvu?

Sellest tuleb kaitsevides rohkem ridkida. Pataljonililemad peavad védrtustama ja motlema

ohvitserkonna harimisele, kuna jirelkasv on oluline.
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LISA 6. Intervjuu KVUOA personaliosakonna iilemaga

1. Millised on teie asutuse personali virbamise ja valiku protsessi tildpohimdtted? Kuidas ja
mil mééral on need reglementeeritud?

KVUOA-siseselt ei ole sellist dokumenti. On olemas kaitsevie virbamispoliitika dokument,

kus on iildsonaliselt pdhimétted vilja toodud. Kadetid kédivad kiilastamas védeosasid ja kooli,

et teha reklaami.

2. Kuidas toimub dppejoudude ja dppetoolide iilemate virbamisprotsess?

Kaitsevéelased tulevad ennekdike rotatsiooni korras. Tsiviildppejoud voetakse tdole

toolepingu alusel. Oppetoolid annavad protsessile sisendi ja personaliosakond koostab

kuulutuse. Konkursist teavitatakse Postimehes, CV keskuses, CV-Onlines. Vaib olla ka, et
oppetooli juhataja pakub ise kandidaadi vilja. Kaitsevielaste puhul tehakse koostood KVPS-
iga. Kui kool on vilja pakkunud isiku, kes voiks tulla kooli dppejouks, ja KVPS iitleb, 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 vilja pakub.

3. Kirjeldage asutuses rakendatavat personalivaliku protsessi? Milliseid valikumeetodeid
valikuetapis kasutatakse ja miks? Milline on see erinevate ametikohtade puhul (6ppejoud
ja oppetoolide iilemad)?

Kandidaadid esitavad dokumendid personaliosakonda, kus tehakse esmane valik. Seejérel

teeb personaliosakond kandidaatidest koondi, mille esitab KVUOA ndukogule. Seejirel

viiakse libi vestlus, pirast mida tehakse KVUOA iilemale ettepanek ja iilem otsustab ning
s6lmib lepingu. Oppurite valikuprotsessis toimuvad erinevad katsed, mille alusel pannakse
kokku pingerida, ja komisjon teeb otsuse.

4. Mil midral ja missugustel juhtudel eelistatakse organisatsioonisisest virbamist/valikut
organisatsioonivilisele? (Pean silmas auastmega ametikohti).

Kui on sobiv kandidaat, siis eelistatakse organisatsioonisisest virbamist.

5. Kes teeb 1opliku valiku tootaja toole votmisel? Kuivord arvestatakse kellegi soovitusi?

KVUOA iilem sdlmib tsiviildppejoududega lepingu, sdjavielaste puhul, kaptenist korgema

auastme puhul teeb ta taotluse KVPS-i. Valikuprotsessis arvestatakse vahetu iilema soovitusi.

Kui otsitakse erialainimest vabale ametikohale, siis kiisitakse ka spetsialistide soovitusi.

6. Mis motiveerib inimesi teile toole tulema ning mis on peamisteks takistusteks sobivate

tootajate leidmisel?
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Tsiviiltootajate puhul on olukord lihtsam, motiveerib riigitdo, stabiilne ametikoht ja kindel
palk. Kaitsevielaste puhul on raskem. Kaitsevielaste teenistus on vastupidine KVUOA
visioonile ja soovidele. Inimest, keda soovitakse Oppejouks, voidakse korgemal pool, niha
mujal ametikohal.

7. Mil midral ja kuidas on tulevikus plaanis muuta personali vdrbamise ja valiku protsessi?
Ei ole vaja muuta. Oleks vaja virbamis- ja valikupohimdtted paberile panna. Oluline on, et
oppejoud tootaksid 5 aastat. Kaitsevée personalipoliitika kohaselt on tegevteenistuses olevate
oppejoudude rotatsiooniajaks iildjoontes 5 aastat, kuid praktikas on see olnud paljudel

juhtudel oluliselt lithem, keskmiselt 2,4 aastat.
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LISA 7. Intervjuu Kaitsevae Peastaabi J1 Gilemaga

1. Milline on kaitsevie personalipoliitika? Kuidas see toetab KVUOA komplekteerimist
kvaliteetsete Oppejoududega ning suurendab keskastmekursusele kandideerijate arvu?
Kaitsevide personalipoliitika kohta iildiselt on kaitsevéde juhataja kinnitanud alljirgnevad

juhindumist suunavad korrad:
a. KV personalistrateegia,

b. KV personalipoliitika.

2. Milline on teie osakonna roll KVUOA personali komplekteerimisel?

a. J1 KVPSi osakonnana ja kui kaitsevde juhataja tooorganina on enda tegevuses
keskendunud eelkdige ametikohtade tditmise planeerimisele alates OF4 ja iiles
poole.

b. Lihtudes kaitsevide pohimiirusest, korraldab kogu kaitsevie personaliliikumist J1,
st ta saab teha  ettekirjutisi ja  kavandab  rotatsiooniplaane

struktuuriiiksustevaheliseks litkumiseks.

3. Kuidas toimub keskastmekursuse kuulajate viarbamisprotsess?
Oppekava on seni maaviekeskne, mis loob eeldused eelkdige Maavie Staabi G1 suuremale

rollile kuulajate virbamisel. Keskasutuste ja Kaitseliidu taotlused on J1 analiiiisida.

4. Milline on teie osakonna roll keskastmekursuse kuulajate valikuprotsessis?
J1 hindab eelkdige esitatud kandidaatide sobilikkust ja edaspidi administreerib Oppima

suunamist.

5. Kuidas vdiks Teie arvates suurendada keskastmekursusele kandideerijate arvu?

Oppima ei saa kedagi sundida ja iseregulatsioon peab toimima. Hetkel on J1 koostamas
ettepanekuid ohvitseride haridussiisteemi tdiustamiseks, kus muuhulgas néhakse ette KAKi
taktikalise Oppemooduli arendamist iseseisvaks kursuseks, pataljon-brigaad staabiohvitseri
karjadrikursuse osaks. Magistritase hakkab olema vabatahtlik. Samas kehtestatakse
edaspidiseks karjddriks tingimused, mis nduavad kindlatel ametikohtadel néiteks
magistrikraadi kraadi. Seega — ohvitser, kes valib magistritaseme kasuks, teab, et temale on

edaspidiseks karjddriks voimalusi rohkem, kui seda on karjdédrikursuse ldabinul.
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6. Kuidas toimub dppejdudude virbamine ja valik KVUOA-sse?

Lihtudes pdhimizrusest on see iilesanne pandud eelkdige KVUOA &ppendukogule. Toetavat
rolli tdidab siin J1, kelle iilesandeks on pigem toetada just pddevate taktikadppejoudude
leidmist ja kehtestada toimiv rotatsioonisiisteem. Tuleb tddeda, et vaatamata koikidele

pingutustele ei ole suudetud seda mitmetel objektiivsetele pohjustel veel toimima saada.

7. Kuidas muuta efektiivsemaks dppejoudude virbamine KVUOA-sse?
a. Oppejoud tuleb jagada kahte kategooriasse.
1. Tsiviiloppejoud — avalik konkurss.
ii. Militaardistsipliine  Opetavad Oppejoud —  kaitsevde korraldatud
rotatsioonikava alusel.

b. Militaardistsipliine Opetavad dppejoud. Hetkel toimiv siisteem on lahendatud case-
by-case pohiméttel, mis iildiselt ei toeta KVUOA-d taktika 6ppejoududega
kindlustamisel.

c. Siisteemselt toimivat pohidppeainet andvate Oppejoudude rotatsioonikavade
kehtestamine nduab eelkdige kaitsevide struktuuride (maavigi) paremat mehitatust

ning kvaliteeti.
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LISA 8. KVUOA dppetooli juhatajate vastused

1. Milliste virbamisallikate voi -vahendite kaudu saite infot vaba Oppetooli iilema
ametikoha kohta?

Minnik: Tuttavalt suusonaliselt.
Saumets: Nigin avalikku kuulutust vabale ametikohale korraldatava konkursi kohta Postimehes.
Uba: KVUOA teadusndunik (2002) poordus iilikooli teadusosakonna poole. Hiljem ilmus
ajalehes kuulutus.
Leete: Ma kandideerisin siia toole vanemtdlkija-terminoloogi ametikohale. Keelekeskuse
juhatajana to6tan ma kohusetiitjana. Infot sain Tartu Ulikooli karjiiriteenistuse kodulehelt ja ka

ajalehest Postimees.

2. Milliste virbamisallikate v0i -vahendite kaudu oleksite soovinud saada infot oma
praeguse ametikoha kohta?

Minnik: Vaevalt et ma kuskilt oleksin saanud rohkem ja pdhjalikumat informatsiooni, kui ma
sain.
Saumets: Pohimotteliselt piisab iileriigilise levikuga pdevalehtedes kuulutamisest, tdiendavat
infot voiks alati saada dppeasutuse kodulehelt ja kontakttelefonilt.
Uba: Otsestelt iilematelt.
Leete: Ma arvan, et iilalnimetatud kanalid — p#evalehed ja TU koduleht — olid viiga diged ja

adekvaatsed allikad.

3. Kas Teil oli piisavalt infot KVUOA Kkui organisatsiooni ja oma ametikohale esitavate
nouete kohta?

Minnik: Piisavalt, et hakkama saada, kuid ma sain palju rohkem infot eelmise Oppetooli
juhatajaga vesteldes.
Saumets: Jah ja ei. Konkursil osalejale esitatavad nduded olid iisna iildsonalised, lisaks tuli
informatsiooni kiisida telefoni teel ja dppeasutuses tootanud tuttavate kéest.
Uba: Arvan, et mitte, sest kooli oli viga noor ja seda infot polnud olemas.
Leete: (Vanemtodlkija-terminoloogi) ametikohta oli mdlemas kanalis minu arvates piisavalt

kajastatud, &dra olid toodud koik olulisemad nduded hariduse ja isikuomaduste kohta.
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4. Missuguseid valikumeetodeid kasutati Teie valimisel? Missugused valikumeetodid
olid Teie arvates tohusad, missugused ebatohusad?

Miinnik: Minuga vestles KVUOA iilem ja oligi koik. Muid valikumeetodeid ei kasutatud.
Konkurss oli formaalsus. Tol hetkel ja ilmselt ka praegu pole doktorikraadiga inimesi siia kuigi
palju todle soovimas.
Saumets: Eelvalik toimus konkursitingimustes ndutud dokumentatsiooni ja elulookirjelduse
pohjal, seejérel viidi sdelale jadnud kandidaatidega 1dbi vestlused. Kuna kandideerimisnduded
olid liiga iildised ja ei noutud omapoolset kirjalikku arvamust Oppetooli juhtimise kohta, ei
suudetud esimeses voorus kirjalike materjalide pdhjal teha valikut vestlusvooru tarbeks. Seetottu
kuulutati vilja uus konkurss, kus tidpsustati kandideerimistingimusi. Sel korral toimus ka
vestlusvoor, mis osutus valiku tegemise mottes edukaks. Vestlus oli tdhus, sest selle abil oli
voimalik selgusele jouda kandidaatide senises tookogemuses, motivatsioonis, isikuomadustes ja
tulevikuvisioonis.
Uba: Avalik konkurss ja vestlus.
Leete: Intervjuu ja proovitdo, ma arvan, et need mdlemad meetodid olid tdhusad, sest mdddavad

erinevaid omadusi — erialaseid ja isikuomadusi, sh motivatsiooni ja todle kandideerimise pdhjusi.

5. Milline on Teie roll KVUOA 6ppejoudude virbamise ja valiku protsessis?

Minnik: Kiillaltki piiratud. Minu pdhimure on leida dppejoud oma dppetooli ja tagada oma
Oppetooli ainete dpetamine.

Saumets: Vastavalt Opetava personali ametijuhendite koostamise pohimdtete dokumendile
kuulub personalikiisimus Oppetooli juhataja iilesannete hulka, kes “hoolitseb o6ppetooli
oppejoudude kvalifikatsiooni tOstmise ja vastava kvalifikatsiooniga personali komplekteerituse
eest”. See tihendab, et Oppetooli juhatajal on tiielik iilevaade dppekava nduete tditmisest, samuti
vastutab ta Oppetooli haldusalasse kuuluvate dppeainete nduetekohase Opetamise eest, mistottu
peab leidma selleks vastavate piddevuste ja nduetekohase kvalifikatsiooniga koosseisulised
Oppejoud. Samuti vastutab Oppetooli juhataja kiilalisdppejoudude kutsumise eest. Kuigi
koosseisuliste Oppejoudude ametikohtadele kuulutatakse vilja avalikud konkursid, on just
oppetoolide juhatajad kompetentsed selles kiisimuses, kes kvalifitseerub sisuliselt dppejouks, kes
mitte. Selles kiisimuses tehakse koostodd personalijaoskonnaga, osaletakse vestlusel ning
valmistatakse ette ndutavad materjalid KVUOA néukogu jaoks, mille iilesannete hulka kuulub ka

korraliste Oppejoudude valimine. (Tegelikult tegelevad Oppetoolid ka sisuliselt dppejoudude
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virbamisega, sest vabale ametikohale kandideerimise ettepanekuid tehakse noutava
kvalifikatsiooni ning dppe- ja teadustdd kogemusega isikutele.)

Uba: Formaalne roll osaleda vastavas ndukogus, komisjonis.

Leete: Minu roll on sobivate tdotajate otsimine keelekeskusesse, kandidaatide otsimine ja
kandideerimisprotsess, sh nduete ja proovitddde/-tundide vms normide kehtestamine ja nende

korraldamine.

6. Kuidas voiks Teie arvates tohustada oppejoudude (tsiviiloppejoud, kaitsevielastest
oppejoud) viarbamis- ja valikuprotsessi?

Minnik: Kaitsevielaste varbamisprotsess (tegelikult saab siiski rddkida nende rotatsioonist ja
ainult iiksikutel juhtudel inimeste teadlikust vdrbamisest nende akadeemilise potentsiaali jms
alusel) toimub ainult siis, kui hakatakse véirtustama kaitsevédelase akadeemilist karjdiri ja
luuakse selleks eeldused. Siis saab hakata rddkima inimeste toolevotmisest Oppejoududena, kes
teevad nii Oppe- kui ka teadustood (viimast ei saa kédsu peale teha ja selleks peab inimesel enesel
siigav seesmine motivatsioon olema). Tsiviiloppejoudude puhul tuleb samuti luua olukord, kus
soovijaid oleks piisavalt ja nende hulgast saaks valida korgeima kvalifikatsiooniga inimesi
oppejoududeks. Kui eeltingimused on olemas, siis peaks nii kaitsevielased kui ka tsiviildppejoud
labima konkursi, kus nende kvalifikatsiooni siis ka hinnatakse. Oluline on seejuures anda
konkureerijatele piisavalt pohjalikku teavet selle kohta, mida ja kuidas neil Opetada tuleb (st
KVUOA kui sojalise korgkooli ndudmised tuleb selgelt esitada) ning siis peavad konkureerijad
esitama oma visiooni oma tulevase t60 kohta.
Saumets: Kuni 2009. aasta alguseni on olnud probleemiks KVUOA-s o&ppejoudude
ametikohtadel tootavate isikute erinev staatus voOrreldes teiste korgkoolide Oppejoududega:
toosuhet reguleeris avaliku teenistuse seadus, KVUOA &ppejoududele ei laienenud niiteks digus
pikendatud puhkusele ja OppetdOst vabale semestrile teadus- ja loometodks. Need piirangud
kirpisid teiste korgkoolide tsiviiloppejdudude huvi KVUOA-s to6tamise vastu. 2009. aasta
algusest on olukord muutunud, kuid ei oska kommenteerida, kas see ka muudab KVUOA-d
tooandjana atraktiivsemaks. Korraliste dppejdudude valimine on jitkuvalt KVUOA néukogu
tilesanne, kuid tekib kiisimus, kas selles ndukogus on piisaval médral akadeemilist kompetentsi,
et otsustada dppejoudude erialase kvalifikatsiooni ja pidevuste iile. Oppetoolid on kiill selles
noukogus esindatud, kuid hetkel tundub, et mdistlikum oleks see {iilesanne anda alalise
akadeemilise komisjoni v&i dppeosakonna pidevusse. KVUOA-I voiks rakenduskorgkoolina olla

ka digus kutsuda endale sobiv tsiviilspetsialist ilma avaliku konkursita (n-6 sihtotstarbeliselt)
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korralise Oppejou kohale. Muidugi on puudujiike ka avalike suhete vallas: kui ikkagi pole
voimalik KVUOA kodulehelt leida mingit informatsiooni kdrgkoolis tootavate dppejdudude ja
isegi Oppetoolide peamiste tegevusvaldkondade ja uurimissuundade kohta, siis on viga raske
virvata uusi Oppejoude ,tundmatusse Oppeasutusse®. Leian, et see on absurdne olukord, et
internetiotsingute abil saab KVUOA korralisi dppejoude seostada igasuguste muude Sppe- ja
teadusasutuste vOi organisatsioonidega, kellega neil on mingi koostddsuhe kas teadusprojekti voi
kiilalisloengute niol, aga mitte KVUOA kui pohitooandjaga!

Uba: Kaitsevielastest dOppejoududel kindel (viieaastane) periood selleks.

Leete: Tsiviiloppejoudude protsess keelekeskuse nditel on piisavalt tShus juba praegu. Minu

hinnangul on meile jidetud piisavalt vabad kéded endale vajalike tootajate leidmisel.
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LISA 9. Kadettide ja kuulajate sisseastujate arv aastate kaupa

Allikas: KVUOA planeerimisjaoskonna 2009. aasta andmed

Aasta Kursus Kandideerijate arv | Vastuvdetute 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 | Vastuvdetute 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 kiisimustike tulemused

Tabel 1. Virbamisallikad, mille kaudu kadetid said informatsiooni Kdrgema Sdjakooli kohta

11. PK 12. PK
keskmine | mediaan | mood | standardhilve | keskmine | mediaan | mood | standardhilve
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
sopradelt, 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 0,542 1,2 1 1 0,437
Tabel 2. Kadettide arvamus Korgema Sojakooli eeliste suhtes
11.PK 12. PK
keskmine | mediaan | mood | standardhilve | keskmine | mediaan | mood | standardhilve
huvitav elukutse 3,8 4 4 0,742 3,7 4 4 0,437
kindel tookoht 3,3 4 4 0,465 3,7 3 4 0,849
prestiizne kool 2,8 3 3 0,940 3,0 3 3 0,752
prestiizne 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
iilikoolidesse sisse 1.1 1 1 0.267 1.0 1 1 0.332
Tabel 3. Kadettide arvamus informatsiooni kittesaadavuse ja valikuprotsessi kohta
11. PK 12. PK
keskmine | mediaan | mood | st.hdlve | keskmine | mediaan | mood | st.hidlve
Kas Teil oli piisavalt
informatsiooni kooli
sisseastumise kohta? 32 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
vélja sobilikud? 2,9 3 3 0,751 2,8 3 3 0,809
Kas sisseastumiskatsed olid
Teile joukohased? 3,7 4 4 | 0501 3,6 4 4 | 0393
Kas Korgema Sdjakooli
pohikursus 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 vilja
kutsesobivustestide ja

kéditumisiilesannete pohjal? 3,1 3 3 0,797 2,5 3 4 1,000
Tabel 4. Kadettide arvamus, kust saadi innustust hakata sdjavaelaseks
11. PK 12. PK
keskmine | mediaan | mood | standardhilve | keskmine | mediaan | mood | standardhilve
vanematelt 1,6 2 1 0,980 1,9 1 1 0,931
sopradelt, 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
Korgema Sdjakooli
reklaamiiritustelt 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 vilja toodud valikuprotsessi positiivsed kiiljed

Katsed olid piisavad, et valida vilja sobivad

Konkurents puudus

Libiviijate poolt histi organisaaritud (6 vastajat)

Hea ldbiviijate suhtumine ja tdpne ajagraafikust kinnipidamine

Vestlus oli viga konkreetne

Testiti fuusilisi voimeid

Sai tutvuda kooliga

Arvestati riigieksami tulemusi (2 vastajat)

Sai parandada riigieksami tulemusi kohapeal uute eksamitega.

Kadettide vilja toodud valikuprotsessi negatiivsed kiiljed

Liiga pikk aega katseteks (6 vastajat)

Pole kellegi vahel valida (3 vastajat)

Eksamitel ldbikukkujad voeti kooli vastu

Vigastatud ei pidanud tegema tildfiiiisilist testi

Fiitisilist testi hinnati A-ga, mitte punktidega

Ei olnud teadlik, et pirast kooli 10ppu on kohustuslik teenida 6 aastat
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Kadettide ettepanekud varbamis- ja valikuprotsessi tohustamiseks

Parandada kodulehekiilje kujundust

Ohvitseride suurem eeskuju ajateenistuses

Vestluse kiisimused seostada kaitsevidega (2 vastajat)
Riigikaitsedpetus koolides kohustuslikuks

Ajateenijatele rohkem reklaami Korgema Sojakooli kohta
Ohvitserid saata koolidesse oma elukutset tutvustama
Kadetid saata koolidesse reklaami tegema

Votta osa messidest ja teeviitadest

Sojaliste teadmiste kontroll lisada katsete hulka

Katsed lithemale ajavahemikule

Ajateenistuse ldbimise ndue koikidel sisseastujatel
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LISA 11. Kuulajate kiisimustike tulemused

Tabel 1. Kuulajate arvamus keskastmekursuse vajalikkuse ja olulisuse ning valikumeetodite

efektiisuse kohta

2. KAK

3. KAK

keskmine

mediaan mood

standardhélve

keskmine

mediaan | mood

standardhélve

Kas tulite siia kooli
vabatahtlikult?

3,7

0,500

3,3

0,855

Kas endine tookoht
pooldas Teie soovi
Oppima tulla?

2,1

0,882

3,6

0,650

Kas akadeemiliste

vOimete test ja vestlus on

piisavad, et valida vilja
parimad kandidaadid
keskastmekursusele?

2,2

1,000

2,8

0,376

Kas sisseastumiskatsete
hulgas peaks olema ka
test, kus kontrollitakse
Teie sojalisi teadmisi?

2,8

1,167

2,8

0,899

Kas Koérgema Sojakooli
keskastmekursus vastas
Teie ootustele?

3,1

0,441

2,3

0,555

Kas NSOK:i lidbinud ja
tsiviilmagistri hariduse
omandanud ohvitser
peaks olema
vordsustatud tasemel
Korgema Sgjakooli
keskastmekursuse
16petanuga?

1,8

0,667

2,0

1,000

Kas keskastmekursuse
labimine peaks olema
kindlasti iiks etapp, et
litkkuda edasi ohvitseri
karjadriredelil?

3,7

1,014

2,7

0,947
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4. KAK

keskmine

mediaan

mood

standardhilve

Kas tulite siia kooli vabatahtlikult?

3,8

4

4

0,599

Kas endine tookoht pooldas Teie
soovi 6ppima tulla?

3,5

4

4

0,776

Kas akadeemiliste vdimete test ja
vestlus on piisavad, et valida vélja
parimad kandidaadid
keskastmekursusele?

2,8

0,725

Kas sisseastumiskatsete hulgas
peaks olema ka test, kus
kontrollitakse Teie sdjalisi
teadmisi?

3,0

0,577

Kas Korgema Sgjakooli
keskastmekursus vastas Teie
ootustele?

2,5

0,660

Kas NSOK:i ldbinud ja
tsiviilmagistri hariduse omandanud
ohvitser peaks olema vordsustatud
tasemel Korgema Sojakooli
keskastmekursuse 10petanuga?

1,6

0,650

Kas keskastmekursuse 1dbimine
peaks olema kindlasti iiks etapp, et
liikuda edasi ohvitseri
karjéariredelil?

3,7

0,480

Tabel 2. Kuulajate arvamus, miks ohvitserid ei soovi tulla dppima keskastmekursusele

2. KAK 3. KAK

keskmine | mediaan | mood | standardhilve | keskmine | mediaan | mood | standardhilve
perekonnast eemalolek 3,4 4 4 0,726 3,0 3 3 0,816
el 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 vihenemine 3,6 4 4 1,364 3,7 4 4 0,630
keskastmekursus on
akrediteerimata 2.6 o) 2 1,093 2.5 2 2 0,877
ei ole karjadri seisukohalt
tahtis 2,0 2 1 1,118 2,6 3 3 0,768
negatiivne tagasiside
l1opetanutelt 2,0 2 2 0,928 3,0 3 3 0,707
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4. KAK
keskmine mediaan | mood | standardhilve

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 vihenemine 3,3 3 4 0,650

keskastmekursus on akrediteerimata 3,1 3 3 0,641

ei ole karjiiri seisukohalt téhtis 2.9 3 3 0,641

negatiivne tagasiside 1dpetanutelt 24 5 ) 0.506

Tabel 3. Kuulajate arvamus, kuidas suurendada ohvitseride soovi tulla Oppima
keskastmekursusele
2. KAK 3. KAK
keskmine | mediaan | mood | standardhilve | keskmine | mediaan | mood | standardhilve

majori ametikoha saamiseks
peab olema ldbitud
keskastmekursus 2.8 3 3 0,972 3,1 3 3 0,862
kuulaja staatus
kaadrikaitsevielane, mitte
iilidpilane 3,6 4 4 1,014 3,2 3 4 0,927
keskastmekursus kaugdppe
baasil 1,8 1 1 1,225 1,5 1 0,776
sojalised dppeained
KVUOA-s, tsiviil-
Oppeained teistes iilikoolides 2,0 2 2 0,500 2,3 2 2 0,855
Balti KaitsekolledZisse
Oppimaasumise eeldus KAK-
i 1opetamine 3,1 3 4 1,054 3,1 3 4 1,115
sOjaliste Oppeainete
oppejoudude kvaliteedi
tostmine 3,3 3 4 0,707 3,8 4 4 0,376
sotsiaalsete garantiide
suurendamine péaevases
oppes (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 standardhélve

majori ametikoha saamiseks peab
olema libitud keskastmekursus 3.6 4 4 0.506
kuulaja staatus kaadrikaitsevéelane,
mitte iilidpilane 33 3 3 0,725
keskastmekursus kaugdppe baasil 2.2 2 2 0.927
sdjalised dppeained KVUOA-s,
tsiviil- Oppeained teistes iilikoolides 2.5 2 2 0,877
Balti KaitsekolledZisse dppima-
asumise eeldus KAK-i 1dpetamine 3,5 4 4 0,519
sojaliste dppeainete dppejoudude
kvaliteedi tdstmine 3.9 4 4 0,277
sotsiaalsete garantiide suurendamine
péevases Oppes (sh elamispind perele,
lasteaiakoht)

4,0 4 4 0,000

Kuulajate arvamus, kuidas peaks olema organiseeritud ohvitseride virbamine/saatmine/

tulemine keskastmekursusele?

2. KAK

Kooli Idpetamine peab olema oluline osa karjdériplaneeringus

Keskastmekursus peab olema loomulik osa ohvitseri haridussiisteemis (2 vastajat)
Kindel karjiiriplaneering J1 poolt ja sellest kinnipidamine (2 vastajat)

Vieosade iilesanne saata oma ohvitsere Oppima

Neljaastmelisest ohvitseri haridussiisteemist kinnipidamine

Haridusnouded vastavaks ametikohtadele

3. KAK

Kindel karjdériplaneering J1 poolt ja sellest kinnipidamine (3 vastajat)
Lihetustasude maksmine riigisiseselt

Kooli I6petamine oluline osa karjédédriplaneeringus (2 vastajat)
Sojaliste Oppejoudude kvaliteedi tdstmine (2 vastajat)
Keskastmekursusele saatmine atestatsioonide kaudu (2 vastajat)

Sotsiaalsete garantiide suurendamine
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4. KAK

Kooli Idpetamine oluline osa karjdédriplaneeringus (3 vastajat)
Keskastmekursus peab olema loomulik osa ohvitseri haridussiisteemis
Kindel karjdiriplaneering J1 poolt ja sellest kinnipidamine (4 vastajat)
Sojaliste Oppeainete kvaliteedi tdstmine

Keskastmekursusele saatmine atestatsioonide kaudu (2 vastajat)
Vieosade iilesanne saata oma ohvitsere dppima

Sotsiaalsete garantiide suurendamine

Kooli tulek peab olema vabatahtlik

Vieosa peab voimaldama dppima asumist
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