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LUHIKOKKUVOTE

Kéesoleva magistritod eesmargiks on valja selgitada, millised on peamised tdnapdeval jargitavad
varbamise pdhimdtted ning milliseid traditsioonilisi ja kaasaegseid varbamiskanaleid kasutatakse.
Teiseks eesmargiks on uurida, kuivord on véimalik neid pdhimdtted jargida ja varbamiskanaleid
kasutada Eesti avaliku teenistuse asutustes. Samuti on eesmérgiks valja selgitada, millised on Eesti
avaliku teenistuse vérbamise probleemid Uldisemalt. Eesti avaliku teenistuse varbamist
reguleerivad Avaliku teenistuse seaduse (ATS) paragrahvid 16-19. T66 kaigus uuritakse, kas ja
mil maaral ATS-i nduded takistavad kaasaegsete véarbamiskanalite ja sisemise vérbamise
kasutamist avalikus teenistuses ning millised fiktiivsed varbamise meetodid on kasutusele vdetud,

et ametnike varbamist lihtsamaks muuta.

Magistritod empiirilises osas anallisitakse Eesti ministeeriumide, ametite ja inspektsioonide
ametnike varbamisega tegelevate personalitdotajate ankeetklsitluse vastuseid. Magistritoost
selgub, et ATS otseselt ei keela kaasaegsete varbamiskanalite kasutamist ja sisemist varbamist,
kuid teeb need keeruliseks ning nii organisatsioonile kui kandidaadile ebamugavaks. Sellest
tulenevalt on Eesti avaliku teenistuse varbamisvaldkonna kaks suurimat probleemi kaasaegsete
varbamiskanalite kasutamise keerukus ja ametikohtade puhul sisekandidaatidele konkursi
korraldamise kohustus. ATS-i nduete jaikus on viinud selleni, et avalikus teenistuses pultakse
ametnike konkursside puhul leida lahendusi, mis on thelt poolt seadusega kooskdlas, kuid teisalt
on tagajarjeks fiktiivsed konkursid. Fiktiivseid konkursse kasutatakse enim sisemiste varbamiste
puhul, et vdimaldada ametnike horisontaalset v@i vertikaalset Uleviimist. See on suure
riskifaktoriga, sest fiktiivsed konkursid ei ole koosk6las varbamise labipaistvuse ndudega ning

meritokraatia pohimdtetega ja on soodsaks aluseks nepotismi tekkeks.

Votmemoisted: avalik teenistus, avaliku teenistuse seadus, vérbamine, kaasaegsed
varbamiskanalid, headhunting e sihtotsing, sisekonkurss, fiktiivne konkurss (tarniga konkurss),

meritokraatia



SISSEJUHATUS

Keskkond, milles organisatsioonid tegutsevad, on pidevas muutuses, ndudes varbamisel tiha enam
paindlikkust (Klementova et al. 2016, 11). Erasektor suudab kiiremini ja tbhusamalt muutustele
reageerida ning rakendada kaasaegseid innovaatilisi lahendusi (Ibid.). Nii on erasektoris
kasutusele voetud mitmed uuenduslikud varbamiskanalid, nt headhunting e sihtotsing (Alavuo
2020, 9), ad hoc varbamine (Jgranli 2018, 189), varbamine sotsiaalmeedia kaudu (Kiselicki et al.
2017, 2) jne. Avaliku teenistuse varbamise probleemid tulenevad suuresti tdigast, et keskne
Oiguslik raamistik [Avaliku teenistuse seadus] seab omad piirangud ning selle muutmine on

ajamahukas ja keeruline ettevotmine (Pesti, Randma-Liiv 2018, 143-144).

Avaliku teenistuse seaduse (edaspidi ATS) 8§ 16 Ig 1 (tleb, et vaba ametikoht téidetakse avaliku
konkursi korras ning Ig 2 (tleb, et konkursi avalikust véljakuulutamisest voib loobuda ja
korraldada sisekonkursi, kui on pohjendatud alus arvata, et vaba ametikoht on otstarbekas taita
konkursi valjakuulutamisega the vdi enama ametiasutuse sees. Nendest kahest 16ikest lahtub, et
koik vabad ametikohad tuleb tiita kindlaid reegleid jargides konkursi alusel ning ametnike! ilma
konkursita edutamist vdi roteerimist ei ole ette nahtud. Karjaari on vdimalik teha ainult avatud
konkursi kaudu, kandideerides teiste kandidaatidega vordsetel alustel. Seaduse tasemel paika
pandud vérbamise reeglid teevad avalikus teenistuses kaasaegsete varbamiskanalite kasutamise
ning sisemise varbamise keeruliseks. ATS ei reguleeri organisatsioonisisest edutamist ning
avalikku teenistusse asudes peab ametnik arvestama, et automaatne karjaarivéimalus ei ole tagatud
(Pesti, Randma-Liiv 2018, 145). ATS § 16 Ig 1 nduded on kaasa toonud olukorra, kus avaliku
teenistuse asutused putavad probleemi lahendamiseks seaduslikest nduetest aeg-ajalt mooda

minna.

Ka Ploom on 2017. aastal Tallinna Tehnikadlikooli Ragnar Nurkse innovatsiooni ja valitsemise
instituudis kaitstud magistritods joudnud jareldusele, et Uks kitsaskohtadest, kus ATS-i
rakendusliingad esinevad, on ,,avalikud konkursid, kus nii sisemiste ning véliste varbamiste puhul

esineb fiktiivseid konkursse, mis ei ole kooskdlas seaduse ega labipaistvuse ja meritokraatia

1 Ametnik on isik, kes on riigi v3i kohaliku omavalitsuse tiksusega avalik-Giguslikus teenistus- ja usaldussuhtes ehk
ametnik teostab avalikku v8imu ja tema teenistussuhet reguleerib avaliku teenistuse seadus (Rahandusministeerium
2021b).



pohimotetega.” (Ploom 2017, 41). Ploomi magistritd6 uuringu raames selgus, et viiendik avaliku
teenistuse konkursse on sisekonkursid, kuid peaaegu koéikide sisekonkursside korral oli inimene

ametikohale tegelikult juba olemas (Ibid., 31), mis tdhendab, et need konkursid olid fiktiivsed.

T60 eesmark on kindlaks teha varbamise kitsaskohad Eesti avalikus teenistuses ning selgitada
valja, mil madral on Eesti avalikus teenistuses vdimalik kasutada kaasaegseid varbamiskanaleid ja
-pdhimdtteid ning analtdsi tulemusena pakkuda valja lahendusi, kuidas Eesti avaliku teenistuse

varbamist tdhusamaks muuta.
Eesmargi elluviimiseks pustitatud uurimiskisimused on:

1. Millised on peamised tdnapéeval jargitavad varbamispohimotted?

2. Millised on peamised tdnapéeval kasutatavad traditsioonilised ja kaasaegsed varbamis-
kanalid?

3. Millised on Eesti avaliku teenistuse varbamisega seotud probleemid Gldiselt?

4. Kuivord on vdimalik Eesti avalikus teenistuses jargida véarbamise pdhimdtteid ning
kasutada kaasaegseid varbamiskanaleid?

Kéesoleva magistritdod esimene osa jaguneb kaheks. Esmalt vaadeldakse Qldiseid véarbamise
teoreetilisi 1&htekohti — mis on varbamise eesmérk ja pdhimdtted, kuidas on korraldatud sisemine
ja véline varbamine ning millised on kaasaegsed varbamiskanalid. Teoreetilise osa teises pooles

vaadeldakse avaliku teenistuse seaduse varbamise eripara ning lahtekohti.

Magistritdo teine osa on empiirilise uuringu tutvustus, kus autor annab Ulevaate Eesti avaliku
teenistuse varbamisest ja vdimalikest probleemidest ning tutvustab uurimismeetodit ja valimit.
Magistritod kolmandas osas viiakse ldbi uuring, et leida vastused uurimiskisimustele,
uurimismeetodiks on veebiankeetklsitlus ministeeriumide, ametite ja inspektsioonide
varbamisega tegelevate personalittotajate seas. Kolmandas osas antakse uuringu tulemuste pdhjal
esiteks tldhinnang Eesti avaliku teenistuse asutuste varbamisele, sh fiktiivsetele konkurssidele,
teiseks anallilisitakse véarbamise pdhimdtteid Eesti avaliku teenistuse asutustes ja kolmandaks
antakse uuringu pdhjal Ulevaade Eesti avalikus teenistuses kasutatavatest varbamiskanalitest.
Sellele jérgneb jarelduste osa, kus tehakse eelneva teoreetilise raamistiku ja empiirilise osa
analutsi pohjal jareldusi ning esitatakse ettepanekud, kuidas avaliku teenistuse varbamist

kaasaegsemaks muuta. Magistrit6o 16ppeb kokkuvottega.

Autor tdnab magistritod juhendajat, kes julgustas ja inspireeris, kdiki avaliku teenistuse
personalitdotajaid, kes veebikusitlusele vastasid ja oma toetavat perekonda.



1. VARBAMISE TEOREETILISED LAHTEKOHAD

Vérbamine ja valik on protsess, mille kdigus valitakse Gige inimene digele ametikohale (Kapur
2018, 1; Sotek-Borowska, Wilczewska 2018, 25; Klementova et al. 2016, 1; Muscalu 2015, 351;
Rahman et al. 2015, 239). VVarbamine on vétmetahtsusega juhtimisfunktsioon, mis véimaldab luua,
arendada ja hoida organisatsiooni konkurentsivdimet, tagades organisatsiooni eesmarkide
elluviimiseks vajaliku kompetentsiga to6tajaskonna (Jeranli 2018, 185).

1.1. Varbamise pohimdotted

Teaduskirjanduses on nii avaliku teenistuse kui erasektori varbamise kohta vélja toodud pigem
sarnased pdhimotted. Avaliku teenistuse teoorias kasitletakse mdnda pohimotet spetsiifilise
terminiga, kuid sisu on erasektorile sarnane. Séltumata organisatsiooni tegevuse sektorist, vdib

teaduskirjanduse pdhjal valja tuua jargmised olulised varbamise pGhimdtted:

organisatsiooni pikaajalise personaliplaani toetamine (Alavuo 2020, 3; Devaro 2020, 1);
varbamise seaduspérasus (Gusdorf 2008, 3);
tootajate ja ametnike motiveerimine (Gusdorf 2008, 2);

oiglane ja vordne kohtlemine ning varbamisprotsessi l&bipaistvus (Gusdorf 2008, 4);

o B~ w DD

tdoandja brandi toetamine (Manjula 2016, 59).

PBhimdte, et varbamine lahtub organisatsiooni pikemaajalisest personaliplaanist, tdhendab seda,
et organisatsioonil on selge arusaam tootajate arvust ja vajalikest kompetentsidest l&hituleviku
perspektiivis (Alavuo 2020, 3; DeVaro 2020, 1; Muscalu 2015, 352). Varbamine algab siis, kui
personali planeerimise protsess viitab taiendava t00jou vajadusele (Gusdorf 2008, 1). Esimese
sammuma tuleb organisatsioonil 1abi kaaluda, kas lisat66jou vajadus on ajutine vOi pikaajaline
ning kas varbamise asemel oleks vdimalik kasutada alternatiive, néiteks allhanget vdi
olemasolevate tootajate ajutist to6koormuse suurendamist (Gusdorf 2008, 1; Klementova et al.
2016, 2). VVarbamisprotsess peaks algama alles siis, kui muud alternatiivid ei sobi (Gusdorf 2008,
1).



Seadusparasuse pdhimote tahendab seda, et varbamisprotsess peab olema seadusega kooskdlas
(Gusdorf 2008, 3). Vakantsi taitmisel ei tohi md0da vaadata riigi poolt kehtestatud seaduseruumist,
varbamine peab vastama juriidilistele nduetele (Kiselicki et al. 2017, 3). Avalik teenistus kui
poliitika kujundaja ja seadusloome eest vastutav institutsioon peab kindlasti selle p&himdtte

jargimises olema eeskujuks tlejadnud toédandjatele.

Kolmandaks teaduskirjanduses sageli mainitud pdhimdtteks on varbamisprotsessi motiveerivus
organisatsiooni todtajatele (Mutsvairo 2014, 6; Gusdorf 2008, 2). Sisemisel varbamisel on oluline
roll organisatsiooni efektiivsuse tdstmisel, see avaldab positilvset mdju nii tOotajate
motivatsioonile kui ka tootlikkusele (Mutsvairo 2014, 6). Kui tekkinud vakants on asutusesiseselt
tootajale atraktiivne, tasub esimesena kaaluda edutamist (Gusdorf 2008, 2), sest see loob td6tajale
karjaariarengu valjavaated ning annab vbimaluse todtajaid tunnustada (Rasca, Deaconu 2008,
viidatud Ciobanu 2015, 22-23). Paljud organisatsioonid kasutavad edutamist ja rotatsiooni

motivatsioonisusteemi osana (Gusdorf 2008, 2).

Neljandaks p&himdtteks on digluse ja labipaistvuse pdhimdte ehk varbamisel kehtib vakantsile
vaba ja vOrdse juurdepaasu oigus kdikidele sobiva taustaga kandidaatidele (Itrich-Drabarek 2015,
62). On oluline, et tookuulutused oleksid koigile sobiva taustaga potentsiaalsetele kandidaatidele
kattesaadavad Uhtemoodi ning igal téolesoovijal on vdimalik samadel alustel kandideerida ja
valituks osutuda (Itrich-Drabarek 2015, 62; Gusdorf 2008, 4). Vaba juurdepaasu péhimdte peab
tekitama avalikkuses huvi selle vastu, et ametikohad oleks tdidetud parimate kvalifitseeritud
isikutega (Itrich-Drabarek 2015, 63). Nimetatud pdhimotet on avalikus teenistuses avatud kdige
enam ning seda spetsiifilise terminiga — meritokraatia, mis on oma tdhenduselt kill laiem, kuid

kaesolevas t06s vaadeldud peamiselt varbamise kontekstis.

Meritokraatia on avaliku teenistuse pdhimd&te, kus inimesed valitakse ja madratakse
ametikohtadele nende tbendatud vdimete ning oskuste alusel (Merriam-Webster Dictionary).
Meritokraatlik avalik teenistus tahendab seda, et ametnikud voetakse td6le kontrollitud
kriteeriumide alusel nende oskuste ning teadmiste pohjal (Kellough 2003, 764-765) ning
varbamine peab olema labipaistev ja diglane (Egeberg et al. 2019, 258; McCourt 2007, 6).
Akadeemiline kirjandus toob meritokraatliku varbamise pdhitunnusena esile kesksete eksamite
olemasolu (Egeberg et al. 2019, 258; Sundell 2014, 440; Coggburn 2005, 425; Kellough 2003,
764-765). McCourt (2007, 6) lisab Uhe meritokraatliku véarbamissisteemi tunnusjoonena ka
vOimaluse konkursitulemusi vaidlustada ning Klementova et al. (2016, 2) toob valja

organisatsiooni kehtivate selgete varbamisjuhiste olemasolu thtsuse, mida vérbamisel jargitakse.



Lisaks eespool nimetatud meritokraatliku varbamise votetele on avalik teenistus hakanud Ule
vOtma ka teisi varbamisvotteid, nagu nditeks ametikohaga seotud praktiline dlesanne,
isiksusetestid ja taustauuring (Ciobanu 2015, 22). Meritokraatia vastandiks on patronaaz’ ja
nepotism®, mille tunnusteks on politiseeritus, onupojapoliitika, korruptsioon, ametikohtade

muiumine voi parandamine ja personaalsed ametisse maaramised (Schuster 2016, 2).

Ké&esolevas t60s on oluline dra mérkida Uks kaasajal enamlevinud vahend vordsete vdimaluste
tagamiseks ning konkursil varbaja vdimalikest tajuvigadest tuleneva diskrimineerimise
valtimiseks — tehisintellekt enk Al (Vedapradha et al. 2019, 383). Tehisintellekt (Al) on varbamise
valdkonnas uuenduslik tehnoloogia, mille kasutamine kogub populaarsust (Nawaz, Gomes 2019,
1; Vedapradha et al. 2019, 382-383). Al v@ib olla masin, arvuti, slisteem voi tarkvara (Nawaz,
Comes 2019, 1), mis suudab inimesega sarnaselt kaituda voi teostada toiminguid (Alavuo 2020,
5; Kulkarni, Che 2019, 8). See lihtsustab aegandudvate tegevuste véhendamist, voimaldades
CV-de tulemuslikumat sdelumist, korvutades efektiivselt kandidaatide oskuseid ja td6le
esitatavaid ndudeid, andes seega varbamisspetsialistidele vdimaluse kiiremaid otsuseid langetada
(Kulkarni, Che 2019, 8; Vedapradha et al. 2019, 383). Nutikas CV-de sdelumine parandab
varbamise kvaliteeti, sest vdimaldab vérvata standardiseeritud nduetele vastavaid kandidaate
(Vedapradha et al. 2019, 383). Al KkasutusvGimalused on mitmekulgsed, lisaks
varbamisdokumentide Kiirele s6elumisele suudavad vestlusrobotid iseseisvalt simulatsioonis
intervjuusid labi viia, kisides kandidaatidelt standardiseeritud kisimusi (Nawaz, Gomes 2019, 1;
Vedapradha et al. 2019, 383). Al vestlusrobotitel puudub piiratud t60aeg, need on t60s
O0péevaringselt, vdimaldades kandidaatidel Ghendust votta neile sobival ajal (Nawaz, Comes
2019, 1). Al-l on vbime anallitsida kiiresti mahukaid andmeid ning ennustada téendolisi tulemusi
(Vedapradha et al. 2019, 383), mis tdhendab, et Al suudab asendada inimeste rutiinset t66d, andes

neile vdimaluse keskenduda strateegiatele (Nawaz, Comes 2019, 1).

Viimane teaduskirjanduses sageli esinev pohimdte — varbamine toetab tédéandja mainet — eeldab,
et varbamisel jargitakse tooandja hea maine hoidmiseks kdiki kaesolevas t6ds valja toodud
varbamise pohimdtteid ning samas toetatakse varbamissdnumitega té6andja tldist brandi (Ploom
2017, 40; Manjula 2016, 59; Shafique 2012, 887). Kéesoleval ajal talendisdja tingimustes on
varbamine muutunud Uha rohkem turunduse sarnaseks ning varbamisega kaasnev
todandjabranding on olulisem kui kunagi varem (Manjula 2016, 59). Siinkohal on oluline vélja

tuua, et tédandja brandingu alla kuulub lisaks vélisele brandingule ka organisatsiooni siseturundus

2 Patronaaz on siisteem, kus inimesi palgatakse poliitilistel eelistustel, mitte teadmiste ja oskuste alusel.
3 Onupojapoliitika.
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ehk kui varbamine toetab t60andja head mainet ka sisemiselt, on to6tajate motivatsioon ja rahulolu
kdrgemad (Alavou 2020, 8; Wilden et al. 2010, 57; Christensen Huges, Rog 2008, 749). Kui
asutuse tootajad teavad, et kuulutus on fiktiivne* ning inimene vakantsele téokohale on tegelikult
juba valja valitud [tarniga sisekonkursid®], siis Kapuri (2018, 6) ja Gusdorfi (2008, 4) hinnangul
tekitab see tOOtajates antipaatiat ning usaldamatust oma organisatsiooni  suhtes.
Vérbamisprotsessis tehtud vigadel, sh vérbamispettused ja manipuleerimised vérbamis-
pdhimotetega, vBivad olla organisatsioonile havitavad tagajarjed (Ploom 2017, 40; Molander,
Winterton, viidatud Blackman 2006, 368-369).

1.2. Varbamiskanalid

Varbamiskanal on koht, kust ja mille abil organisatsioon loodab leida uut to6tajat (Klementova et
al. 2016, 2). Varbamine jaguneb organisatsioonisiseseks ja organisatsioonivéliseks varbamiseks
(DeVaro 2020, 1; Klementova et al. 2016, 2). DeVaro (2020, 1-2) soovitab valida sisemise ja
valise varbamise strateegiate vahel lahtuvalt td6koha olemusest, organisatsiooni tegevusharust ja
personalipoliitikast.

1.2.1. Sisemine varbamine

Sisemine varbamine viitab todtajate organisatsioonisisesele palkamisele, sel juhul on
kandideerijateks need, kes todtavad samas organisatsioonis (Kapur 2018, 9; Muscalu 2015, 353;
Sutherland, Canwell 2008, 198). Eraettevotetes on sageli kombeks tdita vakantsed tédkohad
sisemise varbamise abil (Lazar, Over 2004, 527) ning seda eriti organisatsiooni hierarhia
kdrgemate positsioonide puhul (Gusdorf 2008, 2; Lazar, Over 2004, 527).

Eristatakse kolme sisemist vérbamiskanalit — edutamised ehk vertikaalsed uleviimised,
kilgsuunalised ehk horisontaalsed leviimised ja roteerumine (Klementova et al. 2016, 2; Muscalu
2015, 353-354). Sisekandidaadid tunnevad oma ettevotet ja organisatsioonikultuuri ning nad on
arendanud organisatsioonile vajalikke oskusi ja teadmisi (Yamagata, Tajika 2021, 21; DeVaro
2020, 2; Gusdorf 2008, 2), nii et nad muutuvad uuel ametipositsioonil vaga kiiresti produktiivseks

(Alavuo 2020, 10). Sisemine varbamine on alati kasulikum valik, kui organisatsioonile on olulised

4 Fiktiivne konkurss — nailik konkurss, mis viiakse labi selleks, et seadus oleks taidetud, kuid kandideerijatel ei ole
vBimalik ametikohta saada, sest inimene on juba olemas vdi ei plaanitagi kedagi varvata.

5 Tarniga konkurss — sisekonkurss, kus on kuulutuse pealkirjale lisatud tarn, mis tdhendab, et véljavalitud kandidaat
ametikohale on juba olemas. Téarn kuulutuse pealkirjas annab organisatsiooni td6tajatele mdista, et sellele konkursile
teisi kandidaate ei oodata.
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spetsiifilised teadmised (DeVaro 2020, 1; Gusdorf 2008, 1-2), tdotajate pikk staaz ja piithendumus
(Alavuo 2020, 9) ning kui organisatsiooni olemasolevate ttotajate motiveerimiseks on
karjaarivdimalused olulised (Yamagata, Tajika 2021, 3; DeVaro 2020, 1; Klementova et al. 2016,
3; Muscalu 2015, 353; Gusdorf 2008, 1-2). Samuti on sisemine varbamine alati rahaliselt soodsam
kui véline varbamine (Alavuo 2020, 11; DeVaro 2020, 1; Klementova et al. 2016, 3; Muscalu
2015, 353; Gusdorf 2008, 1-2). Varbamisel peaks alati esimesena kaaluma sisekandidaate (Kapur
2018, 3) ning véliskandidaadi palkama ainult siis, kui tal on sisekandidaatide ees markimisvaarsed
eelised (Chan 2006, 169). Sisemise varbamisega taidetakse erafirmades 60% ja vélise varbamisega
40% tookohtadest (DeVaro et al. 2019, 994).

Samas hoiatavad Klementova et al. (2016, 3) ja Shafique (2012, 888), et liigselt sisemisele
varbamisele keskendumine v@ib kaasa tuua organisatsiooni protsesside ja personali stagnatsiooni.
Tahelepanu juhitakse ka sellele, et sisemine varbamine vdib pohjustada organisatsioonisisese head
hunting’u®, mille kdigus vdistlevad erinevad osakonnad samade inimeste pérast (Klementova et al.
2016, 3). Ka vdivad sisemise varbamise puhul to6tajad, kelle kandidatuur labi ei lainud, solvuda
(Aswathappa 2010, viidatud Klementova et al. 2016, 4). Ploomi (2017, 10) sdnul ei pruugi
sisemise varbamise puhul juhid valiku tegemisel neutraalseks jdada ning vGivad lasta end mdjutada
isiklikest eelistustest, Delgadova et al. (2017, 212) lisab, et sisemine varbamine v6ib pdhjustada
nepotismi. Ettevaatlik peab olema ka edutamisega, sest heast spetsialistist ei pruugi saada head
ulemust (DeVaro 2020, 3). Samuti tuleb arvestada, et sisemine varbamine loob ahelreaktsioonina

teise vaba tdokoha, mille taitmiseks peab omakorda varbama hakkama (Ibid.).

1.2.2. Valine varbamine

Véline varbamine on varbamisprotsess, mille kdigus pakub organisatsioon inimestele véljast poolt
organisatsiooni v@imalust kandideerida vakantsele tdokohale (Ratman 2021, 3). Viline
varbamine, eriti teatud valdkondades [nt IT], on labimas dramaatilisi muutusi, kus v6im on ldinud
tooandjatelt ja vérbajatelt Ule kandidaatide katte (Alavuo 2020, 2). Vélise vérbamise
pohifunktsioon ei ole enam organisatsioonist lahkunud inimeste asendamine vdi vabade
tookohtade taitmine, vaid organisatsiooni jaoks kdige suurema potentsiaaliga inimeste sobitamine
voimalikult kauakestvasse to0suhtesse organisatsiooniga (Alavuo 2020, 19; Manjula 2016, 56;
Shafique 2012, 888). Samas kandidaadid ei otsi enam eluaegset tddsuhet, vaid eelistavad veeta
Uhe tédandja juures vahem aega (Kulkarni, Che 2019, 4). Kuna vadrbamine on nihkunud

organisatsioonikesksest kandidaadikeskseks (Alavuo 2020, 20), saab t&nases talentide turul

& Mdiste selgitus Ik 13.
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valitsevas tiheda konkurentsi tingimustes konkurentsieelise see organisatsioon, kes suudab
pakkuda varbamisprotsessis parimat kandidaadikogemust (Ibid., 13). Seetdttu on vérbamise
strateegiline tahtsus viimastel aastatel drastiliselt kasvanud ning seda vaadeldakse kui aristrateegia
uht olulist osa (Alavuo 2020, 2; Kulkarni, Che 2019, 4).

Véline véarbamine on keeruline ning ajaliselt mahukam ja rahaliselt kulukam kui sisemine
varbamine (Alavuo 2020, 11; Delgadova et al. 2017, 213; Aswathappa 2010, viidatud Klementova
et al. 2016, 4), kuid selle eeliseks on innovatsiooni, loovuse ja vérskete ideede sissevool (Alavuo
2020, 10; DeVaro 2020, 3; Kapur 2018, 10; Delgadové et al. 2017, 213; Klementov4 et al. 2016,
3; Muscalu 2015, 357). Sageli leiab organisatsioon valise varbamise abil ka parema kompetentsiga
inimesed (DeVaro 2020, 3; Klementova et al. 2016, 3; Randma 2003, 170). Valine varbamine on
hea valik sellisel juhul, kui organisatsioonil on kasil laienemine, kui organisatsioonis ei ole
vakantsele positsioonile sobivat inimest voi kui soovitakse kaasata uusi ideid (Kapur 2018, 10;
Muscalu 2015, 355).

Viliseid kandidaate otsitakse selliste traditsiooniliste kanalite abil nagu kuulutused, mis on
kattesaadavad varbamisagentuurides, ajalehtedes, ajakirjades, téomessidel ja -seminaridel,
stendidel, veebilehtedel (Kapur 2018, 10) ja todportaalides (Delgadovéa et al. 2017, 213-215;
Manjula 2016, 59). Lisaks otsitakse uusi talente otse Ulikoolidest, kutselihingutest (Kapur 2018,
10-11; Muscalu 2015, 355-356). Kaasaegsetest meetoditest, mille populaarsus on kasvanud just
viimastel aastatel, on kasutusel kuulutused sotsiaalmeedias (Delgadova et al. 2017, 213-215;
Manjula 2016, 59), e-varbamine (Kiselicki et al. 2017, 2), info levitamine suust-suhu meetodil ehk
soovitused (Kapur 2018, 5; Jgranli 2018, 191) ning mittevalituks osutunud kandidaatide
andmebaasi loomine ja sealt vbimalike kandidaatide otsimine (Kapur 2018, 10-11). Lisaks sellele
on viimastel aastatel t66joukriisi tottu varbamiskanalitena kasvanud sihtotsingute teostamine ja
otsepakkumiste tegemine (headhunting) (Kapur 2018, 10-11), ad-hoc vérbamine (Jarnali 2018,
189) ning varbamisteenuste sisseostmine (Manjula 2016, 56; Muscalu 2015, 355).

Headhunting varbamine toimub siis, kui organisatsiooni esindaja voi palgatud konsultant laheneb
proaktiivselt huvitavale kandidaadile, ilma et tddkoha konkurss oleks avalikult valja kuulutatud
(Taylor 2018, viidatud Alavuo 2020, 6). Kaasaegne andmeajastu on kaasa toonud tha kasvava
ndudluse talentide jarele, vdimalikult vaheste kuludega kvaliteetsete talentide leidmine on
muutumas jarjest olulisemaks (Liu et al. 2021, 1). Jgranli (2018, 193) viitab oma uuringus, et
erasektoris kasutatakse ekspertide otsimisel jérjest enam headhunting ehk sihtotsingu meetodit.

Sihtotsingu idee seisneb selles, et talente on véhe ja tahtjaid nende palkamiseks palju (Peltokorpi
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2021, 640). Headhunting’u sihtméargiks on kandidaadid, kes ei ole tooturul aktiivsed (Manjula
2016, 59), sest organisatsioonid soovivad leida eksperte, kes ei mdtlegi tdokohta vahetada ja on
oma praeguse téoga rahul, kuna neid peetakse stabiilsemateks ja usaldusvadremateks tdotajateks
kui neid, kes on oma karjéaris rahutud (Jegranli 2018, 193). Headhunting 'u teostamiseks on loodud

agentuurid, kus otsitakse ja vahendatakse oma klientidele vastavat teenust (Peltokorpi 2021, 640).

Tanapéeval on teatud valdkondades [nt IT] konkurents kvalifitseeritud t66jou parast kohati véga
tihe ning teinekord on vaja varbamisel teha vaga kiireid otsuseid, et vajalike teadmiste ja oskustega
inimene oma organisatsiooni t06le saada — seda nimetatakse ad hoc véarbamisteks (Jgranli 2018,
189). Ad hoc varbamist kirjeldatakse kui varbamisega mitteseotud slindmustest alguse saanud
Kiiret varbamist (Ibid.). Naiteks kohtub juht juhuslikult konverentsil mdne korgelt kvalifitseeritud
inimesega, kes sobiks organisatsiooni todle, sellisel juhul sinnib varbamisotsus véga Kiiresti, et
soodsat juhust mitte k&est lasta (Ibid.). Ad hoc véarbamise puhul ei kehti rangelt valjatdotatud
valikukriteeriumid (Santoso, Loosemore 2013, 1099).

Soovitused on klassikaline varbamiskanal, mille populaarsus tanapaevases sobiva profiiliga
kandidaatide puuduses on hippeliselt kasvanud (Kapur 2018, 5). Jgranli (2018, 191) toob esile, et
pea koikides tema uuringus osalenud organisatsioonides on vaga oluliseks varbamiskanaliks
isiklikud v@rgustikud, mis tdhendab, et toétajaid on tungivalt julgustatud esitama soovitusi, Kui
nad on kindlad, et soovitataval kandidaadil on nii tehnilised kui ka sotsiaalsed oskused, mis
vastavad organisatsiooni tootavadele ja aitavad kaasa eesmarkide elluviimisele. Jgranli (2018,
191) uuringust selgus, et edukaimad varbamised saadi just organisatsiooni to6tajate vorgustike

kaudu.

Heade spetsialistide palkamine on personalifunktsiooni tiks olulisemaid Glesandeid, kuid dige ja
t00 spetsiifikaga sobiva inimese leidmine on organisatsiooni personalitiksusele muutumas tha
keerulisemaks, seetdttu on hakatud ka jarjest enam vérbamisteenust sisse ostma sellele
spetsialiseerunud firmadelt (Manjula 2016, 56; Savino 2016, 18; Muscalu 2015, 355; Shafique
2012, 888). Khalatur et al. (2021, 199) ja Manjula (2016, 56) toovad esile, et sisseostetud
varbamine annab organisatsioonile véimaluse samal ajal keskenduda oma p6hifunktsioonide
taitmisele, see on t6hus ning hoiab markimisvaarselt kokku kulusid. Sisseostetud varbamine katab
kogu vérbamisprotsessi alates vakantse positsiooni profileerimisest, 16petades uue to6taja toole
asumisega (Manjula 2016, 56). Varbamisteenuse sisseostmisel on varbamise dnnestumiseks
oluline anda varbamist teostavale ettevottele vaga tdpne varbamissoov ja parameetrid ning kokku

leppida meetmed, suhtluskord ja aruandluse vorm (Lever 1997, viidatud Savino 2016, 19).
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E-vdarbamine on oma olemuselt suhteliselt uus, kuid Kiiresti arenev kontseptsioon (Sotek-
Borowska, Wilczewska 2918, 25-26; Kiselicki et al. 2017, 2). E-varbamise all peetakse silmas nii
valise interneti kui ka organisatsiooni sisevorgu ehk intraneti kasutamist véarbamisprotsessis
(Kiselicki et al. 2017, 3). E-varbamise kanalid v6imaldavad jouda suure hulga potentsiaalsete
kandidaatideni ja seda kuni globaalsel tasandil (Kiselicki et al. 2017, 4; Muscalu 2015, 356).

Uks enimkasutatud kaasaegne e-varbamise kanal on sotsiaalmeedia kasutamine varbamises, mis
on uus ja kiiresti arenev meetod, kogudes joudsalt populaarsust (Sotek-Borowska, Wilczewska
2018, 29; Kiselicki et al. 2017, 2). Sotsiaalmeediat saab mé&é&ratleda kui internetipdhise rakenduse
kogumit, mis on loodud Web 2.0 ideoloogilistel ja tehnilistel alustel ja need vdimaldavad luua
ning vahetada kasutaja loodud sisu, selliseid rakendusi nimetatakse suhtlusvrkudeks (Kaplan,
Haenlein 2010, viidatud Hosain et al. 2020, 53). Sotsiaalmeedia jaguneb Kaplani ja Haenleini
(2010, viidatud Hosain et al. 2020, 53) jargi kuueks kategooriaks:

1. koostooprojektid, nt Wikipedia;

2. ajaveebid, blogid,;

3. sisukogukonnad, nt Youtube;

4. suhtlusvorgustikud, nt Facebook, Twitter, Magabook, TikTok;
5. virtuaalsed mangumaailmad, nt World of Warcratft;

6. virtuaalsed sotsiaalsed maailmad, nt Second Life.

Viimasel ajal on paljud organisatsioonid loonud omale sotsiaalmeediakontod, et nende kaudu uusi
tootajaid vérvata ning kandidaatide kohta taustauuringut teha (Hosain et al. 2020, 53).
Sotsiaalmeedia kasutamine varbamisvahendina ja -meetodina on osutunud erakordselt palju
tdbhusamaks kui traditsioonilised kanalid, sest selle vdimalused potentsiaalsetele kandidaatidele
vajaliku informatsiooni esitlemisel on palju mitmekilgsemad (Kiselicki et al. 2017, 2; Manjula
2016, 59). Sotsiaalmeediat varbamiskanalina kasutades tuleb silmas pidada sihtgruppi, kelleni
jouda soovitakse (Alavuo 2020, 11). Sotisaalmeedia puhul on ka oluline tunda oma

organisatsioonikultuuri ning jaada sellele truuks — kui moni sotsiaalmeediakanal ei sobi

"Web 2.0 tahistab veebisaite, mis sisaldavad Idppkasutajate endi poolt loodud sisu, sotsiaalmeedia IT-keelne téhis.
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organisatsiooni kuvandiga, siis seda tuleb endale tunnistada ning loobuda kanali kasutamisest
(Ibid.).

Ké&esoleval ootamatuste ajastul peab arvestama sellega, et vérbajad vdivad silmitsi seista Kiire
vajadusega teha varbamisprotsessides muudatusi, kuigi algselt vois kdik olla korrektselt
planeeritud (Malkki, Tuomola 2020, viidatud Alavuo 2020, 21). Kuna keskkond, milles
organisatsioonid tegutsevad, muutub pidevalt ja nduab aina suuremat paindlikkust, kalduvad
erasektori organisatsioonid juurutama uuenduslikke protseduure, et pusida konkurentsis
(Klementova et al. 2016, 11). Naiteks seisavad tddandjad silmitsi olukorraga, kus teatud
valdkondades valitseb tdsine t60joupuudus, see on aga tekitanud olukorra, kus organisatsioonid
on pidanud muutma oma varbamise meetodeid (Alavuo 2020, 2) ning arvestama
ebatraditsiooniliste toojduallikate ja varbamiskanalitega (Christensen Huges, Rog 2008, 753).
Samamoodi on pidevas muutumises ka t66jou vajadused ja vaartused (Klementova et al. 2016,
11), mistdttu on juhtide Glesanne analulsida labi kdik varbamisega seotud aspektid — tookoha
iseloom, varbamiskulud, varbamisele kuluv aeg — ning leida parim véarbamiskanal, sest personali
todle asumise viis on Uks olulistest teguritest, mis maérab &ra inimressursside juhtimise edukuse
(Ibid.). Empiirilised uuringud on naidanud, et edukad juhid kombineerivad parima tulemuse
saavutamiseks nii uusi ja vanu varbamiskanaleid (Kiselicki et al. 2017, 4) kui ka sisemisi ja
valiseid varbamiskanaleid (Alavuo 2020, 10; Klementova et al. 2016, 11).

1.3. Avalik teenistus ning selle varbamist méjutavad tegurid

Kdikides arenenud riikides on olemas eraldi institutsioonina avalik teenistus, mida peetakse iheks
olulisemaks institutsiooniks demokraatliku riigivalitsemise tagamisel (Randma-Liiv, Sarapuu
2012, 2). Avalik teenistus peab toimima kui inimeste juhtimise susteem, tagades, et ametiasutustes
todtavad parimad inimesed ning toimib jarjepidevus (lbid.). Avaliku teenistuse lesandeks on
hoida demokraatlikke véartusi ning tagada kontrollimehhanismi abil vdimu ja ressursside
vaérkasutuse drahoidmine (Ibid.). Ideaalis peaks avalik teenistus toimima ametnikkonna Uhtse

identiteedi kujundaja ja hoidjana (lbid., 3).

Avalikus teenistuses on muudatuste tegemine ja ajaga kaasaskdimine keerukas, sest avaliku
teenistuse juhtide otsustusdigusel on rohkem piiranguid, to6tatakse etteantud eelarve piires, mis
on paika pandud pikaaegsete plaanidega, tegevus toimub kindlate reeglite jargi, mistottu on ka
vahem stiimuleid tdhususe suurendamiseks (Hauknes 2003, 62-63). Braid et al. (2011, 3) ja
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Lapsley, Oldfield (2001, 533) toovad Vvélja, et avalikus teenistuses on otsuste tegemine aeglane ja
keeruline protsess, kus muutuste elluviimise heakskiitmine hdlmab paljusid sisemisi ja véliseid
sidusrihmi ning seetdttu peetakse muudatuste tegemist avalikus teenistuses darmiselt ebatéhusaks.
Nimetatud tegurite tttu on avaliku teenistuse varbamise kaasajastamine ja paindlikumaks

muutmine keeruline.

1.3.1. Tsentraalsus ja detsentraalsus varbamises

Tsentraalsus avalikus teenistuses voib tdhendada kahte asja:

1. Avaliku teenistuse vérbamise pGhimdtted on fikseeritud avaliku teenistuse
oOigusraamistikus (Randma-Liiv 2016, 1-2). Ametnike varbamine avalikku teenistusse
allub formaalsetele regulatsioonidele, see tagab objektiivsed valikumeetodid,
kindlaksmaaratud hindamissisteemi ja kvalifikatsiooninéuded (Ciobanu 2015, 22);

2. Varbamine toimub tsentraalses institutsioonis — spetsiaalses ametis vdi keskuses, millel on

vOim teostada reegleid avaliku teenistuse ulatuses (Mayer, Hammerschmid 2010, 457).

Tsentraalsel varbamissusteemil on kaks olulist aspekti — esiteks véhendab see valikuvabadust
varbamisel, kuid teisalt on konkursieksamite eesmérk leida ametikohale padevaim isik (Sundell
2014, 442-443). See aitab tagada, et langetatud otsused on poliitiliselt neutraalsed (Meyer,
Hammerschmid 2010, 457). Samas peetakse suure tsentraalsusastmega varbamisstisteemi ressursi-

ja ajakulukaks ning kohati on see liiga reguleeritud (Coggburn 2005, 425).

Detsentraalse stisteemiga riikides vastutab iga asutus oma varbamise ja valiku protsesside eest ise
(Lavigna, Hays 2004, 245-246). Detsentraliseeritud juhtimisststeem on ideaal, mis ehedal kujul
ei toimi Uheski riigis ja mille varjupooleks on riigivalitsemise fragmenteerumine
(Rahandusministeerium 2014, 6). Colley et al. (2012, 509) vaitel on riigid hakanud tasapisi
detsentraalseid slsteeme tsentraalsemaks muutma, et piirata avaliku teenistuse kasvu, kuid
muudatuste tegemine on keeruline, sest varasemalt on avaliku teenistuse organisatsioonidele antud
palju autonoomsust ning sellest ei taheta loobuda. Hammerschmid et al. (2007, 151) rdhutab, et
puhtaid tsentraalseid ja detsentraalseid mudeleid ei eksisteeri, need on ideaalid, mille piirid on

tdnaseks hagustunud.

1.3.2. Karjaaripdhine ja positsioonipdhine stisteem

Vérbamine vOib avalikus teenistuses olla kas karjdaripdhine ehk suletud slisteem voi

positsioonipdhine ehk avatud stisteem. Karjaaripdhises siisteemis sisenetakse avalikku teenistusse
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kdige madalamale karj&ériastmele ning sealt hakatakse jark-jargult tlespoole pirgima (Ciobanu
2015, 23; Kim 2010, 243). Sellisesse susteemi on karjaari keskpaigas sisenemine keeruline voi
vOimatu (Kim 2010, 243). Sisteemi sisenemine toimub tavaliselt akadeemilise diplomi ja / voi
eksamite alusel (Ibid.). Karjaarisusteemis kulgeb ametniku karjaar avaliku teenistuse sees, mis
tagab stabiilse ametnikkonna (Hammeschmid et al. 2007, 150-151). Karjaaripdhised slisteemid
pakuvad elukestvat t06d ettemaaratud karjéériteel lojaalsuse ja kohusetundlikkuse eest (Kim 2010,
243; Hammerschmid et al. 2007, 150-151), kus pikaaegne ja prognoositav karjaar on toovoime
loomiseks oluline komponent (Weber 1978, viidatud Charron et al. 2016, 502). Karjaaripdhiseid
siisteeme on kritiseeritud, sest need panevad liiga palju réhku staazile meritokraatia arvelt (Kim
2010, 243), samuti heidetakse ette, et ametnike sisekonkurents ei to0ta hésti, karjadrististeem

muudab laisaks, mille tulemusena ametnikud ei kohane muutuva keskkonnaga (Ibid., 244-245).

Positsioonile sisenemise susteemis ehk avatud stisteemis on vdimalik siseneda koikidele
ametipositsioonidele® (Kim 2010, 243; Meyer, Hammerschmid 2010, 463; Hammerschmid et al.
2007, 150-151). Avatud slsteemis kasutatakse valist varbamist, mis tahendab, et konkurss
vakantsele ametikohale kuulutatakse avalikult valja ning kandideerida vdivad k&ik soovijad nii
véljastpoolt organisatsiooni kui ka organisatsioonist seest ja asutusesisesed kandidaadid
konkureerivad vordselt véliste kandidaatidega (Ciobanu 2015, 29-30; Kim 2010, 243). Avatud
slisteemis saab erasektori tootajaid vérvata igale ametipositsioonile, mist6ttu ei ole avalik teenistus
nii terviklik ja thtsete vaartustega kui karjaarisusteemis (Hammerschmid et al. 2007, 150-151).
Ametnikud palgatakse spetsialistidena kindla t06 tegemiseks, seetdttu ei tunne nad avaliku
teenistuse vastu nii suurt lojaalsust kui karjéérististeemis, kuid see-eest on nad rohkem

orienteeritud eesmargi saavutamisele (Ibid.).

Kasutusel on ka segastisteem, mis koosneb erinevas mahus ja vahekorras nii karjaari- kui
positsioonile sisenemise mudeli elementidest (Ciobanu 2015, 27). Uheski OECD riigis ei esine
puhast karjaaripdhist ega positsioonile sisenemise slisteemi, igal susteemil on kalduvus (le votta
ja integreerida mdned protsessid vastasslsteemist, et leevendada enda ndrkusi (Kim 2010, 243-
244).

8 Ametipositsiooni all mdistetakse ametikohta, té6kohta ametialases hierarhias.
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2. EMPIIRILINE UURING

Kéesolevas peatiikis tutvustatakse Eesti avaliku teenistuse varbamise eripérasid ja voimalikke

probleeme, uurimismetoodikat ning uuringule vastanute Gldandmeid.

2.1. Eesti avaliku teenistuse varbamine ja selle véimalikud probleemid

Eestis moistetakse avaliku teenistuse all ATS-i alusel to6tamist riigi ja kohaliku omavalitsuse
ametiasutustes (Rahandusministeeriumi kodulehekiilg). Avalik teenistus koosneb riigi ameti-
asutustest ja pdhiseaduslikest institutsioonidest ning kohaliku omavalitsuse ametiasutustest (Ibid.).
Eestis on avalikus teenistuses hoivatud umbes 2,9% 15-74-aastasest elanikkonnast (ATAR 2020,

7). Avaliku teenistuse asutustes tootavad kdrvuti ametnikud ja tootajad.

Eestis on detsentraalne ning positsioonipdhine ametnike varbamise siisteem (Pesti, Randma-Liiv
2018, 137; Jarvalt, Randma-Liiv 2010, 246). Eesti avaliku teenistuse ststeem on ks
detsentraalsemaid siisteeme Euroopas (Meyer, Hammerschmid 2010, 467), mille Uksikutel
organisatsioonidel on palju kaalutlusdigust, sest iga ministeerium ja rakendusamet vastutab ise
ametnike véarbamise, koolituse, tulemuslikkuse hindamise ja palga ule (Pesti, Randma-Liiv 2018,
137; Jarvalt, Randma_liiv 2010, 246), kuid otsused peavad mahtuma ATS-i raamidesse. ATS-i
muudeti viimati 2013. aastal, see oli enne suurt t66joupuudust, mis mdne jargneva aasta jooksul
Eestis valitses — 2013. a, kui uus ATS joustus, oli Eesti tdotuse maar 8,6%, aastal 2019 aga 4,4%
(Statistikaameti kodulehekuilg) ja sellistes tauststisteemi tingimustes tuli avalikul teenistusel ATS-i
alusel erasektoriga t60jou pérast vOistelda. Vaatamata sellele, et Eesti avalik teenistus on
detsentraalne ning keskne reguleeritus on pigem tagasihoidlik, vdivad need minimaalsed jaigad
regulatsioonid, mis tulenevad ATS-ist, osutuda tauststisteemi muutudes uute oludega kohanemisel

takistuseks.

Eraldi keskne varbamiskeskus on olemas ainult tippjuhtide varbamiseks (Meyer-Sahling et al.
2018, 6) — Riigikantselei juures asuv Tippjuhtide Kompetentsikeskus, mille pdhillesandeks on
tagada avaliku teenistuse tippjuhtide véarbamine, valik, hindamine ja arendamine (Tippjuhtide

Kompetentsikeskuse kodulehekiilg).
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Tahtsaim Eesti avaliku teenistuse varbamist reguleeriv seadus on Avaliku teenistuse seadus, mille
8 16 Ig 1 alusel taidetakse vaba ametikoht avaliku konkursi korras, § 17 Ig 1 Gtleb, et avalikust
konkursist tuleb teada anda avaliku teenistuse kesksel veebilehel ning § 17 Ig 3 kehtestab
konkursikuulutustele minimaalsed tingimused, mis peavad olema téidetud (teenistusulesannete
lGhikirjeldus, kandidaadile esitatavad nduded, mé&aratud ajaks ametikohale nimetamise korral
teenistustéhtaeg). Lisaks ATS-ile reguleerib ametnike varbamist ka Vabariigi Valitsuse (VV)
2012. aasta mddrus (RT I 21.12.2012, 36) ,,Ametnike virbamise ja valiku kord“. Avaliku
teenistuse varbamise ja valiku valdkonna eest vastutab Rahandusministeerium, kes tegeleb avaliku
teenistuse arendamisega ning haldab avaliku teenistuse keskset veebilehte, kus peavad olema
avalikult Gleval kdik ametnike toopakkumised (Lang et al. 2013, 47-48). Avaliku teenistuse
asutuste personal jaguneb ametnikeks ATS-i alusel ja to6tajateks todlepingu alusel (Ibid., 16-17).

Tdotajatele ATS-i piirangud ja nduded ei rakendu.

ATS-i 8§ 16 Ig 1 kohaselt tdidetakse vaba ametikoht avaliku konkursi korras ning Ig 2 (tleb, et
konkursi avalikust valjakuulutamisest vBib loobuda ja korraldada sisekonkursi, kui on pdhjendatud
alus arvata, et vaba ametikoht on otstarbekas tdita konkursi valjakuulutamisega ihe vdi enama
ametiasutuse sees. ATS-i ké&siraamat (2013, 41) selgitab § 16 Ig 1 vaba ja vOrdse juurdepdasu
pohimottega, ,,mille kohaselt peab igaiihele olema tagatud vaba ja vordsetel tingimustel juurdepdis
ametniku ametikohale.”. ATS-i § 16 1g 2 kohta iitleb késiraamat, et ,,sisekonkurss on moeldud
ainult spetsiifiliste ametikohtade puhul, kui on teada, et valise konkursiga ei ole vdimalik
ametikohale pddevat kandidaati leida.” (Ibid., 64). Seega on § 16 Ig 2 ette ndhtud ainult erandlike
olukordade puhul véga spetsiifilistele ametikohtadele ning igal vdimalikul juhul peab varbav

asutus eelistama avalikku konkurssi.
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Tabel 1. Riigi ametiasutuste konkursid

2020 2019 2018 2017 2016° 2015

Teostatud
personaliotsing 3732 4194 5402 4100 3025 2955

Luhtunud konkurss 941 897 1077 738 506 488

Luhtumise %
konkurssidest 25% 21%| 19,9% 18%| 16,7%| 16,5%

Avalik konkurss 2525 2924 3788 2882 2042 2091

Avalik konkurss % |  67,7%| 69,7%| 70,1%| 70,3%| 67,5%| 70,8%

Sisekonkurss 644 699 918 752 686 636
Sisekonkurss % 17,3% | 16,7% 17% | 18,3%| 22,7%| 21,5%
Konkursita 563 571 696 465 228 228
Konkursita % 15% | 13,6%| 12,9%| 11,4% 7,5% 7,7%

Allikas: Rahandusministeerium, avaliku teenistuse aastaraamatud (ATAR) 2016-2021; autori
arvutused

Tabel 1 nditab, et sisekonkursse ja konkursita varbamisi on aastatel 2015-2020 toimunud
keskmiselt 30% ulatuses kdikidest konkurssidest, mis annab aluse uurida, kas ATS-i § 16 Ig-t 2
kasutatakse sihipéraselt. Sisekonkursse on kogu konkursside hulgast kuue aasta jooksul Iabi viidud
keskmiselt 18,9%, arv on aastate 10ikes 6% vorra vahenenud, langedes 2015. aasta 21,5% pealt
2020. aastal 17,3% peale. Samas on konkursita varbamised kasvanud kaks korda, haarates 2020.
aastal enda alla kogu varbamise mahust juba 15%. Aastal 2020 moodustasid sisekonkursid ja
konkursita varbamised kokku 32,3% ehk kolmandiku kdikidest vérbamistest, mis tekitab
kisimuse, kas tdesti on riigi avaliku teenistuse asutustes ATS 8 16 Ig 2 alusel spetsiifilisi
ametikohti nii palju. Luhtunud konkursside suur osakaal néitab, et avaliku teenistuse varbamise
korralduses on probleemid, millele tuleb lahendused leida, kui soovitakse to6turul

konkurentsivOimet sailitada.

ATS ei reguleeri karjaariredelil edenemist ning avalikku teenistusse asudes ei saa inimene eeldada
automaatse karjaari vdimalust (Pesti, Randma-Liiv 2018, 145). Avalik teenistus on avatud ja
positsioonipdhine ning karjadrisooviga ametnik peab arvestama, et konkureerib valiste
kandidaatidega (Ibid.). Kui oma organisatsioon karjadrikindlust ei paku, vbivad ambitsioonikad
ametnikud klaaslaeni joudes lahkuda teistesse riigiasutustesse vOi erasektorisse, sest Rascd ja
Deaconu (2008, viidatud Ciobanu 2015, 22-23) utlevad, et korgelt kvalifitseeritud t66jou

séilitamine ja kavandatud tulemuste saavutamine sdltub tdotajate rahulolust, mis saavutatakse

9 2017. aasta ATAR-i andmetes on vead, seal esitatud arvude alusel ei tule kokku 100%. Siiski on vead andmetes
piisavalt vdikesed ning ei sega uldistuste tegemist.
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piisava personalijuhtimise ja valjakutsuva tookeskkonnaga, pakkudes karjaérivoimalusi, oluline
on ka juhtide konstruktiivne tagasiside ning tootajate tunnustamine.

Eesti avalik teenistus tegutseb vaheneva rahvaarvu tingimustes, konkureerides to6turul

erasektoriga (joonis 1).

Jaik sistesm, nduded K“iaeg’ft'? meetodite e
tulenevad seadustest asutanune on Fiktivsed konku
raskendatud

r

S ij

‘a{ Luhtunud konkursid

Ametnike varbamine
‘ Er or ‘ avalikus teenistuses | |
™
ry ] F'y

Kahanev rahvastik

Joonis 1. Ametnike varbamise probleemskeem
Allikas: autori koostatud

Ametnike varbamisele on avalikus teenistuses seatud ATS-i §-de 16-20 alusel kindlad nduded,
mis peavad tagama, et varbamine on l&bipaistev ning kattesaadav kdikidele konkursi tingimustele
vastavatele kandidaatidele. Teisalt on need samad ATS-i ranged nduded osutunud takistuseks
avaliku teenistuse varbamise kaasajastamisele, mis omakorda mdjutab ametnike varbamise

efektiivsust.

Avalikus teenistuses on luhtunud konkursside osakaal kiillaltki suur, naiteks 2020. aastal luhtus
kdikidest konkurssidest 25% (tabel 1, Ik 21). Fiktiivseid konkursse tehakse seetdttu, et paljud
konkursid luhtuvad, samas luhtuvad osad konkursid ka tahtlikult, et saaks kasutada luhtumisest

tulenevaid erivbimalusi varbamisel (joonis 1).
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2.2.  Uurimismetoodika

Eesti avaliku teenistuse personalivaldkonda on vorreldes teiste Euroopa Liidu riikidega teadlaste
poolt pohjalikult uuritud (Meyer-Sahling et al. 2018; Pesti, Randma-Liiv 2018; Jarvalt, Randma-
Liiv  2010; Meyer, Hammerschmid 2010; Randma 2003; Randma 1999), kuid
varbamisprotsessidega seotud rakendusliinki mitte. Kédesoleva magistritod eesmark on seda

tihimikku taita.
Kéesoleva magistritdd empiirilise uuringu eesmérk on valja selgitada:

1. Millised on Eesti avaliku teenistuse varbamisega seotud probleemid tldiselt?
2. Kuivord on vdimalik Eesti avalikus teenistuses jargida véarbamise pdhimdtteid ning

kasutada kaasaegseid varbamiskanaleid?

Ké&esoleva magistritod peamiseks uuringumeetodiks on segametodoloogia kvantitatiivsest ja
kvalitatiivsest metodoloogiast. Peamiselt kasutatakse ankeetklsimustiku vastuste uurimisel
kvalitatiivset metodoloogiat, kuid numbrilisi vastuseid anallilisitakse moningal maaral ka

statistiliste nditajate abil, statistilised arvutused sooritatakse Exceli keskkonnas.

Magistritod eesmargi saavutamiseks teostas autor empiirilise uuringuna kusitluse veebiankeedi
abil ministeeriumide, ametite ning inspektsioonide varbamisega tegelevate personalitdotajate
hulgas. Veebiankeet (lisa 1) koostati Microsoft Forms keskkonnas. 15.02.2022 viis t60 autor l&bi
testksitluse, et vélja selgitada ankeedi arusaadavus ja kitsaskohad. Testi sooritasid kaks avaliku

teenistuse kogemusega personalijuhti, kes vigu ei leidnud ning kisitlus hinnati hésti arusaadavaks.

Uuringu valimis on kdik 11 ministeeriumit (Haridus- ja Teadusministeerium, Justiitsministeerium,
Kaitseministeerium, Keskkonnaministeerium, Kultuuriministeerium, Maaeluministeerium,
Majandus- ja Kommunikatsiooniministeerium, Rahandusministeerium, Siseministeerium,
Sotsiaalministeerium, Valisministeerium), lisaks 15 ametit (Haridus- ja Noorteamet'?, Keeleamet,
Keskkonnaamet, Konkurentsiamet, Maa-amet, Maksu- ja Tolliamet, P6llumajanduse Registrite ja
Informatsiooni Amet, P6llumajandus- ja Toiduamet, Ravimiamet, Riigi Infosusteemi Amet,
Sotsiaalkindlustusamet, Statistikaamet, Tarbijakaitse ja Tehnilise Jarelevalve Amet, Terviseamet,

Transpordiamet) ning kaks inspektsiooni (Andmekaitseinspektsioon, Toodinspektsioon) (eesti.ee).

10 Haridus- ja Noorteameti personalitoétaja kirjutas t66 autorile 16.02.2022. a ja selgitas, et nende organisatsioonis on
vahe ametnikke ning aastas tuleb 1-2 ametniku konkurssi, seega neil ei ole métet kisitlusele vastata.
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Uuringust jai valja Patendiamet, kus alates 2022. aasta algusest ei ole enam personalitootajat??,
Muinsuskaitseamet!?, pdohiseaduslikud institutsioonid ning liiga suure mahu tGttu kohaliku
omavalitsuste ametiasutused. Kuna méned riigiteenistuse harud on ka peale uue ATS-i joustumist
karjadripdhised ning reguleeritud eriseadustega, nt valisteenistus, politsei, piirivalve,
kohtususteem (Pesti, Randma-Liiv 2018, 143), siis jaid kaesoleva magistritéd uuringust valja ka
Kaitsepolitseiamet, Pad&steamet, VValisluureamet, Kaitsevagi ja Kaitseliit. Samuti ei hGlma kaesolev
uuring avaliku teenistuse tippjuhte, sest neile kohalduvad vdrreldes teiste ametnikega erinevad
nduded (Lang et al. 2013, 66).

Ké&esoleva t00 autor saatis kusitluse ankeedi personaalselt iga valimisse valitud avaliku teenistuse
asutuse personalijuhile e-mailile, vastamiseks oli aega kaks nédalat ajavahemikus 16.02.—
02.03.2022. Kaoikidele valimis olevatele personalijuhtidele saadeti meeldetuletuskirjad kusitluse
kohta kuup&evadel 21.02. ja 28.02.2022. Kusitlusele vastajad jaid anonuimseks. Et véltida
inspektsioonide aratundmist vastuste alusel, liideti ankeedis ametid ja inspektsioonid ihe valikurea

alla.

2.3. Vastajate tldandmed

Ankeetkdsitlus saadeti valja 26 avaliku teenistuse asutusse, kokku vastas 14 asutuse varbamisega
tegelevat personalitootajat, kes jagunesid asutuste vahel vastavalt: ministeeriumid kolm vastajat
ning ametid ja inspektsioonid 11 vastajat. Vastamata jattis 12 personalitddtajat. Uuringule

vastamise maar on 53%.

Kissitlusele vastaja staazi puhul paluti vastajal kokku arvutada avaliku teenistuse
personalitootajana tootatud aeg kokku (joonis 2, lk 25). Mida kauem on vastaja avalikus
teenistuses personalittotajana tootanud, seda pikemaajalisem kogemus on ATS-i regulatsioonidest

tingitud probleemidega.

11 Autor tegi telefoni teel Patendiametisse jareleparimise 14. veebruar 2022, sest ameti kodulehelt ei olnud vGimalik
leida personalitddtaja kontaktandmeid.
12 Muinsuskaitseamet jaab valja subjektiivsetel pdhjustel.
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Staaz Vastajate arv

. 0-2 aastat 2

@ 3-5aastat 2 ‘
. 6-10 aastat 4

. 11-15 aastat 1

. rohkem kui 15 aastat 5

Joonis 2. Kiisitlusele vastajate staaz avaliku teenistuse personalitddtajana kokku
Allikas: ankeetkusitluse kiisimus nr 2 (lisa 2), Microsoft Forms kisitluskeskkonna koostatud,
autori taiendustega

Vastajate hulgas on iilekaalus pikaaegse tookogemusega personalitootajad, jaddes staaziga
vahemikku 6-15 ja rohkem aastat. To0staaziga vahemikus 0-5 aastat on neli vastajat. Enim ehk
viis vastajat on tootanud avalikus teenistuses ronkem kui 15 aastat ja neli vastajat 6-10 aastat.
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3. TULEMUSTE ANALUUS

3.1. Uldhinnang varbamisele Eesti avaliku teenistuse asutustes

Ukski vastajatest ei ole taiesti rahul ATS-i varbamissiisteemi vdimalustega vabale ametikohale
sobivate inimeste varbamisel (tabel 2). Suure staaziga vastajad, kel on td0kogemust 11-15 ja enam
aastat (6 vastajat), on keskmiselt leplikumad ATS-i varbamissusteemi osas, andes 7-pallisel
skaalal mediaani 5, mood 5. Vastajad staaziga 0-10 aastat (kaheksa vastajat) on keskmiselt
kriitilisemad, hinnates ATS varbamissisteemi moéju vdimalusele vérvata sobiv kandidaat

7-pallisel skaalal mediaani 4,5, mood 4.

Tabel 2. Virbamisega tegelevate personalitootajate staaz ja rahulolu ATS vérbamissiisteemi
vBimalustega. 0 — pole uldse rahul, 7 — olen véga rahul

Staaz Miinimum | Mediaan | Maksimum Mood
0-10 a 2 4,5 6 4
0-2a - 4 - 4
3-5a 2 5,5 6 -
6-10 a 4 4,5 6 4
11-15 ja enam
a 3 5 6
11-14 a - 5 -
15jaenama 3 5 6 5

Allikas: autori koostatud

Tdoendoliselt on suurema staaziga personalitootajad ATS-i susteemiga paremini kohanenud ja
saavutanud teatud leplikkuse taseme vdi siis kdegalodmise seisundi. Suurem kogemus ATS-i

nduetega toime tulemisel annab enesekindluse hinnata stisteemi kdrgemalt.

Kuna ministeeriumidest vastas ainult kolm personalitddtajat, ei ole mdtet ametiasutuste tulpide

I18ikes statistikat anallilisida.

Avaliku teenistuse varbamisega tegelevad personalitootajad hindavad ATS-ist tulenevaid kindlaid,
selgeid nBudeid ja reegleid avaliku teenistuse varbamissusteemi tugevuseks (lisa 2), tugevustena

toodi enim vélja:
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V3: ,Virbamisprotsessi ldbipaistvus.*
V5. ,, Tapne regulatsioon.
V12: ,,Selgelt sdnastatud reeglid.*

Teisest kiiljest peetakse avaliku teenistuse vérbajate poolt ATS-iga kehtestatud jdiku reegleid ja

vahest paindlikkust ka avaliku teenistuse varbamisstuisteemi nérkuseks (lisa 2):

V4: ,Vihene paindlikkus ja detailsed reeglid, sh sisemiste edutamiste, ajutiste asendajate

viarbamine, asendajate jitkamine.*
V11: ,,Seesama iilereguleeritus on ka takistavaks asjaoluks.*

Jaik seadusandlik stisteem on tekitanud olukorra, kus avaliku teenistuse varbajatel on raskendatud
ajaga kaasas kaimine ja kaasaegsete varbamiskanalite kasutamine — pooled vastanutest (50%) t6id
vastustes vélja erinevaid néiteid, kuidas ATS-i jdikus raskendab kaasaegsete varbamiskanalite ja
sisemise varbamise kasutamist. Jaikus ja probleemid varbamisprotsessis tekitavad soovi reegleid
eirata ning leida ,,juriidiliselt on kdik korrektne* lahendusi, mida aga avalikus teenistuses olla ei

tohiks. 71,4% kusitlusele vastanutest on korraldanud oma organisatsioonis fiktiivseid konkursse:

V8: ,Kui seadus on rumal, siis paraku mdne koha pealt tuleb teha tark otsus ja mitte

rumalusega kaasa minna.*

Sellele vaatamata oli vastajaid, kes leidsid, et ATS v6imaldab neil kdiki soovitud

varbamiskanaleid kasutada:

V12: ,,Saame kasutada koiki varbamiskanaleid, osad on n.6 kohustuslikud, mis ei tdhenda,

et koiki muid variante ei tohiks kasutada. Kasutame neid vastavalt vajadusele.*

See annab mérku, et kaasaegsete varbamiskanalite kasutamine avalikus teenistuses on siiski

voimalik, kuigi keeruline, nende integreerimine ATS-i nduetega eeldab labimdeldud lahenemist.

Uuringus osalejad leidsid, et organisatsioonisisesel karjaariredelil liilkumine ATS-i alusel on

kohmakas, ebamugav, liigselt burokraatlik ja kandidaatidele alandav:

V3: ,Jaikus — véaga ranged reeglid, paindlikkust minimaalselt. Keeruline ilma konkursita

sisemiselt inimesi liigutada.

V6: “Me ei saa teha otsepakkumisi (sisemine edutamine). Saame ainult kutsuda

kandideerima, mis v0ib kandidaadile osutuda pikaks ja tiilikaks protsessiks.*
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V8: ,,Konkursil kandideerimise ndue on sageli inimeste jaoks solvav nt kui nad on pikalt
teinud t66d LHP® asendajana siis panna neid oma ametikohal edasi toétamiseks
kandideerima on sageli inimesele arritav ka sisekonkursi puhul. Samuti devalveerib see
ndue sisekonkursi mainet, sest inimesed suhtuvad sisekonkurssidesse kui fiktiivsetesse
inimeste Uleviimiseks tekitatud nduete taitmisesse ja ei kandideeri ka siis kui oleme ka

péariselt parima spetsialisti otsingul oma maja seest.*

V13: ,,Sisemised konkursid on vaga ajamahukad néiteks spetsialistist vanemspetsialistiks

edutamine.

Tuleb rdhutada, et tootajatele ATS-ist tulenevad piirangud ei kehti, mist6ttu vdib neile
karjaérisiisteemi pakkuda ja seetdttu on Uhes organisatsioonis olevad ametnikud ja tootajad

organisatsioonisisese karjaarivoimaluste osas ebavordses seisus.

ATS 817 1g 1 Utleb, et avalik konkurss tuleb vélja kuulutada avaliku teenistuse kesksel veebilehel
ning see peab olema avalik vdhemalt 14 kalendripdeva. ATS § 17 Ig 2 n&eb ette korra, mis tuleb
minimaalselt taita sisemise varbamise puhul, selle kohaselt peab vabast ametikohast teada andma
ametiasutuse infovahetuskanali kaudu ning kandidaatidel peab olema vahemalt 14 kalendripéeva
aega kandideerimiseks. Selle motteks on valtida formaalsust ja anda kandidaatidele aega
kandideerimistaotluse esitamiseks (Lang et al. 2013, 68). Tanapéevane kiire elutempo on ka
varbamisprotsessis otsustav, head kandidaadid ei oota kaua ja pikk téhtaja ndue voib kaasa tuua

soovitud kandidaatide kaotsimineku:

V2: ,,Konkursid on pikaajalised (peab ootama kandideerimistahtaja 16ppu, enne, kui saab

jargmisesse etappi minna) ja hea t66j0ud voib vahepeal teise pakkumise vastu votta.*

8 17 Ig 3 seab minimaalsed tingimused nii valise kui sisemise konkursi kuulutuse sisule, nendeks
on teenistusilesannete luhikirjeldus, kandidaadile esitatavad nduded ja madratud ajaks
ametikohale nimetamise korral teenistustdhtaeg. 8-i 17 nduded peavad tagama, et kdikidele
kandidaatidele on tagatud avaliku teenistuse to6pakkumistele juurdepads Uhetaoliselt. Olukorras,
kus erasektor saab lubada endale atraktiivseid pilkupttdvaid tookuulutusi, tekitab jaik reguleeritus

avaliku teenistuse varbajatele probleeme:

V2: , Konkursside viljakuulutamise atraktiivsus voiks olla parem (t66andja kuvand).*
V8: “Tookuulutusele on médratud kohustuslikud andmed mis tdhendab et kui kasutame

atraktiivseid uudseid tookuulutusi téhelepanu tdmbamiseks rikume 6igusaktidest

13 LHP - lapsehoolduspuhkusel olev ametnik vdi to6taja.
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tulenevaid ndudeid. Inimesed on jarjest enam vaidlustamas igasuguseid tookuulutusega
seotud otsuseid ja sellised detailsed ettekirjutused seaduse voi madruse tasandil panevad
vaidlustes to6andjad ebasoodsasse olukorda.*
ATS-i 8 19 Ig 1 punktid 1 ja 2 toovad vélja, millistel alustel voib konkursi luhtunuks kuulutada —
kui konkursile ei laekunud Uhtegi avaldust voi kui ametisse nimetamise Gigust omava isiku
hinnangul ei vasta konkursil osalenud kandidaatidest mitte keegi kandideerimisnduetele. ATS-i
819 Ig 3 alusel vBib konkursi luhtumise korral ametiasutuse juht nimetada ametisse sobiva

profiiliga inimese ilma uut konkurssi korraldamata:

V8: ,,Pigem kasutame seda [sihtotsing e headhunting] to6lepinguliste puhul ja ametnike
puhul siis kui oleme enne luhtunuks lasknud konkursi. Kohati teemegi konkursse mida

tunnistada luhtunuks et saaks vajalike kompetentsidega vdtmeisikule otse 1dheneda.*

3.1.1. Fiktiivsed konkursid avaliku teenistuse asutustes

Avaliku teenistuse organisatsioonid seisavad silmitsi suureneva konkurentsiga talentide pérast ja
kannatavad andekate inimeste kroonilise puuduse all (Thunnissen, Buttiens 2017, 391), seetfttu
on oluline kasutada véarbamisprotsessis vélist varbamist, sest nii on potentsiaalsete kandidaatide
arv suurem. Eestis on vaikese ja jarjest vdheneva rahvaarvu tottu véhe inimesi, kelle vahel valida,
seega on véline varbamine lisaks sellele, et see on ATS-i alusel kohustuslik, ka muidu oluline uute

tootajate leidmise véimalus.

Eestis n&eb kehtiv avaliku teenistuse seadus sisemiste ressursside arvelt ametniku positsioonile
varbamise ette ainult erijuhtudel, need vGimalused on sétestatud ATS 8 16 Ig-tes 2-5 (lisa 3).
ATS-i seletuskiri (2013, 64) annab juhised, millal § 16 Ig-d 2-5 v6ib rakendada: ,,Sisekonkursi
korraldamine on moeldav nditeks avaliku teenistuse spetsiifiliste ametikohtade puhul, kui
eeldatakse juba varasemat avaliku teenistuse alast to0kogemust, teadmisi voi oskusi.*“. Samas on
sellised piirangud tekitanud olukorra, kus voib juhtuda, et sisemise ressursi potentsiaali ei suudeta
taiel mééral rakendada voi siis pultakse sisemisi ressursse vérvata seadust rikkudes. Samas on

sisemisel varbamisel olemas omad eelised, mis on Eesti avalikus teenistuses praegu alakasutatud.

Ké&esoleva magistritdd uuringus Kkisiti avaliku teenistuse asutuste varbajatelt, milliseid fiktiivseid

meetodeid (kusitlusankeedis sOnastatud kui paindlikke meetodeid)'* kasutatakse nende

14 Kaesoleva magistritoo autor nimetas ankeetkisitluses fiktiivsed meetodid paindlikeks meetoditeks, et vastajate
tundeid séasta.
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organisatsioonis ametnike varbamisel, valikus olid esitatud k6ik Ploomi (2017, 27-33) uuringus
esile kerkinud meetodid. Vastajad said valida mitu sobivat vastust (joonis 3; lisa 2).

Kdikide meetodite puhul on tegemist ATS-i pdhimotetest moéddahiilimise skeemidega, mis on
otseselt vastuolus meritokraatia phimdotetega. Kuna fiktiivsed sisekonkursid on muutnud avaliku
teenistuse sisemise vérbamise l&bipaistmatuks, siis Ploomi hinnangul (2017, 35-36) on see
vahendanud ametnikes avaliku teenistuse sisese karjaaritegemise motivatsiooni, samuti méjuvad

nii sisemised kui valised fiktiivsed konkursid halvasti avaliku teenistuse mainele.

Moni teine variant [l 1
Ei ole mitte htegi Glaltoodud meetodit _ 4
kasutatud
Konkursi sihilikult luhtunuks kuulutamine [ 2

ATS-i alusel ametikoha imbernimetamine - 1
tookohaks ATSi piirangute valtimiseks

Konkursi 16ppedes otsustatakse ametikoht
téita hoopis rotatsiooni teel - 2

Ette valjavalitud kandidaadi teenistusse - 1
votmine teiste kandidaatidega kohtumata
Tarniga sisekonkurss (kuulutus pannakse

tiles, kuigi sobiv kandidaat on juba valja [

valitud)

Ainult sisekonkursi korraldamine ametikoha _ 5
puhul, mis eeldab tegelikult valist konkurssi

Joonis 3. Fiktiivsete varbamismeetodite kasutamise ulatus avaliku teenistuse asutustes
Allikas: autori koostatud

Kusitlusest selgus, et kdik fiktiivsed varbamismeetodid on avaliku teenistuse asutustes endiselt
kasutusel (joonis 3), moni rohkem, mdni vahemal méaéaral. Kisitlusele vastanutest neli (28,6%)
Kinnitasid, et nende organisatsioonides ei kasutata kunagi ametnike varbamisel fiktiivseid
varbamismeetodeid, samas kui 10 vastajat (71,4%) Kkinnitasid, et nende organisatsioonis

kasutatakse Uhte vOi mitut fiktiivse varbamise meetodit.
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Populaarseim fiktiivne meetod ametnike varbamisel on tarniga sisekonkurss (joonis 3, 1k 30), mida
kasutatakse kaheksas avaliku teenistuse asutuses, sellele jargneb ainult sisekonkursi korraldamine
ametikoha puhul, mis eeldab tegelikult valist konkurssi ja vastav meetod on kasutusel viies
asutuses. Seega enim kasutatakse fiktiivseid véarbamismeetodeid, mis on seotud sisemise
varbamisega, see kinnitab, et sisemise varbamise korraldamisel ATS-i alusel on probleemid ning

seda tunnistavad ka varbajad:

V11: ,Sisemise kandidaadi olemasolul ei saa nt teha otsepakkumist ametniku kohale,
peame jargima koiki ndudeid, mis vOtab omakorda aega jne, kuigi teame kuidas see

virbamisprotsess 1dppeb.*

Tarniga konkursid ehk fiktiivsed konkursid ei ole kooskdlas meritokraatlikkuse pohimotetega, sest
Egeberg et al. (2019, 258) ning Itrich-Drabareki (2015, 62) sonul peab vérbamine olema
labipaistev ja diglane, kuid fiktiivne konkurss nendele tingimustele ei vasta. Fiktiivsed konkursid
rikuvad otseselt selliseid meritokraatliku varbamise pdhimétteid nagu kandidaatide Giglane
kohtlemine, avalikud konkursid ja objektiivsed valikumeetodid (Sundell 2014, 440). Avalik
teenistus peab olema aus ja meritokraatlik ning vastama pohimottele ,,mis ei ole lubatud, on

keelatud*.

Ké&esoleva magistritoé uuringu kiisimus nr 12 (lisa 2) toob vélja avaliku teenistuse varbamisega
tegelevate personalitootajate eksperthinnangu sisemiste konkursside fiktiivsuse osas, 14-st
vastajast kuus hindasid tarniga sisemiste konkursside osakaaluks 70-80% kogu sisemiste
konkursside arvust. Kolm vastajat hindasid tarniga konkursside osakaaluks 50% kogu sisemiste
konkursside arvust ja ainult Uks vastaja pakkus osakaaluks 20%. Kolm vastajat ei soovinud
kiisimusele vastust anda. Eksperthinnangu tulemused néitavad, et tdendoliselt on rohkem kui
pooled sisekonkursid avalikus teenistuses fiktiivsed ehk need ei ole ATS-i pdhimotetega

kooskdlas.

Fiktiivsete konkursside korraldamine Eesti avaliku teenistuse asutuses voib osaliselt tuleneda
sellest, et varbamise meetodid arenevad, kuid kuna riigististeemide kaasajastamine on keeruline ja
aeglane (Pesti, Randma-Liiv 2018, 143-144; Braid et al. 2011, 3; Lapsley, Oldfield 2001, 533),
saavad avaliku teenistuse vérbajad vaid ldbi raskuste kasutada mitmeid kaasaegseid

varbamisvotteid, nt sihtotsingut ja ad hoc varbamist:

V8: ,,Viga sageli leitakse parimad spetsialistid kiire reageerimise ja tugevate tO0tasu
kokkulepete tulemusena, vaga halb on peale seda hakata veel inimest veenma, et ole hea

kandideeri ka nudidd meie konkursil, et me saaksime sind kohale vormistada. Paraku
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parimad spetsialistid ei liigu tdnapdeval enam l&bi konkurssidel kandideerimise vaid saavad
sihtpakkumisi ja Gleostmisi. Avaliku teenistuse seadus on selle vdimaluse pdhimotteliselt

vilistanud.*
V14: ,Liiga piiratud sihtotsing.*

Seega on avalik teenistus ATS-ist tulenevate jaikade nGuete ning kiire reageerimise vBimaluste
puudumise tulemusel erasektoriga konkureerides kehvemas olukorras ja seda eriti talentide

varbamisel.

14-st vastajast neli ehk 28,6% hindas kisimuses nr 11 ,kas teie organisatsioonis on kasutatud
monda alljargnevat paindlikku meetodit ametnike varbamisel®, et ei ole kunagi kasutanud ihtegi
fiktiivse varbamise meetodit (joonis 3, Ik 30), nendest kolm on omakorda hinnanud, et nende
organisatsioonide varbamine on alati seaduspérane, vastates kbikidele ATS-i nbuetele vaartusega
7 ehk ndustun taielikult (tabel 3).

Tabel 3. Vordlus: hinnang varbamise seadusparasusele versus paindlike ehk fiktiivsete varbamis-
meetodite kasutamine Eesti avaliku teenistuse asutustes

6. kiisimuse esimene vaide:
Véarbamine on alati
Vastajate |seadusparane. 1 — ei nbustu 11. kisimus: Kas olete kasutanud

hulk uldse, 7 — ndustun taielikult paindlikke varbamise meetodeid?

Ei ole mitte Uihtegi Glaltoodud meetodit
3 7 | kasutatud

Ei ole mitte Uihtegi Glaltoodud meetodit
1 5 | kasutatud

On kasutanud paindlikke varbamise

6 7 | meetodeid

On kasutanud paindlikke varbamise

2 6 | meetodeid

On kasutanud paindlikke varbamise

1 5| meetodeid

On kasutanud paindlikke varbamise

1 4 | meetodeid

Allikas: autori koostatud

Vastanutest 10 varbajat on kasutanud ametnike varbamisel paindlikke ehk fiktiivseid meetodeid
(tabel 3; joonis 3, Ik 30). See tdhendab, et peaaegu % ehk 71,4% avaliku teenistuse varbajatest
painutab aeg-ajalt ATS-iga lubatud erisuste abil ametnike varbamise protsessi, samas ise tajumata
(tabel 3), et selline tegevus ei ole ATS-i eesmarkidega kooskdlas. Uks vGimalik seletus on, et
ATS-i erisuste paindlik rakendamine on muutunud nii igapéevaseks, et seda tegevust ei tajuta

(enam) meritokraatia ja ATS-i eesmarkide rikkumisena. Teiseks pdhjuseks vdib olla, et varbajad
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tOGtavad organisatsiooni parimates huvides, putdes leida vdimalikult hdid kandidaate vakantsetele
ametikohtadele, seet6ttu ei loeta ATS-i nduete paindlikku tdlgendamist seadusega vastuolus
olevaks kaitumiseks. Kdik see viitab sellele, et ATS teeb avalikus teenistuses parimate

varbamispraktikate kasutamise keeruliseks.

3.2. Hinnang varbamise pohimdtete jargimisele Eesti avaliku teenistuse
asutustes

Ké&esolevas magistritéds on vaatluse all viis teaduskirjanduses osundatud varbamise pdhimotet:

1. Varbamine on seaduspérane, vastates ATS-i nduetele;

2. Varbamisel kehtib vGrdse juurdepéasu pdhimote (igal todlesoovijal on voimalik samadel
alustel kandideerida ja valituks osutuda);

3. Vérbamine lahtub organisatsiooni pikemaajalisest plaanist;

4. Vérbamine toetab to6andja mainet;

5. Vérbamisslsteem on motiveerib potentsiaalseid kandidaate kandideerima vakantsetele

ametikohtadele.

Ankeetkisitluses (lisa 1) said vastajad 7-pallisel skaalal anda hinnangu, kuidas nad hindavad oma

organisatsiooni varbamistegevuse vastavust nendele péhimdtetele (joonis 4, 1k 34).
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Ml-eindustudldese W2 W3 W4 W5 Eo6 N7 -ndustun tdielikult

Varbamine on seaduspdrane, vastates AT5-1 nduetele

WVarbamisel kehtib vérdse juurdep&ssu péhimdte (igal
tadlesoovijal on véimalik samadel alustel kandideeri...

Varbamine l3htub organisatsiooni pikemaajalisest

personaliplaanist

Varbamine toetab téSandja mainet _
0% 1003

Varbamisidstseem motiveerib potentsiaalseid
kandidaate kandideerima vakantsetele...

Joonis 4. Ametnike vérbamise pdhimdtted

Allikas: ankeetktsimustiku kiisimus nr 6 (lisa 1), Microsoft Forms keskkonna koostatud

Kuigi suurem osa kusitlusele vastanutest (64,3%) vastas, et nende organisatsioonis on ametnike
varbamine seaduspérane, on tulemused kehvad, sest 35,7% vastanutest tunnistas, et nende
organisatsioonis ei ole kdik alati seadusparane. Avalikus teenistuses peaks seaduspérasuse noue
olema alati téidetud 100%, sest avalik teenistus peab olema Uhe riigisektori osana, olles ise
poliitika kujundaja ja seadusloome eest vastutav institutsioon, teistele sektoritele eeskujuks. Siit
tekib kusimus, kui palju avaliku teenistuse varbajad tldse tunnevad meritokraatia mdistet ja
teavad, mis on selle tahendus ning p&himdtted. Vastustele tuginedes saab hinnata, et ka pika

staaziga virbajad ei arvesta aeg-ajalt ametnike varbamisel meritokraatia pdhimotetega.

Avaliku teenistuse varbajad ei seosta ATS-i erisuste paindlikku rakendamist ehk fiktiivsete
varbamiste labiviimist té6andja maine kahjustamisega, rohkem kui % vastanutest (78,5%) andsid
7-palli skaalal véitele, et varbamine toetab té6andja mainet, hinnangu 6 ja 7 (joonis 4). Samas on
teaduskirjandusest teada, et skeemitamine varbamisprotsessis voib mdjuda halvasti nii té6andja
sisemisele mainele (Kapur 2018, 6; Gusdorf 2008, 4) kui ka mainele uldiselt (Ploom 2017, 40;
Molander, Winterton, viidatud Blackman 2006, 368-369).
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Tabel 4. Vordlus: varbamise vordse juurdepaasu pdhimdte 7-palli skaalal versus paindlikud ehk
fiktiivse varbamise meetodid

6. klisimuse teine vaide:
Vérbamisel kehtib vordse
Vastajate | juurdepédédsu pohimote. 1 — ei 11. kisimus: Kas olete kasutanud
hulk ndustu uldse, 7 — ndustun tdielikult | paindlikke v&rbamise meetodeid?
Ei ole mitte Uhtegi fiktiivse
3 7 | varbamise meetodit kasutatud
Ei ole mitte Uhtegi fiktiivse
1 5 | varbamise meetodit kasutatud
On kasutanud fiktiivseid varbamise
5 7 | meetodeid
On kasutanud fiktiivseid varbamise
2 7 | meetodeid
On kasutanud fiktiivseid varbamise
1 6 | meetodeid
On kasutanud fiktiivseid varbamise
1 6 | meetodeid

Allikas: autori koostatud

Kisimuses 6.2 (joonis 4, Ik 34; tabel 4) annavad avaliku teenistuse vérbajad hinnangu vérdse
juurdepaasu pdhimaottele ametnike konkurssidel. 71,4% vastanutest ehk 10 kisitlusele vastajat
hindab, et konkursid on alati kdigile vordselt kéattesaadavad. Kolm vastajat annab 7-pallisel skaalal
hinnangu 6 ja ks vastaja hinnangu 5 ehk nendes organisatsioonides ei ole kdik konkursid vordselt
kattesaadavad. VVBib-olla ongi nendes organisatsioonides, kes vastavad, et konkursid on vdrdselt
kattesaadavad, kuid korraldatakse ka fiktiivseid konkursse, kdik fiktiivsed kuulutused avalikult
uleval, sh ka tarniga kuulutused organisatsiooni siseveebis ehk intranetis, kuid vGéimalik, et
kisimuste 6.2 ja 11 kdrvutamisel esineb ka siin dissonants hinnangu ja tegelikkuse vahel. Samas
naitavad kolme organisatsiooni esindajad ausalt &ra, et nende korraldatud ametnike konkursid ei
ole alati koigile Uhetaoliselt kattesaadavad, kuigi ks neist annab 11. kiisimuses teada, et tema

organisatsioonis paindlikke ehk fiktiivseid varbamismeetodeid ei kasutata (tabel 4).

Kuna kandidaatide vdrdse kohtlemise tagamiseks rakendatakse kaasaegses varbamises
tehisintellekti (Al), siis kusiti kdesoleva magistritoo raames avaliku teenistuse vérbajate kogemust
ja arvamust tehisintellekti kasutamise kohta ametnike varbamisel. 14-st vastajast 10 ei oma
tehisintellekti osas kogemust, kaks asutust kasutavad vérbamisel tehisintellekti ja kaks ei kasuta,
kuid on huvitatud. Vastajad leidsid, et ATS ei piira ametnike varbamisel tehisintellekti kasutamist,

kuid toodi esile, et takistavaks asjaoluks on hoopis avaliku teenistuse infoturve (lisa 2).
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Kisimusega 6.3 uuriti avaliku teenistuse varbajatelt, kas varbamine lahtub organisatsiooni
pikemaajalisest plaanist. Vaid 35,7% vastanutest andis hinnangu, et tema organisatsioonis l&htub

varbamine alati pikemaajalisest personaliplaanist:
V3: ,Pikemaajalisest plaanist mérksa enam vaadatakse hetkevajadust.*
V6: ,,Pikemaajalist personaliplaani on keeruline tekitada, kui koik soltub konkurssidest.*

Vastused nditavad, et avaliku teenistuse organisatsioonid vajavad pikemaajaliste strateegiate ja
plaanide kdrval vBimalust tegutseda paindlikult, et reageerida vastavalt hetkeolukorrale. Olukord
tooturul voib kdesoleva aja keerulise taustslisteemi tingimustes véaga kiiresti muutuda, see aga
tdhendab, et t66jouvajaduste tditmine nduab organisatsiooni huvides Kiiret reageerimist ja
paindlikku lahenemist, mida kehtiv ATS ei soosi.

Kisimus 6.5 andis vastajatele voimaluse hinnata, kuivord nende meelest ahvatleb organisatsiooni
varbamissusteem potentsiaalseid kandidaate kandideerima vakantsetele ametikohtadele (tabel 5).
Andmetest selgub, et vaid 14,3% vastanutest hindab, et nende organisatsiooni varbamissusteem
ahvatleb maksimaalselt potentsiaalseid kandidaate kandideerima. Samas on tulemused
kokkuvottes paris head, sest positiivselt — hinnanguga 6 ja 7 — vastanute protsent on 50,1% ehk
pooled on rahul vdi peaaegu rahul avaliku teenistuse varbamissusteemi atraktiivsusega.

Tabel 5. Kisimus 6.5. Vérbamissiisteem motiveerib potentsiaalseid kandidaate kandideerima
vakantsetele ametikohtadele

1 - ei ndustu 7 - ndustun
Uldse 2 3 4 5 6 taielikult
- 7.1% - 71%| 35,7%| 35,7% 14,4%

Allikas: autori arvutused

Samas ei saa magistritdd autori hinnangul tabel 5 alusel hinnata avaliku teenistuse
varbamissusteemi, kuna vastustest selgus, et tddandja atraktiivsust mdjutavad lisaks tegurid, mida
kaesolevas magistritdos ei ole arvesse voetud:
V12: ,Virbamissiisteem voib ju toetada kandideerimist, kuid kahjuks on ametites teatud
erialade palgatase oluliselt madalam kui t66jouturul.*
Kuid sellegipoolest néitavad kusimuse 6.5 tulemused, et 49,9% vastajate meelest on avalikus
teenistuses varbamise atraktiivsusega vahemal voi suuremal maéral probleeme ning lahenduste

leidmiseks tuleks selle teemaga edaspidi tegeleda.
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3.3. Hinnang varbamiskanalite rakendamisele Eesti avaliku teenistuse
asutustes

Ké&esoleva magistritéo raames uuriti ankeetkusitlusega avaliku teenistuse varbamisega tegelevatelt
personalitootajatelt, kui sageli nad kasutavad ametnike véarbamisel erinevaid varbamiskanaleid.
Loetelus pakuti vastamiseks teaduskirjanduses nimetatud traditsioonilisi ja kaasaegseid
varbamiskanaleid ning juurde lisati ka Eesti avaliku teenistuse -spetsiifiline ATS-i ndudest tulenev
varbamiskanal , kuulutused avaliku teenistuse kesksel veebilehel, mis on kéesolevas t60s
vordsustatud avaliku teenistuse kodulehega ning seega arvestatud traditsiooniliste kanalite alla
(joonis 5, 1k 39).

Kuigi ka uuemas teaduskirjanduses loetakse e-varbamise kanalitest kuulutused organisatsiooni
kodulehel ja varbamisportaalides kaasaegsete varbamiskanalite hulka (Kiselicki et al. 2017, 2),
siis Eesti puhul voib vérbamist organisatsiooni kodulehel, intranetis ja tooportaalides lugeda
traditsiooniliste kanalite alla. Eesti Uks esimesi todportaale — CV-Online on oma teenustega turul
olnud tle 25. aasta (cv.ee) ja CV Keskus tegutseb aastast 2000 (cvkeskus.ee). Veerand sajandit on
piisavalt pikk aeg, et tdsta varbamiskanal kaasaegse kategooriast traditsioonilisse. Samuti on
toopakkumisi organisatsiooni kodulehekilgedel jagatud sellest ajast, kui organisatsioonid
kodulehekiljed said ehk ca aastast 1995 (Vélisministeeriumi kodulehekiilg), seega v@ib ka

kodulehekilgedel toopakkumiste avaldamise lugeda juba traditsiooniliseks varbamiskanaliks.

Samuti Eesti konteksti silmas pidades liideti k&esolevas uuringus sellised teaduskirjanduse jargi
traditsioonilised varbamiskanalid nagu info jagamine soovitustega ja otsing varemkandideerinute
andmebaasist kaasaegsete varbamiskanalite alla sel pGhjusel, et nende kasutamine on just viimasel

ajal muutunud populaarseks.

3.3.1. Avalikus teenistuses kasutusel olevad varbamiskanalid

Ankeetkdisitlusele vastajate hinnangud vérbamiskanalite osas olid seinast seina (joonis 5, Ik 39).
Vérbamiskanalite kasutamise osas leidus véga kriitilisi vastajaid, kuid oli ka neid, kes leidsid, et

ATS ei ole erinevate varbamiskanalite osas Uletamatuks takistuseks:

V4: ,Koikide vérbamiskanalite kasutamine on vdimalik, aga nduab rohkem aega ja
birokraatiat. Avaliku konkursi valjakuulutamine ei valista (ihegi teise kanali kasutamist

samaaegselt.*
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Joonisel 5 (Ik 39) on vélja toodud avalikus teenistuses ametnike varbamiseks kasutatavate
traditsiooniliste ja kaasaegsete varbamiskanalite populaarsus. Kusitluse tulemustest (joonis 5, 1k
39; lisa 4) selgub, et ametnike leidmiseks kasutatakse enim e-kanaleid, millest populaarseim on
traditsiooniliste vadrbamiskanalite hulka kuuluv ,kuulutused organisatsiooni kodulehel®, seda
kasutavad kdik kuisitlusele vastanud personalitodtajad 100% alati kdikide varbamiste puhul. Vaga
populaarne virbamiskanal on ka ,.kuulutused varbamisportaalides (nt CV Online, CV-Keskus)“,
92,9% vastajatest kasutavad seda kanalit alati kdikide vérbamiste puhul. Kuigi vabade
ametikohtade kuulutused avaliku teenistuse veebilehel on kohustuslikud, selgub andmetest, et seda
ei kasutata alati kdikide varbamiste puhul, sest (ks vastaja on markinud kuulutused avaliku
teenistuse veebilehel maksimumist ehk ,,kasutame koikide konkursside puhul“ madalama hindega.
Tegemist voib olla ka ndpuveaga vastamisel, seetdttu tihe vastaja pohjal ei saa teha jareldusi ATS-i

avaliku konkursi ndude eiramise kohta.
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B 1-Eikazutaiildse m2 ®m3 m4 ®mE5 =

&

B 7 - Kasutame kéikide viirbamiste puhul

D - Traditsioomlizsed virbamiskanalid D - Kaasaegsed virbamiskanalid

Kumhitused stendidel, ajalehtedes, ajakirjades
Otsing t6dmessidel
Otsing otse iililkcoolidest

Otsing otse kutseithingutest

Kuulutused té&portaalides, nt CV
Online, CV-Keskus

Kuulutused avaliku teenistuse kesksel veebilehel

Kumlutused organisatsiooni kodulehel

Kiuitused sotsiaalmeedias

Info jagamine soovitustega

Otsing varemkandideerinute andmebaasist
Kasutame personaliotsingufirma teenuseid
Sihtotsing (headhunting)

Ad hoe (vilkvarbamine, nt konverentsil, ki keegi
Inrvitav spetsilat silma jagb)

Sisemine edutamine

Rotatsioon

Méni teine kanal

0%

Joonis 5. Varbamiskanalite kasutussagedus ametnike varbamisel avalikku teenistusse

Allikas: ankeetkisitluse kusimus nr 8 (lisa 2), Microsoft Forms kusitluskeskkonna koostatud,
autori taiendustega
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Ebapopulaarseim traditsiooniline kanal on ,,otsing todmessidel, mida mitte kunagi vdi peaaegu
mitte kunagi ei kasuta 85,7% vastanutest (joonis 5, lisa 4). Teiseks ebapopulaarne traditsiooniline
varbamiskanal on ,,kuulutused stendidel, ajalehtedes, ajakirjades* (joonis 5; lisa 4), mida ei kasuta
mitte kunagi vdi peaaegu mitte kunagi 78,6% avaliku teenistuse asutustest. PGhjuseks vdib olla, et
avaliku teenistuse sihtgrupp on kergemini tabatav e-kanalite kaudu ja seet6ttu on kuulutamine
paberkandjalt veebi liikunud. Vahem kasutatakse ka ,,kutsetihingutest kandidaatide otsimist®, kust




64,3% vastanutest ei otsi uldse vOi ei otsi peaaegu mitte kunagi kandidaate, kuid Usna sageli
otsitakse Uhes avaliku teenistuse asutuses.

,Info jagamine soovitustega“ ja ,otsing varemkandideerinute andmebaasist® on enamikes

organisatsioonides kasutusel aeg-ajalt kuni sageli (joonis 5 Ik 39, lisa 4).

Kaasaegsetest véarbamiskanalitest on enim kasutusel e-kanalite hulka kuuluv ,kuulutused
sotsiaalmeedias®, mida kasutavad oma organisatsioonis alati kdikide ametnike varbamiste puhul
71,4% vastanutest (joonis 5 Ik 39, lisa 4). E-kanaleid on lihtne ja mugav kasutada, need ei lahe
vastuollu ATS-i nbuetega ning nende kaudu on v@imalik jouda vdimalikult suure hulga

potentsiaalsete kandidaatideni.

Vorreldes traditsiooniliste varbamiskanalitega kasutatakse kaasaegseid varbamiskanaleid pigem
tagasihoidlikult. Kaasaegsetest varbamiskanalitest on kdige vahem kasutusel ,,ad hoc viarbamine*,
mida ei kasutata mitte kunagi 57,1% organisatsioonides ja peaaegu mitte kunagi 35,7%
organisatsioonides. Samuti on suhteliselt ebapopulaarne kanal ,,personaliotsingufirma teenused* —
85,7% vastanutest ei kasuta mitte kunagi v0i peaaegu mitte kunagi teiste abi. ,,Sihtotsing ehk
headhunting*“ on mdnikord kasutusel 35,7% organisatsioonides, kuid mitte kunagi vdi vaga harva
28,6% organisatsioonides (joonis 5 Ik 39, lisa 4). Vastajate hinnangud sihtotsingu Kui
varbamiskanali kasutamise vdimaluste osas on kriitilised, sest seda kanalit soovitakse rohkem

kasutada, kuid ATS-i regulatsioonidest tulenevalt on see keeruline:

V1:,,ATS-ist tulenev piirang — konkursi korraldamise kohustus. Sihtotsinguga on véimalik

inimesi kandideerima kutsuda aga mitte teenistusse kutsuda."

ATS-i nduetest tulenev sihtotsingu keerukus on seda kummastavam, et avaliku teenistuse
varbajatele suunatud Avaliku teenistuse varbamise ja valiku kasiraamat (Rahandusministeerium

2016b, 7-8) tutvustab stigavuti just sihtotsingut ning soovitab seda varbamisel ronkem kasutada.

»Sisemist edutamist rakendatakse ametnike varbamisel mdonikord vOi sageli 71,4%
organisatsioonides, vaatamata sellele, et ATS § 16 Ig 3 kohaselt vOib seda teha ainult erijuhtudel
(lisa 4). ,,Rotatsiooni* kasutatakse monikord 21,4% avaliku teenistuse asutustes (lisa 4). Sisemise
edutamise kanali kasutamise voimaluste osas on vastajad kriitilised, sest see on (iks organisatsiooni

motivatsioonipakti osa, kuid ATS ei tunnista edutamist:

V8: ,Eelkdige mdjutavad ATS-i nduded olemasolevate tO6tajate motivatsiooni ja
enesetunnet. Oleme seadnud omale strateegiliseks eesmargiks pikaajalised toosuhted ja t6o

rikastamise ja laiendamise. Tahame et inimesed liiguksid organisatsioonis erinevate
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kohtade vahel ja koguksid mitmekilgse kogemuse. Paraku fiktiivsete konkursside
korraldamise vajadus rikub meie pltdlused ja peame palju taiendavat selgitustodd tegema,

et inimesed péris konkurssidel osaleksid.*

Kdsitlusele vastajad kurdavad, et tulenevalt ATS-i nduetest on organisatsioonisisene varbamine ja
edutamine keeruline ning tais birokraatiat, tuues vastustes valja kitsaskohad (lisa 2):

V7: ,Ulereguleeritus. Vihene paindlikkus, nt puuduvad edutamise vdimalused asutuse

sees.

Vastajate sonul on ATS-ist tulenevad nduded takistuseks isegi sellistel juhtudel, kus tegelikult

otseselt ei ole tegemist varbamisega, kuid ATS-i alusel tdlgendatakse olukorda vérbamisena:

V6: ,,Pidev konkursi korraldamise kohustus, sh. ka juhul, kui inimene on eelnevalt sellel

kohal asendajana to6tanud vai lihtsalt muudetakse ametikoha nimetust.*

3.3.2. Varbamiskanalite olulisus ametnike varbamisel

Selleks, et teada saada, millised on avaliku teenistuse asutuste vajadused ametnike véarbamise
korraldamisel, uuriti 9. kiisimuses, milliseid varbamiskanaleid soovitakse ronkem kasutada, kui ei
oleks ATS-ist tulenevaid piiranguid. 9. kiisimuse puhul oli véimalik soovi korral valida ka mitu
sobivat vastust. Selleks, et kontrollida vastajate tahelepanu, sai kiisimusse tiheks vastusevariandiks
lisatud ka avaliku teenistuse keskne veebileht, mis on ATS-i alusel kohustuslik ja mida niikuinii
peab varbamisel kasutama. Ukski vastajatest seda valikut ka ei valinud.

Viie (35,7% kdikidest vastanutest) avaliku teenistuse asutuse varbajad kinnitasid, et saavad
kasutada koiki varbamiskanaleid (joonis 6, 1k 42).
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Saan kasutada kéiki soovitud kanaleid I —

L

Moéni teine kanal 0
Rotatsioon N 2
Sisemine edutamine I

L

Adhoc (vilkvarbamine) NI 3
Sihtotsing (headhunting) I 5
Personaliotsingu-firma teenused NN 1
Otsing varem kandideerinute andmebaasist " 7
Info jagamine soovitustega I 4
Kuulutused sotsiaalmeedias 0
Kuulutused organisatsiooni kodulehel 0
Kuulutused avaliku teenistuse kesksel veebilehel 0
Kuulutused tédportaalides 0
Otsing otse kutseithingutest I 3
Otsing otse iilikoolidest II__———u 2
Otsing t66messidel I 1
Kuulutused stendidel, ajalehtedes, ajaldrjades 0

Vastajate hulle
D Kaasaegsed varbamiskanalid

O Tradisiconiised varbamiskanalid

Joonis 6. Varbamiskanalid, mida soovitakse avalikus teenistuses rohkem kasutada
Allikas: autori koostatud

Kaasaegsetest kanalitest (joonis 6) soovitakse enim lisaks kasutada otsingut varemkandideerinute
andmebaasist (50% vastanutest). Kehtiva ATS-i 8 16 Ig-st 1 tulenevalt peab vaba ametikoha puhul
korraldama alati avaliku konkursi, mistottu ei ole vdimalik teha ettepanekut moéne teise konkursi
raames silma jaanud, kuid mittevalituks osutunud kandidaadile, saab ainult uuesti konkursil
osalema kutsuda, mis on nii kandidaadile kui varbavale organisatsioonile koormav:
V1: ,Mone konkursi raames vOib leiduda moni sobiv kandidaat ka mone teise ametikoha
jaoks organisatsioonis, kuid selline vBimalus, kuigi kandidaadile ja asutusele sobiks,

praegu puudub.

Sama piirang kehtib samuti kaasaegse sihtotsingu vérbamiskanali kohta, mida sooviks rohkem
kasutada 42,9% vastanutest. Erasektoris on sihtotsing kiiresti populaarsust koguv varbamiskanal
(Peltokorpi 2021, 640) ja avalik teenistus jaab talentide vérbamisel erasektoriga vorreldes

kehvemasse seisu, kui ei suuda kaasaegsete trendidega kaasas kéia.
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Viis avaliku teenistuse vérbajat on dra markinud soovi kasutada rohkem sisemist varbamist, kui
kehtiv ATS seda vOimaldab. Teaduskirjanduses on esile toodud, et kui organisatsioonile on
olulised spetsiifilised teadmised (DeVaro 2020, 1; Gusdorf 2008, 1-2) ning tdo6tajate pikk staaz ja
pihendumus (Alavuo 2020, 1), siis tuleks eelistada sisemist varbamist. Sisemisi véarbamisi
korraldatakse ka vaatamata ATS-i piirangutele, kuid see on aegandudev, burokraatlik ja
kandidaate ning teisi organisatsiooni t60tajaid koormav protsess. Kehtiva ATS-i tingimustes
tunnevad avaliku teenistuse asutuste vérbajad, et sisekandidaatide varbamine on tehtud liiga
keeruliseks ning kandidaatide suhtes ebadiglaseks. Olukorras, kus nt lapsehoolduspuhkuse
asendaja, kes on niikuinii konkursiga ametisse voetud, jatkamiseks tuleb korraldada konkurss,
tekitab nii varbajates kui kandidaatides ndutust ja pahameelt. Kehtiv olukord on viinud selleni, et

ametnikud ei usalda fiktiivsete konkursside tdttu enam sisekonkursside ststeemi (lisa 2).

Tulenevalt eelnevast, ootavad avaliku teenistuse vdarbajad ATS-i avamist ning varbamist

reguleerivate paragrahvide tdiendamist voi muutmist:

V2: ,Kiiremas korras oleks vaja voimaldada asendajaks voetud ametniku piisiv ametisse

jadmine, kui asendatav teatab, et ei naase.”

V6: ,,Viga ootaks seadusemuudatusi, mis muudaksid paindlikumaks ajutiste asendajate

viarbamise ja sisemise edutamise.*

Kusitlusele vastajad on neljal korral &ra maininud ka info jagamine soovitustega ja kolmel korral
ad hoc varbamise kanalite kasutamise suuremat soovi. Ka nende varbamiskanalite kasutamine on
erasektoris tdusvas trendis (Jgranli 2018, 189-191) ning avalik teenistus ei suuda kehtivate ATS-i
piirangute tingimustes siin erasektoriga voistelda. Avaliku teenistuse vérbajad on kaasaegsete
varbamiskanalitega kursis ning kéesoleva uuringu raames marku andnud, et nad soovivad neid

avaliku teenistuse tohusama mehitamise tarbeks kasutada.
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JARELDUSED JA ETTEPANEKUD

Eesti avaliku teenistuse varbamise valdkonda reguleerib Avaliku teenistuse seaduse § 16, millest
tulenevalt on kohustus korraldada ametnike vérbamisel avalik konkurss. ATS-i § 17 on esitanud
konkursile Uksikasjalikud nduded. Kuigi avaliku teenistuse asutuste vérbajad kiidavad ATS-ist
tulenevaid selgeid reegleid, siis teisest kiljest peetakse neid samu reegleid ka takistuseks.
Vaatamata ATS-i rangetele reeglitele, saavad Eesti avaliku teenistuse asutuste varbajad tldiselt
hasti hakkama. Kuigi ATS on kiimme aastat vana, varbamise valdkonnas jaik ja Ulereguleeritud,
on avaliku teenistuse vérbajad suutnud ametnike varbamisega hakkama saada, 75% kdikidest

avaliku teenistuse konkurssidest dnnestuvad.

Kéesolevast magistritdd uuringust selgus, et Eesti avaliku teenistuse varbamisel jargitakse paris
hasti viit teaduskirjanduses valjatoodud vérbamise pdhimdtet, mis nditab avaliku teenistuse
tugevust. Korvalekaldeid esineb, kuid dldpilt on pigem hea. Kdige korgemalt hinnatakse
pohimotet ,,varbaamisel kehtib vordse juurdepddsu pdohimote”, millele andis maksimaalse
hinnangu 71,4% vastanutest. Enim probleeme esineb pohimotetega ,,varbamine ldhtub
organisatsiooni pikemaajalisest personaliplaanist® ja ,,varbamissiisteem motiveerib potentsiaalseid
kandidaate kandideerima vakantsetele ametikohtadele®, sest iiha kiireneva elutempo juures on
keeruline pikki plaane koostada, lahtutakse pigem hetkevajadusest ning varbamissiisteem ei ole
ainus motivaator, mis kandidaate meelitab. Tuleb esile tuua, et pohimodte ,,virbamine on
seaduspérane, vastates ATS-i nduetele” vastab tdele ainult 64,3% Eesti avaliku teenistuse
asutustes, kuigi avalikus teenistuses peaks seadusele vastavus olema tagatud maksimaalses
ulatuses e 100%, sest avalik teenistus peab olema teistele sektoritele eeskujuks. Uuringust tuli ka
vilja, et on avaliku teenistuse asutusi, mille vdrbajad hindavad pdhimoétted ,,virbamine on
seaduspérane, vastates ATS-i nouetele” ja ,,vdarbamisel kehtib vordse juurdepddsu pohimdte*
maksimumiga, kuid teisalt tunnistavad, et nende asutustes kasutatakse fiktiivseid meetodeid.
Tekkinud on olukord, kus vérbajad ei mdista, et fiktiivsete konkursside korraldamine pole
seaduspérane ning fiktiivsed konkursid ei vOimalda kdikidele tingimustele vastavatele
kandidaatidele vOrdset juurdepdasu konkursile. See vO6ib olla tingitud sellest, et vérbajad
tegutsevad organisatsiooni parimatest huvidest lahtuvalt ja seetdttu ei pane tule selle peale, et

fiktiivne konkurss oleks kuidagi varbamise pohimdtetega vastuolus.
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Teiseks selgus uuringust, et kuigi avaliku teenistuse stisteemis on muudatuste elluviimine aeglane
protsess, on kasutusele voetud ka kaasaegsed varbamiskanalid. Moodsatest kanalitest kasutatakse
enim kuulutamist sotsiaalmeedias, aga kasutatakse ka sihtotsingut e headhunting’ut ja ad hoc
varbamist. Siiski selgus uuringust, et kaasaegsete varbamiskanalite kasutamine on keerukas ning
erasektoriga konkurentsis pisimiseks on ATS-i reeglid jaigad. Uuringu tulemuste kohaselt sooviks
varbajad palju rohkem kasutada juba kandideerinute andmebaasi, kaasaegset sihtotsingu meetodit

ning teha sisekonkursse.

Endiselt on suureks probleemiks fiktiivsed konkursid. Kuigi Ploom (2017, 36-37) leidis, et
fiktiivseid konkursse korraldatakse harva, siis kdesoleva magistritdd uuring naitab, et fiktiivsete
konkursside korraldamine tundub olevat muutunud avalikus teenistuses tavapéraseks, sest 71,4%
varbajatest painutab aeg-ajalt ATS-i p6himétteid ning viib labi fiktiivseid konkursse, mis ei ole
ATS-i eesmarkide ja meritokraatia pohimdtetega kooskdlas. Enimlevinud on fiktiivsed konkursid
sisekonkursside puhul, sest ATS-i nduded ei voimalda ilma konkurssi korraldamata sisemist
varbamist labi viia. Kui organisatsioon ei saa sisemist edutamist kasutada motivatsioonipaketi
osana ja ametnikud tunnevad, et neil ei ole karjaarikindlust, vBivad nad klaaslaeni jéudes
organisatsioonist lahkuda (Rascd, Deaconu 2008, viidatud Ciobanu 2015, 22-23). See on (ks
pohjustest, mis on tekitanud olukorra, kus avaliku teenistuse asutustes teostatakse fiktiivseid
sisekonkursse. Samuti toodi uuringus esile probleemi ajutiselt draoleva ametniku asendaja
ametisse jadmisel, kui asendatav ei soovi naasta, sest ka sel puhul on ATS-i jargi kohustus

korraldada avalik konkurss, mis on koormav nii organisatsioonile kui asendajale.

Fiktiivsete konkursside pdhjuseks Eesti avalikus teenistuses on ATS-i sisse Kirjutatud
meritokraatlikkuse tingimus, mitte selle puudumine. Just avalike ja labipaistvate konkursside ndue
on toonud kaasa fiktiivsete konkursside korraldamise, mis on loonud olukorra, kus
manipuleerimise tulemusena voib tekkida soodne eeldus nepotismiks. ATS-i jdikus on jatnud
avaliku teenistuse vorreldes erasektoriga vérbamise valdkonnas kehvemasse seisu. Ka
teaduskirjandus Utleb, et varbamise valdkond areneb kiiresti (Alavuo 2020, 2) ning kimme aastat
vana ATS ei soodusta kaasaegsete varbamislahenduste kasutamist. Samas on avalikus teenistuses
vOimalik véarbamist korraldada ka ausalt reegleid jargides, sest neli kisitlusele vastajat (28,6%)
Kinnitas, et nende asutuses ei kasutata varbamisel mitte Uhtegi uuringus nimetatud fiktiivset

meetodit.

TOO autor teeb kdesolevas magistritdds esile kerkinud probleemide lahendamiseks neli

ettepanekut. Esiteks ettepanek luua Eesti avaliku teenistuse varbamise probleemide
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leevendamiseks keskne varbamisiiksus Riigi Tugiteenuste Keskuse (RTK) juurde. Kui avaliku
teenistuse varbamised tosta RTK-sse, oleks vdimalik viia ATS-i sisse kaasaegseid
varbamislahendusi soodustavad muudatused, sest keskne korraldus véimaldab paremini
kontrollida varbamisprotsesse ning see annab suurema kindluse, et ka kaasaegseid
varbamiskanaleid kasutades toimub varbamine koosk6las meritokraatia pohimotetega ja rangelt
avaliku teenistuse kvaliteedi huvides. Sisuliselt tdhendab ettepanek seda, et oleks vdimalik
kasutada sihtotsingut, ad hoc vérbamist jt kaasaegseid varbamiskanaleid neutraalses ning
kontrollitud keskkonnas, mis peaks valistama nende kanalite nepotistliku kuritarvitamise.
Kaasaegsete varbamiskanalite kasutuselevott tostaks avaliku teenistuse konkurentsivdimet, sest
see vOimaldaks erasektoriga vOrdsemalt positsioonilt vdistelda. Ettepanek on viia
varbamisprotsess RTK juurde, kuid jétta valiku protsess véarbava organisatsiooni vastutusele, see

aitab véltida probleeme, mis kaasneks liigse tsentraliseeritusega.

Teiseks ettepanekuks on votta loodavas keskses varbamiskeskuses kasutusele ka tehisintellekt
(Al), et suurendada kandidaatide vdrdset kohtlemist ning védhendada inimlike vigade tekkimise
vOimalust. Al tdstaks varbamise kiirust, muutes varbamisprotsessi nii varbajale kui kandidaatidele
efektiivsemaks. Kiiruse tdstmine vérbamisprotsessis annaks v@imaluse kaaluda varbamise
erinevate etappide tdhtaegade lihendamist, sest kohustuslikud pikad tahtajad on uuringu tulemuste
jargi Uheks probleemiks ametnike varbamisel. Al kasutuselevdtuks on vaja Ule vaadata

seadusandlus ning kehtivad infoturbereeglid.

Kolmandaks ettepanekuks on hakata korraldama koolitusi avaliku teenistuse juhtidele ja
keskastmejuhtidele, et tGsta nende teadlikkust meritokraatia pdhimdtetest ja nepotismist ning anda
teadmisi, kuidas viimast nii varbamises kui organisatsioonis laiemalt ara tunda ja ennetada.
Teadlik juht, kes tunneb meritokraatia pdhimdtteid, oskab oma alluvatele erinevates
ohuolukordades toeks olla.

Uuringu tulemustest selgus, et kaasaegsete varbamiskanalite rakendamise probleemide kdrval on
avaliku teenistuse asutuste varbajatel enim probleeme sisemiste varbamistega ning ka suurem osa
fiktiivseid konkursse on seotud just sisemiste varbamistega. Enim toodi valja ajutiselt draoleva
ametniku asendaja ametisse jadmise vdimaluste puudumist, kui asendatav ei soovi ametisse naasta.
ATS-i 8 16 Ig 1 piirangud on ellu kutsustud eesmérgipéraselt selleks, et kehtiks meritokraatia
pbhimdte ja ametnikkond ei kapselduks ning eesmérk on véimaldada ka uutel tulijatel avalikku
teenistusse siseneda. SeetOttu teeb kdesoleva t00 autor neljanda ettepanekuna votta

sisekonkursside kitsendus maha, kuid esialgu ainult konkursiga vérvatud ajutiselt draoleva

46



ametniku asendaja osas, kui jatkatakse samal ametikohal. Selle muudatusega saaks lahendatud
kdige kriitilisem sisevarbamise probleem, mis on sundinud organisatsioone fiktiivseid konkursse
korraldama. Sisevarbamise osas on suuremate muutuste l&biviimise kaalumiseks vaja teha

taiendavaid mdjuanaliilise.

Uldiselt voib oelda, et Eesti avalikus teenistuses on tanu detsentraalsele ning avatud
varbamissusteemile olnud vdimalik kasutusele vdtta mitmeid kaasaegseid lahendusi, kuid teatud
mdju kesksel regulatsioonil kaasaegsete lahenduste juurutamisele siiski on. Kindlasti tuleks leida
lahendusi, kuidas votta kasutusele rohkem sihtotsingut, ad hoc varbamist, oma t66tajate soovitusi
ehk suust-suhu meetodit ja varemkandideerinute andmebaase ning leida vdimalused korraldada
umber organisatsioonisisese varbamise pdhimotted, et kaos dra pohjused fiktiivsete konkursside

korraldamiseks Eesti avaliku teenistuse asutustes.
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KOKKUVOTE

Ké&esoleva magistritdd eesmark oli uurida, millised on tanapédeval jargitavad varbamise
pdhimdtted, milliseid traditsioonilisi ja kaasaegseid varbamiskanaleid kasutatakse, sh ka Eesti
avalikus teenistuses ning missugused on Eesti avaliku teenistuse varbamise probleemid tldiselt.
Uuringust selgus, et Avaliku teenistuse seaduse (ATS) selgeid reegleid peetakse tugevuseks, kuid
samal ajal ka ndrkuseks. VVaatamata sellele, et ATS on seadnud vérbamisele range raamistiku, on
Eesti avalik teenistus suutnud Ullatavalt paindlikult nendes tingimustes hakkama saada. Kuigi
avalikus teenistuses on selle suuruse ja rangete reeglite tdttu muudatuste tegemine ning ajaga
kaasaskaimine keerukas, siis leidub avaliku teenistuse asutuste varbajaid, kes suuri probleeme
ATS-i regulatsioonides ei n&e ning saavad endi sonul kdiki varbamiskanaleid kasutada.

Kaesolevas magistritéos oli vaatluse all viis vdrbamise pdhimétet. Uldiselt hindavad avaliku
teenistuse asutuste vérbajad nendest pGhimdtetest l&htumise oma organisatsioonis heaks. Kdige
rohkem peetakse ametnike varbamisel kinni vordse juurdepéésu pohimottest — 71,4% vastanutest
kinnitasid, et nende konkursid on alati kdigile vordselt kattesaadavad. 64,3% vastanutest hindas,
et nende varbamine on alati seadusparane, kuid avalikus teenistuses peaks selle pdhimétte protsent
olema alati 100, sest avalik teenistus peab teistele sektoritele diguskuulekuses eeskujuks olema.
Kodige madalamalt hinnati pohimdttest ,,varbamissiisteem on potentsiaalsetele kandidaatidele
motiveeriv®, kuid uuringust tuli vilja, et seda pdhimdtet mojutavad ka muud tegurid, mida

kaesoleva t00 raames ei uuritud.

Varbamiskanalite valik on oluliselt laienenud, lisandunud on kaasaegsed kanalid, nt sihtotsing, ad
hoc varbamine ja kuulutamine sotsiaalmeedias. Eesti avalikus teenistuses on kaasaegsetest
varbamiskanalitest enim levinud kuulutamine sotsiaalmeedias, vdhem, kuid siiski, teostatakse
sihtotsingut ja ad hoc varbamist. Traditsioonilistest kanalitest kasutatakse enim kuulutamist
organisatsiooni kodulehel, avaliku teenistuse kesksel veebilehel ja to0portaalides. Kuigi Eesti
avaliku teenistuse asutuste varbajad on leidnud vOimalused kaasaegsete varbamiskanalite
kasutamiseks, tuli uuringust vélja, et see on kohati keeruline ja liigselt burokraatlik. Avaliku
teenistuse asutuste varbajad sooviks kasutada rohkem selliseid varbamiskanaleid nagu otsing

varemkandideerinute andmebaasist, sihtotsing, sisemine edutamine ja info jagamine soovitustega.
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Selleks, et erasektori kdrval konkurentsis pusida ja efektiivselt varvata, on avaliku teenistuse
asutuste vérbajad vOtnud kasutusele fiktiivsed konkursid, pidades sealjuures silmas
organisatsiooni parimaid huve. Enim on kasutusel sisekonkurssidega seotud fiktiivse konkursi
meetodid, milleks on térniga sisekonkursid ja avaliku konkursi asemel sisekonkursi korraldamine.
Sisekonkursside puhul on avaliku teenistuse varbajate eksperthinnangu alusel 50-80% térniga ehk
fiktiivsed konkursid. Fiktiivsete konkursside meetodeid kasutatakse ka avalike konkursside puhul,

nt konkursi sihilikult luhtunuks kuulutamist.

Eesti avaliku teenistuse asutuste varbamisprobleemide lahendamiseks pakkus k&esoleva t60 autor
valja neli lahendust. Esiteks luua keskne varbamiskeskus Riigi Tugiteenuste Keskuse (RTK)
juurde, keskne varbamine on rohkem kontrollitud ja see v6imaldaks votta kasutusele ka sellised
kaasaegsed vérbamiskanalid nagu sihtotsing ja varemkandideerinute andmebaasi kasutamine.
Teiseks vOtta suurema neutraalsuse saavutamiseks ja inimlike vigade véhendamiseks ning
varbamisprotsessi kiiruse tdstmiseks kasutusele tehisintellekt varbamisvaldkonnas ja kolmandaks
hakata avaliku teenistuse asutuste juhtidele labi viima koolitusi meritokraatia pdhimotete
tutvustamiseks ning nepotismi aratundmiseks ja ennetamiseks. Neljandaks ettepanekuks on
eemaldada konkursside kohustuslikkuse ndue ajutiselt araoleva ametniku asendaja jatkamisel ,kui
asendatav otsustab mitte ametisse naasta. See ettepanek aitab korvaldada pGhjuse, mille tottu

korraldatakse kbige rohkem fiktiivseid sisekonkursse.

Kéesolevas toos uuriti fiktiivsete konkursside korraldamist ministeeriumides, ametites ja
inspektsioonides, uuringust jaid vélja pohiseaduslikud jt avaliku teenistuse institutsioonid ning
kohaliku omavalituse (KOV) ametiasutused. Edaspidi on jatkutédna vdimalik uurida KOV

ametiasutusi, tulemusi saab vorrelda kdesoleva magistritd6 tulemustega.

Jatkutoodna saab uurida, kuidas mdjutavad fiktiivsed konkursid organisatsiooni personali, kas see
mdjutab téomotivatsiooni ja inimese sisemist moraali, kui organisatsioonis toimub seaduse pehme
télgendamine. Lisaks v@ib uurida, kuidas mdjutavad fiktiivsed konkursid avaliku teenistuse
mainet avalikkuse silmis ning mis see mdju endaga avalikule teenistusele kaasa toob. Kas riigi kui
tobandja usaldusvaérsus on kannatada saanud. Samuti saab uurida tiksikorganisatsiooni tasandil,
kuidas fiktiivsed konkursid on tdé6andja mainet nii organisatsioonis sees kui ka avalikkuses

mdjutanud ning mis see endaga kaasa toob.
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SUMMARY

IMPLEMENTATION OF MODERN RECRUITMENT CHANNELS AND PRINCIPLES ON
THE EXAMPLE OF ESTONIAN CIVIL SERVICE AGENCIES

Kadri Vilba

The recruitment of the Estonian civil service is regulated by sections 16-19 of the Civil Service
Act (CSA). § 16 (1) of the CSA states that a vacancy shall be filled by way of a public competition
and subsection (2) states that the public announcement of a competition may be waived, and an
internal competition can be organised instead if there is reasonable ground to believe it is expedient
to fill the vacancy by announcing a competition inside one or more public agencies. It follows
from these two paragraphs that all vacancies must be filled by competition in accordance with
certain rules and that there is no provision for the promotion or rotation of officials without a
competition. A career can only be pursued through open competition, applying on an equal footing
with other candidates. Recruitment rules set at the level of law make it difficult to use modern

recruitment channels and internal recruitment in the civil service.

The theoretical part of the master’s thesis examines the purpose and principles of recruitment, how
internal and external recruitment is organised and what are the modern recruitment channels. The
second part of the theoretical part examines the specifics and starting points of recruitment in the

Civil Service Act.

In the empirical part of the master’s thesis, a survey is conducted among the recruiters of
ministries, agencies, and inspectorates. The research method is a questionnaire survey, the results
of which are examined using both a quantitative and qualitative methodology (mixed
methodology). In the empirical part of the work it is elucidated, what are the problems related to
recruitment in the Estonian civil service in general and the extent to which it is possible to follow

the principles of recruitment and use modern recruitment channels in the Estonian civil service.

The study revealed that clear rules of the CSA are considered as a strength, but also as a weakness.
Despite the fact, that the CSA has set a strict recruitment framework, the Estonian civil service has

managed to cope surprisingly flexibly in these conditions. Although it is difficult to make changes
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and keep up with the times in the civil service due to its size and strict rules, there are still some
recruiters in civil service institutions who do not see major problems in the CSA regulations and

can use all recruitment channels.

In this work, five recruitment principles were under consideration. In general, recruiters of civil
service agencies consider their adherence to these principles to be good in their organisation. The
principle of equal access is most respected when recruiting officials — 71.4% of respondents stated
that their competitions are always equally accessible to all. 64.3% of the respondents assessed that
their recruitment is always legal. The percentage of this principle in the civil service should be
100, because the public service must set an example for other sectors in matters of law

enforcement.

The choice of recruitment channels has significantly expanded, with the addition of modern
channels such as headhunting, ad hoc recruitment, and social media advertising. Advertising in
social media is the most common in the Estonian civil service, headhunting and ad hoc recruitment
are less common. Civil service recruiters would like to make more use of recruitment channels
such as searching the database of previous candidates, headhunting, internal promotion and sharing

information with recommendations.

To stay competitive alongside the private sector and recruit effectively, civil service recruiters
have introduced fictitious competitions in the best interests of the organisation. Fictious
competition methods related to internal competitions are the most widely used, which are
competitions with an asterisk (i.e., a competition where the selected candidate already exists, and
no others are expected to apply) and the organisation of internal competitions instead of open
competitions. In the case of internal competitions, according to the expert assessment of civil
service recruiters, 50-80% are competitions with an asterisk, i.e., fictitious competitions. But
fictitious competitions are also in public competitions, such as deliberately announcing the

competition a failure.

The author of this paper proposed four solutions to solve the recruitment problems of Estonian
civil service institutions. Firstly, to set up a central recruitment center at the State Support Services
Center, where central recruitment would be more controlled, and this would allow the introduction
of modern recruitment channels such as headhunting and the use of a database of previous
candidates. Secondly, to introduce artificial intelligence in the field of recruitment in order, to
achieve greater neutrality and reduce human error, and thirdly, to start training the heads of civil

service institutions in the principles of meritocracy and in recognising and preventing nepotism.
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The fourth proposal is to remove the mandatory requirement to organise competitions to continue
with a replacement official of one who is temporarily absent and decides not to return. This

proposal will help to remove the reason for the highest number of fictitious internal competitions.
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LISAD

Lisa 1: Ankeetkusitluse naidis

ATS-i mGju ametnike varbamisele avalikus teenistuses

Austatud personalijuht!

Olen Kadri Vilba, Tallinna Tehnikatlikooli personalijuhtimise dppekava magistrant ja minu
magistritdd teemaks on Avaliku teenistuse seaduse 8 16 Ig 1 piirangutest tulenevad varbamise
probleemid Eesti avaliku teenistuse asutustes. Poordun Teie poole palvega téita alljargnev
kisimustik, et oleks vdimalik uurida avaliku teenistuse varbamise probleeme ning leida ja pakkuda
neile lahendusi. Kisitlus puudutab rangelt Avaliku teenistuse seaduse (edaspidi ATS) alusel
ametnike véarbamist. Kusitlusele vastamisel on tagatud anoniiiimsus, vastajat ja vastuseid ei ole
vOimalik kokku viia. Kusitluse tditmine vGtab aega 10 minutit.

Tanan Teid koostto eest!

Jaotis 1: demograafilised andmed
1. Millises asutuses te tootate?°*
O Ministeerium

o Amet voi Inspektsioon

2. Milline on Teie tdOstaaz avaliku teenistuse organisatsioonis personalitddtajana? Kui olete
tootanud mitmes avaliku teenistuse organisatsioonis, liitke staazkokku. *

o 0-2 aastat

o 3-5 aastat

o 6-10 aastat
o 11-14 aastat

o 15 ja enam aastat

15 * _ kohustuslik kiisimus
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Jaotis 2: varbamine avalikus teenistuses

Madelge avaliku teenistuse varbamissisteemile, ATS-ist tulenevatele nduetele ja reeglitele ning
ametnike varbamisele Teie organisatsioonis.

3. Hinnake palun 7-pallisel skaalal, kuivord praegune ATS-iga kehtestatud varbamisstisteem
vOimaldab Teil varvata organisatsiooni vakantsetele ametikohtadele sobivaid inimesi.*

EivbGimalda tldse 1 2 3 4 5 6 7 Vdimaldab igati

4. Millised on ATS vérbamissilisteemi tugevused?*

5.Millised on ATS varbamissiisteemi peamised takistused sobilike inimeste varbamisel
vakantsele ametikohale?*

Jaotis 3: Varbamise p6himdotted

Jargnevalt palun Teil anda hinnang, mil maaral ndustute, et Teie organisatsioonis jargitakse
ametnike varbamisel alljargnevaid péhimdtteid. Kuna t66 eesmark on leida ATS-ist tulenevad
vBimalused ja takistused ametnike varbamisel, palun Teil vastata ausalt ja avatult, mdeldes ATS-
ist tulenevale varbamissiisteemile. Vastuseid andes jadte anonttiimseks ning andmed asitatakse
uldistatud kujul.

6.Palun Teil anda hinnang, mil méaral ndustute, et Teie organisatsioonis jargitakse ametnike
varbamisel alljargnevaid pdhimaotteid:*

Varbamine on seaduspéarane, vastates ATS-i nbuetele
Eindustu Gldse 1234567 Noustun taielikult

Varbamisel kehtib vdrdse juurdepaasu péhimdote (igal tédlesoovijal on vdimalik samadel
alustel kandideerida ja valituks osutuda)

Einbustu Gldse 1234567 Noustun taielikult

Varbamine lahtub organisatsiooni pikemaajalistest personaliplaanidest
Einbustu tldse 1234567 Noustun tdielikult

Varbamine toetab td6andja mainet

Einbustu tldse 1234567 Noustun tdielikult

Varbamissisteem motiveerib potentsiaalseid kandidaate kandideerima vakantsetele
ametikohtadele

Eindustu tildse 1234567 NOustun taielikult
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7. Kui vastasite mdnele eelmise kisimuse véitele 5 voi vahem, siis mis on selle pdhjuseks?

Jaotis 4: varbamise kanalid

Palun Teil selles kiisimusteplokis mdelda varbamiskanalitele, mida Teie organisatsioonis
kasutatakse ametnike varbamisel.

8.Palun hinnake, kui sageli Te kasutate oma organisatsioonis ametnike varbamisel jargmiseid
varbamiskanaleid:*

Otsing to0bmessidel  Ei kasuta tildse 1234567 Kasutame kdikide varbamiste puhul

Otsing otse Ulikoolidest 1234567
Otsing otse kutsetihingutest 1234567
Info jagamine soovitustega 1234567

Otsing varem kandideerinute

andmebaasist 1234567
Kuulutused todportaalides,

nt CV Online, CV-Keskus 1234567
Kuulutused avaliku teenistuse

kesksel veebilehel 1234567
Kuulutused organisatsiooni kodulehel 123456 7
Kuulutused sotsiaalmeedias 1234567
Kasutame personaliotsingufirma

teenused 1234567
Sihtotsing 1234567
Ad hoc (valkvérbamine,

nt konverentsil, kui keegi huvitav 1234567

spetsialist silma jaab)

Sisemine edutamine 1234567
Rotatsioon 1234567
Mani teine kanal 123 4567
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9. Palun markige allolevast loetelust varbamiskanalid, mida Te kasutaksite ametnike varbamisel
rohkem, kui ei oleks ATS-ist tulenevaid piiranguid. Vdib valida mitu sobivat vastust. *

o Kuulutused stendidel, ajalehtedel, ajakirjades

o Otsing toomessidel

o Otsing otse iilikoolidest

o Otsing otse kutsetihingutest

o Info jagamine soovitustega

o Otsing varemkandideerinute andmebaasist

0 Kuulutused tooportaalides, nt CV Online, CV-Keskus
o Kuulutused avaliku teenistuse kesksel veebilehel

0 Kuulutused organisatsiooni kodulehel

0 Kuulutused sotsiaalmeedias

o Personaliotsingufirma teenused

o Sihtotsing (headhunting)

o Ad hoc (vélkvarbamine, nt konverentsil, kui keegi huvitav spetsialist silma jaab)
o Sisemine edutamine

o Rotatsioon

0 Moni teine kanal

o Saan kasutada koiki soovitud kanaleid

10. Palun kommenteerige eelmise kahe kiisimuse vastuste tagamaid — mis pdhjusel Te ei saa
soovitud varbamiskanaleid kasutada?

Jaotis 5: Avaliku teenistuse seaduse mdju ametnike varbamisele

Kuna minu magistritod eesmargiks on uurida ATS-i mdju sobivate ametnike varbamisele
vakantsetele ametikohtadele, palun Teil vastata alljargnevatele ATS-i m6juga seotud
klsimustele.
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11. 2017. a uuriti, milliseid meetodeid kasutatakse avalikus teenistuses ametnike
varbamisprotsessi paindlikkuse suurendamiseks. Kas Teie organisatsioonis on kasutatud monda
alljargnevatest meetoditest ametnike varbamisel? V6ib valida mitu sobivat vastust.*

o Ainult sisekonkursi korraldamine ametikoha puhul, mis eeldab tegelikult vélist konkurssi
o Térniga sisekonkurss (kuulutus pannakse tles, kuigi sobiv kandidaat on juba vélja valitud)
o Ette vdljavalitud kandidaadi teenistusse votmine teiste kandidaatidega kohtumata

o Konkursi 10ppedes otsustatakse ametikoht téita hoopis rotatsiooni teel

o ATS-i alusel ametikoha timbernimetamine té6kohaks ATS-i piirangute valtimiseks

0 Konkursi sihilikult luhtunuks kuulutamine

0 Ei ole mitte iihtegi iilaltoodud meetodit kasutanud

O Moni teine vastus

12. 2020. a toimus avalikus teenistuses 644 sisekonkurssi (ATAR 2021). Palun andke hinnang,
kui suur hulk neist vOis Teie meelest olla juba ette &ra otsustatud kandidaatidega. Palun andke
oma hinnang protsentides. *

13. Kas Teie organisatsioonis kasutatakse varbamise mistahes etapis tehisintellekti?*
(Tehisintellekt vdib olla masin, arvuti, susteem voi tarkvara, mis suudab inimesega sarnaselt
kaituda voi teostada toiminguid, nditeks sGeluda CV-sid ja viia iseseisvalt 1&bi intervjuusid).

o Ei kasutata
o Ei kasutata, kuid oleme huvitatud
o Kasutatakse

O Moni teine vastus

14. Mil moe ATS mdjutab tehisintellekti rakendamist ametnike varbamisprotsessis?

15. Kas on veel midagi, mida te soovite lisada seoses ATS-i mdjuga sobivate inimeste
varbamisel vakantsetele ametikohtadele?

Teie vastus on esitatud, tdnan koostdo eest!
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Lisa 2: Ankeetkdisitluse tekstvastuste kodeering

Kisimuse nr | Kategooria Alamkategooria | Kood Sagedus
ATS
varbamissusteemi
1 | Kidsimusnr4 |peamised tugevused Uhtsed pdhimétted V1
Avalikkus V1, V4, V7
Léabipaistvus V3, V10, V13
Vdrdne kohtlemine V1,V4
Huvitavad
kandidaadid V2
V5, V7, V11,
Tapne regulatsioon V14
Selged reeglid V10, V11, V12
Uhtne keskkond
kuulutustele V8
Vdimaldab rotatsiooni | V6
Véhene politiseeritus | V7
ATS
varbamissusteemi Konkursile kuluv aeg
2 | Kusimusnr5 |peamised takistused on liiga pikk V1, V2
Ei saa otsida mitut
kandidaati korraga V1, V8,
) V3, V4, V7,
Ulereguleeritus V8, V11
V3, V4, V7,
Véhene paindlikkus | V12
Raskendab
sisekonkursside V3, V4, V9,
korraldamist V13
Ei vdimalda ajutiste
asendajate jatkamist | V4, V5, V12

Ei vBimalda edutamist

V7,V10

Puuduvad erisused
eriolukorraks

V5

Devalveerib
sisekonkursi mainet

V8

Kandideerimise nbue
takistab
sihtpakkumise
rakendamist
(headhunting)

V8, V14

Asendaja varbamise
jdigad tingimused

V4, V11
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P&hjendused
klisimuses nr 6
esitatud
organisatsioonis
jargitavate
pbhimdtetele antud
madalatele

Sisekonkursse ei

Kisimus nr 7 | hinnangutele Sisekonkurss avalikustata V1
Ei saa samadel alustel
kandideerida V1
Puudub motivatsioon
osaleda V13
Konkursside
véljakuulutamise
Toddandja maine | atraktiivsus on madal | V2
Palgatase liiga madal | V12
Véarbamisprotsess on
liiga pikk V3
Pikaajaline Vérbamine toimub
personaliplaan vastavalt vajadusele | V3, V6
Pikaajalist plaani on
keeruline luua V6
ATS nduded Vdhene paindlikkus | V14
Halb seadus V8
Pdhjendused, miks
ei saa kasutada Sihtotsinguga leitud
Kisimus nr soovitud Sihtotsing kandidaati ei saa otse | V1, V4, V6,
10 varbamiskanaleid (headhunting) teenistusse votta V8, V11
Konkursi
korraldamise
Sisekonkurss kohustus V4, V6, V11
Konkursi V1, V2, V4,
korraldamise V6, V8, V11,
ATS nduded kohustus V12
Konkursi vordsuse
ndue V14
V4, V6, V11,
Ajakulu V14
Liigne burokraatia V4, V6
V1, V6, V11,
Piirangud V14
Konkursi meelega
luhtunuks
kuulutamine V8
Saab kasutada koiki
kanaleid V4, V12
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Hinnang 2020. a
toimunud
sisekonkurssidele,

Kisimus nr kui palju oli tarniga,
12 hinnang esitatud % 80 V3, V8, V13
75 V2, V4
70 Vi1l
50 V1, V6, V7
20 V10
Ei tea, ei soovi vastata | V5, V9, V14
Sai kiisimusest valesti
aru V12
ATS moju
tehisintellekti
Kusimus nr kasutamisele V2, V6, V10,
14 varbamises ei tea V12, V14
ATS ei mdjuta V1, V8,
Infoturve mdjutab V8
Tehisintellekt
Kiirendab protsessi V3, Vil
Tehisintellekt
vahendab burokraatiat | V11
Tehisintellekt on
dehumaniseeriv V6
Kasutamine ainult
varbamise teatud
faasides V1
Kusimus nr Ei takista sobivate
15 Vabad motted Kehtiv ATS inimeste leidmist V1
Vérbamise protsess
liiga ajakulukas V1
Sunnib fiktiivseid
konkursse korraldama | V8
Madjutab
motivatsiooni ja
enesetunnet V8
M&djutab usaldust V8
Oodatavad Ajutiste asendajate
muudatused ametisse jddmine V2
Ajutiste asendajate
varbamine V4
Sisemine edutamine | V4, V8

Allikas: autori koostatud
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Lisa 3: Avaliku teenistuse seaduse § 16 10igud 1-5

8 16 (1) Vaba ametikoht téidetakse avaliku konkursi korras.

(2) Konkursi avalikust valjakuulutamisest voib loobuda ja korraldada sisekonkursi, kui on
pdhjendatud alus arvata, et vaba ametikoht on otstarbekas téita konkursi véljakuulutamisega the
vOi enama ametiasutuse sees.

(3) Sisekonkursi korraldamise otstarbekust eeldatakse, kui sisekonkursiga hdlmatud ametiasutuse
teenistuses olevate ametnike haridus, tdokogemus, teadmised ja oskused vastavad
teenistusulesannete taitmiseks kehtestatud nduetele maaral, mis vdimaldab neil vabal ametikohal
téita teenistustlesandeid paremini kui avalikult valjakuulutatud konkursil osalevatel isikutel.

(4) Konkursi voib jatta korraldamata, kui on pdhjendatud alus arvata, et vaba ametikoht on
otstarbekas tdita ametniku téhtajalise Gleviimise teel vastavalt kéesoleva seaduse § 33 IGikele 1.
Tahtajalise Uleviimise otstarbekust eeldatakse, kui see on vajalik tleviidava ametniku padevuse ja
motivatsiooni suurendamiseks ning ametiasutuste vahelise koost60 edendamiseks ning tleviidava
ametniku haridus, tookogemus, teadmised ja oskused vastavad teenistusilesannete taitmiseks
kehtestatud nduetele méaral, mis vdimaldab tal taita teenistusulesandeid vabal ametikohal.

(5) Konkurssi ei korraldata, kui ametnik viiakse Ule vastavalt kdesoleva seaduse § 98 l6ike 1
punktidele 1-3.

69



Lisa 4: Ametnike varbamisel kasutatavate varbamiskanalite populaarsus

Kanal

1-ei
kasuta
Uldse

7 -
kasutame
koikide
varbamiste
puhul

Kuulutused stendidel,
ajalehtedes,
ajakirjades

28,6%

28,6%

21,4%

21,4%

Otsing to0messidel

50%

21,4%

14,3%

14,3%

Otsing otse
ulikoolidest

7,1%

14,3%

7,1%

14,3%

28,6%

21,4%

7,1%

Otsing otse
kutseiihingutest

28,6%

28,6%

7,1%

14,3%

14,3%

7,1%

Info jagamine
soovitustega

7,1%

7,1%

21,4%

211,4%

14,3%

21,4%

7,1%

Otsing
varemkandideerinute
andmebaasist

21,4%

14,3%

7,1%

21,4%

28,6%

7,1%

Kuulutused
tooportaalides, nt CV
Online, CV-Keskus

7,1%

92,9%

Kuulutused avaliku
teenistuse kesksel
veebilehel

7,1%

92,9%

Kuulutused
organisatsiooni
kodulehel

100%

Kuulutused
sotsiaalmeedias

21,4%

7,1%

71,4%

Kasutame
personaliotsingufirma
teenuseid

50%

28,6%

7,1%

14,3%

Sihtotsing
(headhunting)

14,3%

14,3%

14,3%

21,4%

35,7%

Ad hoc
(valkvéarbamine, nt
konverentsil, kui
keegi huvitav
spetsialist silma jaéab)

57,1%

35,7%

7,1%

Sisemine edutamine

14,3%

14,3%

50%

21,4%

Rotatsioon

7,1%

21,7%

35,7%

14,3%

21,4%

Moni teine kanal

78,6%

7,1%

14,3%

Allikas: autori koostatud
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Lisa 5: Lihtlitsents

Lihtlitsents 16putdo Gldsusele kattesaadavaks tegemiseks ja reprodutseerimiseks

Mina Kadri Vilba (sinnikuupédev: 13.04.1982)

1. Annan Tallinna Tehnikaulikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose

KAASAEGSETE VARBAMISKANALITE JA -POHIMOTETE RAKENDAMINE EESTI
AVALIKU TEENISTUSE ASUTUSTE NAITEL,

mille juhendaja on Cerlin Pesti,

1. reprodutseerimiseks séilitamise ja elektroonilise avaldamise eesmérgil,
sealhulgas TTU raamatukogu digikogusse lisamise eesmérgil kuni autoridiguse
kehtivuse téhtaja 16ppemiseni;

2. uldsusele kéttesaadavaks tegemiseks Tallinna Tehnikadlikooli
veebikeskkonna kaudu, sealhulgas TTU raamatukogu digikogu kaudu kuni
autoridiguse kehtivuse téhtaja 16ppemiseni.

2. Olen teadlik, et punktis 1 nimetatud digused jaavad alles ka autorile.

3. Kinnitan, et lihtlitsentsi andmisega ei rikuta kolmandate isikute intellektuaalomandi ega
isikuandmete kaitse seadusest ja teistest digusaktidest tulenevaid digusi.

(allkiri)

(kuup@ev)
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