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Lithikokkuvote

Kéesoleva magistritod uurimisteema on Eesti Euroopa Liidu eesistumiseks ettevalmistumisel
vajaliku personali virbamise ja valiku korraldus. To66 fookuses on eesistumise
ettevalmistamisega kaasnevad muutused personalijuhtimise autonoomias ning koordineerimises.
T66 panuseks on analiiisida eesistumispersonali varbamise ja valiku protsessi 0sapoolte

seisukohtade vahelisi vastuolusid ning osapoolte vilja toodud riske.

Magistritod  uurimiskiisimuseks on: milliseid valikuid peaks Festi ELi Noéukogu
eesistumispersonali virbamise ja valiku protsessis tegema, et tagada koordineeritud lihenemine

ning kvalifitseeritud inimeste olemasolu?

Magistrito6 on kvalitatiivne juhtumianaliitis, mis pdhineb dokumendianaliiiisil ning
poolstruktureeritud intervjuudel. T60 teoreetiline raamistik keskendub varbamise ja valiku
korraldamisega kaasnevatele valikutele protsessi etappide, autonoomia ja koordineerimise
valdkondades. Empiirika pohineb eesistumise korraldamiseks viljatdotatud strateegiate analiiiisil

ning virbamise ja valiku korralduses osalevate osapoolte seisukohtadel.

Mboisted: EL Noukogu eesistumine, vdrbamine ja valik, personalijuhtimise autonoomia,

koordineerimine
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Sissejuhatus

Eesti on méiratud Euroopa Liidu (edaspidi EL) Noukogu eesistujamaaks 2018. aasta jaanuarist
juunini. EL Noukogu eesistumine toob kaasa uusi iilesandeid ametnikele, diplomaatidele ja
poliitikutele, kes peavad ennast kohandama EL korraldusega, looma uusi ja tohustama
olemasolevaid kontakte teiste liikmesriikide ja EL institutsioonidega, ning dppima, kuidas saada
edukalt hakkama mitmetasandilise siisteemi erinevate tasandite ja valdkondade juhtimisega
(Panke 2010b: 808). Eesti jaoks on esmakordne eesistumise korraldamine oluline ja selle

onnestumine on seatud eesmargiks, mis puudutab suurt osa avalikust sektorist.

Eesistumise eduka ldbiviimise ettevalmistamiseks ja vajalike iilesannetega toimetulekuks on
koostatud Eesti EL Noukogu eesistumise ettevalmistuste tegevuskava, mida viiakse ellu 2015-
2018 aastatel (Eesti Euroopa Liidu Noukogu eesistumise ettevalmistuste tegevuskava 2014: 7)
(Edaspidi ,,Tegevuskava*). Ettevalmistuse iiheks oluliseks iilesandeks on eesistumispersonali
varbamise ja valiku korraldamine, sest valitav personal moodustab aluspdhja eesistumise
tegevuste Onnestumiseks. Arvestuste kohaselt on vajalik leida umbes 1300 inimest, millest
ligikaudu 1000 inimest moodustab sisupersonali ja 300 tugipersonali (Eesti Euroopa Liidu
Noukogu eesistumise personalistrateegia 2015: 7) (Edaspidi ,,Strateegia®). Vajalikust
sisupersonalist peamise osa moodustavad téorithmade juhid, asejuhid ning sisueksperdid ja
nendesse rithmadesse on planeeritud kuuluma vastavalt 250, 250 ja 400 inimest. (Uudelepp et al.

2013: 17-18) Kéesolev t66 keskendub nende rithmade varbamise ja valiku protsessi uurimisele.

Eestistumise korraldamise aluseks on voetud véljakujunenud EL asjade koordinatsioonisiisteem,
tookorraldus ja praktika ning ministeeriumite valdkondlik oskusteave (Tegevuskava 2014: 7).
Virbamise ja valiku protsessi paremaks juhtimiseks ja tulemuste saavutamiseks on seatud
eesmargiks korraldada protsessi horisontaalselt ja koordineeritult (Strateegia 2015: 6-7). See
toob sisse erinevusi vorreldes Eesti avaliku sektori personalijuhtimise korraldusega, mille
ndrkusena tuuakse vilja koordineerimise puudulikkust ning detsentraliseeritusest tulenevat

liigset killustatust (Rahandusministeerium 2014: 6, 13). Eelkdige on viarbamise ja valiku



korralduse  muudatused seotud  ministeeriumite  autonoomiaga.  Eesistumisprotsessi
kvalifitseeritud inimeste leidmine soltub sellest, kuidas suudetakse uus virbamise ja valiku
protsess olemasoleva personalijuhtimise ja koordinatsiooni taustal toimima saada ja selle juures

vOimalikud vastuolud lahendada.

Kéesoleva t60 uurimiskiisimuseks on, milliseid valikuid peaks FEesti ELi Noukogu
eesistumispersonali virbamise ja valiku protsessis tegema, et tagada koordineeritud Iihenemine
ning kvalifitseeritud inimeste olemasolu. Magistrit6d uurib, milliseid valikuid on tédrithmade
juhtide ja asejuhtide ning sisuekspertide viarbamise ja valiku protsessi korraldamisel tehtud.
Uuringu fookuses on eesistumise korraldusega kaasnevad muutused personalijuhtimise
autonoomia ning koordinatsiooni korralduses, mida senine siisteem ei toeta, ning varbamise ja

valiku protsessiga kaasnevad vdimalikud probleemid.

Kompetentse personali mdiste puhul vdetakse kéesolevas t66s aluseks Praxise
eesistumispersonali koolitusvajadusuuringus vilja tootatud kompetentsimudel, mis késitleb iga
personaligrupi jaoks olulisi kompetentse ja teadmisi-oskusi (Uudelepp et al. 2013: Lisa 1).
Koostatud mudel on aluseks eesistumisepersonali planeerimisele ning vérbamisele ja valikule
(Strateegia 2015: 9). Kompetentsimudelist tulevad vélja iga personaliriihma tditmiseks vajalikud

kriteeriumid.

Magistritod on kvalitatiivne juhtumianaliiiis, mis pohineb dokumendianaliiiisil ning
poolstruktureeritud intervjuudel. T66 koosneb kolmest osast. Esiteks t66 teoreetiline raamistik
toob vilja eesistumispersonali olulisuse protsessis ja jargnevalt keskendub virbamise ja valiku
korraldamise protsessi etappidele, autonoomia jagunemisele ja koordineerimismehhanismidele.
Eesmirgiks on vilja tuua protsessi korraldamisega kaasnevaid valikuid ja nende mdjusid.
Koordineerimise analiilisil on oluline roll ELi asjade koordinatsioonisiisteemil, sest sellel
pOhineb Eesti eesistumise ettevalmistamise koordineerimine. Teine osa t6dst on Eesti juhtumi
analiilis. Esmalt tuuakse selle juures vilja Eesti avaliku sektori personalijuhtimise praktika ja
koordinatsioon, mis on eesistumise kontekstis kogu protsessi toimumise aluseks. Seejérel
keskendub t66 empiirilise uuringu metoodikale ja analiiiisile, mis pohineb eesistumise
korralduseks koostatud strateegiate analiiiisil ning protsessis osalevate osapoolte seisukohtadel.

Viimane sisuline osa on jérelduste tegemiseks.

Autor tdnab juhendajat ning intervjueeritud isikuid panuse eest magistritod valmimisse.



1. Personali virbamine ja valik eesistumise kontekstis

ELi Noukogu eesistumine toob kaasa suuri véljakutseid, eriti esimesel korral, kui puudub
varasemast vastav kogemus. Esimene eesistumise korraldamine on iiks suuremaid teste
lilkmesriikidele, sest see annab kriitilise iilevaate riigi valitsemise voimekusest (Balazs 2011: 4).

Sellest 1ahtuvalt on eesistumine ja selleks valmistumine riikidele prioriteediks.

ELi Noukogu eesistumisega kaasnevate iilesannete tditmisel on vélja toodud erinevaid rolle.
Schout ja Vanhoonacker (2006: 1055) tidhtsustavad nelja rolli: organiseerija, vahendaja,
poliitiline liider ning riiklike huvide kaitsja. Quaglia ja Moxon-Brown (2006: 351) jaotuses
sarnanevad kolm esimest rolli, kuid viimase punktina nimetatakse riiklike huvide kaitsmise
asemel ELi esindaja rolli. Kuid Lissaboni leppega kaasnenud muutused on vdhendanud
eesistujariigi rolli ELi esindajana (Pech 2011: 17). Eesistumise iilesannete tditmisel on Elgstom
(2006: 176) oluliseks pidanud administratsiooni, pdevakorra médramise, vahendaja, liidri ja
esindaja rolle. Eesistujal on oluline iilesanne ka labirddkimiste korraldusel, et vidhendada

vastuolusid ja saavutada kokkuleppeid (Tallberg 2004: 999).

Viljatoodud rollidest on monedes valdkondades nagu poliitiline juhtimine voi pédevakorra
médramine peamine roll poliitikutel ja tippjuhtidel. Samas organiseerimise, administratsiooni,
vahendamise, ldbiradkimiste korraldamise ja riigi esindamise rollides on kdik protsessis osalejad
olulised. Neid rolle peab virvatav personal ellu viima ELi Noukogu tegevust juhtides.
Eesistumine suurendab iilesannete hulka ning vajalik on korralik ettevalmistus, mis toob isegi

suurematele ELi liikmesriikidele vajaduse lisapersonali palgata (Kajn¢ ja Svetli¢i¢ 2010: 89).

Vajalike rollide tiitmisel on vilja toodud norme, mida protsessi toimumise juures tihtsustatakse.
Vastavalt on olulised efektiivsuse ja konsensuse saavutamise normid ja iiheks oluliseks
moodikuks eesistumise juures on personali suutlikkus juhtida igapdevast tegevust ning tiita
vajalikke tilesandeid (Elgstrom 2006: 178-179). Erinevaid seisukohti on tekitanud erapooletuse

norm eesistumise korraldamisel. Nii on vélja toodud nii riiklike huvide kaitsmise rolli kui ka



erapooletuse normi. Kuid igapdevases ELi Noukogu t66 juhtimises peab eesistujariigi esindaja
eelkodige olema erapooletu, sest tema iilesanne on tagada objektiivsed tulemused ilma kellegi
seisukohti eelistamata. (Niemann ja Mak 2010: 731)

Ulesannete tditmisel ja vajalike normide jirgimisel on oluline roll personalil, keda eesistumisesse
kaasatakse. Vastavalt on eesistumise analiiiisis pooratud rohku personali valmisolekule vajalike
ilesannetega hakkama saada (Mindaugas ja DaukSaité 2014: 29). Eesistumise edukaks
labiviimiseks on vajalik kompetentne personal, kes on valmis oma rolli tditma. Vastav
ettevalmistus algab vérbamise ja valiku korraldusest. Kompetentse personali leidmiseks on
oluline, kuidas on protsess korraldatud, millised osapooled on protsessi kaasatud, ning kes
vastutab ja tegevust koordineerib. Teoreetilise raamistiku eesmargiks on vaadata varbamise ja

valiku korraldamise etappe, autonoomia jagunemist ning koordineerimise korraldust.

1.1 Véarbamise ja valiku protsessi korraldamine

Virbamise ja valiku protsessi onnestumisele ehk parimate kandidaatide leidmisele aitab kaasa
koordineeritud, strateegiline ja aktiivne lahenemine (Lavigna ja Hays 2004: 237, 242). Seda
tuleb arvestada ka EL Noukogu eesistumispersonali leidmisel. Oluline on tegutseda ldbimoeldult
ja aktiivselt, et nii leida eesistumise rollidega toime tulev personal. Eesistumispersonali
viarbamise ja valiku eripéra tuleneb sellest, et vajalik on leida suures koguses viga konkreetsete
kompetentsidega kandidaate. Virbamise ja valiku etappide analiiiis annab aluse kiisimusele,

milliste meetoditega on vdimalik leida vajalike kompetentsidega personal.

Avaliku sektori varbamistegevus jaguneb kaheks etapiks: virbamiseks ja valikuks. Vdrbamise
eesmirk on leida vdimalikud kandidaadid, kes vastavad vajalikele kriteeriumitele ja sobivad
vabadele positsioonile ning valiku eesmérgiks on vilja selgitada sobivaim inimene kandidaatide
seast (Cenuse ja David 2012: 34). Viarbamiseks on vaja kavandada, kuidas toopakkumist
reklaamitakse, kellele see suunatakse ning milliseid otsingumeetodeid kasutatakse (PARE 2012:
113). Meetodite valik tuleneb otseselt sellest, milliseid to6tajaid on vajalik leida (Breaugh 2013:
390).

Virbamise otsingumeetoditel on peamiseks eesmargiks saada konkursile vdimalikult
kompetentseid osalejaid. Meetodite erinevused on seotud osapoolte aktiivsusega kandidaatide
leidmisel ja pakkumise levitamise ulatusega. Vastavalt sellele kujunevad virbamisel to6andja ja
toootsija vahelised suhted. Voimalused on, et aktiivsemaks pooleks on tédsoovija (nt avalikus

konkursis), kes esitab soovi kandideerida voi téopakkuja (nt sihtotsing), kes esitab konkursikutse



vOi toopakkumise potentsiaalsele kandidaadile. Pakkumise levitamise juures on tddandjal
voimalus otsustada, kui laialt kandideerimise informatsiooni reklaamitakse. Tegemist voib olla
laia toopakkumise reklaamimisega voi vastupidiselt kitsa konkreetsetele inimestele suunatud
pakkumisega. (PARE 2012: 115-129)

Valitud meetoditest hakkab sdltuma kandidaatide motiveeritus (kandidaatide motiveerituses saab
olla kindlam, kui nad ise avaldavad soovi, erinevalt sellest kui neile esitatakse kandideerimise
kutse) ja erinevatest valdkondadest périt kandidaatide hulk (laiaulatuslikule sihtriihmale
reklaamides on voimalus suuremale ja laiahaardelisemale kandidaatide hulgale) (Ibid.: 115-129).
Virbamisprotsessi peamine iilesanne on saada tdhelepanu nendelt kandidaatidelt, keda

soovitakse konkursile osalema (Breaugh 2013: 393).

Valiku puhul on vaja kindlaks méérata, kuidas ndeb vilja kandidaatide selekteerimine ning
otsustada kriteeriumite iile, mille alusel kandidaate vorreldakse (Cenuse ja David 2012: 34).
Lopliku valiku tegemiseks on vaja eelnevalt kokku leppida kompetentsid ja hindamismeetodid,
mida kasutatakse (Zaharie ja Osoain 2013: 87). Hindamismeetodite kasutamisel tulenevad
erinevused sellest, millist informatsiooni kogutakse ja millisel méairal enne otsuse tegemist
kandidaatidega tutvutakse (PARE 2012: 130-137).

Personali viarbamise ja valiku juures on problemaatiline, et avalikus sektoris on jirjest raskem
leida piisava kvalifitseeritusega kandidaate ja motiveeritus avalikus sektoris toGtada on
viahenemas (Collins 2008: 1594) Eesistumispersonali kandidaatide motiveeritus voib olla suurem
tildisest toootsijate hulgast, sest sinna on kaasatud juba avaliku sektoriga seotud inimesed.
Motiveeritus voib siiski olla iiheks teguriks valiku tegemisel. Keerulisem on olukord
véikeriikides, kus ei pruugi tildse olla vajalikul hulgal oodatava kompetentsiga inimesi (Randma-
Liiv 2002: 381). Sellest 1dhtuvalt on virbamise ja valiku protsessis oluline virbamise protsessis
leida iiles kompetentsed kandidaadid, kes on valmis panustama valdkondadesse, mis ei pruugi
kuuluda nende tavapiraste iilesannete hulka. Vérbamise ja valiku korraldus mdjutab protsessi

tulemust ja lisaks on eesistumise juures oluline, kes etappe 14bi viib ja protsessi korraldab.

1.2 Autonoomia jaotumine virbamise ja valiku protsessis

Virbamise ja valiku protsessil osalejad ja nende otsustusdigus tulenevad avaliku sektori
personalijuhtimise ldhtekohtadest ning laiemalt avaliku teenistuse siisteemist. Armstrong (2010:
8) on defineerinud personalijuhtimist kui strateegilist, iihtset ja sidusat l&henemist

organisatsioonis tootavate inimeste rakendamisele, arengule ja heaolule. Eesistumise toimumise



kontekstis on personalijuhtimise definitsioonidest oluline votta arvesse selle strateegilisust ja
mdju laiemate eesmirkide saavutamisele. Personalijuhtimise efektiivne korraldus on vahend

millega saavutada organisatsioonide laiemaid eesmirke (Brown 2004: 305).

Virbamise ja valiku etappide korraldamisel on oluline roll personalijuhtimise autonoomia
jaotumisel. Autonoomia tsentraliseerituse ja detsentraliseerituse vaheline tasakaal méaarab, kuidas
on jaotatud iilesanded ning vastutus keskse institutsiooni ja avaliku sektori organisatsioonide
vahel (Jirvalt ja Randma-Liiv 2010: 245). Uksuste autonoomia méirab kui palju on osapooltel
Oigus teha otsuseid, mis on seotud palga, edutamise ja personaliga iildiselt ilma korgemate
asutuste sekkumiseta (Wynen et al. 2014: 504). Virbamise ja valiku autonoomia jagunemine on
seotud osapoolte digusega protsessis osaleda ning erinevates etappides otsuseid vastu votta.
Seejuures saab autonoomiat piiritleda erinevate etappide 15ikes ja see annab detsentraliseerituse

ja tsentraliseerituse madramisel erinevaid voimalusi.

Detsentraliseeritud vOi tsentraliseeritud personali valikul on modlemal oma tugevused ja
ndrkused. Tsentraliseeritud personalijuhtimine garanteerib poliitiliselt neutraalsed otsused,
kaitseb tootajaid poliitilise kallutatuse eest ning kindlustab to6tajate vordse kohtlemise. Lisaks
on vilja toodud, et tsentraliseeritud ldhenemine on majanduslikult kasulikum ja pakub suuremat
efektiivsust, sest korgemal tasemel on kvalifitseeritumad personalijuhid. (Meyer ja
Hammerschmid 2010: 457; Hammerschmid et al. 2006: 7; Wynen et al. 2014: 498)
Tsentraliseeritud lahenemise probleemideks on suurem biirokraatia, protsessi viivitused ja suutmatus

kohaneda erinevate olukordadega (Sarnovics 2010: 734).

Vastukaaluks on akadeemilises kirjanduses detsentraliseeritud personalijuhtimise kasuks 6eldud,
et see tagab suurema efektiivsuse, sest madalamal tasemel on voimalik kiiremini otsuseid teha ja
on vdimalik rakendada programme vastavalt konkreetsele vajadusele. Lisaks suurendab
detsentraliseeritus juhtide valikuvabadust. Nii on detsentraliseeritud personali varbamine ja valik
kiirem, paindlikum ja arvestab konkreetse t66koha v4i organisatsiooni vajadustega. Samas on
detsentraliseeritud siisteemi edukaks toimimiseks vajalik juhtide kompetentsus. (Meyer ja
Hammerschmid 2010: 457-458; Lavigna ja Hays 2004, 245-246) Detsentraliseeritud 1dhenemise
probleemiks on suurem voimalus konfliktideks erinevate poolte vahel ja vastavalt soltub
efektiivsus koordineerimissiisteemi ja jarelevalve voimaluste olemasolust (Hammerschmid et al.
2006: 7-8).

Laiemalt on levinud arusaam, et tsentraliseeritud siisteemis on lihtsam kogu avaliku sektorit

puudutavaid personalijuhtimise strateegiaid ellu viia, kuid see ei pruugi automaatselt tagada
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edukust ja detsentraliseeritud siisteem voOib samuti edukalt ellu viia personalijuhtimise
strateegiaid (Jarvalt ja Randma-Liiv 2010: 245). Eesistumise personali virbamise ja valiku
protsessi planeerimisel on voimalik arvestada erinevate autonoomia jagunemise variantidega.
Vastavalt on nii tsentraliseeritud kui detsentraliseeritud ldhenemisel tugevused, mis omavad
olulist mdju eesistumispersonali leidmisel. Tsentraliseeritud ldhenemine annab neutraalsed ja
iihtsema kvaliteetiga otsuseid samas detsentraliseerituse puhul on vdimalik arvestada
konkreetsemalt  organisatsiooni  vajadusega. Eesistumise protsess kaasab  mitmeid
organisatsioone ja sellejuures tuleb paika panna otsustusdigus nende vahel. Lisaks tuleb olla
kindel, et siisteem toimib korralikult ja vajalikud protsessid viiakse erinevate poolte poolt ellu.

Sellest 1ahtuvalt on oluline protsessi koordineerimine.

1.3 Koordineerimine ja protsessi juhtimine

Koordineerimine on avaliku sektori kontekstis ja ka laiemalt viiga mitmeti defineeritud. Uheks
variandiks on vaadata koordineerimist kui protsessi toimimist. Selle raames sobib Bouckaert et
al. definitsioon, kus koordineerimine on madratletud kui kasutatavad instrumendid ja
mehhanismid, mille eesmirgiks on suurendada vabatahtlikku ja kohustuslikku avaliku sektori
organisatsioonide tilesannete ja pingutuste iihtlustamist. Erinevaid instrumente ja mehhanisme on
voimalik kasutada, et luua suuremat iihtsust ja vihendada vastuolusid voi liinkasid poliitikate,

nende rakendamise ning juhtimise osas. (Bouckaert et al. 2010: 16)

Avaliku sektori organisatsioonide toimimise koordineerimisel saab eristada kolme erinevat
mehhanismi: hierarhia-, turu- ja vorgustikepShine, mis mééaratlevad erinevaid aluseid, millel
koordinatsioon pohineb (Peters 1998: 298). Kéesolevas t66S on pohitdhelepanu hierarhia ja
vorgustike mehhanismidel, sest need on avaliku varbamise ja valiku koordineerimisel ning
osapoolte vahelisel suhtlusel keskse tdhtsusega. Turupdhine mehhanism pdhineb kauplemisel ja
soltub noudluse, pakkumise ja hinnamehhanismide olemasolust (Bouckaert et al 2010: 41-43)
ning on avaliku sektori organisatsioonide vahelisel personalijuhtimise koordineerimisel vihe
oluline. Eesistumispersonali vérbamisel ja valikul ning ildisemalt personalijuhtimises on
suurema mdjuga hierarhia- voi vorgustikupohised koordineerimismehhanismid. Mehhanismide
erineva iilesehitusega on seotud ka instrumendid ehk tegevused ja struktuurid, mis suurendavad
koordineerimist (Bouckaert et al 2010: 50). Kasutusel olevaid instrumentide saab tildjuhul siduda

mehhanismidega ja analiilisida koordineerimisel kasutatavaid siisteeme.

Hierarhilise koordineerimismehhanismi aluseks on voimu ja autoriteedi omamine. See annab
voimu omavale organisatsioonile vdimaluse panna paika tegevused vastasseise arvestamata.
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(Ibid: 36- 37) Hierarhiline koordineerimine hdlmad eesmairkide ja reeglite seadmist, iilesannete
ja kohustuste jaotust, ning otsese kontrolli ja vastutuse jaotust (Verhoest et al. 2007: 332). Labi
hierarhia tilesehitatud koordinatsiooni kasuks radgib sellega kaasnev vordne ja iihtne tegutsemine
(Hanssen et al. 2005 viidatud Hanssen et al 2013: 872).

Hierarhilist ~ koordinatsiooni  peegeldavateks instrumentideks on  nditeks:  t66jou
iimberpaigutamine ja muutus, kontrollorganisatsioonide ja aruandluskohustuse tekitamine,
tilevalt-alla korraldatud planeerimine ja eelarve protsess ning protseduuride ja rutiinide
joustamine (Bouckaert et al 2010: 38- 39; Verhoest et al. 2007: 332). Vastavalt on nende
instrumentide kasutusega vdimalik suurendada koordinatsiooni ldbi hierarhia voi autoriteedist
lahtuvate protsesside kehtestamise. See loob keskkonna, kus avaliku sektori organisatsioonid on

kohustatud jargima kehtestatud siisteeme ja paika pandud protsesse.

Vorgustikel pdhineval koordinatsioonil puudub otsene hierarhiline késuliin. Peamiselt toimub
vorgustikepdhine koordineerimine horisontaalselt avaliku sektori organisatsioonide vahel. Seda
iseloomustavad iihised teadmised, vdirtused ja eesmirgid. Valitsus vOib olla vorgustiku
organiseerija, juht voi osaleja (Bouckaert et al. 2010: 43-44) ja koordinatsiooni suurendamiseks
voivad valitsused luua vorgustike laadseid struktuure organisatsioonide vahel (Verhoest et al.
2007: 332). Vorgustike peamiseks toimimismehhanismiks on vastastikune soltuvus ja usaldus
autonoomsete poolte vahel, kes tunnevad dra vajaduse saavutada koordineeritud tegevus, ja selle

kaudu tegelevad tihiste probleemide lahendamisega (Hanssen et al. 2013: 872).

Vorgustikepdhise koordinatsiooni suurendamiseks on kasutusel jirgnevad instrumendid:
informatsiooni vahetuse ja jagamise siisteemide loomine; {iihiste otsustuskogude loomine;
tihisorganisatsioonid;  aheljuhtimisstruktuurid ja nouandvad voi labirddkimisi korraldavad
organisatsioonid (Bouckaert et al. 2010: 58-60; Verhoest et al. 2007: 345). Need instrumendid
aitavad koordineerimist suurendada, sest loovad olukordi organisatsioonide vaheliste vorgustike
ja sealse tegevuse paremaks juhtimiseks. Tugevamad vorgustikud loovad paremad eeldused

iihtsete lahenduste leidmiseks ja nende ellu viimiseks.

Vorgustike puhul voib olla aga koostdo saavutamine keeruline kolmel pdhjusel. Esiteks olulised
probleemid vdivad olla seotud keeruliste pohjuslike seostega. Teiseks teadmised ja arusaam
probleemi olemusest vdivad olla ebakindlad, killustatud ja vaidlustatavad ja see raskendab iihiste
lahenduste leidmist. Viimase punktina on vdrgustikes koostod Saavutamine keeruline, sest
osapooled voivad omada erinevaid Kkinnistunud seisukohti ja ei ole tuttavad teiste poolte

arusaamade ja teadmistega. (Head 2008: 737) Vargustikel on {ildiselt korged tehingukulud ja

10



edukaks toimumiseks on vajalik suurem aja, energia ja pithendumise kulu (Metcalfe et al. 2006:
30).

Hierarhia ja vorgustike pohiste mehhanismide vordluses tagab hierarhiline koordineerimine
ilesannete labiviimisel otsesema vastutaja. Hierarhia puhul on iga olukorra puhul olemas véga
loogiline otsustusprotsess, mis jouab tulemusteni, mida tikski osapool ei saa mdjuvalt blokeerida.
Hierarhiline koordinatsioon saavutab efektiivsuse ja vildib ebastabiilsust tdnu alluvussuhte
olemasolule. (Demange 2004: 756) Samas selline lahenemine koordineerimisele toimib edukalt
ainult seni kuni osapooled on siisteemi kaasatud ja koigil on selge voimu jagunemise mandaat.
Vorgustikepohise koordineerimise toimimiseks on vajalik rohkem labirddkimisi ja vahendamist,
aga koostoo saavutamine 1abi iihiste véirtuste tekitab vdhem hédired organisatsioonide rutiinis.
(Peters 1998: 298- 299) Koordinatsioon vdrgustikes on ajamahukam, aga saavutab

laiapohjalisemaid kokkuleppeid.

Tegelikkuses ei esine koordinatsioonimehhanismid puhtal kujul ja pigem kasutatakse
instrumente kombineeritult. Seejuures on vilja toodud, et koordinatsiooni korraldamisel
kasutusele vdetavad instrumendid ei asenda vaid pigem tdiendavad liksteist (Christensen ja
Laegreid 2008: 103; 112). Koordineerimise analiiiisil saab pigem vilja tuua, milline

koordinatsioonimehhanism on domineerivam.

1.3.1 Euroopa Liidu teemade siseriiklik koordinatsioon

Eesistumise ettevalmistamise koordineerimist ning kitsamalt eesistumispersonali valikut ja
véarbamist mojutab iihe tegurina ka riikide véljakujunenud ELi asjade koordineerimise siisteem.
See nditab, milliseid mehhanisme ja sellest ldhtuvaid instrumente ELi poliitikate
koordineerimisel on harjutud kasutama. Selle raames on vodimalik iseloomustada
koordineerimise korraldust, tsentraliseerituse taset ning valikut liikmesriikide jaoks oluliste
teemade vahel. Korralduse juures on vorreldav esiteks, millise institutsiooni kaudu tegevust
juhitakse — peamiselt on tegevus koordineeritud 1dbi vélisministeeriumi, valitsuse voi peaministri
(Dimitrova ja Toshkov 2009: 4-5). Seejuures on ka vdimalik, et riigil puudub keskne
koordinatsiooniiiksus (Jensen 2014: 1277). Teiseks saab eristada poliitilist ja administratiivset
koordinatsiooni, kus esimeses toimub koordinatsioon ministeeriumite vahelistes ndukogudes voi
kommiteedes ja teises ldbi ministeeriumite osade vOi ametite administratiivsete iiksuste
(Dimitrova ja Toshkov 2007: 968). Valikud erinevate instrumentide vahel on seotud
liikmesriikide koordinatsioonimehhanismi korraldusega ja selle pdhjal saab riike eristada

vorgustike ja hierarhia pohist koordineerimist. Koordinatsioonisiisteemi iseloomustamiseks
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jélgitakse ka riikide detsentraliseeritust vOi tsentraliseeritust riigisiseste seisukohtade
véljaselgitamisel ning valivuse all kirjeldatakse riikide valikuid teemade olulisuses ja soovis

otsustamise juures kaasa radkida (Gértner et al 2011: 84).

Koordinatsiooni korralduse alased uuringud on rohkem keskendunud siisteemide erinevuste vilja
toomisele (Jensen 2014: 1274). Otsesest koordineerimise mdju riikide tegevusele ELi asjades on
viahem vilja toodud. Siiski saab ELi liikmestriikide vordluses vilja tuua, et organisatsioonide
vaheline koordinatsioon omab moju toimuvate protsesside ajalisele korraldusele ja koostoos
valmivate riiklike seisukohtade kvaliteedile (Panke 2010b: 772; Dimitrova ja Toshkov 2009: 11-
12). Kui eesistumise koordineerimisel voetakse aluseks ELI asjade korraldus v3ib ka seejuures

arvestada, et erinevad valikud mdjutavad etappide planeerimist ja nende ajalist raamistikku.

1.4 Kokkuvote

Kiesoleva t60 teoreetilise raamistiku eesmérk on analiiisida valikuid, mis viarbamise ja valiku
protsessi korraldamist mojutavad. Kui ildiselt kujunevad personalijuhtimise alased valikud ja
korraldus vélja pikaajalisemas protsessis, Siis eesistumise korraldamine toob kaasa iihekordse
suuremahulise vajaduse personali virbamise ja valiku jérele. See vdib kaasa tuua vajaduse muuta
personalikorralduse toimumist. Eesistumispersonali virbamise ja valiku protsessi analiitisiks on
teoreetilise raamistiku tdhelepanu kolmel kiisimusel: kes protsessi juhib ning koordineerib, kes
seda 1dbi viib ja milliseid meetodeid kandidaatide virbamiseks ja valikuks kasutatakse.

Samaaegselt on need kiisimused omavahel seotud ja m&jutavad tiksteist.

Koordineerimine on oluline eesistumispersonali védrbamise ja valiku iihtseks korralduseks ja
selleks on vaimalik kasutada instrumente hierarhia- voi vorgustikumehhanismide tugevdamiseks.
Protsessi koordineerimine on omakorda seotud osapoolte autonoomia suurusega. Vastavalt
detsentraliseeritud autonoomia toob kaasa iseseisvad ja suurema otsustusdigusega osapooled,
kelle vahelise protsessi juhtimisele aitab kaasa vorgustikupdhine koordinatsioon. Kui protsessi
osalistel on suurem autonoomia siis eeldavad nad voimalust protsessi korralduses kaasa rddkida.
Vastupidiselt on hierarhilises koordinatsioonis tugev keskne koordinaator, kellel on suur
otsustusdigus protsessi korralduse iile. See langeb kokku tsentraliseeritud personalijuhtimise
korraldusega. Protsessi juhtimise korraldus ja erinevate iiksuste autonoomia jagunemine
mojutavad varbamise ja valiku protsessi etappide planeerimist ja meetodeid, mida varbamisel voi
valikul otsustatakse kasutada. Valikute tegemisel on oluline silmas pidada eesmirki ehk

véarbamise ja valiku tulemusena leida piisaval hulgal kompetentseid kandidaate.
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2. Eesti eesistumispersonali virbamise ja valiku protsess

Eesti eesistumise toimumise ja korraldamise aluseks on voetud viljakujunenud ELi asjade
koordinatsioonisiisteem, tookorraldus ja praktika ning ministeeriumide valdkondlik oskusteave.
Selline eesmirk on paika pandud eesistumise tegevuskavas, et maksimaalselt dra kasutada
olemasolevat avaliku sektori kogemust. (Tegevuskava 2014: 7) Nii on magistritoé analiilisiks
oluline vilja tuua vastavad punktid, mis mdjutavad virbamise ja valiku protsessi korraldust.
Jargnevad Kkolm alapeatiikki annavad iilevaate Eesti avaliku teenistuse personalijuhtimise
korraldusest, varbamise ja valiku praktikast ja ELi asjade koordineerimisest. Peale seda

keskendub magistrito6 empiirilisele uuringule.

2.1 Avaliku teenistuse personalijuhtimise siisteem

Eesti avaliku teenistuse personalijuhtimise korraldus on eesistumise ettevalmistamise taustal
oluline, sest selle tugevused ja norkused mojutavad eesistumispersonali vdrbamise ja valiku
protsessis osalejaid ja tehtavaid otsuseid. Eesti avaliku sektori personalijuhtimine on
detsentraliseeritud ja organisatsioonide vahel véhe koordineeritud, mis on pohjustanud
personalijuhtimise korralduse Killustatust ning sellest tulenevalt puuduvad iihtsed véirtused ja
keskne personalistrateegia (Jarvalt ja Randma-Liiv 2010: 242). See voib eesistumise

ettevalmistamise juures olla ndrkuseks, sest keerulisem on iihtset tegevust korraldada.

Samas tsentraalse personalijuhtimise puudumise plussiks on olnud sellega kaasnev paindlikkus,
mis on olnud abiks vajalike reformide ldbiviimisel erinevates poliitikate valdkondades
1990ndatel ja sellele jargnenud euroopastumise perioodil. Detsentraliseeritud korraldus on
voimaldanud paindlikkust ja aidanud erinevatel {iksustel arvestada spetsiifiliste valdkondlike
mdjudega. (Jarvalt ja Randma-Liiv 2010: 248, 251)

Detsentraliseeritusega kaasnenud personalijuhtimise Killustatus on tekitanud suurema vajaduse
riigitilese avaliku sektori personalistrateegia ja koordineerimise jdrele. Selleks on uue avaliku

teenistuse seadusega koondatud avaliku teenistuse koordineerimine Rahandusministeeriumi
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haldusalasse ning on hakatud iiles ehitama riigi avaliku sektori iihtset personalijuhtimist 1abi
vastava valdkonna Valge ja Rohelise raamatu koostamise ning vastuvdtmise.

(Rahandusministeerium 2014: 4)

Edasises personalijuhtimise organiseerimises on sarnaselt eelnevaga eesmérgiks siilitada
detsentraliseeritud personalijuhtimine, sest see aitab kaasa konkreetsete iiksuste eesmarkide
saavutamisele. Samas on varasemast kogemusest ja teiste riikide praktikast nédha, et
detsentraliseeritud juhtimissiisteem ei toimi tdiuslikult ja riigi tihtse personalipoliitika loomise

idee taga on eesmérk detsentraliseeritud mudeli negatiivseid mojusid viahendada. (I1bid.: 6)

Personalijuhtimise koordineerimisel on Eestis kasutatud hierarhia (seadustel) ja vorgustike
koordineerimisel pohinevat lahendust. Vorgustikud pole aga hésti toiminud ja on ndrga mojuga,
sest toimivad peamiselt vabatahtlikkuse alusel. (Ibid.: 13) 2010. aastal 14biviidud uuringu pohjal
tulenevad Eesti personalijuhtimise valdkonna koordineerimise puudused neljast peamisest
probleemist: koordineerimistegevuse ebaselged eesmérgid, véhene siisteemsus, ebaselge
vastutuse jaotus erinevate institutsioonide vahel ning lihtse infosiisteemi ja standardiseeritud

aruandluse puudumine (Saar Poll 2010: 36).

Edaspidiseks on koordineerimise tugevdamiseks plaanis lisada vorgustikepohisele mudelile
elemente nii hierarhia- kui ka turupdhisest koordineerimisest. See tihendab, et vorgustikepShist
koordineerimist tugevdatakse labi keskse juhtimise. Selleparast on edasises koordineerimise
korralduses eesmargiks tugevdada ministeeriumide rolli valitsemisala personalipoliitikas ja

Rahandusministeeriumi rolli keskse koordinaatorina. (Rahandusministeerium 2014: 13)

Personalijuhtimise Valge ja Rohelise raamatu eesmérgid avaliku teenistuse personalijuhtimise
tsentraliseeritust ja koordineerimist tugevdada sobivad eesistumise korralduse ldhekohtadega.
Personalijuhtimise killustatud toimimine ja vidhene koordinatsioon ei toeta iihtset avaliku sektori
tegutsemist, mis on vajalik iihtse eesistumispersonali varbamise ja valiku korraldamiseks.
Eesistumise ettevalmistamise personalijuhtimise toimumine voib olla dppimisprotsess, kuidas

toimima saada tihtset personalistrateegiat.

2.2 Véarbamise ja valiku korraldus

Virbamise ja valiku korraldus avalikus sektoris toimub vastavalt avaliku teenistuse seadusele,
mis kohustab ametnikke viarbama 14abi avaliku konkursi. Erandina vaib korraldada sisekonkursi,
kui see on pohjendatud. Teiseks voib avaliku konkursi éra jétta, kui on pohjendatud ametikoha

tditmine ametniku téhtajalise lileviimise kaudu. (ATS §16) 2013. aasta statistika pdhjal leitakse
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72% uuest personalist avalike konkursside kaudu ja iilejadnud osa sisekonkursside teel (Avaliku

teenistuse 2013. aasta aruanne: 26).

Eestis on varbamise ja valiku puhul suurima probleemina vélja toodud konkurentsi iilejdanud
tooturu ning tiha rohkem ka rahvusvaheliste organisatsioonidega (Rahandusministeerium 2013:
24). Probleemiks on, et viarbamine ja valik on liiga passiivne ning kandidaatide hulk, kelle vahel
valida, on ebarahuldav. Edaspidi on paremate tulemuste saavutamiseks plaanis tdsta viarbamise ja
valiku  protsesside  professionaalsust ning suurendada  vdorgustikupdhist — koostodd.
(Rahandusministeerium 2014: 21)

Eesistumispersonali varbamine ja valik on Kkorraldatud teistel alustel kui avaliku sektori
varbamise ja valiku praktika, sest personalivajadus on erinev iildisest varbamisest. Oluliseks
erinevuseks on, et eesistumispersonali kandidaate on peamiselt otsustatud varvata olemasolevate
teenistujate hulgast. Eesistumispersonalile on seatud konkreetsed kriteeriumid ja vastavalt on
oluline valida virbamismeetodid, mis on suunatud avaliku sektori kompetentsetele
kandidaatidele. Kui virbamise ja valiku tegevuse probleemiks on vélja toodud avaliku sektori
organisatsioonide passiivsust siis eesistumispersonali kandidaatide leidmisel tuleks avaliku

sektori organisatsioonidel votta aktiivsem roll.

2.3 Eesti Euroopa Liidu asjade koordineerimise siisteem

Eesistumise koordineerimise korralduse tiileschituse aluseks on voetud Eesti ELi asjade
koordineerimise siisteem. Selles on peamisteks tegutsejateks ELi Koordinatsioonikogu (KOK),
Euroopa Liidu Sekretariaat (ELS), ministeeriumid, valitsus ning ka muud institutsioonid.
Koordineerimine jaguneb ldhtuvalt ELi tasandi tegevusele neljaks etapiks. Esiteks tulevad
Euroopa Komisjoni poolt algatused, mille KOK jaotab dra ministeeriumite vahel, kus méératakse
teema vastutaja ja kujundatakse esialgne seisukoht. Teise etapina toimub Eesti seisukohtade
kujundamine, kus vastutav ministeerium koostab seisukoha, mis vajadusel saab kooskdlastuse
KOK-is, valitsuses ja Riigikogu ELi asjade komisjonis. Kolmandas etapis toimub seisukohtade
kaitsmine ELi Noukogu erinevatel tasanditel, mis siseriiklikult tihendab valmistumist
erinevateks istungiteks ja vastavalt ELi Noukogu paevakorrale seisukohtade andmine valitsuse
ning Riigikogu ELi asjade komisjoni poolt. Viimaseks etapiks on ELi joustunud Sigusaktide
vastuvotmine ja iilevotmine, kus KOK méiirab vastutava ministeeriumi, kes tagab digusaktide
rakendamise. (Kiisverk 2009: 40-42)
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ELi asjade koordineerimise eesmirk on tagada, et valdkonnaga seotud osapooled oleksid Eesti
seisukohtade kujunemisest teadlikud, saaksid vajadusel sellesse panustada ning esitaksid
ndukogus tihtselt Eesti positsioone. Koordinatsioon toimub peamiselt vorgustike pohiselt, sest
keskne koordinaator KOK on moodustatud ministeeriumi esindajatest. Koordinatsiooni
korraldab ELS juhtides ametkondadevahelise koordinatsioonikogu t66 korraldamist. ELS allub
Riigikantselei ELi asjade direktorile, kes juhib KOKi t66d. Lisaks on ELSI iilesanneteks
ndustada valitsust ELi alaste seisukohtade kujundamises, toetada peaministrit ELi suunalises
t60s. (Kiisverk 2009: 42)

ELi liikmesriikide vordluses on vilja toodud, et Eesti on ELi asjade koordineerimise kujundanud
vorgustikepdhiselt, detsentraliseeritult ja on valiv valdkondades, millega tegeletakse. Suur
detsentraliseerituse tase tuleneb peamiselt Eesti ministrite individuaalsest otsustusdigusest, sest
ministeeriumid saavad kujundada riiklikke seisukohti ja vastutavad ELi tasandi labirddkimiste
eest (Panke 2010b: 777). Eestit esindav personal saab oma mandaadi ministeeriumitelt ja to6tab
nende jaoks ning ldhtuvalt ministeeriumite suurest iseseisvusest on Eesti koordineerimissiisteemi
kirjeldatud kui iihte kdige detsentraliseeritumat Euroopa Liidu liikmesriikide seas (Gértner et. al
2011: 92). Valivus tdhendab seda, et Eesti koordinatsiooni ambitsioon on pigem véiiksem ja
Euroopa Liidu seisukohtade kujundamine toimub peamiselt tdidesaatva voimu siseselt (Ibid.:

84).

Eesti EL asjade koordineerimise kirjelduses tuuakse vélja, et vajalik koostdd vastutavate
ministeeriumite vahel on puudulik. Eriti kui tegemist on valdkondadega, mida ei peeta Eesti
puhul oluliseks. Vihese koordineerimise tulemuseks on ministeeriumite suutmatus alati
vajalikuks ajaks riigi poolseid seisukohti vilja selgitada. (Dimitrova ja Toshkov 2009: 4, 9;
Panke 2010b: 770) Eesti detsentraliseeritud koordinatsioonisiisteemi plussiks on paindlik
lahenemine, mis ka hilisemas ELi institutsioonides toimuvate ldbirdakimiste etapis vdimaldab
vajadusel kohandada siseriiklike positsioone vastavalt tekkivatele olukordadele. Samas
detsentraliseeritud  siisteemides puudub tdielik {ilevaade erinevate ministeeriumite
seisukohtadest. Teadmatus voib tdhendada seda, et poliitikavaldkondade positsioonide
maédratlemised voivad olla vastukédivad. (Unt 2004: 35- 37) Eesistumispersonali viarbamisel ja
valikul on koordineerimise aluseks voetud ELi asjade koordineerimise siisteem ja vastavalt on

protsessi tugevdamiseks oluline véltida ELi asjade koordineerimisel tekkivaid probleeme.
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2.4 Metoodika

Magistritod empiiriline osa analiilisis Eesti eesistumispersonali vdrbamise ja valiku korraldust
tooriihma juhtide ja asejuhtide ning sisuekspertide rithmades. Fookusesse valiti kaks suurimat
riihma eesistumispersonalist, mis kokku moodustavad kaks kolmandikku kogu vérvata personali
hulgast (vastavalt on planeeritud kogu personali vajadus 1300 inimest, millest 900 moodustavad
uurimustoosse kaasatud personali valiku). Need kaks gruppi moodustavad vérvatavast
sisupersonalist peamise o0sa ja on suurusjargus vorreldavad. Léhtuvalt gruppide olulisuse
erinevusest on varbamine ja valik neis erinevalt korraldatud.. Peamised erinevused gruppide
vahel tulevad sisse autonoomia ning koordinatsioonimehhanismide korraldusel. Sisuekspertide
varbamine ja valik on korraldatud detsentraliseeritult ja otsest tegevuse koordineerimist ei ole
planeeritud. To6riihmajuhtide varbamisel ja valikul on otsustusdiguse autonoomia jagunenud

erinevate osapoolte vahel ja vastavalt on oluline keskne koordineerimise toimumine.

Empiiriline uuring jagunes kaheks osaks. Esiteks 1dbi dokumendianaliiiisi kaardistati koostatud
plaanid eesistumispersonali virbamiseks ja valikuks. Ulevaade eesistumise valdkonna plaanidest
saadi neljast dokumendist: ,,Eesti Euroopa Liidu Noukogu eesistumise ettevalmistamise
tegevuskava®“, ,Eesti FEuroopa Liidu Noukogu eesistumise personalistrateegia“, ,,EL
otsustusprotsessiga seotud ametnike ja poliitikute koolitusvajaduste hindamine Euroopa Liidu
ndukogu eesistumise ldbiviimiseks vajalike kompetentside arendamiseks® ja ,,Salve koostamise

juhis®,

Teiseks viidi 1dbi poolstruktureeritud intervjuud, et protsessi korraldusest tdpsemat iilevaadet
saada. Esmalt poorduti e-kirja teel kdigi ministeeriumite EL valdkonnaga tegelevate osakondade
juhtide poole ja paluti osaleda intervjuus voi juhatada edasi inimesteni, kes ministeeriumites
eesistumispersonali virbamise ja valiku protsessi juhivad. Nendele saatis t66 autor samuti e-kirja
ja palus intervjuus osaleda. Intervjuu ndusolek saadi 9-st ministeeriumist. Ministeeriumites oli
peamiselt intervjueeritavateks EL valdkonna osakonna juhataja voi personaliosakonna juhataja.
Teiseks poorduti intervjuu palvega ELSi eesistumise personalijuhi poole, kes andis ndusoleku

intervjuuks. Nendest inimestest moodustus magistrit66 valim (Lisa 1).

Valimisse kuulunud isikutega viidi perioodil 02.04.2015-11.05.2015 14dbi poolstruktureeritud
intervjuud (Lisa 2). Erandlikult palus iiks ministeerium voimalust kirjalikult kiisimustele vastata.
Valimisse valiti esiteks ministeeriumite esindajad, sest nemad on peamised osapooled ja
vastutavad oma haldusalas eesistumise ettevalmistamise eest. Intervjuu eesmargiks oli saada

tilevaade ministeeriumite tegevusest, plaanidest ja seisukohtadest protsessi suhtes. Teiseks valiti
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valimisse eesistumise personalijuht, et analiitisida keskset korraldust ja plaanide tegemist.
Poolstruktureeritud intervjuude plussiks on voimalus saada {ilevaade erinevate osapoolte
seisukohtadest, aga samas piiranguks vOib osutuda intervjueeritavate kalduvus anda pigem
positiivseid vastuseid protsessi toimumise kohta. Peamiseks pShjuseks on see, et protsess on

algusetapis ja ollakse optimistlikud edasise korralduse suhtes.

2.5 Eesistumispersonal

Eesistumispersonali arvestuste kohaselt on sisuliste teemadega tegelevat personali vaja 1000
inimest, millest 500 inimest moodustavad to6rithma juhid ja asejuhid (= 200 juhti + 200 asejuhti
+ reserv 100) ning 400 sisueksperdid (Strateegia 2015: 30). Molema personaliriihma vajalike
inimeste leidmine toob kaasa suure personalivajaduse. Kuid tulenevalt to6rithmapersonali ja
sisuekspertide erinevatest rollidest eesistumise toimumisel on virbamise ja valiku protsess

korraldatud kahes rithmas erinevalt.

Tooriihmade juhtimine tdhendab umbes 30-liikmelise liikmesriikide esindajate rithma t66
korraldamist. See tdhendab vastava toorithma teemade menetlemist, kompromisside leidmist
ning nende teemade vilja selekteerimist, mis vajavad kdrgemal tasemel edasisi arutelusid.
Sisueksperdi iilesanneteks on hallata konkreetse poliitikavaldkonna ja iiksikkiisimuste sisu,
suhelda labirddkimiste osapooltega, analiilisida ettepanekuid ning koostada eesistuja seisukohti
ning kompromissettepanekute tekste ja ka protokollida koosolekuid. (Ibid.: 30) Sisuekspert,
tooriihma juht ja asejuht moodustavad kolmekesi meeskonna, kes hakkab tooriihma tegevust

korraldama.

Tooriihmapersonali  ja  sisuekspertide erinevad kohustused tihendavad ka erinevaid
kompetentside ndudeid kandidaatide valikul. Vastavalt sisuekspertide puhul peetakse koige
olulisemaks poliitikavaldkonna alaseid teadmisi, samas téoriihmade juhtimiseks on vajalikud ka
labirddkimiste, koostdo, juhtimise, kohanemisvdime ja pingetaluvuse kompetentsid ning EL

otsustus- ning téoprotsessi alased teadmised. (Uudelepp et al. 2013: Lisa 1)

2.5.1 Virbamise ja valiku protsessi koordineerimine

EL Noukogu eesistumise ettevalmistustega alustamiseks moodustas Vabariigi Valitsus 24. mail
2012. eesistumise ettevalmistamiseks komisjoni (edaspidi eesistumiskomisjon) (Tegevuskava
2014: 6). Eesistumiskomisjoni juhib riigisekretir ja selle koosseis on maddratud Vabariigi
Valitsuse korralduses — ,,Eesti Euroopa Liidu Noukogu eesistumist ettevalmistava komisjoni

moodustamine®. Eesistumiskomisjon on moodustatud vorgustikupohiselt ja seal on esindatud
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seitse ministeeriumi, Riigikantselei ning Eesti alaline esindus EL (AEEL) juures. (RT I,
04.02.2014, 9) Sellest sai alguse ka eesistumispersonali virbamise ja valiku protsessi
ettevalmistamine. Eesistumise personalijuhi sonul voeti varbamise ja valiku aluseks teiste riikide
parimad praktikad ja planeerimise protsess toimus koiki osapooli kaasates ja plaane

kooskolastades.

Protsessi koordineerimine on vastavalt tegevuskavale korraldatud pohinedes olemasolevale
vorgustikupohisele koordineerimisele ELi asjades. Sarnaselt KOK-iga on protsessi juhtimiseks
loodud eesistumiskomisjon ja juhtimisse on kaasatud ministeeriumid, Riigikantselei ja VVabariigi
Valitsus. Lisaks saavad ministeeriumid protsessi planeerimises osaleda erinevate tooriihmade
kaudu. Personalistrateegia to6rithm oli peamine, mille kaudu on vérbamist ja valikut korraldatud.
Peamine koostd6 ongi toimunud 14bi todriihmade, sisendikogumise arutelude, kootédkogude
ning kooskolastuste. Sarnaselt ELi asjade koordineerimisega, kus koordineerimine ja koost6o
toimib 14dbi ELSi, on loodud eesistumise koordinatsiooniiiksus, mis tegeleb eesistumise

korraldusliku ettevalmistamisega.

Sellise iilesehituse juures saab domineerivaks lugeda vorgustikepohist koordineerimist, mida
iseloomustab koostoo, plaanide kooskdlastamine, informatsiooni jagamine ning erinevate
osapoolte kaasamine protsessi planeerimisse ja korraldusse. Koordineerimisele on lisaks toodud
ka hierarhilist poolt, sest eesistumise koordinatsiooniiiksus on ka kontrollorganisatsioon, kes
hakkab edasises protsessis analiitisima ministeeriumite poolt esitatud kandidaate ja annab
protsessi lihtseks korralduseks omapoolseid suuniseid. Lisaks on oluline, et ministeeriumites
viélja valitud kandidaadid peavad saama kinnituse eesistumiskomisjonilt ja VVabariigi Valitsuselt,

mis tugevdab hierarhilise koordineerimise olulisust.

ELi asjade koordineerimisega kaasnevaid probleeme pole eesistumispersonali vidrbamise ja
valiku protsessi juhtimisel vélja toodud. Labi viidud intervjuude pdhjal saab Gelda, et praeguse
hetkeni on osapooled rahul protsessi juhtimisega. K&igis ministeeriumites ldbiviidud
intervjuudes Kinnitati, et protsessi korralduse ja ajaraamistikuga ollakse rahul. Seejuures oeldi
ka, et ministeeriumid on piisavalt saanud plaanide koostamisel osaleda. Rahulolu véljendub
kdigis intervjuudes kinnitatud uskumuses, et paika pandud vérbamise ja valiku protsess suudab
tagada vajaliku kompetentse personali ja edasises tegevuses ei tohiks suuri vastasesise
kandidaatide valikul tekkida.
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2.5.2 Tooriihmajuhtide ning asejuhtide virbamine ja valik

Tulenevalt erinevate riihmade iilesannetest on toorithmade juhtimist peetud kodige keerukamaks
juhtrolliks eesistumise protsessis (Strateegia 2015: 12). On otsustatud, et t6orithma juhtide ja
asejuhtide varbamine ja valik korraldatakse horisontaalselt, erinevate osapoolte koostoos.
Toorithmade personali valikus on sisse toodud tsentraalselt korraldatavaid etappe, mis viahendab

ministeeriumite otsustusdigust.

Protsessi saab personalistrateegia alusel jaotada kolmeks osaks. Esimeseks etapiks on viarbamine,
mida nimetatakse salve tditmiseks, kus ministeeriumid, Riigikantselei ja teised pohiseaduslikud
institutsioonid koguvad oma haldusalast kokku olulistele kriteeriumitele vastavad potentsiaalsed
tooriihmade juhid ning asejuhid. Kriteeriumid salve tditmiseks tulenevad kehtestatud
kompetentsimudelist ja on jargmised: Eesti vdi Euroopa Liidu liikmesriigi kodakondsus;
korghariduse olemasolu; inglise keele oskus tasemel vdhemalt B.213 voi inglise filoloogia
korgharidus voi vdhemalt 3-aastane ingliskeelne rahvusvaheline to6kogemus voi sama pikalt
labitud  Opingud ingliskeelses  keskkonnas;  minimaalne to6kogemus 2  aastat;
juhtimiskompetentsus ning EL-alase voi rahvusvahelise t66 kogemus. (Strateegia 2015: 13)
Lisaks koostas koordineerimisiiksus salve koostamise juhise ja tdi seal vilja toorithma juhi rolli

kirjelduse (Salve koostamise juhis).

Juhis salve koostamiseks saadeti ministeeriumitesse ja pohiseaduslikele institutsioonidele
19.02.2015 ja wvastavalt oli iilesandeks leida organisatsiooni haldusalast potentsiaalsed
kandidaadid ja koguda nende koha tdiendavad andmed (,,Euroopa Liidu Noukogu eesistumise
personalisalve koostamine®). Informatsioon protsessi kohta oli ka varem teada ja
ministeeriumites intervjueeritavad kinnitasid, et protsessiga sai varem alustada. Seejuures alustas
tiks ministeerium salve koostamisega enne personalistrateegia kinnitamist 2014 aasta suvel.
Salve koostamise etapp 10ppes ministeeriumite jaoks 30. aprillil, kui oli vajalik esitada 1oplikud
kandidaatide nimekirjad eesistumise koordinatsiooniiiksusele (Ibid.). Lébi viidud intervjuud
toimusid salve koostamise protsessi 10pul voi vahetult peale 10ppu. Vastavalt oli selleks hetkeks
kandidaatide nimekirjad enamjaolt koos. Tegeleti jarelkontrolliga, et koik rithmad oleksid

taidetud ja koguti vajalikke andmeid, mida oli kandidaatide kohta noutud.

Salve tditmine on toorithmapersonali varbamise ja valiku juures ainus etapp, kus ministeeriumid
said tdiesti autonoomselt tegutseda. Sellest tulenesid moningased erinevused otsingumeetodites,
kuid peamise variandina kasutasid kaheksa ministeeriumi kandidaatide leidmisel haldusala

tootajate eelanaliitisi ning sihtotsingut, kus otsiti iiles kandidaadid, kes vastaksid seatud
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kriteeriumitele ja tehti neile ettepanek salve kuulumiseks. Selle korval voimaldati tootajatel
ennast ise pakkuda salve esitamiseks. Samas kaks intervjueeritavat kinnitasid, et peamine osa
kandidaatidest tulenes ikkagi ministeeriumipoolsest sihtotsingust. Ministeeriumite sarnast
viarbamise korraldust mdjutas see, et iiks ministeerium oli varasemalt oma salve 14bi sihtotsingu
koostanud ja jagas teistele nduandeid, kuidas on voimalik tegutseda. Sihtotsing vdimaldas leida
kriteeriumitele vastavad kandidaadid kogu haldusala 16ikes. Erandina Kkorraldati {ihes
ministeeriumis kogu protsess 1dbi ministeeriumi sisekonkursi, kus huvilised pidid osalemiseks

esitama CV ja motivatsioonikirja.

Valminud salve pohjal on kd&ik intervjueeritud ministeeriumid seisukohal, et neil on olemas
kandidaadid vajalike kohtade tditmiseks. Ministeeriume voib eristada selle pohjal, kui suur on
personalivajadus eesistumiseks. See sOltub ministeeriumite haldusalas olevate toorithmade
arvust, mis erineb kiimnekonnast kuni 100 to6riihmani. Seejuures igale tooriihmale on vajalik
leida nii juht kui ka asejuht. See tdhendab, et ministeeriumites, kus personali vajadus on véiksem
on suuremad valikuvdimalused. Neljas ministeeriumis on 6eldud, et kandidaate on rohkem ja
ollakse valmis pakkuma oma personali teistele ministeeriumitele laenuks (protsess, mida
nimetatakse personali doonorluseks). Suurema toorithmapersonalivajadusega ministeeriumites
on aga piisava hulga kandidaatide leidmine keerulisem. Kahes ministeeriumis toodi vilja, et
salve on valitud kandidaate, kes ei tdida kdiki ndutavaid kriteeriume ja ithes ministeeriumis on

plaanitud kandidaate kasutada korraga mitme to0koha tditmiseks.

Salve koostamisele jargneb teise etapina salve sdelumine (Strateegia 2015: 14). Sellega algab
kandidaatide valiku etapp. Strateegia jargi analiiisivad ministeeriumid ja eesistumise
koordinatsiooniiiksus selles etapis salve kogutud inimesi, et vaadata iile kandidaadid ja teha
esimene jaotus toopositsioonide vahel (Ibid: 14). Ministeeriumid on salve koostamise kdigus
tildjoontes jaganud &dra kandidaadid vdimalike to6rithmade juurde. Soelumise tulemusena
ootavad ministeeriumid pigem tagasisidet eesistumise koordinatsiooniiiksuselt, kas nende poolt
valitud kandidaadid on sobivad protsessis osalema. Intervjuude pdhjal ei ole ministeeriumid
otseselt lisakriteeriume kandidaatidele seadnud, aga koik ministeeriumite poolsed
intervjueeritavad tdid vélja, et nende jaoks oleks oluline, et kandidaadid tunneksid to6rithma
valdkonda ja nende sooviks on esmalt kasutada oma haldusalast tulevat personali. Koik

ministeeriumite esindajad on olnud iildjoontes seisukohal, et nende kandidaadid peaksid sobima.

Eesistumise koordinatsiooniiiksus on planeerinud salve sdelumise kahes jaos. Esmalt

koordinatsiooniiiksus vaatab koos ministeeriumitega salve esitatud kandidaadid l&bi ja tehakse
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esmane analiilis. Eesmérgiks on eristada kindlalt kvalifitseeruvad kandidaadid nendest, kelle
kompetentsi osas on kiisimusi. Seejdrel edasise analiiiisi tegemiseks moodustatakse ettevalmistus
eesistumiskomisjon  koordinatsiooniiiksusest, ministeeriumite esindajatest ning AEEL
esindajatest. Komisjonis vaadatakse iile kandidaadid, kelle kvalifitseerituses on kahtlusi ja
jagatakse kvalifitseerunud kandidaadid vdimalike teemavaldkondade vahel. Seejuures on
koordineerimisiiksusel oluline roll, et aidata korraldada vajalikku doonorlust erinevate
ministeeriumite ja pdhiseaduslike institutsioonide vahel. Esmase hinnangu jargi on protsessis
osalemiseks huvi ka véljastpoolt ministeeriume pluss on ministeeriume, kus kandidaate on
rohkem kui tOooriihmapersonali vaja. Vastavad kandidaadid on vdimalik pakkuda

ministeeriumitesse, kellel voib olla puudus kompetentsetest inimestest.

Salve koostamise juhise jargi ei plaanita kandidaatide CV-d voi muid dokumente koguda ja
kandidaatide analiiiis pShineb ministeeriumite poolt kogutud andmetel kandidaatide kohta (Salve
koostamise juhis 2015: 3). Koordineerimisiiksus on siiski seisukohal, et tuleb olla paindlik ja
vajadusel tdiendavalt kandidaate hinnata. Tegemist on pigem erandiga, kuid see vdib olla vajalik,
et analiilisida, kas ministeeriumite poolsed kandidaadid on piisavalt kompetentsed. Eriti kuna {iks
ministeeriumis intervjueeritu tdi vélja, et kriteeriumite tditmisel méngis rolli kandidaadi enda
hinnang oma vdimetele. Salve sdelumise eesmirk on leida vajalik hulk kompetentset
tooriihmapersonali viikese varuga ehk kuskil 500-600 inimest. Valminud nimekiri esitatakse
kinnitamiseks eesistumiskomisjonile, kes on 10plik otsustusorgan. Kui hilisemalt peaks tekkima

vajadus salve muutmiseks siis on vajalik eesistumiskomisjoni heakskiit.

Salve sdelumise protsess toob kaasa ministeeriumite otsustusdiguse vdhenemise.
Koordinatsiooniiiksus nédeb protsessi labiviimisel ministeeriume kui peamisi vastutajaid ja ennast
pigem keskse koordinaatori ja toe pakkujana. Aga samaaegselt on koordinatsiooniiiksusel ja
AEEL esindajatel voimalus salve sdelumise tulemusi mdjutada ja selle raames jadvad osad
kandidaadid, kes vajalikele kompetentsidele ei vasta, salvest vélja. Vastavalt ndevadki
ministeeriumite intervjueeritavad sdoelumises pigem koordinatsiooniiiksuse tegevust ja ootavad
sealseid korraldusi. Salve sdelumise tulemusena on paigas to6rithmapersonali valitavad inimesed
ja kui see kinnitatakse eesistumiskomisjoni poolt siis on ministeeriumid kohustatud oma valikud

tegema nende kandidaatide piires.

Kolmandaks etapiks on 16plike valikute tegemine. Alates 2016. aasta algusest hakatakse salve
jaanud kandidaate toorithma juhtideks ja asejuhtideks madrama. Protsessi algatab

eesistumiskomisjon ja ministeeriumid saavad esitada ametlikud ettepanekud konkreetsete
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tooriihmade juhtide ja asejuhtide miiramiseks. (Strateegia 2015: 14) Uhes ministeeriumis on
kdesolevaks hetkeks planeeritud, et Ioplike valikute tegemine toimub CV-de ja
motivatsioonikirjade pdhjal. Ulejisinud ministeeriumid ei ole plaaninud lisahindamismeetodite
kasutamist, sest kandidaate on piiratud arv ja valiku protsess ei pruugi olla vajalik. Kui on valik
mitme kandidaadi vahel siis oma td6tajaid ja haldusala inimesi tuntakse piisavalt hésti, et
otsustada. Edasi hindab ministeeriumite esitatud kandidaatide sobivust eesistumiskomisjon.
Suurema analiiiisi Viib 1dbi koordineerimisiiksus, kes praeguse seisuga plaanib iile analiiiisida
kohtade jaotuse. Voimalus on korraldada tidiendavat hindamist. Selles analiiiisis on
koordinatsiooniiiksuse jaoks oluline jilgida, et prioriteetsemad to6rithmad saaksid
kompetentsemad juhid ja asejuhid. Loplikud tulemused esitatakse eesistumiskomisjonile

kinnitamiseks.

Loplike valikute tegemisel ministeeriumite ainuotsustusdigus vdheneb veel ja vajalik on
eesistumiskomisjoni ndusolek, et tehtud valikud on sobilikud. Ministeeriumites intervjueeritud
on praegust seisukohal, et nende poolt valitud kandidaadid peaksid saama heakskiidu ja osutuma
valituks. Pdhjenduseks toi iiks intervjueeritav vilja, et ministeeriumid teavad oma haldusala
personalivajadust kdige paremini. Seejuures on eesistumiskomisjonis osalevatel kantsleritel ja
asekantsleritel voimalus ministeeriumites tehtud valikuid kaitsta. Samas on koordinatsiooniiiksus
seisukohal, et keskselt tuleb jdlgida, et olulisemate tooriihmade etteotsa saaksid koige

kompetentsemad kandidaadid ja seejuures on juhtimisoskused olulisemad haldusala tundmisest.

Personalistrateegiasse on sisse kirjutatud ka voimalus, et kui piisavas mahus sobilikku personali
ei leita, toimub puuduvate inimeste leidmine ldbi avaliku konkursi (Strateegia 2015: 14).
Praeguses plaanis on aga ministeeriumites leitud piisavalt kandidaate ja avalikku konkurssi ei
peeta vajalikuks. Samal seisukohal on ka eesistumise personalijuht, sest ka teised
pohiseaduslikud institutsioonid on esitanud salve kandidaate. Valiku 15plikuks kinnitamiseks
esitatakse valitud kandidaadid riigisekretdri ettepanekul Vabariigi Valitsusele, kelle iilesandeks
on toorithma juhid ja asejuhid 2016. aasta suvel kinnitada (Ibid.: 15).

Probleemid ja riskid, mis intervjuudes vilja toodi, olid peamiselt seotud ebakindlusega, et 16puni
ei teata, mis muutused voivad enne eesistumist ette tulla. Esiteks ei saa olla kindel, et valitud
kandidaadid on 18puni huvitatud eesistumisvaldkonnaga tegelemast. See tdhendab, et voib tulla
ette ootamatusi, mille tottu vilja valitud kandidaadid loobuvad protsessis osalemast. Seejuures
on ministeeriumite intervjueeritavad kinnitanud, et praegusel hetkel on kandidaadid valmis

protsessist osa votma ja valmisolek osaleda on suurem kui algselt oodati. Uhes intervjuus toodi
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vilja, et eesistumise protsessis osalemine on td6tajatele motiveeriv tegevus ja see hoiab inimesi
ministeeriumis. Vastukaaluks aga iiks intervjueeritav arvas, et kui protsess ldhemale jouab ja
kandidaadid saavad rohkem aimu ootustest ja protsessiga kaasnevast tookoormusest, vOib
motiveeritus langeda. Kandidaatide valmisolekut protsessis osaleda hakkab mojutama ka

motivatsioonipakettide olemasolu, mida praegust alles vilja tootatakse.

Teiseks vaib protsessi tulemusena langeda to6tajate motivatsioon oma tavaparase t66ga tegeleda.
Esiteks neil, kes ei kvalifitseeru voi ei osutu valituks, voib protsessi negatiivne tulemus halvasti
mdjuda ja selle tottu motiveeritus langeda. See risk toodi vilja kahes ministeeriumis. Teiseks tiks
intervjueeritav arvas, et nendel, kes protsessis osalevad vOib motiveeritus langeda pérast

eesistumise 10ppemist, kui naastakse oma tavapérase t66 juurde.

Ukski intervjueeritav praeguses etapi veel probleeme vilja ei toonud, kuigi iiks intervjueeritav
iitles, et tsentraliseeritum ldhenemine vOib olla ministeeriumitele keerulisem 1dbi viia. Samas
praeguses seisus eeldavad koik ministeeriumid, et nende poolt viljavalitud kandidaadid saavad
1abi selle korralduse toorithma juhtideks ja asejuhtideks valitud. Kuna tegemist on protsessi
algusega siis ollakse 10pptulemuse suhtes positiivselt meelestatud ja tsentraliseeritusest tulenevad

muutused ministeeriume muretsema ei pane.

2.5.3 Sisuekspertide virbamine ja valik

Sisuekspertide varbamist ja valikut ei ole riiklike strateegiate pdhjal paika pandud ja selle
tegevuse eest vastutavad ministeeriumid (Strateegia 2014: 12, 33). See tdhendab, et protsessi
korralduses sdilib detsentraliseeritud ldhenemine, mis annab ministeeriumitele rohkem
valikuvdimalusi. Selle raames on peamiselt vilja toodud kaks lahendust, mida on otsustatud
kasutada. Viis ministeeriumi on sisuekspertide varbamist ja valikut planeerinud korraldada koos
tooriihma juhtide ja asejuhtide valimisega. Kaks ministeeriumi on otsustanud sisuekspertide

valimise korraldada eraldi ja hilisemas staadiumis.

Ministeeriumid, kes on otsustanud kahe rithma véarbamist ja valikut koos korraldada, on
praeguseks hetkeks kaardistanud oma ministeeriumi ja haldusala valdkonnad ning moodustanud
voimaliku nimekirja kandidaatidest. Oluliseks kriteeriumiks kandidaatide vérbamisel on
ekspertteadmiste olemasolu. Vajalikud on viga spetsiifilised teadmised ja selletottu on valikute
tegemine piiratud. Nii toi iiks intervjueeritav vélja, et valikute tegemist eraldi ei planeerita, sest
vajalikke kompetentse v3ib ollagi vidhesel hulgal voi ka ainult {ihel inimesel. Peamiselt on
oluline kaardistada kandidaatide teadmised, et kui mingi valdkond eesistumise ajal pdevakorda

kerkib on vastava valdkonna sisuekspert olemas.
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Teise variandina on kaks ministeeriumi otsustanud sisuekspertide varbamise ja valiku korralduse
jatta hilisemaks ja praegusel hetkel ei ole paika pandud protsessi korraldust. Intervjuudest selgus,
et praeguseks on tegeletud esialgse kaardistamisega. Hilisemat korraldust pohjendas iiks
intervjueeritav sellega, et sooviti tegeleda iihe asjaga korraga. See tdhendab, et esmalt pooratakse
rohku toorithma personali leidmisele ning peale seda korraldatakse sisuckspertide virbamist ja

valikut.

Koordinatsiooniiiksus ei ole planeerinud otsest protsessis osalemist. Peamiselt on nad votnud
iilesande jagada informatsiooni erinevate vorgustike kaudu. Eeldus on, et kui ministeeriumitel
peaks tekkima probleeme siis see info jouab vorgustikest koordinatsiooniiiksuseni, kes on valmis

tuge pakkuma. Keskselt on vdimalus pakkuda ka lisarahastust.

Kuigi ministeeriumitel on selles protsessis suurem otsustusdigus, siis toorithmade personali
tsentraliseeritud korraldamisel on olnud mdju sisuekspertide varbamise ja valiku protsessile, sest
kuus ministeeriumi on kaks protsessi lihendanud. See kinnitab veelgi ministeeriumite usku

koostatud plaanide onnestumisse.

Peamised riskid ministeeriumite jaoks sisuekspertide virbamise ja valiku korralduses on seotud
rahastusega, sest detsentraliseeritud korraldusel ei ole kindalt paigas, kui palju jagatakse keskset
rahastust lisaekspertide leidmiseks. Nii toi iiks intervjueeritav vilja, et kui keskset rahastust
kokku ei lepita, on ministeeriumil oma eelarvest keeruline vajalikku personali tagada. Samuti on
sisuekspertide valik keerulisem, sest ei saa tdpselt ette teada, mis teemad vdivad eesistumise ajal
enim tihelepanu saada. Sellevorra on keerulisem planeerida, milliste teemade alaseid
sisueksperte on vajalik leida. Lisaks toodi ka sisuekspertide viarbamise ja valiku juures vilja

samu probleeme nagu té6riihma personali puhul.
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3. Jareldused

Tulenevalt eesistumise tdhtsusest erineb eesistumispersonali viarbamise ja valiku korraldus
avaliku sektori personalijuhtimise igapaevasest praktikast. Eesistumise korralduses on soovitud
suurendada keskset koordineerimist ning horisontaalselt tegutsemist. Kéesolev t66 analiiiisis
varbamise ja valiku protsessi ning fookuses oli koordineerimise toimumine ning protsessis
osalevate organisatsioonide vahelise autonoomia jaotumine. Jarelduste osa keskendub kolmele
valdkonnale: koordineerimine, autonoomia jaotumine osapoolte vahel ja protsessis esinevad

probleemid.

Labiviidud analiitisi pohjal saab Oelda, et ecesistumispersonali virbamise ja valiku
koordineerimine sarnaselt ELi asjade koordineerimisega on protsessi juhtimist tugevdanud. Kui
uldiselt on Eesti avaliku sektori personalijuhtimise valdkonna koordineerimine nork
(Rahandusministeerium 2014: 6, 13) siis eesistumise ettevalmistamisel on selgemalt jaotatud
protsessi juhtimise rollid. Koordineerimisel on siiski endiselt domineerivaks vorgustike pohine
mehhanism ja see on kaasa toonud ministeeriumite rahulolu protsessi planeerimises osalemisega

ja protsessi korraldusega.

ELi asjade koordineerimise taolise siisteemi loomine eesistumise ettevalmistamiseks toi
personalijuhtimisse juurde vdrgustikepohist koordineerimist koos vastavate instrumentidega.
Kasutatud instrumentidest saab vélja tuua informatsiooni jagamise siisteemi loomist ja iihiste
otsustuskogude loomist ehk koordineerimisel toimub informatsiooni jagamine, koost6o
komisjonides ja oluline oli plaanide kooskolastus. Lisaks on edasine toorithmapersonali valiku
protsess korraldatud aheljuhtimisstruktuuri kaudu, mis on samuti instrument vorgustikepohise
koordineerimise tugevdamiseks. Protsessis on kasutatud ka hierarhiapohist koordineerimist
kontrollorganisatsiooni paikapaneku, suuniste tekitamise ja ministeeriumite valikute kinnitamise

kaudu.
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Koordineerimise toimimisele on aidanud kaasa eesistumise protsessi olulisus. Eesti EL asjade
koordineerimise norkused ja ajalised viivitused tulevad peamiselt vilja siis, kui késitletavad
teemad on Eesti jaoks vdhemtdhtsad (Dimitrova ja Toshkov 2009: 4, 9; Panke 2010b: 770).
Eesistumise protsess ja selle dnnestumine on kogu avaliku sektori jaoks suure tdhtsusega ja
sellepdrast on protsessi koordineerimisele rohku pandud ja kuna Eestile on eesistumine
esmakordne kogemus siis ollakse koostoovalmid, sest varasemad kogemused puuduvad. Aja
varumine protsessi korraldamisel on samuti vorgustikupdhise koordineerimise puhul oluline, sest
see annab paremad vOimalused thistes seisukohtades kokkuleppimiseks (Metcalfe et al. 2006:
30).

Eesti  personalijuhtimise  koordineerimise juures on probleemidena vilja toodud
koordineerimistegevuse cbaselgeid eesmirke, vihest siisteemsust, ebaselget vastutuse jaotust
ning iihtse infosiisteemi ja standardiseeritud aruandluse puudumist (Saar Poll 2010: 36).
Kiesolevas protsessi korralduses on neid probleeme suudetud viltida. Eesistumise tegevuskava
ja personalistrateegia kaudu on paigas eesmargid ja loodud konkreetne protsessi korraldus ning
rollide jaotus. Samuti on suurendatud protsessi kontrolli keskse koordineerimise kaudu.
Koordineeritud planeerimine on kaasa toonud osapoolte rahulolu.

Teiseks eesistumispersonali varbamise ja valiku protsessi muutuseks vorreldes avaliku sektori
personalijuhtimise  praktikaga on  ministeeriumite  ainuotsustusdiguse  vdhenemine.
Ministeeriumitele on jdetud detsentraliseeritud otsustusdigust esiteks kogu sisuekspertide
virbamise ja valiku juures ning to6riihma juhtide ja asejuhtide varbamise protsessis. Todrithma
personali valikul on ministeeriumitel osaline otsustusdigust, kuid protsessi tilesehitus suurendab

vabariigi valitsuse, eesistumiskomisjoni ja koordinatsiooniiiksuse rolli.

Detsentraliseeritud ja tsentraliseeritud korraldusel on moju véarbamise ja valiku tulemusele.
Esiteks tsentraliseeritus tagab iihtse taseme ja neutraalsed otsused toorithmapersonali valikutes,
samas sisuekspertide valikul ja to6rithmade ministeeriumite poolsete valikute tegemisel on
voimalik rohkem arvestada konkreetse rolli eriparaga. Vastavalt on ka 6eldud, et tsentraliseeritud
protsess on parem lhtse tasemega personali leidmiseks ning detsentraliseeritud korraldus aitab

keskenduda konkreetse tookoha eripdrale (Meyer ja Hammerschmid 2010: 457).

Detsentraliseerituse ja tsentraliseerituse muutustega on siiamaani koik ministeeriumid rahul.
Peamise poOhjusena toovad intervjueeritavad vilja, et tegemist on kogu Eesti jaoks olulise
protsessiga, mis toob kaasa iihtse tegutsemise olulisuse. Uks intervjueeritav lisas, et

tsentraliseeritud korraldusega kaasneb keskne rahastus ja sellevorra on olukorda lihtsam ette
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planeerida. Seejuures tuleneb ministeeriumite rahulolu ka sellest, et protsessis on nemad
madratud oma haldusala personali valiku peamisteks vastutajateks. See aga tdhendab, et
tulenevalt ministeeriumite rollist ja eelnevast personalijuhtimise detsentraliseeritud korraldusest
on ministeeriumid seisukohal, et nende poolt valitud kandidaate ei tohiks muuta. Kui aga
edasises protsessis tekivad vastuolud osapoolte vahel siis vdib vidheneda ministeeriumite

rahulolu protsessi autonoomia jaotusega.

Vastuolud voivad tekkida, sest protsessi osapooltel on kandidaatide valikul tdhtsad erinevad
kriteeriumid. Ministeeriumid eelistavad oma haldusala inimesi, kuid eesistumise personalijuhi
eesmirk on leida kdige kompetentsemad kandidaadid. Ministeeriumeid ndhakse kui personali
valiku eest vastutajaid ja selleparast on oluline nende seisukoht. Samas koordinatsiooniiiksuse
eesmark on vilja pakutud kandidaatide seast leida parimad. Seejuures on to6rithma valdkonna
tundmine vdhem oluline, sest tooriihmajuhtidel on tegevusel toeks sisueksperdid. Salve
soelumisel on oluline arvestada erinevate poolte huvidega ja vastavalt olla valmis lisahindamisi

labi viima, mida praegust on tihe valikuna arvestatud.

Vastuolud kandidaatide valikul oleks kdige digem lahendada 14bi kandidaatide lisahindamise ja
sellesse peaks olema kaasatud molemad pooled. Eesistumise koordinatsiooniiiksus saaks
analiiiisida, kas ministeeriumite pakutud Kkriteeriumitele mitte vastavad kandidaadid sobivad ja
on edaspidi vOimelised koolituste kaudu piisavalt arenema. Samas ministeeriumid peaksid
vajadusel rohkem tutvuma viljastpoolt nende haldusala pakutud kandidaatidega. Praeguses
seisus ministeeriumid teavad oma to6tajaid ning eelistavad oma haldusala inimesi.
Lisahindamise ja kandidaatidega tutvumise kaudu oleks lihtsam jouda {ihistele otsustele
soelumise tulemuste osas. Kindlasti on edasises valikute tegemises oluline koordineerimise
Onnestumine ja protsessi planeerimise kédigus vilja kujunenud vorgustikud saavad kaasa aidata

tihistele seisukohtadele joudmisele.

Lisaks on mottekohaks see, et kas protsessile tuleks kasuks viia 1dbi iileiildist kandidaatide
vordlust. Praegu on lahtekohaks, et kui ministeeriumites on olemas vajalik kompetentne personal
siis el ole vajalik protsessi sisse tuua teisi kandidaate. Samas kui véljastpoolt ministeeriume on
protsessis valmis osalema suurema juhtimiskogemusega kandidaadid siis voib kaaluda
ministeeriumite  kandidaatidele alternatiivide leidmist. Selles on aga oluline roll
koordinatsiooniiiksusel, sest ministeeriumid ei ole neutraalsed ja eelistavad oma haldusala

inimesi.
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Teist korda analiiiisitakse tsentraalselt kandidaate parast ministeeriumite 16plike valikute
tegemist. Ministeeriumites ollakse {ihel meelel, et eesistumiskomisjoni 1oplike valikute tegemine
ei tohiks viljavalitud kandidaate muuta. See tdhendab, et kuigi valikute kinnitamine on
korraldatud tsentraalselt, siis ministeeriumite ndgemuses toimub 16plik kandidaatide madramine
ikkagi detsentraliseeritult. Koordinatsiooniiiksuse jaoks on aga oluline analiiiisida, kas
prioriteetsete toorithmade juhid on ka suurimate juhtimiskompetentsidega. Seejuures voivad
vastuolud tekkida vastavalt sellele, milliseid kriteeriume otsustavad ministeeriumid kandidaatide
madramisel kasutada. Kui ministeeriumite kandidaatide jagunemine toimub teemavaldkondade
pohjal siis tekib positsioonide méaaratlemisel erinevaid arvamusi. Vastuolude véltimiseks oleks

mdistlik valikute tegemise kriteeriumid keskselt 1ébi arutada.

Tulenevalt vorgustike pdhisest koordineerimisest ja iildisest ministeeriumite detsentraliseeritud
otsustusodigusest on ministeeriumid ldhenenud protsessile pigem detsentraliseeritult. Samas voib
olla wvajalik parimate kandidaatide leidmiseks ministeeriumite otsustusdigust véhendada.
Muudatuste ldbiviimisel tuleks kasuks lisahindamiste korraldamine, et oleks parem kandidaatide
vahelist vordlust 14bi viia. Tulenevalt vorgustike pdhisest koordineerimisest peaks vajalikud

otsused tegema kooskdlas erinevate osapooltega.

Magistritod kolmandaks eesmairgiks on vélja tuua véirbamise ja valiku protsessi analiilisis iiles
kerkinud probleemid. Esiteks on praegusel hetkel ebaselge keskne rahastus. Virbamise ja valiku
protsessis mojutab keskne rahastus, kui palju toetakse ministeeriumeid sisuekspertide personali
tagamisel. On oluline mdelda, kuidas ja millistel hetkedel oleks vajalik kontrollida vajalike
teemavaldkondade kaetust, sest ministeeriumitel voib tekkida vajaliku personali rahastamisega
probleeme. Hammerschmid et al. (2006: 8) tdhtsustab just detsentraliseeritud personalikorralduse

juures koordineerimise olulisust ja jirelevalve olemasolu protsessi ile.

Lisaks tuleneb kesksest rahastusest motivatsioonipakettide sisu, mis on vdimalik personalile
pakkuda. Sellega on seotud analiiiisis védlja tulnud teine probleem, et kandidaadid vdivad loobuda
protsessis osalemast. Salve analiilisi esmamulje on, et vajalikud kandidaadid on olemas. Loplik
kandidaatide tase selguv aga salve sdoelumise kiigus, sest praegust ei pruugi koik kandidaadid
vajalikele kriteeriumitele vastata. Lisaks on tegemist pika ettevalmistus protsessiga ja
kandidaadid voivad loobuda protsessis osalemast. Rolli mingivad ka kandidaatidele pakutavad
motivatsioonipaketid, mida praegust vilja tootatakse. Eesistumispersonali vastutus on suur ja
vastavalt on nende motiveerimine oluline. Eesistumise protsessi ldhenedes vdivas kandidaadid

loobuda protsessis osalemast, sest tegelik olukord tooiilesannete ja hiivede osas ei vasta nende
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ootusele. Vastavalt peab olema valmis leidma uusi kandidaate salve jaanud kandidaatide seast

vO0i korraldama avaliku konkursi.

Muudatused, mis eesistumispersonali varbamise ja Vvaliku protsessi autonoomias ja
koordineerimises sisse toodi langevad kokku Eesti avaliku sektori personalijuhtimise Valge ja
Rohelise raamatu eesmérkidega avaliku teenistuse personalijuhtimise tsentraliseeritust ja
koordineerimist tugevdada. Eesistumise ettevalmistamine voib olla Gppimisprotsess avalikus
sektoris, kuidas toimima saada iihtset personalistrateegiat. Eesistumispersonali vidrbamise ja
valiku tugevuseks on koordineerimise korraldus, kus on suudetud paika panna protsessi
juhtimise jagunemine. Protsessi vastuolud tulevad detsentraliseeritud ja tsentraliseeritud
otsustusdiguse iiheacgsest kasutamisest, mis voimaldab valikute tegemisel erinevatel osapooltel

votta erinevaid seisukohti Iopptulemuse osas.

Magistrit66 analiiiisi fookuses oli autonoomia ja koordineerimise korralduse valikute moju Eesti
ELi Noukogu eesistumispersonali vdrbamisel ja valikul kompetentsete inimeste leidmisele.
Lébiviidud analiiiisi pohjal saab 6elda, et sisse toodud erinevused vorreldes personalijuhtimise
igapdevase praktikaga mojutavad protsessi tulemust. Paika pandud koordineerimine aitab
protsessi iihtset korraldust kontrollida, on pannud protsessi piisava ajalise varuga todle ja
mdjutab kandidaatide valikut 14bi organisatsioonide vahelise personali doonorluse korraldamise.
Tsentraliseeritud otsustamisel on tdendoliselt moju kandidaatide valikule, kuigi pracguse seisuga
el saa lopptulemust teada. Olemasolev korraldus tekitab kogu kandidaatide vahel vordluse ja

selle kaudu néeb &ra kohad, kus on vajalik ministeeriumite poolset valikut muuta.
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Kokkuvote

2018. aasta esimeses pooles tuleb Eestil korraldada ELi Noukogu eesistumist, mis tdhendab suuri
véljakutseid Eesti avalikule sektorile. Seejuures on ettevalmistuse korraldamise iiheks jargnevaks
tegevuseks eesistumispersonali viarbamine ja valik. Protsess puudutab laiemalt avalikku sektori
personalijuhtimise praktikat, kus tegevus toimub detsentraliseeritult ja vihese asutuste vahelise
koordineerimisega. Seetdttu on vajalik muutus, mis tugevdaks iihtse protsessi korraldamist.
Eesistumise ettevalmistuse plaanide kohaselt on vajalik personalijuhtimise korraldus, mis on
tavapérasest tsentraliseeritum ja koordineeritum. Magistritod uurimisteema oli Eesti Euroopa

Liidu eesistumiseks ettevalmistumisel vajaliku personali viarbamise ja valiku korraldus.

Magistritod eesmadrgiks oli analiiisida, kuidas eesistumispersonali vérbamise ja valiku
korraldusega kaasnevad ministeeriumite autonoomia ning koordineerimise muutused toimima
hakkavad. T66 teoreetiline raamistik analiilisis vdrbamise ja valiku korraldamisega kaasnevaid
valikuid protsessi etappide, autonoomia ja koordineerimise valdkondades. Koordineerimise
korraldus ja autonoomia jagunemine panevad paika, kes protsessi juhib ja millised
otsustusdigused protsessis osalejatel on. Selleraames on vdimalik eristada vorgustiku pdhist
koordineerimist ja sellega seostuvat detsentraliseeritud korraldust v&i vastupidi hierarhilist

koordineerimist koos rohkem tsentraliseeritud protsessi korraldusega.

Empiirilise analiitisi 1dbiviimiseks kasutati t60s dokumendianaliiiisi ja poolstruktureeritud
intervjuusid. Dokumendianaliitisi kaudu saadi iilevaade viarbamise ja valiku korralduse
plaanidest ning poolstruktureeritud intervjuud andsid {ilevaate osapoolte tegevusest ja
nidgemusest. Analiiiis pohjal saab delda, et protsessi korraldamise etapid on paigas ning siisteemi
on sisse toodud rohkem tsentraalsemat otsustamist ning koordineerimist on tugevdatud peamiselt

vorgustiku aga ka hierarhia koordineerimisinstrumentidega.

Koordineerimise juures on aluseks voetud Eesti EL asjade koordineerimise korraldus ja sellest

tulenevalt on domineerivam vorgustike pohine koordineerimine. EL asjade koordineerimise
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pOhjal iilesehitatud struktuur andis pohja koost6d toimimisele. Koordineerimisele on kaasa
aidanud nii protsessi olulisus kui ka piisav ajaline varu protsessi toimimisel. Intervjuude pShjal
saab Oelda, et koordinatsioon on toimunud hésti ja osapooled on rahul. Edasises tegevuses on
oluline roll koordineerimisel, et korraldada salve sdelumise ja valikute tegemine. Keskne
koordineerimine mojutab otseselt kandidaatide valikut 14bi ministeeriumite ja pShiseaduslike

institutsioonide vahelise personali doonorluse korraldamise.

Eesistumispersonali virbamise ja valiku protsessis on olemas nii tsentraliseeritud kui ka
detsentraliseeritud korraldust. Seejuures voOrgustike pdhine koordinatsioon suurendab
detsentraliseeritud otsustusdiguse olulisust ja tdhtsustatakse ministeeriumite vastutust personali
valikul. Samas tsentraliseerituse suurenemine toob ministeeriumitele laiema kandidaatide valiku
ja eesistumise koordineerimisiiksus kontrollib, et kdik kandidaadid wvastaksid vajalikule

kompetentside tasemele.

Vastuolud voivad tekkida salve soelumisel voi 10plike valikute tegemisel kui erinevad
ministeeriumite ja eesistumise koorinatsiooniiiksuse ndgemused soovitud personalist. Kuigi
otseselt ei ole ministeeriumites omapoolseid kriteeriume paika pandud siis on nende soov, et
toorithma juhtidel ja asejuhtidel oleks eelnev teadmine t66rithma valdkonnast. Intervjueeritavad
soovivad eelkdige ndha oma haldusala inimesi valituks saamas. Samas leiab
koordineerimisiiksuse esindaja, et toorithma juhi jaoks on olulised teised kompetentsid ja sellest
lahtuvalt on olulisemaid kriteeriume kui erialased teadmised. Selles olukorras on vdimalik, et
salve sdelumise kaigus leidub paremaid kandidaate ja valikul tekib vastuolu, milliseid kandidaate
eelistada. Osapoolte ndgemuste vastuolude laheduseks oleks vajalik hindamismeetodite

kasutamine, et saada parim iilevaade kandidaatide kompetentsidest.

Probleemid, mis protsessis vilja toodi olid peamiselt seotud muutustega, mis voivad protsessi
pika planeerimise jooksul esineda. Ainuke protsessi planeerimist puudutav probleem on seotud
sisuekspertide rahastamisega. Kuna see on korraldatud detsentraliseeritult siis on sealne rahatus
ministeeriumitel iiksi keeruline Katta. Keskselt on vOoimalus ministeeriume toetada ja vajadusel
ka rahastust pakkuda, kuid parema iilevaate saamiseks tuleks kasuks keskselt kontrollida

sisuekspertide varbamise ja valiku tulemusena on vajalikud kohad kaetud.

Seniste plaanide, tegevuste ja seisukohtade pdhjal saab oOelda, et koordineeritud ja
tsentraliseeritud ldhenemine aitab tugevdada eesistumispersonali virbamisel ja valikul
kompetentsete kandidaatide leidmist. Koordineerimine ja tsentraliseerituse suurendamine toob

kandidaatide valiku juurde rohkem osapooli ja laiendab kandidaatide hulka. Koordineerimise
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kaudu on varakult hakatud varbamise ja valiku protsessi planeerima, mis aitab parimate valikute
tegemisele kaasa. Oluline on, et viljapakutud siisteem kaasab kogu avalikust sektorist koige
suurema  juhtimiskompetentsiga inimesi.  Koordineerimine aitab jagada kandidaate
ministeeriumite vahel ja tsentraliseeritud korralduse eesmiark on vaadata, et koige

kompetentsemad kandidaadid jouaks kodige olulisemate téoriihmade etteotsa.
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Summary

Personnel recruitment and selection for the Estonian Presidency of the Council of the

European Union

Estonia is appointed to the position of Presidency of the Council of the European Union for the
first time in the first half of 2018. This gives Estonia new responsibilities and experiences. To
succeed in this position Estonia has started the preparation process which also includes needed
personnel recruitment and selection. The aim of this Master’s thesis is to analyze the preparation
of personnel recruitment and selection for the EU Presidency. Thesis is focused on the changes
in public sector human resource management practices. Main goal is to bring out recruitment and

selection system possible problems and inconsistencies.

Master thesis main research question is: what choices need to be made in personnel recruitment

and selection for the Estonian Presidency to ensure coordination and competent personnel?

Personnel recruitment and selection for EU Presidency is related to the scientific literature of
recruitment and selection, public organizations autonomy and coordination between public sector
organizations. First recruitment and selection literature analyses, what kind of phases should the
process contain. Autonomy determines public organizations roles and decision-making power.
Thirdly coordination determines how process is leaded and how the process between different

organizations is connected. These three topics affect the chosen personnel.

The importance of EU Presidency has brought along the decision to arrange recruitment and
selection coordination and autonomy distribution differently from Estonian human resource
management practice. In previous literature Estonian HRM has been described as decentralized
and with low coordination. Author made a case study to analyze how the changes affect the
process and how the process will be performed. Research methods were document analysis and
semi-structured interviews with Estonian ministers and presidency head of human resources

about the recruitment and selection process.
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Coordination system is based on Estonia EU coordination system and network mechanism is
dominating. Main instruments in coordination are information change systems, coordination
bodies and collective decision making. Coordination is also working through hierarchical
coordination through coordination unit control of process. One important reason for good

coordination operation is importance of presidency process for Estonia public sector.

Selected personnel have important roles in presidency performance, but biggest personnel are
needed for chairmanship of the working groups. For presidency Estonia needs to appoint 500
chairman for working groups and 400 experts to support chairman work. EU Presidency working
parties chairman recruitment and selection is divided into three parts. First part ended in 30 April
2015 and before that ministries and other constitutional institutions gathered personnel from their
jurisdiction that matched needed criteria’s. In the second part recruited candidates are analyzed
to sort out the best 500-600 candidates. Process is more centralized because coordination unit
analyzes candidates and commission for Estonia Presidency preparation needs to approve the
selected candidates. In third part the candidates are divided between working groups. First
ministries make their final choice and again coordination unit analyses ministries selection. Final

results need to be approved by commission for Estonia Presidency preparation and government.

Selection process for working groups chairman is more centralized than Estonian HRM
practices. More centralized organization may result in inconsistencies when candidates are
selected, because ministries prefer candidates within their administrative field, but coordination
unit needs to ensure that candidates have the needed competences. Because of different levels of
decision-making power these inconsistencies may influence chosen personnel. For finding out

best candidates more assessment could be useful.

In experts recruitment and selection there is no changes in HRM and ministers have
decentralized decision making rights. But overall process had influenced experts’ selection and
most of ministers have decided to follow in some part the same process that has been designed

for working groups chairman.

Problems for ministries are mainly about the lack of knowing what might happen before the
2018. Interviewees were concerned, what to do when selected candidates decide to not be part of
the process or new topics arise in EU and selected workers are not prepared for that. Also two
ministries were concerned about the attitudes of the people who are not selected through the
process, but have to continue working in public sector and ma encounter motivation drop. Main

problem about the recruitment and selection process is the central funding.
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From the interviews the main understanding right now is that planned process for recruitment
and selection will give good results. Ministries are pleased with the change in anatomy and
coordination process. Coordination has been working well and all the ministries say that they
were able to take part of process planning. In answer to the research question the centralization
and new coordination system contribute to better candidate selection, because coordination helps
to divide candidates between different organizations and centralized decision making helps to
ensure that candidates have equal competences. Inconsistencies may rise because ministries and
coordination unit have different expectation about the criteria’s that candidates should have. As a

suggestion author sees that it is important to think about managing candidates’ assessment.
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Lisa 2 - Pool-struktureeritud intervjuude teemad

Ministeeriumid

1. Ministeeriumite iilesanded virbamise ja valiku protsessis

1.1 Ministeeriumis valdkonnas vérvatava personali hulk.

1.2 Ministeeriumi siseselt eesistumispersonali viarbamise ja valiku planeerimisega
tegelevad osakonnad.

Tooriihmad

1.3 Uldpilt olemasolevast personalist ja vdimalikest kandidaatidest.

1.4 Ministeeriumile méératud tilesannete — salve tditmine, salve sdelumine, esmaste
valikute tegemine, vajadusel avalikus konkursis valikute tegemine — planeerimine ja
korraldus.

1.5 Toimetulek ja voimalikud probleemid.

Sisueksperdid

1.6 Uldpilt olemasolevast personalist ja vdimalikest kandidaatidest.

1.7 Sisuekspertide varbamise ja valiku protsessi planeerimine

- Kandidaatide leidmine, pakkumise levitamine, valikute tegemine, kompetentside
hindamine.

1.8 Mida on tehtud?

1.9 Toimetulek ja voimalikud probleemid.

2. Paraleerid teistes valdkondades personali virbamise ja valikuga

2.1 Protsessi erinevused ja eripdra ministeeriumi personali varbamise ja valiku praktikast.

3. Protsessi toojaotus

3.1 Rahulolu eesistumispersonali virbamise ja valiku protsessi tddjaotusega ja
ministeeriumite rolliga protsessis.
3.2 Protsessi planeerimise korraldus ja rahulolu sellega.

3.3 Protsessi kooskdlastuse toimumine erinevate poolte vahel.
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3.4 Ministeeriumite kaasatus planeerimisse.

3.5 Suhtumine vérbamise ja valiku etappidesse, milles ministeerium ei otsusta
(kompetentside midramine, 10plik otsustamine). Kas v3ib jddb puudu ministeeriumite
vajaduste arvestamisest?

4. Hinnang

4.1 Hinnang eesistumispersonali varbamise ja valiku protsessi korraldusele ja vajaliku
personali leidmise dnnestumisele.

4.2 Toorihmade voi sisuekspertide personali varbamise ja valiku korralduse erinevused
Millist 1ahenemist eelistatakse ja mis on selle tugevused?

4.3 Vajalikud tdiendused protsessi korralduses.

Eesistumise koordinatsiooniiiksus

1. Virbamise ja valiku protsessi planeerimine

1.1 Protsessi iilesehitus ja planeerimise osapooled.
1.2 Koostdo korraldus planeerimise juures.
1.3 Erinevate poolte ndgemuste arvestamine.

2. Virbamise ja valiku protsessi etappide toimumine

2.1 Tagasiside salve koostamise kohta.

2.2 Edasine salve sdelumine- ootused ja plaanid.

2.3 Doonorlus ja viljastpoolt ministeeriume kandidaatide protsessi kaasamine.

2.4 Loplike valikute tegemine- korraldus ja keskne analiiiis.

2.5 Ootused virbamise ja valiku protsessile sisuekspertide puhul? Kui palju on
planeeritud ministeeriumite tegevust kontrollida? Vajadusel moeldud protsessi
sekkumisele?

3. Too6jaotus ja koordinatsioon

3.1 Otsustusoiguse jagunemine erinevate osapoolte vahel ja selle moju.
3.2 Vastuolud kandidaatide valikus.
3.3 Valikute tegemisel otsuste lédbiarutamine.
3.4 Koordinatsiooniiiksuse roll protsessis.
4. Hinnang
4.1 Hinnang protsessi edukusele kompetentse personali leidmisel.

4.2 Protsessis probleemid voi riskid.
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