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Liihikokkuvote

Magistrito6 eesmargiks on kaardistada ja analiiiisida Eesti to6andjate hoiakuid avaliku ja
erasektori todtajate suhtes ning uurida nende hoiakute mdju viarbamisprotsessis todtajate valikul.
Magistritod teoreetiline raamistik hdlmab endas lilevaadet era- ja avaliku sektori todtajate
erinevustest erialase kirjanduse pdhjal ja késitleb erinevaid viljakujunenud hoiakuid. Lisaks
annab o6 iilevaate virbamisest avalikus ja erasektoris ning toob vilja erinevused
varbamisprotsessis. Magistriod empiiriline osa uurib erinevaid kujunenud hoiakuid Eesti
tooandjate seas, tuginedes 213 vastajaga (vastamismadr 62,6%) struktureeritud kiisimustikule
avaliku ja erasektori tootajate seas, kes oma t00s personali vidrbamise ja valikuga kokku
puutuvad ning 6 poolstruktureeritud intervjuule. Magistritoost ndhtub, et Eesti todandjate
hinnangul on erasektoris tootavad inimesed rohkem tulemustele orienteeritud ja A&rilise
motlemisega ning neile  on iseloomulikumaks vilised motivatsioonitegurid (palk,
boonussiisteemid, karjddrivoimalused). Avaliku sektori todtajad hindavad todandjate silmis
kdrgemalt kindlustunnet ja stabiilsust tod6koha suhtes, on motiveeritud pigem sisemiste ajendite
poolt (huvitav ja viljakutseid pakkuv t66, arenemisvdimalused, tunnustamine, soov panustada
ithiskonna heaolusse) ning ei ole nii riskialtid. Virbamisprotsesside vordlemisel selgub, et
avaliku sektori vdarbamisel on biirokraatiat, kriteeriume ja protseduure rohkem ning erasektorist
erinevaks teevad protsessi moned seadustest tulenevad kohustused (avalik konkurss,
tagasisidestamine), kuid ei ole vdga suuri pohimottelisi erinevusi sektorite vahel. Analiiiisi
tulemusel selgub, et tooandjad eelistavad varbamisel pigem sama sektori tdokogemusega inimesi
ja et kujunenud hoiakud omavad moju tootajate valikule. Lisaks selgub, et t66joud ei liigu
praegusel hetkel piisavalt kahe sektori vahel. Magistritod pohjal tuleks rohkem mdelda
voimalustele soodustada roteerumist kahe sektori vahel ja olla tootajate varbamisel paindlikum

ning avatud.

Votmeméoisted: hoiakud, virbamine, avalik sektor, erasektor, to6tajad.
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Sissejuhatus

Tanapdeva majanduslikus olukorras ja tdoturu situatsioonis, kus hiid spetsialiste on keeruline
leida ja hoida, on ldbimdeldud véarbamisprotsess madadrava tdhtsusega organisatsiooni
jatkusuutlikkuse seisukohalt. Viimastel aastatel on Eesti meedias kajastatud erinevaid
toojoupuudust késitlevaid arvamusartikleid, mis muuhulgas rohutavad, et itha enam suureneb
konkurents t60jou osas ka era- ja avaliku sektori vahel. Tootajate puudust tunneb 58% Eesti
tooandjatest (Palgainfo Agentuur 2014) ja avaliku sektori todtajad on varasemast rohkem avatud
erasektori toopakkumistele (TNS Emor 2013). Konkurentsi soodustab positsioonisiisteemi
rakendamine (Rahandusministeerium 2013, 9), mis vdimaldab avalikul sektoril lihtsamini
erasektorist inimesi vérvata. Spetsialistide virbamisel tuleb Eestis nii avalikus kui erasektoris
arvestada viikeriigi kontseptsiooniga, mis tdhendab, et viikeriikides on inim-, finants- ja
materiaalsed ressursid piiratud ning viike elanike arv tdhendab ka viikest inimpotentsiaali ja

sageli kitsamat t66jou oskuste ulatust (Rahandusministeerium 2013, 9; Randma-Liiv 2002).

Otsustajaks vdrbamis- ja valikuprotsessis on tiha enam tddotsija ning tddandjad piihendavad
seetottu rohkem aega oma organisatsiooni maine kujundamisele ning motlevad 14bi, mida neil on
organisatsioonina tootajale pakkuda. On vilja toodud, et palgarddkimistel on joupositsioon
kaldunud toootsija poolele. Avalik sektor ei tohiks muutuda palgakasvu osas vedajaks, kuid
samas on oluline sdilitada konkurentsivdimeline palk erasektori palkadega vdrreldes. Praeguses
olukorras on avalikul sektoril vajalik teha antud osas korrektsioone (Eesti Pank 2014). Eesti
personalijuhtimise liheks suureks véljakutseks praegu ja tulevikus on see, et todandjatel tuleb iiha
enam leida viise, kuidas ennast todotsijate jaoks atraktiivsemaks teha. Motivatsioon toGtamiseks
tuleb kiill inimese seest, aga td6andja saab luua keskkonna, mis toetab inimese motivatsiooni

antud ettevottesse vOi asutusse todle asuda ja seal pithendunult to6tada.

Tootajate varbamine on protsess, mille eesmérk on leida sobiva kvalifikatsiooni ja omadustega
kandideerijad ametikohtadele. Labimdeldud varbamisprotsess loob voimalused parema tulemuse
saavutamiseks. Valiku kdigus hinnatakse ametikohale kandideerijaid, eesmirgiga valida nende

seast vilja sobivaim. Valiku tegemisel ldhtutakse erinevatest aspektidest nagu eelnev



tookogemus, erialane haridus, motivatsioon, isikuomadused, palgaootuste vastavus, sobivus juhi

ja meeskonnaga jms. Kui palju méangib aga otsustamisel rolli eelnev to6kogemus samas sektoris?

Toéoandjate ootused on kiill viiga erinevad, kuid Eesti juhtivates meediaviljaannetes (nt Aripdev
2013, Delfi Arileht 2013) kajastatu pdohjal voib arvata, et erasektorisse palgatakse
ettevaatlikkusega inimesi avalikust sektorist, kuna arvatakse, et pikalt avalikus sektoris
tootanutel puudub iseseisvus ja initsiatiiv ning nad on vihem tulemustele orienteeritud.
Erasektori to6tajad on valmis kiiremini reageerima ja nad ei ole niivord enda t6616igus kinni kui
avalikus sektoris todtajad (Delfi Arileht 2013). Samuti peetakse todkultuuri avalikus sektoris
niivord erinevaks, et pikalt avalikus sektoris todtanud inimestel on raske erasektori kiire tempoga
kohaneda (Aripdev 2013). Kiesoleval aastal uuris Palgainfo Agentuur td6andjate hinnangul toole
kandideerijale kasuks ja kahjuks tulevaid taustandmeid. Selles uuringus osalenutest 32% leidis,
et pigem ei tule kandideerimisel kasuks peamiselt riigi vOi kohaliku omavalitsuse asutuses
tootamine (Palgainfo Agentuur 2013). Siinkohal tekib kiisimus, kas tegemist on iiksikute

tooandjate tildistatud hoiakutega voi on need tdepoolest Eesti tooandjate seas valitsevad hoiakud.

Kéesoleva magistritdo eesmargiks on kaardistada ja analiiiisida Eesti to6andjate hoiakuid avaliku
ja erasektori tooOtajate suhtes ning uurida nende hoiakute moju virbamisprotsessis todtajate
valikul. Antud magistritoo kontekstis on avaliku sektori all mdeldud valitsusasutusi ja nende
hallatavaid asutusi. Magistritdo teoreetiline raamistik holmab endas iilevaadet era- ja avaliku
sektori tOOtajate erinevustest erialase kirjanduse pdohjal ja késitleb nende pohjal erinevaid
véljakujunenud hoiakuid. Empiirilises o0sas selgitatakse kvantitatiivset ja kvalitatiivset
analiilisimeetodit kasutades vilja, kas need hoiakud on valitsevad Eesti tddandjate seas ja milline
on nende mdju varbamisprotsessis valiku tegemisel. Samuti uurib autor, kui avatud on Eesti
todandjad varbama inimesi erinevatest sektoritest. Antud magistrit6é annab mdtlemisainet Eesti
tooandjatele nii avalikus kui erasektoris, kes konkureerivad iiha tihedamalt t66j0u pérast.
Labiviidud uurimus loob lisavéirtust ka teoreetilisele késitlusele, sest sel teemal on Eesti

kontekstis 14bi viidud viahe uurimusi.

Autor tdnab koiki intervjuudes osalenuid ja kiisimustikule vastajaid olulise panuse eest uurimuse

valmimisele.



1. HOIAKUD AVALIKU JA ERASEKTORI TOOTAJATE SUHTES

1.1. Hoiakute moiste ja moju

Hoiakud on iildised soosivad vOi mittesoosivad hinnangud erinevate sotsiaalsete objektide
(inimesed, ndhtused, poliitikad) suhtes (Greenwald et. al 1995, 7). Hoiak viitab indiviidi
kalduvusele anda konkreetsele isikule voi iiksusele soosiv v0i mittesoosiv hinnang ning
véljendub tavaliselt kognitiivse, afektiivse voi kditumusliku reaktsioonina. Hoiak voib baseeruda
ka stereotiitipidel (Cohen & Reed 2006, 8) ning sellest tulenevad reageeringud voivad seejuures
olla hoiaku kandja jaoks teadlikud kui teadvustamata (Eagly & Chaiken 2007, 583). Hoiakud
voivad aja jooksul muutuda, secoses objekti limberhindamisega, uue kogemusega, indiviidi
uskumuste, eesmarkide voi konteksti muutumisega (Cohen & Reed 2006, 3). Kuna hoiakut
késitletakse ka hinnangu andmisena teisele inimesele (ibid. 2006, 8), siis sellest tulenevalt saab

hoiakute moju késitleda ka tootajate varbamisel ja valiku tegemisel.

Tanu avaliku ja erasektori erinevatele eesmairkidele ja toimimispohimotetele, on iihiskonnas
vélja kujunenud hoiakud erinevates sektorites to6tamise kohta. Organisatsiooni tasemel on vilja
toodud, et avaliku sektori organisatsioonid on iildiselt rangemalt struktureeritud, suurt rdhku
pannakse erinevatele protseduurireeglitele ja standardiseerimisele ning seetdttu on nad oma
loomult biirokraatlikumad. Erasektor on seevastu konkurentsile suunatud ja paindlikum ning seal
valitseb vihem avalikule sektorile omaseid protseduurireegleid, kuna eraettevotte edukus soltub

valmisolekust kliendi ja turu vajadustele kiirelt reageerida. (Aryee 1992, 74)

Van de Walle (2004) jéargi ei pruugi negatiivsed hinnangud avalikule sektorile alati pohineda
faktidel ja kogemustel, vaid paljuski iihiskonnas véljakujunenud hoiakutel. Avaliku sektori
negatiivse maine puhul on tegemist iildise hoiakuga ehk kui rddkida konkreetsetest inimestest,
asutustest vOi institutsioonidest, siis on kuvand iildjuhul hoopis positiivsem. Negatiivne
suhtumine ja hinnang avaliku sektori poolt osutatavatele teenustele ei ole samuti seotud
konkreetse teenuse kvaliteediga, vaid seda suhtumist mdjutab tdsiasi, et tegemist on just avaliku

sektori poolt osutatava teenusega. Negatiivsed hoiakud on aja jooksul mojunud kahjustavalt
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avaliku sektori mainele ning samuti mojutavad antud hoiakud negatiivselt avalikus sektoris

tootavate inimeste toomotivatsiooni (Perry & Porter 1982, 93).

Tulenevalt era ja avaliku sektori erinevustest on autorid vilja toonud erinevad hoiakuid avaliku
ja erasektori tootajate kohta, mida kisitletakse jargnevates alapeatiikkides. Kuna suurem osa

kirjandusest keskendub just avalikus sektoris tootajatele, siis on ka antud t66 rShuasetus vastav.

1.2 Tulemustele orienteeritus ja driline motlemine

Alates 1980 aastatest on avalik sektor kogu maailmas olnud tugeva surve all seoses tdhususe ja
tulemuslikkuse parandamisega. Sellest ldhtuvalt kujunes vidlja uue avaliku halduse juhtimise
kontseptsioon ehk New Public Management (NPM), mille suureks eesmargiks oli edendada
tulemustele orienteeritud tookultuuri, vdhendamaks biirokraatiat ja sellest tulenevat
ebaefektiivsust avalikus sektoris. Tdnu NPM‘ile on muutunud ka avaliku sektori

personalijuhtimine sarnasemaks erasektorile. (Hays & Plagens 2002, 334)

Avaliku sektori organisatsioonid on jérjest rohkem hakanud mdtlema sellele, kuidas mdodta
tulemusi ja suurendada produktiivust. Uheks peamiseks meetodiks on olnud tulemusjuhtimise
rakendamine, sh tulemustasustamine (Mann 2006, 37). Paraku on avalikus sektoris eesmaérgid
mittemateriaalsed, vastuolulised ja ebaméddrased ning neid on raske jélgida ja kvantitatiivselt
hinnata (Rainey & Bozemann 2000, 451-452). Samuti on hindamissiisteemid tihti vastakad ning
puudub selge iilevaade, milline osa t6ost on kdige rohkem voi vdhem oluline (Randma-Liiv
2005; Buchanan 1974, 343 viidatud Baarsbul & Wilderom 2011 kaudu, 985; Perry & Porter
1982, 95). Seetdttu voib Oelda, et vaatamata NPM'1 laialdasele levikule ei ole avalik ja erasektor
tulemusjuhtimise ja &drilise motlemise osas siiski {ihesugusteks muutunud. Avaliku sektori
véirtused ja printsiibid on mdnevorra erinevad erasektori omadest. Lisaks tulemuslikkusele ja
efektiivsusele on avalikus sektoris tdotaja jaoks olulised ka seaduse austamine, iihiskonna huvide
teenimine ja demokraatia printsiip. Avalikud teenistujad peavad oma t66s olema erapooletud ja

oiglased ning arvestama eelkdige avaliku huviga. (Demmke & Moilanen 2012, 32)

Erinevused ja sellest tulenevad hoiakud vodivad kanduda edasi ka indiviidi tasandile. Juba
mitukiimmend aastat tagasi toodi teoreetilistes allikates vélja, et avaliku sektori to6tajad ei ole

tooiilesannete tiitmisel niivord paindlikud ja on vorreldes erasektori toGtajatega ettevaatlikumad



ning vihem innovaatilised (Rainey et al. 1976, 241). Avalikus sektori to6tajad ei ole nii tugevalt
tulemustele orienteeritud kui erasektori tootajad. Indiviidid, kes tootavad avalikus sektoris,
vadrtustavad erasektoris toOtajatega vorreldes erinevaid stiimuleid ehk motivatsioonitegureid
(Houston 2000, 725). Toootsijad, kelle jaoks on olulisemad rahalised stiimulid valivad
tootamiseks iildjuhul erasektori tookohad (Lewis ja Frank, 2002, 367; Buelens et. al 2007, 67;
Jurkiewicz et al. 1998, 236; Willem et al. 2010; Peters 2010, 100; Karl & Sutton 1998, 525;
Perry 1982, 94;). On vilja toodud, et erasektoris to6tajad on tookoha valikul ratsionaalsemalt
mdtlevamad (Markovits et al. 2010, 190). Kui erasektoris tootajad peavad t66 puhul kdige
tdhtsamaks head palka, paindlikku téoaega ja teenimisvdimalusi, siis avalikus sektoris tootajad
peavad olulisemaks huvitavat ja arendavat t66d (Karl & Sutton 1998). Stiimulite vahesus avaliku
sektori organisatsioonides meelitab pigem ligi inimesi, kes ei ole huvitatud to6sse iileméddra
panustama (Delfgaauw & Due 2008, 171).

Ettevotted, kus palgasiisteem on tugevalt orienteeritud tulemustele ja konkreetsetele rahalistele
stiimulitele, kutsuvad pigem kandideerima inimesi, kes on oma t66s produktiivsemad (Georgellis
et al. 2010, 476; Delfgaauw & Due 2008, 176). Seetdttu eelistavad vihem produktiivsemad
inimesed tookohta, kus on korgem pohipalk ja vihem tulemustasu komponente (Delfgaauw &
Due 2008, 176). Kui erasektori ettevOtetes on suurem osa tootajatest kasumile ja tulemustele
orienteeritud, siis avalikus sektoris on rohkem teenusele orienteeritud inimesi (Crewson 1997,
515). Seetdttu tdi Crewson vilja, et avalikus sektoris on produktiivsemad teenusele orienteeritud

tootajad ning seda tuleks ka todtajate varbamisel silmas pidada.

1.3 Kindlustunne ja stabiilsus

Avaliku sektori tookoht on todtaja jaoks kindlam ja turvalisem valik ning seega on avalikus
sektoris tootajate jaoks on kindlustunne olulisem vorreldes teiste sektori totajatega (Demmke &
Moilanen 2012, 48). Metcalfe’i 1989. aastal ldbi viidud uuringust selgus, et avaliku sektori
tootajatele on vorreldes erasektoris tootavate inimestega olulisem kindlus- ja turvatunne t66
suhtes (Lewis & Frank, 2002; Jurkiewicz et al. 1998, 236; Baldwin 1991) ning neid motiveerib
toetav tookeskkond ja stabiilsus (Buelens et al. 2007; Gabris 1995, 40). Kindlustunde all
peetakse silmas tdendosust sdilitada meelepédrane t60 ja stabiilsus viitab pikaajalisele toosuhtele.
(Jurkiewicz et al. 1998, 243). Uldiselt peetakse avalikus sektoris todtamist kindlamaks ja

stabiilsemaks vorreldes erasektoriga ning seetottu eeldatakse, et inimesed, kes avalikus sektoris



tootavad ongi kindlustunnet ja stabiilsust otsivamad. Avaliku sektori ametikohad on
populaarsemad majanduslanguse ajal, sest t66 avalikus sektoris on kindlam (Peters 2010, 87).
Samas on ka autoreid, kes viidavad, et kindlustunne t60 osas ei ole avalikus sektoris tootavate
inimeste jaoks olulisem vorreldes erasektoriga (Karl & Sutton 1998, 523; Newstrom et al. 1976,
71). Eesti niite puhul oli samuti avaliku sektori eelistamisel valdavaks motiiviks tookoha kindlus
ja stabiilsus (TNS Emor, 2013) ning ametnike stabiilsus on viirtusena iilioluline,

tasakaalustamaks poliitilise juhtimise tsiiklilisust (Rahandusministeerium 2013, 22).

Toootsija teeb valiku ldhtudes sellest, mis aspektid talle indiviidi tasemel olulisemad on.
Inimesed, kelle jaoks on olulisim véértus kindlus ja stabiilsus t66 suhtes, valivad suurema
toendosusega t60 avalikus sektoris. Teised, kes védrtustavad enim rahalisi stiimuleid, teevad

otsuse lahtuvalt tootasust ja soltumata sektorist. (Lewis ja Frank 2002, 367)

1.4 Altruistlikud viirtused ja avaliku teenistuse motivatsioon

Avalikus sektoris tootajaid eristab erasektori tootajatest avaliku teenistuse motivatsioon. Avaliku
teenistuse motivatsiooni defineeritakse kui indiviidi altruistlikku soovi teenida avalikku huve,
tthiskonda ja riiki ning seda on iseloomustatud mitmetel viisidel: teenuse eetika, ametikutse,
altruism, aitamisvajadus ning tahe olla kasulik ithiskonnale. (Rainey 1982; Perry & Wise 1990).
Avaliku sektori motivatsiooni seostatakse rohkem avalikus sektoris to0tavate inimesega, Sest
ithelt poolt on avalikus sektoris paremad voimalused teenida iihiskonna huve ja teisalt on korge
avaliku teenistuse motivatsiooni tasemega inimestele avalik sektor todandjana algselt
atraktiivsem (Andersen et al. 2011, 11, Taylor 2010, 1093).

Perry pani aluse skaalale, mis moddab indiviidi avaliku sektori motivatsiooni taset ja mis
sisaldab endas soovi osaleda avaliku poliitika tegemises, avalikku huvi, kaastunnet ning enese-
ohverdamist (Rainey 1982; Perry & Wise 1990). Antud skaala mdddab, kui atraktiivne on
indiviidi jaoks avalikus sektoris to6tamine (Jacobson 2011, 217). Perry ja Wise kohaselt on
korge avaliku teenistuse motivatsiooni tasemega indiviidid tdenéoliselt rohkem piithendunud ja
efektiivsemad avaliku sektori to6tajad ning taluvad rohkem biirokraatiat, mistottu voiks seda
kasutada vahendina todtajate valiku tegemisel (Gabris et al. 1995, 33; Rainey 1982; Perry &
Wise 1990). See tdhendab, et isegi kui erasektori tookoht on tasu ja muude motivatsioonitegurite

poolest paremate tingimustega avaliku sektori tookohast, siis ei vOta tugeva avaliku sektori
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motivatsiooniga todotsija seda endale valikuvariandina (Lynos et al. 2006). Oluline on luua
vastavad motivatsioonisiisteemid, et meelitada ja hoida parimaid to6tajaid (Demmke & Moilanen

2012, 34; Frank & Lewis 2004, 47).

Korgema avaliku teenistuse motivatsiooni tasemega tOGtajad hindavad kdrgemalt mitte-
materiaalseid ehk sisemisi motivatsioonitegureid ning see voib olla samuti pdhjus, miks
inimesed avaliku sektori kasuks otsustavad (Crewson 1997, 504; Giaque et al. 2013, 128; Hays
& Plagens 2002, 342; Wang et al. 2012, 568; Bright 2009, 28; Rainey 1982; Perry & Wise 1990)
Sisemiste motivatsioonitegurite all mdeldakse vdimalust teha huvitavat ja tdhendusrikast t66d,
kus on loodud vdimalused isiklikuks arenguks, tunnustamiseks ja loovuseks. Erasektori tootajate
puhul on seevastu esimesel kohal vilised motivatsioonitegurid nagu palk, boonussiisteemid,
karjadrivoimalused (Frank & Lewis 2004, 43; Aryee 1992; Bright 2009) ja lithemad téopdevad
(Houston 2000). Avaliku sektori tootajate motivatsioonitegurid nagu soov teenida riiki ja
mdjutada olulisi protsesse iihiskonnas, on seejuures pigem olulised tippjuhtidele ja muudele
korgetele ametnikele ja vdhem nendele, kes tdidavad klienditeenindus ja jarelevalvefunktsioone
(Gabris et al. 1995, 40). Kdorgemat avaliku teenistuse motivatsiooni taset on omistatud naistele,
pikema to0staaziga ja korgema haridustasemega avaliku sektori tootajatele. (Giuaque et al. 2013,
127).

Clark ja Willson (1961) tootasid vilja 3 ajendite voi stiimulite liiki avalikus sektoris to6tamise
kohta:

e materiaalne ehk palk ja muud hiived,

e cesmargipdrane ehk voimalus osaleda poliitika kujundamises;

e solidaarne ehk grupikuuluvus, prestiiz, to66st huvitatus. (viidatud Peters 2010, 97 kaudu)

Avaliku sektori tootajad mérkisid eesmérgipirased ajendid oluliseks, samas erasektori tdotajate
puhul oli see skoor viaga madal. Materiaalseid hiivesid hindasid uuringu jargselt korgemalt
erasektori tootajad. (Metcalfe 1989 viidatud Peters 2010 kaudu) Maidani (1991) labiviidud
uuring seevastu leidis, et avalikus sektoris tootajad hindavad korgemalt viliseid
motivatsioonitegureid (ibid) ning {iksikud uuringud on vélja toonud, et sisemiste ja viliste
motivatsioonitegurite poolest ei ole todtajatel markimisvadrseid sektoraalseid erinevusi. (Gabris
et al 1995; Buchanan 1975 viidatud Taylor 2010, 185 kaudu). Uheks kasuks vdib olla see, et
korgema avaliku teenistuse motivatsiooni tasemega todotsija jaoks kergendab erinevate

valikuvoimaluste olemasolu tddkoha valikut. Samas on viélja toodud, et avaliku sektori
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motivatsioon ei pruugi alati médrata todtaja valikut era- voi avaliku sektori kasuks. PShjusteks
voib pidada t66 olemasolu, to6turu pakkumisi ning materiaalseid vajadusi (erasektoris voib leida

kdrgemalt tasustatud t66d samade oskustega) (Bright 2011).

Avaliku teenistuse motivatsiooni kdrval on era- ja avaliku sektori tootajate uurimustes késitletud
ka organisatsioonilise plihendumise mdistet, mida kasutatakse ennustamaks tootajate puudumisi,
t60 tulemuslikkust, lahkumise kavatsust ning teisi erinevaid kditumisi (Liou & Nyhan 1994;
Lyons 2006, 609). Organisatsioonilist pithendumist on kirjeldatud kui jdudu, mis sunnib indiviidi
tegutsema teatud organisatsioonile kasulikul viisil oluliste eesmérkide saavutamiseks (Meyer &
Becker 2004). On vilja toodud, et avaliku sektori to6tajad on organisatsiooniliselt vihem
plihendunud kui erasektoris tootajad ning nende isiklikud eesmirgid ja védértused tihtivad vihem
konkreetse organisatsiooni omadega (Lynos et. al 2006; Goulet & Frank 2002, 206; Rainey et. al
1986, 68). See voib olla tingitud asjaolust, et avaliku sektori eesmirgid on tihtipeale véga
tildised. Korvutades organisatsioonilise  pithendumise kisitlust avaliku teenistuse
motivatsiooniga, vOib tekkida kiisimus, kas avaliku sektori todtaja on pithendunud kindlale
organisatsioonile, kus ta tootab vdi on tema tédmotivatsiooni, pithendumise, rahulolu ja

pikaajalise to0osuhte taga avaliku teenistuse motivatsioon.

Avaliku teenistuse motivatsioon sisaldab endas ka altruistlike védartuste kandmist, mida samuti
omistatakse avaliku sektori tootajatele. On viélja toodud, et avaliku sektori tootajatele on
vorreldes erasektoris tootajatega tdihtsamad altruistlikud viirtused ja soov panustada iihiskonna
heaolusse. Teenides iihiskonda, on rahuldatud indiviidi isiklikud vajadused (Jacobson 2011,
217). Houston (2006) tdi vélja, et avalikus sektoris tootajad osalevad vorreldes erasektoris
to0tajatega suurema toendosusega vabatahtlike organisatsioonide t66s, teevad rahalisi annetusi ja
tegelevad veredoonorlusega. Taylor (2010) uurimus kinnitas samuti, et avaliku ja kolmanda
sektori tootajad on iihiskondlikumalt aktiivsemad. Corey & Garand (2002) jérgi osalevad avaliku

sektori tootajad aktiivsemalt valimistel.

Teisalt on vilja toodud, et tdnapdeva iihiskonnas mingib tookoha valikul todotsija jaoks jarjest
vaiksemat rolli sektor ning pigem on oluliseks indiviidi enda huvide maksimaalne rahuldamine.
Seetottu langeb otsus {ldjuhul tookoha kasuks, mis vdimaldab tdotajale paremaid ja
motiveerivamaid tingimusi. (Lynos et al. 2006, 605) Kaitumuslikult poolelt ja ldhtudes
ratsionaalse valiku teooriast, kalkuleerib indiviid enda jaoks alternatiivsete vdimaluste puhul

kasud ja kulud ning teeb otsuse ldhtudes sellest, milline alternatiiv suurendab vairtust (Perry
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2000, 474). Antud kditumine on ratsionaalne ja inimese enda isiklikest huvidest 1dhtuv ning
lisaks on indiviidide otsused karjdéri osas on mojutatud vdga paljude erinevate faktorite poolt:
isiklikud kogemused, omandatud haridus, eelnev tookogemus, tookohtade saadavus ehk
pakkumised turul ja t66 sisu. Médngus voib olla ka niidelda voi ,,0nnefaktor*. Seega voib juhtuda,
et tookoha valikul on médravaks hoopis peale keskkooli dpitava eriala (juhuslik) valik ja seetdttu
ka erialasele toole minek, tuttava kaudu t66 leidmine voi todkohtade puuduse tdttu esimese
pealtndha sobiva tookoha vastuvotmine. Tookohal jatkamise pohjused vdivad samuti paljuski
erineda sellest, miks antud tookohta esialgselt vastu voeti (tekkinud rutiin, meeldivad

tookaaslased, staatus jms). (Gabris et. al 1995, 39-40)
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2. VARBAMINE JA VALIK AVALIKUS JA ERASEKTORIS

2.1 Viarbamisprotsessi erinevused avalikus sektoris vorreldes erasektoriga

Virbamine ja valik on protsess, mille eesmirk on leida organisatsiooni sobiv ja tédkoha
ndudmistele vastavate kompetentsidega inimene. Kuna hdid spetsialiste keeruline leida ja
motiveerida, seisavad nii erasektori kui avaliku sektori organisatsioonid silmitsi katsumustega
inimeste toOlesaamisel (Lavigna & Hays 2004, 237). Avalikule sektorile on peamiselt ette
heidetud liigset rohu panemist erinevatele protseduuridele ja reeglitele varbamisprotsessis. On
vilja toodud, et vdhene huvi avaliku sektori tookohtade suhtes on pdhjustatud mitmetest
faktoritest: aeglane ning biirokraatlik vérbamisprotsess, kitsas ametikoha maératlus ning
tilemédrased reeglid ja regulatsioonid. (Hays & Plagens 2002, 339-341). Seetdttu peab
personalijuhtimissiisteem olema tasemel ja viarbamine labimdeldud, et hoida ja meelitada talente
avaliku sektori ametikohtadele, sest paljude todotsijate jaoks voib avalik sektor tunduda
tooandjana jdik ning biirokraatlik just vdrbamisprotsessi biirokraatlikkuse tottu. Siinkohal voib
abi olla viarbamisprotsesside paindlikumaks muutmisest, mis teeks todotsija jaoks avaliku sektori

positsioonile kandideerimise mugavamaks (Lavigna & Hays 2004).

Varreldes avaliku sektoriga, on erasektori organisatsioonidel voimalus ja vabadus valida sobiv
kanal ja viis tOOtajate varbamiseks. Erinevuste vdhendamiseks lihtsustatakse itha enam ka
avaliku sektori varbamis- ja valikuprotseduure, viahendatakse sisemisi hierarhiaid, reformitakse
vOi kaotatakse karjddrisiisteeme, toetatakse mobiilsust ja antakse rohkem vastutust vahetutele
juhtidele (Demmke & Moilanen 2012, 11). Kuna virbamissiisteemid on muutunud
paindlikumaks ja erasektorile omasemaks, on avalikus ja erasektoris tootamise erinevused
vihenemas (ibid. 2012, 53). Samas voib tdheldada erisusi védrbamis- ja valikuprotsessis ka
sektorite sees. Nditeks viike- ja suurettevotete virbamisprotsessides on pohiline erinevus
varbamiskanalites, mis viikeettevitete puhul on tihtipeale mitteformaalsed. See tidhendab, et

vérvatakse tuttavate kaudu ega korraldata avalikke konkursse (Carroll et. al 1999). Seetdttu on
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protsessid paindlikumad ja kiiremad ning valiku tegemisel on suur roll tuttavate soovitustel
(Carroll et. al 1999).

Uheks etteheiteks avalikule sektorile on toodud virbamissiisteemi vihest kasutajasdbralikkust.
Liialt biirokraatlik virbamisprotsess venib tihtipeale vdga pikaks tédnu paljudele erinevatele
etappidele ja protseduuridele (kandidatuuri kinnitamine ja analiiiis, testimine, reglementeeritud
intervjueerimise viisid, palju otsustavaid osapooli ja vastutuse hajumine). NPM'i tulemusena on
avaliku sektori personalijuhtimine muutunud detsentraliseeritumaks, mis on andnud asutustele
suurema paindlikkuse ka virbamise libiviimisel. Uksused saavad tinu sellele rohkem ise
otsustada, milliseid kanaleid ja hindamismetoodikat kasutada ning radkida 14bi palga- ja muudes
tootingimustes. (Lavigna & Hays, 2004, 240-247)

Detsentraliseeritud personalijuhtimine vdib teisalt tekitada situatsiooni, kus koostdd asemel
hakkavad asutused omavahel konkureerima parimate tootajate saamiseks (Jarvalt & Randma-
Liiv 2010, 248). Lisaks valitseb suur konkurents erasektori poolt parimate tdodtajate endale
saamiseks. Avaliku sektori viarbamise teeb keerulisemaks ka asjaolu, et jéarjest vdhendatakse
avaliku sektorile omaseid lisahiivesid (Lavigna & Hays 2004, 238). Avalikus sektoris valitsevad
ka rangemad eelarvepiirangud, mis védhendavad rahalisi stiimuleid, pannes avaliku sektori
ebasoodsamasse olukorda erasektoriga vorreldes. Samuti on hakatud avalikku sektorit itha enam
survestatama efektiivsuse suurendamisele ja mootmisele, mis omakorda voib teha sektori

téoandjana vihem atraktiivseks. (ibid.)

To66j0u litkumine avalikust sektorist vilja on raskem kui litkumine avaliku sektori sees. See voib
olla tingitud sellest, et avalik sektor kui tdoandja voib investeerida arengusse ning koolitustesse
valdkondades, mis ei ole vajalikud ega teadvustatud erasektori poolt. See omakorda vdib tekitada
moonutusi todturul laiemalt — kujuneb 16he vajatud oskuste ning olemasolevate oskuste vahel.
(Bekke & Perry et al. 1996) Dilemma on ka selles, et tahetakse efektiivset ja kompetentset
avalikku sektorit, aga samas ei taheta, et avalik sektor konkureeriks erasektoriga parimate

tootajate parast (Peters 2010, 87).

Kokkuvdtteks voib delda, et avaliku ja erasektori virbamismeetodid muutuvad iiha sarnasemaks.
Tootajate leidmiseks peab organisatsioon valiku sobivatest kandidaatidest endale ise tekitama,
kasutades erinevaid kanaleid ja meetodeid ning motiveerides inimesi just nende juurde toole

tulema. Edukaks vidrbamiseks on oluline innovatsioon vérbamisprotsessis, uudsete
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viarbamismeetoditega kaasa minemine ja nende enda jaoks kohandamine. Siiski on vélja toodud,
et avaliku sektori neutraalsus tuleks siilitada ning erasektori matkimine v3ib olla riskantne, kui

ei poorata tahelepanu, et kaks sektorit on siiski erinevad (ibid. 2004, 249).

2.2 Valiku tegemine virbamisprotsessis

Virbamine nii era- kui avalikus sektoris koosneb erinevatest etappidest. Tavapirase
viarbamisprotsessi esimese etapina on oluline miiratleda ndudmised tookohale ja sobivale
kandidaadile. L&htudes ndudmistest pannakse paika valikukriteeriumid, mille alusel 10plik otsus
tehakse. Seejdrel alustatakse otsingutega, kasutades sobivaid kanaleid, eesmérgiga moodustada
valik sobivatest kandidaatidest. Jirgmise etapina toimub kandidaatide hindamine kas
elulookirjelduste, struktureeritud intervjuude voi testide pdhjal ning esmaste taustauuringute
teostamine. Tulemustest 1dhtuvalt minnakse edasi sobivaimate kandidaatidega, kellega toimuvad
juba individuaalsed vestlused ning antakse tagasisidet mittesobivatele. Viimase etapina toimub
veelkord kandidaatide hindamine, valiku tegemine ja sobivale kandidaadile t6&pakkumise
tegemine. (H.-S. Shih et. al 2005, 1551) Valiku tegemisel on tdnapéeval suur roll tehnoloogial,
mis lihtsustab védrbajate t66d. Siinkohal on niiteks vahenditeks telefoni- ja videointervjuud,
internetipohised testid ja tarkvaralahendused, mis lihtsustavad kandidaatide hindamisprotseduure
ja valikut (Anderson 2003, 121).

Valikut saab tegelikkuses vaadelda kui kahepoolset protsessi. Uhelt poolt mdjutavad virbaja
otsust inimest valida intervjueeritava poolt antud vastused kiisimustele ning teisest kiiljest
mojutavad virbaja enda olemus ja suhtumine intervjueeritava otsust antud organisatsiooniga
liituda. (Russo et. al 1997, 604) Valikuprotsessi olemus voib seejuures kujundada todotsija
hoiakuid ning kui meetodeid ei tajuta Giglastena, siis voib sellel olla kandidaadile negatiivne
psiihholoogiline mdju (Anderson, 2004). Valikukriteeriumid saab jagada kahte kategooriasse:
organisatsioonilised ja individuaalsed. Organisatsioonilised kriteeriumid sisaldavad endas
omadusi, mis on annavad lisavédrtust organisatsiooni arengu seisukohalt. Individuaalsed
Kriteeriumid on seotud konkreetse t00koha ndudmistest tulenevate omadustega, mis pannakse
paika juba vérbamise alguses to6koha analiiisil. (Russo et. al 1997, 604) Kuigi valiku tegemisel
lahtutakse iildjuhul kandidaadi kompetentsidest ja oskustest ning seatud valikukriteeriumitest,
siis voib tidiendavalt omada mdju intervjueerija suhtumine ja hinnang kandidaadile iseloomulike

tegurite ja tunnuste suhtes, sh rass, sugu, vanus, rasedus, tilekaalulisus, puue (Macan 2009, 210).
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Kuna valiku tegemisel on roll varbaja suhtumisel eelpool kirjeldatud teguritesse ning hoiakute
puhul on samuti tegemist soosivate vOi mittesoosivate hinnangutega inimeste suhtes (Greenwald
et. al 1995, 7), siis voib eeldada, et eelmises peatiikis késitletud hoiakud omavad samuti mdju

valiku tegemisel.

Erasektoris on valikuprotsess organisatsiooniti erinev ja sOltub personalipoliitikast. Avaliku
sektori valikuprotsess ldhtub teenetepdhisuse printsiibist. Erinevalt patronaaZisiisteemist, mis
tdhendab, et tootajate valik ja edutamine soltub paljuski juhtide suvast voi toimub poliitiliste
eelistuste alusel, rohutab teenetepohine siisteem, et inimese varbamine ja edutamine toimub tema
teadmiste ja oskuste alusel. Teenetepdhist siisteemi hakati kasutama selleks, et kaotada dra
poliitikute ning erakondade “médratud” ametnikud ning muuta seeldbi virbamine
labipaistvamaks ja efektiivsemaks. Kuigi teenetepohine siisteem v3ib tunduda moistlikum, on tal
ka omad puudused. Selle alusel eeldatakse, et inimene on oma viértustest vaba ja neist sdltumatu
ning et loevad ainult inimese oskused, mitte tema veendumused. Samas vdivad
patronaazisiisteemi poolt méédratud inimesed olla rohkem oma “teemas sees” ja piihendunud.
(Peters 2010, 83-84) Teenetepohine siisteem eceldab ka seda, et avaliku sektori toGtajat
motiveerivad rohkem materiaalsed hiived ning et tulemust on voimalik modta odiglaselt ja
adekvaatselt (ibid. 2010, 105-106).
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EMPIIRILINE UURIMUS

3.1 Uurimuse eesmirk

Kéesoleva magistritoé eesmérk on kaardistada ja analiiiisida Eesti tooandjate hoiakuid avaliku ja
erasektori toGtajate suhtes ning uurida nende hoiakute mdju virbamisprotsessis todtajate valikul.
Empiiriline uurimus annab iilevaate, kas teoreetilises osas véljatoodud hoiakud leiavad kinnitust
ka Eesti to0andjate seas. Samuti analiiiisitakse tooandjate huvi ja valmisolekut erinevast sektorist

inimesi to0le virvata ning tuuakse vilja sektoritevahelised erinevused virbamisprotsessis.

Magistrito0 eesmairgist tulenevalt on autor esitanud uurimuskiisimuse: Millised on Eesti
todandjate hoiakud avaliku ja erasektori tootajate suhtes ja kuidas avaldavad need mdju

varbamisprotsessis todtajate valikule?

3.2 Metoodika

Antud magistritoos kasutati kvantitatiivset ja kvalitatiivset uurimust ehk viidi 18bi kombineeritud
andmeanaliiiisi meetodil. Empiiriline uurimuse esimene osa viidi 1dbi elektroonse kiisimustikuna
Google Form abil (vt

Lisa . Kusimustik). Eesti avaliku ja erasektori tddandjate seas, kasutades CV Keskuse andmebaasi
ja isiklikke kontakte. Uuringu valiidsuse suurendamiseks ja hoiakute tdiendava moju uurimiseks,
viidi 1abi poolstruktureeritud 30 minuti kuni 1 tunni pikkused intervjuud kuue juhiga (vt
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Lisa 2. Intervjuu kiisimused ja Lisa 3. Intervjueeritavate nimekiri).

Empiirilise uurimuse andmete kogumiseks kasutati ankeetkiisimustiku (vt

Lisa . Kusimustik), mis koosnes 13 viitest era- ja avaliku sektori tootajate kohta, millele sai
vastaja anda hinnangu Lickert tiitipi 5-palli skaalal, mil méaéral ta tunneb antud viite kehtivust.
Seejuures 1 tdhendab, et ,,ei ndustu iildse®”, 2 ,,pigem ei noustu®, 3 ,.ei oska oelda“, 4 ,pigem
ndustun® ja 5 ,,ndustun tdielikult”. Kiisimustikule oli lisatud sotsiaaldemograafiline osa, kus olid
lisakiisimused vastaja ametikoha, vanuse, soo ja t66d andva sektori kohta. Kiisimustik viidi 1dbi
ajavahemikul 17.10.-11.11.14. Andmeanaliilisiks kasutati andmetootlusprogramme SPSS
Statistics 20 ja Microsoft Excel 2007 ning tdiendavalt viidi 1&bi korrelatsioonianaliiiis, kus
kasutati Spearman’i kordajat, kuna kiisimustikus olid kasutusel numbrilised tunnused ja
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jarjestusastakud. Olulisusnivooks oli a = 0,01, mis vdimaldab 99% tdendosusega véita SE0SeS
olemasolu antud valimil pohinedes. Lisaks viis autor ldbi kiisimustiku reliaabsusanaliiiisi,
nditamaks, kui vaba on kiisimustik juhuslike vigade komponentidest. Kiisimustiku
realiaabsuskoefitsendiks oli Cronbach o = 0,759, mis on piisavalt korge kinnitamaks, et
kiisimustik on suurel mééral vaba juhuslike vigade komponentidest ehk kiisimustik on piisavalt

usaldusvaarne adekvaatsete vastuste tagamiseks.

3.3 Valimi kirjeldus

Kiisimustiku valim koosnes 340 avaliku ja erasektori organisatsiooni personalitdotajast,
keskastme- ja tippjuhist. Tegemist oli mitte-tdendosusliku eesmargistatud valimiga ehk vastajate
valimine toimus ldhtudes uurimuse teemast. Kiisimustik oli suunatud isikutele, kes puutuvad
oma t60s kokku todtajate varbamise ja valikuga ning neid on mdeldud antud t66 kontekstis
tooandjate all. Vastamise méar oli 62,6%. ja vastajaid oli kokku 213, kellest 142 (66,7%) olid
erasektori tootajad, 68 (31,9%) avaliku sektori tootajad ja 2 (1,4%) riigile kuuluva ettevotte
tootajad. Viimased on analiiiisis arvestatud avaliku sektori alla. Vastanutest 139 (65,3%) olid
naissoost ja 74 (34,7%) meessoost ning nendest moodustati viis vanuselist rithma: 20-30
eluaastat (44 ehk 20,7%), 31-40 eluaastat (94 ehk 44,1 %), 41-50 eluaastat (51 ehk 23,9%), 51-
60 (23 ehk 10,8 %) ja iile 60 eluaastat (1 ehk 0,5%). Ametikoha ldikes moodustati kolm
kategooriat. Kiisimustikule vastas 92 keskastmejuhti (43,2%), 80 personalitdétajat (37,6%) ja 41
tippjuhti (19,2%). Personalitdotajate hulka arvestati personalispetsialistid, konsultandid ja
vérbajad. Tippjuhtide hulka kuuluvad organisatsiooni tegevjuhid, juhatuse litkmed ja ettevotte

omanikud.

3.4 Uurimuse tulemused

Alljargnevalt on vilja toodud kiisimustiku ja intervjuude pdhjal teoreetilistest allikatest
parinevad avaliku ja erasektori tootajate erinevused ning analiiiisitud Eesti toGandjate seas
véljakujunenud hoiakuid ja nende moju todtajate valikule. Lisaks on kirjeldatud vérbamis- ja

valikuprotsessi erinevusi.
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3.4.1 Tulemustele orienteeritus ja ériline moétlemine

151 vastajat (70,9%) leidsid, et erasektoris tootavad inimesed on rohkem tulemustele
orienteeritud kui avaliku sektori tootajad, méarkides vastuseks ,,noustun taielikult™ voi ,,pigem
ndustun®. 49 vastajat (24%) ei ndustunud antud véitega voi ei olnud pigem ndus, 13 vastajat
(6,1%) olid seejuures neutraalsed ehk maérkisid vastuseks ,,ei oska 6elda“. Erasektori vastajatest
124 (87,4%) ndustusid voi olid antud véitega pigem ndus, 10 (7%) ei ndustunud vdi ei olnud
pigem nous ja 8 (5,6%) olid antud viite suhtes neutraalsed. Seejuures avaliku sektori vastajatest
tile poolte ehk 39 (54,9%) antud véitega ei ndustunud voi ei olnud pigem ndus, 27 ndustusid voi
olid pigem ndus (38%) ja 5 (7%) ei osanud antud védidet hinnata. Hinnangud on eraldi vélja

toodud alljargnevas tabelis (vt Tabel 1).

Tabel 1
Erasektori to6tajad on rohkem tulemustele orienteeritud kui avaliku sektori to6tajad
Hinnang 1 2 3 4 5
Erasektor 4 (2,8%) 6 (4,2%) 8 (5,6%) 84 (59,2%) 40 (28,2%)
Avalik sektor | 11 (15,5%) | 28 (39,4%) 5 (7,0%) 23 (32,4%) 4 (5,6%)
KOKKU 15 (7%) 34 (16%) 13 (6,1%) | 107 (50,2%) 44 (20,7%)

Allikas: autori koostatud

Tulemustele orienteeritus haakub ka &rilise motlemisega ning seetdttu kasitleb autor seda antud
hoiakuga koos (vt Tabel 2). 155 vastajat (72,7%) leidsid, et erasektoris tootavad inimesed on
rohkem drilise mdtlemisega, 38 (17,8%) ei ndustunud voi pigem ei olnud antud viitega ndus ja
20 (9,4%) ei osanud sellele vastata. Erasektori vastajatest olid viitega ndus voi pigem ndus 112
(78,8%) vastajat, 19 (13,4%) pigem ei olnud ndus voi ei ndustunud iildse ja 11 (7,7%) ei osanud
seiskohta votta. Avaliku sektori vastajatest 43 (60,6%) pidasid samuti antud véidet
iseloomulikumaks erasektoris todtavatele inimestele, 19 (26,7%) ei ndustunud voi pigem el

noustunud viitega ja 9 (12,7%) ei osanud antud véidet hinnata.

Tabel 2

Erasektori tootajad on rohkem drilise motlemisega kui avaliku sektori tootajad

Hinnang 1 2 3 4 5
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Erasektor 3 (2,1%) 16 (11,3%) | 11 (7,7%) 77 (54,2%) | 35 (24,6%)
Avalik sektor | 3 (4,2%) 16 (22,5%) | 9 (12,7%) 33 (46,5%) | 10 (14,1%)
KOKKU 6 (2,8%) 32 (15%) 20 (9,4%) | 110(51,6%) | 45(21,1%)

Allikas: autori koostatud

Tulemuste pohjal saab viita, et eelpool viljatoodud hoiak on vastajate seas suurel miéral
esindatud ehk erasektoris tootavatele inimestele peetakse tulemustele orienteeritust ja arilist

mdtlemist iseloomulikuks kui avaliku sektori to6tajatele.

Intervjuudest selgus, et antud hoiakut kujundavad sektorite erinevad toimimispohimdtted: avalik
sektor on nimelt loomult protsessipdohine ja erasektor tulemustepohine (Intervjuu 1 ja 4).
Erasektoris on tulemuste saavutamise surve suur ja tulemused lihtsamini mdddetavamad
(Intervjuu 4 ja 3). Taiendavalt toodi vilja, et avalikus sektoris on viga tugevalt tulemustele
orienteeritud inimesel endal vdhem motivatsiooni tootada, Sest seoses tihedate poliitiliste
prioriteetide muutusega on raske tulemusi saavutada ja neid mdota. Lisaks on avaliku sektori
organisatsioonid tildjuhul suured voi keskmise suurusega, samas on erasektoris viga suur osa
viikeettevotteid, mis on personaalsemad ja paindlikumad, vdimaldades tootajal enda isikuga
rohkem protsesse ja tulemusi mojutada. (Intervjuu 1, Intervjuu 3) Tulemustasude rakendamine
voimaldab luua avalikus sektoris sarnaselt erasektoriga sisemist konkurentsi, mis mojub

positiivselt efektiivsusele (Intervjuu 2).

Kuigi NPM'i liikumisest tulenevalt on avalik sektor olnud surve all tulemuslikkuse
suurendamisega, on tulemussiisteemid hetkel Eesti avalikus sektoris kasutusel vaid {iksikutes
organisatsioonides. Eeskujuks on siinkohal Maanteeamet, kus tinu muudatustele on néiiteks
organisatsiooni maine avalikkuses paranenud, tousnud efektiivsus ning tootajate rahulolu

(Intervjuu 2 ja 5).

3.4.2 Kindlustunne ja stabiilsus

Vastajatest 143 (67,1%) leidsid, et kindlustunne ja stabiilsus on olulisemad avaliku sektori
tootajatele, 44 (19,3%) ei olnud antud véitega ndus voi pigem ei noustunud ja 29 (13,6%) ei

osanud antud viidet hinnata. Erasektori vastajatest leidsid 98 (69,1%), et avaliku sektori
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tootajatele on kindlustunne olulisem kui erasektori to6tajatele, 25 (17,6%) ei olnud selle viitega
ndus voi pigem ei ndustunud ja 19 (13,4%) olid neutraalsed. Avaliku sektori vastajatest 45
(63,4%) olid samuti antud véitega ndus voi pigem ndus, 16 (22,5%) ei ndustunud voi ei olnud
ndus ja 10 vastajat (14,1%) ei osanud hinnangut anda. Siinkohal olid {ipris sarnased tulemused
nii avaliku kui erasektori vastajate seas - iile poolte vastajatest leidsid, et avalikus sektoris

tootajatele on stabiilsus ja kindlustunne t66 osas olulisem (vt. Tabel 3).

Tabel 3
Avaliku sektori tootajad hindavad vorreldes erasektori tootajatega korgemalt
stabiilsust ja kindlust to6koha suhtes
Hinnang 1 2 3 4 5
Erasektor 5 (3,5%) 20 (14,1%) | 19 (13,4%) | 84 (59,2%) 14 (9,9%)
Avalik sektor | 2 (2,8%) 14 (19,7%) | 10 (14,1%) | 34 (47,9%) | 11 (15,5%)
KOKKU 7 (3,3%) 34 (16%) | 29(13,6%) | 118 (55,4%) | 25 (11,7%)

Allikas: autori koostatud

Intervjuudes toodi vélja, et avalikus sektoris todtamise plussiks on stabiilne, kindel ja hea
tookeskkond (Intervjuu 1 ja 4) ning see vdoimaldab todtajale teatud mugavust (Intervjuu 4 ja 3).
Avalik sektor oma loomult turvalisem valik, sest risk tookohta kaotada on viiksem kui naiteks
erasektoris majanduskriisi ajal (Intervjuu 2). Téiendavalt toodi vélja, et erasektori tootajate

riskivalmidus on suurem kui avalikus sektoris tootajatel (Intervjuu 4 ja 3).

Lisaks uuris autor, kas peamiselt avalikus sektoris tootanutel on erasektori kiire t6Gtempoga
raske kohaneda (vt Tabel 4). 136 vastajat (63,8%) olid antud véitega ndus voi pigem ndus, 49
(23%) ei1 noustunud vai ei olnud pigem ndus ning 28 (13,1%) ei osanud antud viidet hinnata.
Erasektori vastajatest olid ndus voi pigem ndus rohkem kui kolmveerand vastajatest ehk kokku
113 (79,5%), pigem ei ndustunud voi ei olnud ndus 17 vastajat (17,3%) ning 12 (85%) olid
neutraalsed. Avaliku sektori vastajatest 23 (32,4%) leidsid samuti, et pikalt avalikus sektoris
tootanutel on raske erasektoris kohaneda, 32 (45%) véitega ei ndustunud voi ei olnud pigem ndus
ja 16 (22,5%) ei osanud viidet hinnata. Tulemuste pohjal saab Gelda, et antud hoiakut jagavad
pigem erasektori taustaga vastajad. Avaliku sektori vastajatest toetas antud véidet vaid

kolmandik vastajatest.
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Tabel 4

Peamiselt avalikus sektoris to6tanutel on erasektori kiire tootempoga raske kohaneda
Hinnang 1 2 3 4 5
Erasektor 1 (0,7%) 16 (11,3%) | 12 (8,5%) 82 (57,7%) 31 (21,8%)
Avalik sektor | 16 (22,5%) | 16 (22,5%) | 16 (22,5%) | 19 (26,8%) 4 (5,6%)
KOKKU 17 (8,0%) 32 (15%) | 28 (13,1%) | 101 (47,4%) | 35 (16,4%)

Allikas: autori koostatud

Intervjuudes toodi vilja, et avaliku sektori to6tempo on kergem ja ajakasutus ténu erinevatele
protseduuridele, jagatud vastutusele ja kooskolastamistele kohati ebaefektiivsem, mis voib olla
sarnane suures erasektori ettevottes (Intervjuu 1 ja 3). Kuna erasektori tookultuur on
riigisektorist erinev ja tempo tildjuhul kergem, siis voib see teatud médral erasektorist tuleva juhi

tegevust parssida ja seetottu on oluline hea kohanemisvoime (Intervjuu 3, 2 ja 1).

3.4.3 Altruistlikud viirtused ja avaliku teenistuse motivatsioon

Altruistlikke véartusi pidasid iseloomulikumaks avaliku sektori tootajatele kokku 89 vastajat
(41,8 %), seejuures peaaegu sama palju ehk 81 (38 %) ei olnud antud véitega ndus voi pigem ei
ndustunud ja 48 (22,5%) ei osanud viidet hinnata. Erasektori tootajatest oli antud viitega pigem
ndus voi ndustusid tdielikult 44 (30,9%), pigem ei ndustunud voi ei olnud ndus 65 (45,8%) ning
33 (23,2%) olid neutraalsed. Avaliku sektori vastajatest 45 (63,4%) leidsid, et avaliku sektori
tootajad jagavad antud vadrtusi, 16 (22,5%) ei olnud antud véitega ndus voi pigem ei ndoustunud
ja 10 (14,1%) ei osanud viidet hinnata. Tulemustest selgub, et avalikus sektoris tootavad
vastajad ise peavad antud véidet rohkem avalikule sektorile iseloomulikumaks kui erasektori

vastajad (vt

Tabel 5).
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Tabel 5

Avaliku sektori tootajate jaoks on tihtsamad altruistlikud vaartused (soovivad

teisi aidata ja anda enda panus tihiskonnale)

Hinnang 1 2 3 4 5
Erasektor 21 (14,8%) | 44 (31%) | 33(23,2%) | 35(24,6%) | 9 (6,3%)
Avalik sektor | 2(2,8%) | 14(19,7%) | 10 (14,1%) | 34 (47,9%) | 11 (155%)
KOKKU 23 (10,8%) | 58 (27,2%) | 43 (20,2%) | 69 (32,4%) | 20 (9,4%)

Allikas: autori koostatud

Avalikus sektoris tootamise eeliseks toodi vilja voimalust ajada ,,Eesti asja“ ja panustada oma
to0ga ilihiskonna heaolusse (Intervjuu 4 ja 2) ning seda eelkdige tippjuhi tasemel (Intervjuu 6).
Avaliku teenistuse vaartuste jagamine on eriti oluline juhi tasandil, et eeskujuna seda teistele
edasi anda (Intervjuu 2). Intervjuudes selgus, et avalikus sektoris pithenduvad inimesed tihti
konkreetsematele missioonile ning avaliku sektori toorahulolu uuringutest tuleb vilja huvi
tegeleda kitsama valdkonnaga ning laiem huvi to6tada avalikus sektoris ei ole esmatéhtis avaliku
sektori eelistamisel (Intervjuu 5). Todtajad identifitseerivad ennast pigem konkreetse
organisatsiooniga ja ei tajuta seda, et ollakse koos iihtses avalikus teenistuses (Intervjuu 6).
Seega on avaliku sektori to6tajad hetkel rohkem organisatsiooniliselt piihendunud kui jagavad
tihtseid avaliku sektori véddrtuseid ja avaliku teenistuse motivatsiooni. See voib olla tingitud

asjaolust, et valitseb organisatsioonide vaheline konkurents ja on erinevused palgatasemetes

Teoreetilistes allikates on avaliku ja erasektori to6tajaid eristatud motivatsioonitegurite poolest
(vt Tabel 6). Peaaegu pooled ehk 106 vastajat (49,8%) leidsid, et erasektori tootajate jaoks on
rahalised stiimulid olulisemad kui avaliku sektori too6tajatele, 70 (32,8%) ei olnud antud viitega
ndus voi ei ndustunud {iildse ja 37 (17,4%) ei osanud véitele vastata. Kui vorrelda avaliku ja

erasektori vastajate hinnanguid, siis erasektori vastajad pidasid ise antud stiimuleid olulisemaks.

Tabel 6

Erasektori tootajad hindavad rahalisi stiimuleid korgemalt kui avaliku sektori to6tajad
Hinnang 1 2 3 4 5
Erasektor 6 (4,2%) 35(24,6%) | 21(14,8%) | 72 (50,7%) 8 (5,6%)
Avalik sektor | 13 (18,3%) | 16 (22,5%) | 16 (22,5%) | 18 (25,4%) 8 (11,3%)
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KOKKU

19 (8,9%)

51 (23,9%)

37 (17,4%)

90 (42,3%)

16 (7,5%)

Allikas: autori koostatud

3.4.4 Virbamine ja valik avalikus ja erasektoris

Vastajatest 135 (63,4%) leidsid, et erasektori ettevottesse on tdotajate varbamisel eelistatud
erasektori tookogemusega toootsijad. Kogu vastajatest 53 (24,5%) ei olnud antud véitega ndus
vOi pigem ei ndustunud ja 25 (11,7%) ei osanud seisukohta votta. Erasektori vastajatest olid
peaaegu kolmveerand vastajatest ehk 106 (74,7%) ndus voi pigem ndus, et eelistatud on eelneva
erasektori tookogemusega kandideerijad, 30 (21,1%) pigem ei ndustunud voi ei olnud ndus antud
véitega ning 6 (4,2%) ei osanud antud véidet hinnata. Avaliku sektori vastajatest olid antud
viitega ndus voi pigem ndus 29 (49,08%), 23 (32,4%) pigem ei ndustunud vdi ei olnud ndus
ning 19 (26,8%) ei osanud antud teemal seiskohta votta. Antud andmete pohjal voib oelda, et
killaltki suurel méddral on just erasektori vastajate jaoks valiku tegemisel eelistatud eelneva

erasektori tookogemusega todotsijad, kuid avaliku sektori vastajad seda hoiakut nii suurel mééral

ei jaga (vt Tabel 7).

Tabel 7
Tootajate varbamisel erasektori ettevottesse on valiku tegemisel eelistatud
erasektori tookogemusega kandidaadid
Hinnang 1 2 3 4 5
Erasektor 8 (5,6%) 22 (15,5%) 6 (4,2%) 68 (47,9%) | 38 (26,8%)
Avalik sektor | 4 (5,6%) 19 (26,8%) | 19 (26,8%) | 24 (33,8%) 5 (7%)
KOKKU 12 (5,6%) | 41(19,2%) | 25(11,7%) | 92 (43,2%) | 43 (20,2%)

Allikas: autori koostatud

Viitega, et avalikku sektorisse on tootajate vdrbamisel eelistatud eelneva avaliku sektori
tookogemusega toootsijad (vt. Tabel 8), olid ndus voi pigem ndus kokku 130 vastajat (61%).
Antud viitega ei ndustunud voi ei olnud pigem ndus 44 (20,6%) ja neutraalseks jaid 39 (18,3%).
Avalikus sektoris tootavate vastajate hulgast olid ndous voi pigem ndustusid 50 vastajat (70,5%),
17 (24%) ei ndustunud voi ei olnud ja vaid 4 (5,6%) ei osanud antud viidet hinnata. Erasektori

vastanutest olid viitega ndus voi pigem nous iile poolte vastajates ehk 80 (56,3%), pigem ei
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ndustunud voi ei olnud ndus 27 (19%) ning hinnangut ei osanud anda 35 (24,6%). Avaliku
sektori viarbamisel on antud andmete pohjal eelistus eelneva avaliku sektori tookogemusega
kandidaadi osas olemas. Seejuures avaliku sektori vastajad pidas seda méidravamaks kui
erasektori vastajad. Suur osa vastajatest ehk 191 (89,6%) leidsid, et kasuks tuleb eelnev
tookogemus samas sektoris. Seejuures 15 (11,6%) antud viitega ei ndustunud voi ei olnud pigem

ndus ja vaid 7 (3,3%) olid neutraalsed.

Tabel 8
Avalikku sektorisse todtajate varbamisel on valiku tegemisel eelistatud
kandidaadid, kellel on olemas eelnev tookogemus avalikus sektoris
Hinnang 1 2 3 4 5
Erasektor 2 (1,4%) 25 (17,6%) | 35(24,6%) | 59 (41,5%) | 21 (14,8%)
Avalik sektor | 10 (14,1%) 7 (9,9%) 4 (5,6%) 42 (59,2%) 8 (11,3%)
KOKKU 12 (5,6%) 32 (15%) | 39(18,3%) | 101 (47,4%) | 29 (13,6%)

Allikas: autori koostatud

Tooturul on vadrtuslikuks kogemus mdlemas sektoris todtamisel (Intervjuu 1, 2, 3 ja 4).
Avalikku sektorisse kandideerides peetakse plussiks eelnevat avaliku sektori tookogemust ja
erasektorisse kandideerides erasektori tausta (Intervjuu 1, 3 ja 4). Inimese jaoks, kellel ei ole
iildse tookogemust erasektoris, on pikalt avalikus sektoris to6tamine risk karjddrivoimaluste
suhtes erasektoris (Intervjuu 4 ja 3). Vastupidiselt leiti, et avalikus ja erasektoris toGtavate
inimestel ei ole tegelikkuses pohimdttelisi erinevusi ja seega ei méngi ithe vdi teise sektori
kogemus virbamisel ja valiku tegemisel rolli (Intervjuu 5). Valiku tegemisel peetakse

olulisemaks kogemusi, oskuseid ja kompetentse (Intervjuu 5 ja 6).

Intervjuudes toodi vilja, et avaliku sektori ohuks on karjdarimudelid, mis kaitsevad omasid ehk
eelistatakse juba siisteemis sees olevad inimesed (Intervjuu 1 ja 2) ja kardetakse vérvata
Hteistsuguseid inimesi, kellel on innovaatilisi ideid ja kes ndevad toimivaid silisteeme teisiti
(Intervjuu 1, 2 ja 3). Samuti on intervjueeritavate hinnangul t66turul ettevotteid, kellel on teatud
hoiakud avaliku sektori toGtajate suhtes ja seeldbi jadvad avaliku sektori taustaga kandidaadid

kergemini korvale (Intervjuu 1, 2 ja 3).

Toojoud ei liigu sektorite vahel praeguse seisuga piisavalt. Avalikku sektorisse vaja rohkem

innovaatilisi inimesi erasektorist (Intervjuu 1, 2, 3 ja 6). Selleks tuleb avalikku sektorit ,,miiiia“ ja
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tegeleda mainekujundamisega nagu erasektori ettevotted seda turul teevad (Intervjuu 1, 2, 3 ja
4).Pigem liiguvad erasektorist avaliku sektori tookohtadele suurettevotte kogemusega tootajad,

kus on rohkem avalikule sektorile omaseid siisteeme, reegleid ja protseduure (Intervjuu 1 ja 6).

Hoiakud mdjutavad avaliku sektori mainet ning ldbi mainekujundamise on voimalik hoiakuid
muuta (Intervjuu 2). Organisatsioonid nii avalikus kui erasektoris mdtlevad iiha enam
organisatsioonikultuuri arendamisele, mis aitaks talente t66le meelitada ja motiveerida (Intervjuu
5). Intervjuudest selgus, et praegusel hetkel ei eristu avaliku sektori organisatsioonid t66votja
jaoks iiksteisest piisavalt ning mainekujundamisega ei ole siisteemselt tegeletud. Avaliku sektori
organisatsioonid peaksid olema avatumad ja sihtrithmale suunatud, et voimaldada to6vatjal

teatud organisatsiooniga samastuda (Intervjuu 3).

Avalik sektor on tegelikkuses toovotjatele atraktiivne, kuid neid atraktiivsusi ei ole siiani
piisavalt kommunikeeritud ega mainekujundusega tegeletud ning see voib omakorda mojuda
negatiivselt hoiakutele (Intervjuu 6). Vérbamisel tuleb rShutada avalikus sektoris toGtamise
plusse, milleks on néiteks stabiilne ja kindel tookoht, hea tookeskkond, keskparaselt paremad
tootajate koolitamis- ja arendamisvoimalused (Intervjuu 4 ja 1). Tippjuhi tasemel on plussiks
toodud suurte siisteemide ja protsesside juhtimise kogemuse saamine (Intervjuu 3).
Motivatsiooniks on t66 keerukus, viljakutsed, rahvusvaheline koost66 ja voOimalus teha
missiooniga t66d. Juhtide liitkumist antud positsioonidele erasektorist voib péarssida pidev meedia
tahelepanu, erasektorist madalam to6tasu ja otsustusprotsesside aeglus (Intervjuu 6). Avaliku
sektori tippjuhtide seas voiks olla rohkem erasektori tippjuhte, kuid siiski liigub antud
ametikohtadele ligikaudu 80% inimestest asutuste (Intervjuu 6). Kuna Eesti on viikeriik, siis

kohtades, kus on rotatsioon voimalik, peaks seda kindlasti kaaluma. (Intervjuu 5, 3 ja 6).

Tootasu on ks teema, mis avaliku sektori atraktiivsust vdhendab. Avaliku sektori sees
palgatasemete iihtlustamise osas intervjueeritavate seisukohad erinesid. Uks intervjueeritav tdi
vilja, et ei tohiks vorrelda erinevate avaliku sektori organisatsioonide palgatasemeid ning neid
tihtlustada. Pigem tuleks vaadata erinevaid valdkondi ja turgusid ning vorrelda neid erasektori
omadega, sest piirangute seadmine raskendab inimeste todle asumist avalikku sektorisse.
Siinkohal oli pohjenduseks, et inimesed ei ole enda voimete poolest vordsed ja seepérast tuleb
tootajatele maksta nende panuse eest ning vahel on digustatud ka isikupdhine palga maksmine —
nii toimib see ka eraecttevottes. Avalikus sektoris teeb selle keerulisemaks palkade

avalikustamine, mistottu peab rohkem iihele vOi teisele osapoolele tasustamissiisteemi
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pohjendama. (Intervjuu 2) Teise vaatena on vélja toodud, et erinevused palgatasemetes on ohuks
avaliku teenistuse tihtsusele. Vdiksemad palgaerinevused voimaldaksid rohkem horisontaalsete
ametigruppide roteerumist sektori siseselt, mis aitaks omakorda I6hkuda nn. silotornide piire ja

parandada asutuste vahelist koost6od (Intervjuu 6).

Kisimustikus uuris autor, kas avalikul sektoril on raske konkureerida erasektori palgaga (vt.
Tabel 9). Ule poolte vastajatest ehk 109 (51%) olid antud viitega ndus vdi pigem ndus, 48
(22,6%) ei olnud nous voi pigem ei ndustunud ja 56 (26,3%) ei osanud hinnangut anda.
Erasektori tootajatest oli antud véitega pigem ndus voi ndustusid tdielikult 60 vastajat (42,2%),
34 (23,9%) ei ndustunud voi ei olnud pigem ndus ja 48 (38,8%) olid viite suhtes neutraalsed.
Avalikus sektoris tootavates inimestest 49 (69,1%) leidsid, et avalikul sektoril on raske
erasektori palkadega konkureerida, 14 (19,7%) ei ndustunud antud véitega voi ei olnud pigem
ndus ja 8 (11,3%) ei osanud antud viitele hinnangut anda. Voib 6elda, et antud probleemi on
tunnetatud molema sektori tootajate poolt, sest vditega noustusid iile poole vastajatest ning

avalikus sektoris tootavad noustusid veel suuremal mééral.

Tabel 9
Avalikul sektoril on raske konkureerida erasektori palgapakkumistega
Hinnang 1 2 3 4 5
Erasektor 0 (0%) 34 (23,9%) | 48(33,8%) | 51(359%) | 9 (6,3%)
Avalik sektor | 1 (1,4%) | 13(18,3%) | 8(11,3%) | 43(60,6%) | 6 (8,5%)
KOKKU 1(0,5%) | 47 (22,1%) | 56 (26,3%) | 94 (44,1%) | 15 (7,0%)

Allikas: autori koostatud

Kisimustikus uuriti ka palgaootuste erinevusi (vt Tabel 10), kus 134 (62,7%) leidsid, et
erasektori tootajate palgaootused on kdrgemad kui avaliku sektori too6tajatel, 47 (22%) ei olnud
antud véitega ndus voi pigem ei ndustunud ja 32 (15%) ei omanud selle kohta arvamust. Avaliku
sektori vastajatest olid antud viitega ndus voi pigem ndus rohkem kui pooled ehk 45 (63,4%),
pigem ei ndustunud voi ei olnud ndus 12 (18,3%) ja 2 (2,8%) ei osanud antud viidet hinnata.

Erasektori puhul olid hinnangud {ipris sarnased: 89 (62,7%), 33 (23,9%) ja 19 (13,4%).
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Tabel 10

Erasektori tootajate ootused palga suhtes on korgemad kui avaliku sektori tootajatel
Hinnang 1 2 3 4 5
Erasektor 3(2,1%) | 31(21,8%) | 19 (13,4%) | 75 (52,8%) 14 (9,9%)
Avalik sektor | 2(2,8%) | 11(155%) | 13(18,3%) | 34 (47,9%) | 11 (15,5%)
KOKKU 5(2,3%) | 42(19,7%) | 32 (15%) | 109 (51,2%) | 25 (11,7%)

Allikas: autori koostatud

Uurimaks seoseid eelnevalt kirjeldatud hoiakute ja to6tajate eclistamisel sektori pdhjal, viis autor
1abi tdiendava korrelatsioonianaliiiisi, mille tulemusel ilmnes keskmise tugevusega positiivne
seos erasektorisse tootajate valikul eelneva erasektori tookogemusega todotsijate eelistamisel

jargmiste viidetega:

e Erasektori tootajad on rohkem tulemustele orienteeritud (r = 0,398).

e Erasektori to6tajad on rohkem édrilise motlemisega (r = 0,407).

e Avalikus sektoris tootanud inimestel on vihem initsiatiivi (r = 0,373).

e Avalikus sektoris todtanud inimestel on vorreldes erasektori tOodtajatega vdhem
Iseseisvust tooiilesannete tditmisel (r = 0,428).

e Pikalt avalikus sektorist tootanud inimestel on raske erasektori Kiire tootempoga
kohaneda (r = 0,303).

Selle pohjal saab viita, et vastajad, kes leidsid, et erasektorisse todtajate virbamisel on eelistatud
eelneva erasektori tookogemusega toootsijad, hindavad erasektori to6tajaid rohkem tulemustele
orienteerituks ja é&rilise mdtlemisega. See voib olla ka iiks kriteeriumeid valiku tegemisel.
Vastajad, kes leidsid, et avalikus sektoris tootajatel on vdhem initsiatiivi ja iseseisvust
tooiilesannete tditmisel, eelistavad vérbamisel samuti erasektori tookogemusega todotsijaid.
Lisaks oli positiivne seos erasektori todtajate eelistamisel ja viite vahel, et pikalt avalikus
sektoris tootanutel on raske erasektori kiire toGtempoga kohaneda. Antud seos nditab samuti, et
vastajad, kes leidsid, et eelistatud on eelneva erasektori tookogemusega kandidaadid, arvasid
samuti, et pikalt avalikus sektoris tootanutel on raske kohaneda ning ka see voib olla iiks hoiak,

mis mojutab todtajate valikut.
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Tédiendavalt ilmnes ndrk positiivne seos avalikku sektorisse todtajate valikul eelneva avaliku

sektori tookogemusega toootsijate eelistamisel jargmiste vdidetega:

e Avaliku sektori tootajad hindavad vorreldes erasektori tootajatega korgemalt stabiilsust ja
kindlust tdokoha suhtes (r = 0,234).
e Avaliku sektori tootajate jaoks on tdhtsamad altruistlikud véartused (soovivad teisi aidata

Jja anda enda panus iihiskonnale) (r = 0,248).

Kuna positiivne seos on olemas, aga see on suhteliselt ndrk, siis ei saa pdohjapanevaid jareldusi
teha. Antud hoiakud vdivad teatud mééral to6tajate valikule mojuda, kuid ei pruugi olla tootajate

valiku tegemisel midravaks teguriks.

Virbamisprotsessi olemus on samuti seotud hoiakute kujunemisega lébi erinevuste tunnetamise
(Intervjuu 3). Avaliku sektori virbamisprotsessid on ildjuhul rohkem ldbimoeldud,
korrektsemad ja planeeritud ning rohkem on kriteeriume ja reegleid kandidaatide hindamise
osas, milles on keerulisem jarelandmisi teha. (Intervjuu 3 ja 2). Avalikus sektoris on oluline
seadusest tulenev kandidaatide vordne kohtlemine ja tdhtaecgadest kinni pidamine. Samuti on
kohustuslik tagasiside andmine koikidele kandidaatidele. (Intervjuu 6) Erasektorisse
kandideerides on kandidaatide poolt tagasisidestamise protsessi vilja toodud negatiivse poolena,
mis tdhendab, et tagasidet valiku kohta paljudel juhtudel ei saadeta, tagasiside ei ole digeaegne

voi on véga iildine (Intervjuu 3 ja 6).

Pohiliseks erinevuseks avalikus sektoris on piiratud kriteeriumid ja reeglid protsesside osas, kuid
seda enam tuleb olla loov (Intervjuu 2 ja 3). Oluline on védrbamisprotsessides olla loov ja luua
organisatsioonist positiivne juba vérbamisprotsessis positiivne kuvand, mille 14bi kogu avaliku
sektori mainet parandada. Maanteeameti nditel piilitakse eristuda vérbamisprotsessis nditeks
tookuulutuste koostamisel (Intervjuu 2). Tippjuhtide varbamisel katsetakse samuti tookuulutuse
koostamisel eristuvat ja loomingulisemat l&henemist, et sihtriihmani paremini jouda ja meelitada

ka erasektori inimesi kandideerima (Intervjuu 6).

Intervjueeritavad tdid samas vilja, et personalijuhtimise meetodeid on pigem universaalsed ja
need ei tohiks palju erineda sektorist soltuvalt. Varbamisprotsessis ei tohiks kandidaadi jaoks ei
tohiks olla méarkimisvédrset erinevust, pigem on see organisatsiooni personalipoliitikast soltuv

(Intervjuu 5 ja 6). Erinevustest toodi vélja, et avalikus sektoris on avaliku konkurssi tegemine
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kohustuslik, kuid kasutatakse siiski ka sihipdrast otsingut, kutsudes teatud huvipakkuvaid inimesi
konkursil osalema (Intervjuu 1 ja 6). Erasektorit eristab avalikust sektorist lisaks see, et tootajate

,,uleostmist teisest ettevottest ei harrastata (Intervjuu 3 ja 6).

Eestis koosneb suur osa erasektorist viikeettevotetest, kes avalikke konkursse ei tee ja saavad
véarvata tuttavate kaudu — nende puhul voib olla protsessides ja meetodites teatud erisused
(Intervjuu 1 ja 5). Naiteks kui omanik on ise juhi rollis, siis on personalipoliitikad kergemini
muudetavad ja otsustajaid vihem. Rahvusvahelistes ja suurettevotetes on protsessid detailsemalt
kokku lepitud ja otsustavaid osapooli on iildjuhul samuti rohkem. (Intervjuu 5) Seega méngib
rolli organisatsiooni suurus ja juhi kompetentsus (Intervjuu 6). Tdiendavalt toodi vilja, et nii
avalikus kui erasektoris tuleb jatkusuutlikkuse tagamiseks anda suurem roll ja vastutus

personalijuhile, kes peaks olema juhile partneriks (Intervjuu 2 ja 3).

Probleemkohana toodi vilja, et avalikus sektoris on hetkel keeruline motiveeritud ja pithendunud
tippjuhtide leidmine, kuna ndudmised on vdga korged, t66 on pingeline ning palga tasakaal ei ole
paigas t60ga vorreldes. Kesk- ja madalamatel tasemetel ei ole iildiselt kandidaatide arvuga
probleeme. Lisaks on keeruline leida finants ja infotehnoloogia valdkonna kandidaate, sest
erasektoris on palgatasemed korgemad. (Intervjuu 6) Erasektoris on seevastu praegusel hetkel
tippjuhi otsing lihtsam ja konkurss tildjuhul suurema kandidaatide arvuga, kui spetsialistide ja

oskustodliste virbamisel (Intervjuu 4 ja 3).
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3.5 Jareldused

Kéesolev uurimus niitab, et teoreetilises osas kirjeldatud hoiakud on Eesti todandjate seas
vdhemal voi suuremal médral esindatud ning té6andjad eelistavad valiku tegemisel pigem sama
sektori tausta ja kogemusega inimest. Lisaks intervjuudes véljatoodule ilmestab seda tulemus, et
rohkem kui pooled ehk 63,4% kiisimustikule vastajatest leidis, et tootajate valikul erasektori
ettevottesse on eelistatud erasektori kogemusega inimesed. Erasektori poolelt olid antud viitega
ndus vOi pigem ndus 74,7%. Avalikku sektorisse tootajate valikul leidsid 61% vastajatest, et
pigem on eelistatud eelneva avaliku sektori kogemusega kandidaadid ning 70,5 % avaliku sektori
vastajatest jagas samuti antud arvamust. Seega suuri erinevusi antud véite osas sektorit arvesse

vottes ei olnud.

Korrelatsioonianaliiiis andis lisaks kinnitust, et hoiakud on seotud avaliku voi erasektori tdotaja
eclistamisega valiku tegemisel. Teoreetilistes allikates tdid Cohen & Reed (2006, 8) samuti vilja,
et hoiakud mojutavad hinnangu andmist indiviidile. Lisaks selgus, et probleemina ndhakse
to6jou vihest litkumist kahe sektori vahel. Valiku tegemine on virbamisprotsessi iiks viimaseid
etappe, kuid hoiakute moju voib avalduda juba varasemas etapis, néiteks kandidaatide esmasel

hindamisel, mille alusel tehakse esimene selektsioon.

Akadeemilises kirjanduses on tulemustele orienteeritust ja &rilist motlemist seostatud erasektoris
tootavate inimestega (Houston 2000, 724; Peters 2010, 100; Karl & Sutton 1998, 525; Perry
1982, 94) ning antud hoiak sai kinnitust ka ldbiviidud uurimuses, kus 70,9% kiisimustele
vastajatest olid antud véitega ndus vdi pigem ndus. Erasektori vastajatest ndustusid voi olid
antud véitega pigem ndus 87,4% vastajatest. Seega jagavad antud hoiakut eelkdige ise
erasektoris tootajad. Sarnased oli tulemused é&rilise mdtlemise analiitisimisel. Antud hoiakud

tulenevad avaliku ja erasektori erinevatest toimimispShimdtetest (Aryee 1992, 74).

Teoreetilistel allikates on vélja toodud, et avaliku sektori todtajate jaoks on kindlustunne ja
stabiilsus tookoha puhul olulisemad kui erasektori toGtajatele (Baldwin 1991; Buelens et al 2007;
TNS Emor 2013; Gabris 1995, 40; Lewis & Frank, 2002). Kéiesolev uurimus andis samuti
Kinnitust, et avalik sektor on to6andjana kindlam ja stabiilsem valik ning antud sektoris t66tavad

inimesed hindavad antud védrtust korgemalt kui erasektoris todtavad inimesed. Kiisimustiku
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naitel oli seda tunnetatud rohkem erasektori vastajate poolt. Intervjuudes toodi vilja, et
erasektori tootempo on ildjuhul avaliku sektori tempost kiirem ja ajakasutus kohati
ebaefektiivne, kuid seda ei saa kindlasti iildistada tervele avalikule sektorile. Kiisimustiku
vastajatest lile poolte ehk 63,8% leidsid, et peamiselt avalikus sektoris to6tanutel on raske
erasektori kiire tdotempoga kohaneda. Erasektori vastajatest oli antud protsent 79,5%, mis niitab

hoiakut, et erasektori tédandjad peavad avaliku sektori tootempot erasektorist aeglasemaks.

Oluline on vilja selgitada, mis inimesi motiveerib ja teha seeldbi motivatsioonisiisteemid
vastavaks (Demmke & Moilanen 2012, 34; Frank & Lewis 2004, 47). Motivatsioonitegurite
poolest andis uurimus Kinnitust, et erasektoris tootavad inimesed on vorreldes avaliku sektori
tootajatega rohkem motiveeritud rahaliste stiimulite poolt. (Willem et. al 2010; Lewis ja Frank,
2002, 367; Buelens et. al 2007, 67; Jurkiewicz et al. 1998, 236) ning avalikus sektoris on
olulisemad just sisemised motivatsioonitegurid (Crewson 1997, 504; Giauque et al. 2013, 128;
Hays & Plagens 2002, 342; Wang et al. 2012, 568) nagu t66 keerukus, véljakutsed,
rahvusvaheline koostd6 ja voimalus teha missiooniga t66d. Kiisimustikust selgus, et iile poolte
vastajatest tunnetavad avaliku sektori konkurentsivdimet erasektori palkadega murekohana, mis

on intervjuude pdhjal problemaatiline just tippjuhtide varbamist silmas pidades.

Akadeemilistes allikates on vilja toodud, et avaliku sektori tootajatel on vorreldes erasektori
tootajatega olulisemad altruistlikud vidértused ja soov oma tddga panustada tihiskonna heaolusse
(Jacobson 2011, 217; Houston 2006; Corey & Garand 2002). Kiisimustiku tulemused viitavad
sellele, et avaliku sektori to6tajad ise peavad seda iseloomulikumaks kui erasektori vastajad.
Avaliku sektori tootajad on Liou & Nyhan (1994) ja Lyons (2006, 609) jargselt vorreldes
erasektori toOtajatega vdhem organisatsiooniliselt pithendunud, sest avalikus sektoris on
eesmargid {ildised. Antud uurimuses selgus, et avalik sektorei ole piisavalt iihtne ja ollakse
pigem pilihendunud konkreetsele organisatsioonile vdi missioonile kui jagatakse tihtseid avaliku

teenistuse védrtuseid ja eesmérke.

Virbamisprotsesside erinevusi uurides, sai Kinnitust teoorias véljatoodu, et see on muutunud
paindlikumaks ja erasektorile jdrjest sarnasemaks. Seetdttu ei ole valitse enam suuri
pohimottelisi erinevusi sektorite vahel (Hays & Plagens 2002, 342; Demkke & Moilanen 2012,
53). Intervjuudes selgus, et erinevus virbamiskanalite valikul ja protsessi pikkusel voib olla
vaikeettevotete ning suurte organisatsioonide ja avaliku sektori ettevotete vahel (Carroll et. al

1999), kuid iildiselt tulenevad erinevused pigem organisatsioonide personalipoliitikast. Moneti
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erinev on avalikus sektoris avaliku konkursi korraldamise kohustus ja tavapdrases mdttes
sihtotsingu meetodi kasutamise voimaluse puudumine. Varbamisprotsesside kujundamisel on
oluline roll ettevotte suurusel ja juhil ning kandideerija jaoks ei ole markimisvéarset erinevust.
Positiivsena on kandidaadi jaoks vélja toodud avaliku sektori varbamisel tagasisidestamise

protsessi.

Uurimusest ndhtub, et hoiakute kujunemist mojutab ka avaliku sektori iildine maine ja
atraktiivsus, millele on jarjest rohkem tdhelepanu poorama hakatud. Praegusel hetkel ei eristu
avaliku sektori organisatsioonid tddotsija jaoks omavahel piisavalt, mis voib samuti vihendada
atraktiivsust. Siinkohal voib olla tekkinud olukord, kus tegelikkuses on avalik sektor tdoandjana
atraktiivne, kuid seda ei ole piisavalt hiasti kommunikeeritud. Hoiakute muutmiseks tuleks
avalikkusele rohkem radkida avalikus sektoris to6tamiste plussidest, milleks on néiteks stabiilne
ja kindel tookoht, arenemisvdimalused, voimalus teha missiooniga t66d. Samuti on vajalik
tooandjatele selgitada kuivord oluline on jitkusuutlikkuse tagamiseks praeguses toGturu
olukorras olla t6oturul avatud erinevatele voimalustele, vdartustada kogemust molemast sektorist

ning soodustada t66jou liikumist kahe sektori vahel.
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KOKKUVOTE

Organisatsioonid nii avalikus kui erasektoris seisavad praeguses tooturu olukorras silmitsi
véljakutsega leida endale hiid spetsialiste ja neid hoida. Teoreetilistes allikates on kirjeldatud
erinevaid hoiakud avaliku ja erasektori tootajate suhtes, mis vdivad pérssida t66jou litkumist
kahe sektori vahel. Kdesolev magistritod seadis eesmargiks kaardistada erinevaid hoiakuid,
uurida kas need on Eesti to0andjate seas olemas ja selgitada vélja, milline on nende moju
varbamisel todtajate valimisel. Lisaks uuriti magistritoo raames varbamis- ja valikuprotsesside

erinevust avalikus ja erasektoris.

Magistritdo teoreetiline raamistik andis iilevaate hoiakute olemusest ja kujunemisest, erinevatest
hoiakutest avaliku ja erasektori tootajate suhtes, sektorite erinevatest toimimispohimdtetest ning
varbamis- ja valikuprotsessidest. Hoiakutest oli vélja toodud, et avaliku sektori to6tajad hindavad
korgemalt stabiilsust ja kindlustunnet t66 suhtes, nad ldhtuvad rohkem sisemistest
motivatsiooniteguritest ja avaliku teenistuse motivatsioonist ning nad jagavad vorreldes
erasektori tootajatega rohkem altruistlikke véértusi. Erasektori tootajatele peetakse
iseloomulikumaks tulemustele, rahalistele ajenditele ja vilistele motivatsiooniteguritele
orienteeritust, riskivalmidust ning tooiilesannete tditmisel suuremat paindlikkust vorreldes
avalikus sektoris tootajatega. Kuigi virbamismeetodid avalikus sektoris muutuvad itha enam
sarnaseks erasektorile, on protsess siiski biirokraatlikum ning vorreldes erasektori varbamisega
on seal rohkem protseduure ja kriteeriume ning seadusest tulenevaid kohustusi virbamisprotsessi

korraldamisel.

Empiirilise analiilisi tulemusena selgus, et todandjate jaoks on erasektoris todtajad rohkem
tulemustele orienteeritud ja &rilise motlemisega. Seda hoiakut jagasid eelkdige erasektoris
tootavad inimesed. Avalikus sektoris to6tavad rohkem protsessile ja teenusele orienteeritud
inimesed. Intervjuudest selgus, et nendele erinevustele tuleks ka vdrbamisel rohkem réhku panna
ja kohandada tdotaja motivatsioonisiisteem vastavaks. Maanteeameti nditel vOib Oelda, et

avalikus sektoris on voOimalik edukalt rakendada tulemusjuhtimist, mis muudab t66
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efektiivsemaks ja organisatsioon voiks tdnu sellele olla atraktiivsem ka erasektori inimestele.
Problemaatiliseks on siinkohal see, et avalikus sektoris to6tajad ei tunneta isikliku panuse moju
organisatsioonile nii tugevalt kui erasektori ettevdttes, sest eesmargid on iildised ja seal ei nihta,
milline on t60 modju organisatsiooni arengule. Siinkohal oleks abi selgemate ja

kéegakatsutavamate eesmarkide seadmisest.

Avalikus sektoris tootajatele on iseloomulikumaks stabiilsuse ja kindlustunde vajadus tookoha
suhtes, mida avalik sektor saab toOvotjale vorreldes erasektoriga paremini tagada. Sellest
lahtuvalt toodi vilja, et avalikus sektoris tOdtajate riskivalmidus on vorreldes erasektori
tootajatega viiksem. Altruistlikke vidértusi analiilisides selgus et avaliku sektori todtajad ise
leidsid, et need on avalikus sektoris too6tajatele tdhtsamad vorreldes erasektori todtajatega, kuid
erasektori vastajad seda nii oluliseks ei pidanud. Oluline on eelkdige, et juhid neid véértusi
kannaksid ja eeskujuna teistele tootajatele edasi annaksid. Avaliku sektori tippjuhtide jaoks olid
missioonitunne ja soov panustada Eesti riigi arengusse olulised motivatsioonitegurid avalikku
sektorisse toole asumisel. Kiisimustiku analiilisist tulenes, et viarbamisel eelistatakse sama sektori
tookogemusega toootsijaid ning antud hoiak oli olemas nii erasektori kui avaliku sektori
vastajate seas. Lisaks toodi vilja, et t60j0u litkumine kahe sektori vahel voiks olla suurem, kui
see on praegusel hetkel. To6turul on védrtuslik kogemus molemas sektoris tootamisel ning
roteerumine oleks positiivne. Intervjuus toodi vélja, et avalikus ja erasektoris tootajatel ei ole
pohimottelisi erinevusi ja vérbamisel ei eelistata sama sektori kogemusega inimest, vaid
lahtutakse oskustest, kompetentsidest ja kogemusest. Tdiendava korrelatsioonianaliiiisi tulemusel
selgus, et on olemas positiivne seos eelnevalt viljatoodud hoiakute ja sektori eelistamise pohja,

seega on hoiakutel moju valiku tegemisele.

Intervjuudest selgus, et avaliku sektori védhese atraktiivsuse taga on puudulik mainekujundus,
mida on samuti seostatud hoiakute kujunemisega. TO0otsijate jaoks ei eristu erinevad avaliku
sektori organisatsioonid omavahel piisavalt. Teisalt oli vilja toodud, et avalik sektor on
tegelikkuses to0andjana atraktiivne, kuid seda ei ole siiani piisavalt hdsti kommunikeeritud.
Avaliku sektorisse inimeste védrbamisel toodi olulise aspekti ja probleemkohana vilja tootasu.
Kesk- ja madalama astme to6tajate puhul niivord suurt palgaerinevust sektorite vahel pole, kuid
tippjuhtide positsioonil on vahe margatav. Samuti teeb juhtide jaoks avaliku sektori tookoha

vihem atraktiivseks pidev meedia tihelepanu all olemine ja otsustusprotsesside aeglus.
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Virbamisprotsesside erinevus peegeldub enim avaliku sektori organisatsioonide ja vidiksemate
erasektori ettevotete vahel. Avalikus sektoris on virbamisel ette seatud rohkem kriteeriume
hindamise osas, samuti on valiku tegemisel rohkem protseduure. Protsessi on kaasatud rohkem
osapooli ja otsustajaid. Vidiksemad erasektori ettevotted saavad viarbamisprotsessis olla
paindlikumad ja vajadusel kujundada tookoha kandidaadile sobivaks ning lisaks puudub
kohustus avaliku konkursi korraldamiseks. Uheks erinevuseks toodi vilja, et avaliku sektori
varbamisel ei saa rakendada kandidaatide ,,iileostmist* ega kasutada sihtotsingut, kuid on lubatud
saata teatud huvipakkuvatele isikutele kutse konkursil osalemiseks. Kandidaatide jaoks on
avaliku sektori positsioonidele kandideerides tagatud odiglane ja vOrdne kohtlemine ning

tagasiside andmine, mida paljudel juhtudel erasektoris ei tehta.

Edasisteks uurimusteks oleks lisaks hoiakutele kasulik vorrelda avaliku ja erasektori tootajaid
erinevatest aspektidest indiviidi tasandil, eesmérgiga vilja selgitada, kas antud uurimuses
kirjeldatud hoiakute pdhjal vilja toodud erinevused eksisteerivad ka tegelikkuses. Antud
magistritod piiratud ulatus ei véimaldanud uurida nende hoiakute vastavust tegelikkusele, kuid
toos tuli selgelt vilja, et need hoiakud on Eesti td0andjate seas olemas ja eelistatakse vérvata
inimesi sarnasest sektorist, mis on ohuks sellele, et sektorid jddvad liialt kinniseks. Antud
magistritdd0 annab motlemisainet td0andjatele nii avalikus kui erasektoris, sest praeguses
tooturuolukorras on todtajate leidmine keeruline ning seetottu nduab see todandjatelt rohkem

avatust ja paindlikkust varbamisprotsessides.
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SUMMARY

Attitudes of Estonian employers towards private and public sector employees and the

impact of these attitudes on the selection of employees.

Minna-Maria Lébus

The aim of this Master's thesis is to map and analyze different attitudes of Estonian employers
towards private and public sector employees, and to assess the impact of these attitudes on the
selection of employees. The study also examines the willingness of Estonian employers to recruit
people from different sectors. The topic is important taking into account current situation in the
small labor market of Estonia, where both public and private sector organizations are facing
challenges to find skilled and motivated specialists. The conducted study adds value to the

theoretical approach — as there is little research conducted on the topic in the context of Estonia.

The theoretical framework gives an overview of different attitudes towards public and private
sector employees. This part of the thesis also gives an overview of differences in recruitment and
selection processes in both sectors. Recruitment is set out to be a process that is aimed to find a
suitable and best-qualified candidate for the position. Attitude is defined as a tendency to
respond positively or negatively towards a certain idea, object, person or situation and it can
affect the individual's way of thinking and the choice of action. For that reason, attitudes can

influence recruitment and selection process of employees.

Different authors have pointed out that in the private sector employees are considered to be more
result-oriented, innovative, flexible and mainly motivated by extrinsic motivators. Inversely,
public sector employees are considered to be more stable and security seeking, less result-
oriented, motivated by intrinsic motivators and they are more likely to share public service
motivation and altruistic values. Based on the recruitment and selection process, private sector

companies can be more flexible and make decisions faster. In public sector, there are more
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regulations and procedures to be followed and recruitment processes is considered to be more

bureaucratic.

The method of combined analysis was used for the empirical research. Data was collected using
a structured questionnaire with 213 respondents (62,6 % response rate), consisting of Estonian
public and private sector top and middle managers and HR professionals, who are responsible for
recruitment and selection. In addition, 6 semi-structured expert interviews were conducted. The
data analysis was made with the data processing programs SPSS Statistics 20 and Microsoft
Excel 2007. Additional correlation analysis was performed to study relations between described

attitudes and selection preferences.

The results of the research indicated that in Estonia both private and public sector organizations
prefer to recruit employees, who have previous experience in the same sector. The above
mentioned attitudes have an impact on selection of employees, imposing a risk of sectors
becoming too closed. Comparison between the recruitment processes showed that there are no
significant discrepancies in public sector and private sector organizations. However, some
differences did occur when comparing public sector organizations and small companies. Namely,
in small companies the recruitment processes can be more flexible and quicker, because there are
less decision makers and the use of informal recruitment channels is also more common, whereas
in public sector there are more regulations, criteria and procedures to be followed in the
recruitment process. For example, public sector organization are obligated by the law to
pronounce an open competition for recruitment, the time-frame of process is fixed and direct
head-hunting is not allowed. In addition, there is an obligation to give feedback to every

applicant.

This study also emphasizes the importance of employer branding of the organizations, as it
appears that public sector organizations have not paid enough attention to the attractiveness of
working in public sector. In addition, lack of unity of the public sector and shared values among
public sector employees were also identified as concerns. For further research, it would be useful
to analyze the differences of employees on individuals’ level, in order to determine whether

described attitudes reflect the reality.
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Lisad

Lisa . Kiisimustik

Hea vastaja!

Olen Tallinna Tehnikaiilikooli avaliku halduse magistridoppe tudeng ja oma igapdevatoona
tegelen inimeste virbamisega. Praeguses todturuolukorras, kus héid spetsialiste on raske leida ja
neid motiveerida, suureneb itha enam konkurents t66jGu osas era- ja avaliku sektori vahel. Viin
enda magistritdd raames ldbi uuringut avaliku ja erasektori tootajate kohta ning uurin
viljakujunenud hoiakuid erinevatest sektoritest inimeste viarbamisel. Uuringusse on kaasatud
era- ja avalikus sektoris todtavad inimesed, kes puutuvad oma t66s kokku personali virbamise ja

valikuga.

Palun Teil antud uuringu raames tdita alljargnev lithikiisimustik, mis koosneb 4-st
valikuvariandiga kiisimusest ja 13-st teoreetilistel allikatel pShinevast véitest, mida palun hinnata
Teie isiklikust arvamusest ldhtuvalt 5-palli skaalal. Vastamine votab maksimaalselt 5 minutit

Teie ajast. Avaliku sektori all on mdeldud valitsusasutusi ja nende hallatavaid asutusi.

Olen ette tdnulik Teie panuse eest!
Minna-Maria Lobus

e-mail: minnamaria.lobus@gmail.com
mobiil: 53446632

1) Palun mérkige, millises sektoris tdtate.

e FErasektor
e Avalik sektor

e Muu
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2) Sugu

e Mees
e Naine
3) Vanus
e 20-30
e 31-40
e 41-50
e 51-60
e Ule 60

4) Ametikoht

e Tippjuht

e Keskastmejuht
e Personalitootaja

e Muu

5) Tootajate varbamisel erasektori ettevottesse on valiku tegemisel eelistatud erasektori
tookogemusega kandidaadid.

6) Avalikku sektorisse toOtajate vdarbamisel on valiku tegemisel eelistatud kandidaadid,
kellel on olemas eelnev tookogemus avalikus sektoris.

7) Erasektori tootajate ootused palga suhtes on korgemad kui avaliku sektori too6tajatel.

8) Avalikul sektoril on raske konkureerida erasektori palgapakkumistega.

9) Erasektori todtajad on rohkem tulemustele orienteeritud kui avaliku sektori todtajad.

10) Erasektori todtajad on rohkem é&rilise mdtlemisega kui avaliku sektori tootajad.

11) Avaliku sektori to6tajad hindavad vorreldes erasektori tootajatega korgemalt stabiilsust ja
kindlust té6koha suhtes.

12) Avaliku sektori tootajate jaoks on tdhtsamad altruistlikud vaartused (soovivad teisi aidata
ja anda enda panus tihiskonnale).

13) Avaliku sektori toctajatel on vorreldes erasektori toGtajatega vihem initsiatiivi.

14) Avaliku sektori tootajatel on vorreldes erasektori tootajatega vdhem iseseisvust
tooiilesannete tditmisel.

15) Erasektori tootajad hindavad rahalisi stiimuleid kdrgemalt kui avaliku sektori to6tajad.
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16) Peamiselt avalikus sektoris tootanud inimestel on raske erasektori kiire tootempoga
kohaneda.

17) Varbamisel tuleb kasuks eelnev to6kogemus samas sektoris.
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Lisa 2. Intervjuu kiisimused

1. Millised on avalikus ja erasektoris todtamise plussid ja miinused?

2. Millised on todtajate pohilised erinevused avalikus ja erasektoris?

3. Millised on pohilised erinevused todtajate viarbamisprotsessis avalikus ja erasektoris?
Kuidas mdjutavad need valiku tegemist? Milline on erinevus toootsija jaoks?

4. Mis motiveerib avalikus ja erasektoris tootajaid? Millised on pohilised erinevused
motivatsioonitegurites?

5. Mis on koige olulisem tegur tdotajate valiku tegemisel?

6. Kas avalik sektor on to6andjana piisavalt atraktiivne? Palun pdhjendage.

7. Kas ja mis pohjusel on avalikku sektorisse tootajate varbamisel eelistatud eelneva avaliku
sektori tookogemusega todotsijad?

8. Kas ja mis pdhjusel on erasektori ettevottesse tootajate viarbamisel eelistatud eelneva
erasektori tookogemusega todotsijad?

9. Kuidas mojutab pikalt avalikus sektoris td6tamine isiku karjddrivoimalusi erasektoris?
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Lisa 3. Intervjueeritavate nimekiri

Intervjuu 1. Kadri Seeder (20.11.14). Eesti Palgainfo Agentuuri juht. Telefoniintervjuu.
Intervjuu 2. Aivo Adamson (21.11.14). Maanteeameti peadirektor. Kohtumine.
Intervjuu 3. Renita Kisper (21.11.14). CV Keskus OU virbamisosakonna juht. Kohtumine.

Intervjuu 4. Toomas Tamsar (24.11.14). Eesti T66andjate Keskliidu tegevjuht, To6tukassa

ndukogu liige. Kohtumine.
Intervjuu 5. Maria Veltmann (25.11.14). Tripod Grupp OU juht. Kohtumine.

Intervjuu 6. Eve Limbach-Pirn (28.11.14). Riigikantselei Tippjuhtide kompetentsikeskuse

juhataja. Kohtumine.
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