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LUHIKOKKUVOTE

2017. aasta kohalike omavalitsuste volikogude valimistega paralleelselt viidi Eestis 1abi
haldusreform, mille kdigus toimus arvukalt omavalitsuste ihinemisi. Haldusreformi {iks keskseid
eesmirke oli kohalike omavalitsuste spetsialistide kompetentsivaldkondade laienemine ja koos
sellega valitsemisvoimekuse kasv. Haldusreformi jargselt on iiha enam pooratud tdhelepanu ka

kohaliku omavalitsuste personalitoo arendamise vajalikkusele.

Kéesoleval bakalaureusetool oli kaks peamist eesmérki — analiitisida Ladne-Virumaa tihinenud
kohalikes omavalitsuste ametkonnas toimunud muutusi ning teiselt poolt kaardistada véljakutsed
ja kitsaskohad, millega seisavad personalivaldkonna arendamisel silmitsi Ladne-Virumaa kohalike

omavalitsuste ametiasutused.

Too teoreetilises Kirjeldab autor haldusreformi peamisi eesmirke ja vajadusi kohalike
omavalitsuste ametnikkonna seisukohast. Teoreetilises o0sas on vilja toodud ka kohalike

omavalitsuste personalivaldkonna arendamise hetkeseis ja tulevikusuunad ning vajadused.

T66 empiiriline osas analiiiisitakse Ladne-Virumaa iihinenud omavalitsuste teenistuskohtade
koosseisus toimunud muutusi ning intervjuude vastuste podhjal kirjeldatakse Léédne-Virumaa

kohalike omavalitsuste personalitod arendamisega seotud viljakutseid.

Uurimuse kaigus said 10putoole piistitatud uurimiskiisimused vastused. Ladne-Virumaa tihinenud
omavalitsustes on toimunud teenistuskohtade vahenemine eelkdige tugiteenuste osas.
Omavalitsused on loonud hallatavaid asutusi majanduskiisimuste lahendamiseks ning
optimeerinud kantselei- ja raamatupidamisteenuste osutamist. Muudatused toetavad haldusreformi

eesmarkide taitmist.

T66 teise uurimiskiisimuse peamise jareldusena saab vilja tuua, et Ladne-Virumaa kohalikes
omavalitsustes on personalitddtajate ndol olemas kompetents personalivaldkonna arendamiseks,
kuid personalivaldkond pole poliitilise/juhtide tasandi jaoks prioriteetne ning seetdttu ei toimu
valdkonna strateegilist arendamist. Samuti ei toeta laiemas vaates tdnane koolitus- ja
arendusvajaduse korraldus silisteemset ldhenemist ning laiemalt kompetentside tOstmist

organisatsiooni vajadustest ldhtuvalt.

Autori hinnangul omab t66 praktilist vdartust eelkdige Ladne-Virumaa kohalike omavalitsuste

jaoks ning samal teemal uurimust tasuks tulevikus korrata.
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ABSTRACT

The topic of this Bachelor thesis is “Changes in Job Positions After the Administrative Reform and

Challenges in Development of Human Resources at Local Authorities of Lddne-Viru County”.

In parallel with the local government council elections in 2017, an administrative reform was
carried out in Estonia, during which numerous mergers of local governments took place. One of
the central goals of the administrative reform was the expansion of the areas of competence of
local government specialists and, with it, an increase in the ability to govern. After the
administrative reform, more and more attention has been paid to the necessity of developing the

personnel work of local governments.

This bachelor's thesis had two main goals - to analyze the changes that took place in the merged
local authorities of Ladne-Virumaa, and on the other hand to map the challenges and bottlenecks
faced by the local authorities of Ladne-Virumaa in the development of the HR field.

In the theoretical part of the work, the author describes the main goals and needs of the
administrative reform from the point of view of local government officials. In the theoretical part,
the current state and future directions and needs of the development of the human resources field

of local governments are also presented.

The empirical part of the work analyzes the changes in the composition of the service positions of
the merged municipalities of Ladne-Virumaa, and based on the answers of the interviews, the
challenges related to the development of personnel work in the local governments of Lééne-

Virumaa are described.

During the research, the research questions posed for the thesis were answered. In the merged
municipalities of Ladne-Virumaa, there has been a decrease in service positions, especially in
support services. Municipalities have created managed institutions to solve maintenance issues and
optimized the provision of clerical and accounting services. The changes support the fulfillment
of the goals of the administrative reform.

As the main conclusion of the second research question of the work, it can be stated that in the
local governments of Ladne-Virumaa there is competence for the development of the HR field in
the form of human resources workers, but the HR field is not a priority for the political/managerial

level and therefore strategic development of the field does not take place. Also, in a broader view,
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today's organization of training and development needs does not support a systematic approach

and, more broadly, raising competencies based on the needs of the organization.

In the opinion of the author, the work has practical value, especially for the local governments of
Laane-Virumaa, and the research on the same topic should be repeated in the future.
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SISSEJUHATUS

Kéesoleval bakalaureusetool on kaks peamist eesmérki — analiilisida Ladne-Virumaa iihinenud
kohalikes omavalitsuste ametkonnas toimunud muutusi ning teiselt poolt kaardistada viljakutsed
ja kitsaskohad, millega seisavad personalivaldkonna arendamisel silmitsi Laane-Virumaa kohalike
omavalitsuste ametiasutused, sest haldusreformi iiks keskseid eesmérke oli kohalike omavalitsuste

spetsialistide kompetentsivaldkondade laienemine ja koos sellega valitsemisvoimekuse kasv.

2017. aasta kohalike omavalitsuste volikogude valimistega paralleelselt viidi Eestis 1dbi
haldusreform, mille kidigus toimus arvukalt omavalitsuste ithinemisi. Laine-Virumaa 15
kohalikust omavalitsusest jdi haldusreformist puutumata kaks omavalitsust — Rakvere linn ja
Kadrina vald - ning ilejadnud 13 omavalitsuse baasilt moodustati 2017. aastal kuus uut
omavalitsust — Haljala vald, Rakvere vald, Tapa vald, Vinni vald, Viru-Nigula vald, Viike-Maarja

vald (Rahandusministeerium, 2018).

Rahandusministeeriumi poolt koostatud haldusreformi kontseptsioonis (2015) on sonastatud tihe
haldusreformi eesmérgina, et mastaabiefekti dra kasutades kasvab kohalike omavalitsuste
kompetents ja voimekus, mis kindlustab elanikele kvaliteetsed avalikud teenused, nende aeg-
ruumilise kattesaadavuse ja majanduslikult tohusa korralduse. Eelkdige tihendas see kohaliku
omavalitsuse ametnikkonna struktuuri kujundamist selliselt, mis tagaks ametnike suurema

spetsialiseerumise.

Kéesoleva tooga soovib autor analiilisida, millised muutused on toimunud Laine-Virumaa
ithinenud valdade teenistuskohtades vorreldes reformijirgseid, 2018. aasta juulist périnevaid
andmeid 2024. aasta olukorraga. T66 autor kasutab analiilisimisel samasugust metoodikat nagu on
kasutatud Rahandusministeeriumi poolt 2019. aastal koostatud analiiiisis ,,Haldusreformi kdigus
toimunud kohaliku omavalitsuse ametiasutuste teenistuskohtade muutused®, et tagada andmete

vorreldavus.

Juba 2014. aastal on riigi kui t6dandja personalipoliitika valges raamatus toodud vilja, et
kohalikud omavalitsused peaksid rakendama riigi personalistrateegiat arvestades omavalitsuste
enesekorraldusdigust ning endale seatud eesmirke (Rahandusministeerium, 2014). Praktikas aga
puudus suuremal mééral erinevatele analiitisidele tuginedes vdiksematel kohalike omavalitsustel

voimekus personalitood strateegiliselt korraldada. Olukorra muutmist vois tajuda haldusreformi



jargselt, kui kasvas omavalitsustes ametnike spetsialiseerumine, ametnikkond muutus suuremaks

ning ametiasutuste kompetentsid laienesid.

2021. aastal avaldatud uuringus ,,Kohalike omavalitsuste kompetentside pohise koolitusvajaduse
hindamise metoodika ja analiiiis“ on ettepanekuna vilja toodud, et kohalike omavalitsuste
personalitod ja personali arendamine vajab senisest suuremat tdhelepanu ja keskset
koordineerimist. Uuringu koostajad tegid ettepaneku, et valdkondliku vorgustikutoéd voiks
koordineerida omavalitsuste katusorganisatsioon, Eesti Linnade ja Valdade Liit. (Kivistik, Tatar,

Tambur, Noorkdiv, Ounapuu, 2021)

Uuringu jérgselt on astutud samme omavalitsuste personalitd arendamiseks. Sihiks seati Eesti
Linnade ja Valdade Liidule suurema rolli tekitamine omavalitsuse personaliarenduses ning
personalivorgustiku kéivitamine, samuti on vélja to6tatud valdkonna arendamise tegevuskava

(Rahandusministeerium, 2022).

Kaéesoleva tooga soovib autor kaardistada, millised on Ladne-Virumaa omavalitsuste kitsaskohad
personalivaldkonna strateegilisel arendamisel ning millisena tajuvad Ladne-Virumaa kohalike

omavalitsuste personalitodtajad personalitdo rolli ja olulisust.

Seega iihelt poolt seati haldusreformiga eesmirk suurem kohaliku omavalitsuse spetsialistide
kompetents ja teisalt pidi sellest tulenevalt kasvama vajadus sihipdraselt tegeleda
personaliarendusega, nii tehnilisest kiiljest, kuidas tagada laienenud kompetentside profiiliga

ametikohad, kui strateegiliselt personali jarjepidevaks arendamiseks.
Lahtuvalt t60 eesmirgist on autor piistitanud jdrgnevad uurimiskiisimused:

1. Millised muutused on toimunud L&idne-Virumaa thinenud omavalitsuste ametiasutuste
teenistuskohtades haldusreformi jérgselt?
2. Millised on Lédne-Virumaa kohalike omavalitsuste ametiasutuste véljakutsed

personalivaldkonna siisteemsel arendamisel?
Kéesolev 10putd6 koosneb nii teoreetilisest kui empiirilisest osast.

Too teoreetilises Kirjeldab autor haldusreformi peamisi eesmérke ja vajadusi kohalike
omavalitsuste ametnikkonna seisukohast. Teoreetilises o0sas on vilja toodud ka kohalike

omavalitsuste personalivaldkonna arendamise hetkeseis ja tulevikusuunad ning vajadused.



To6 empiiriline osa jaguneb kaheks: esimeses osas analiiiisib autor Lééne-Virumaa iihinenud
omavalitsuste teenistuskohtade koosseisus toimunud muutusi ning t60 teises osas analiiiisib ning
kirjeldab autor Ladne-Virumaa kohalike omavalitsuste personalitootajatega ldbiviidud intervjuude

tulemusi.

Kéesoleva bakalaureusetod autor leiab, et antud t66 omab praktilist védrtust panustades
haldusreformi tulemuste analiilisi, andes tilevaate lihe Eesti maakonna haldusreformi 14bi teinud
omavalitsuste teenistuskohtade muutustest ning kaardistuse sellest, millised on véljakutsed Léane-

Virumaa omavalitsuste jaoks personalitéo arendamisel.



1. TEOREETILISED LAHTEKOHAD

1.1. Haldusreformi vajadus ja eesmirk

2017. aastal toimunud haldusreformi néol oli tegemist Eesti senise haldusterritoriaalse korralduse
muutmisega, mille tulemusena vidhenes kohalike omavalitsuste arv 213-It 79-le (Regionaal- ja

Pollumajandusministeerium, 2023).

Haldusreformi vajadus

Eesti kohalike omavalitsuste reformi vajadus tulenes neljast asjaolust — demograafilised trendid,
tilesannete tditmise suutlikkus, mastaabiefekt ja kohalik demokraatia (Rahandusministeerium,
2017). Kuna kéesolev t60 keskendub ametnikkonda puudutavatele muudatustele, kisitleb autor

eelkdige reformiga seotud pohjuseid ja eesmérke just ametnike seisukohast Idhtuvalt.

Suurem osa Eesti omavalitsustest olid enne 2017. aastat liiga viiksed, et olla suutelised osutama
avalikke teenuseid piisaval tasemel ning seadusega pandud mahus. Sellele asjaolule juhtisid
tdhelepanu ka rahvusvahelised organisatsioonid nagu OECD ja Euroopa Komisjon.

(Rahandusministeerium, 2017)

Rahvusvaheline praktika niitab, et omavalitsuste {ihinemise teel on vdimalik mastaabiefekti
saavutamine ehk avalike teenuste kulu vdhenemine ning seejuures teenuste osutamise mahu
suurenemine (Viks, 2016). Reformile eelnenud Rahandusministeeriumi analiiiisid néitasid, et
peamised ametnikkonnaga seotud murekohad oli, et vdikese elaniku arvuga omavalitsuses oli
ametnike osakaal elaniku kohta oluliselt kdrgem, viiksemates omavalitsustes ei suudetud maksta
ametnikele konkurentsivdoimelist palka ning omavalitsuse ametnike tod6valdkond on viga lai ega
voimalda spetsialiseerumist ning seeldbi piisaval tasemel kompetentsi tagamist kdigi omavalitsuse

tilesannete tditmiseks (Rahandusministeerium, 2017).

Dollery ja Fleming (2006) on leidnud, et mida suuremaks muutub todpiirkond, seda rohkem on
kliente, mis toob kaasa suurema todjouvajaduse ning vdoimaldab saavutada mastaabiefekti labi

ametnike spetsialiseerumise.



Eelnevast ndhtub, et haldusreformi vajadus tulenes eelkdige kohalike omavalitsuste suutlikkusest
tdita neile pandud tilesandeid. Teenuste osutamisel ja kohalike omavalitsuste lilesannete tditmisel

on lisaks finantssuutlikkusele oluline ametnikkonna suurus ja kaetud kompetentsid.

Haldusreformi eesmirk

Haldusreformi seaduse kohaselt on reformi eesmirk toetada kohaliku omavalitsuse iiksuste
voimekuse kasvu kvaliteetsete avalike teenuste pakkumisel, piirkondade arengueelduste

kasutamisel, konkurentsivoime suurendamisel ja {ihtlasema piirkondliku arengu tagamisel.

Rahandusministeeriumi poolt 2015. aastal koostatud haldusreformi kontseptsioonis on vilja
toodud, et haldusreformi ekspertkomisjoni poolt tidpsustati reformi eesmérke ning ekspertide
hinnangul on omavalitsuste ametnikkonna seisukohast lahtuvalt olulisim saavutada omavalitsuste
vOime iseseisvalt ja tShusalt korralda kohalikku elu, juhtimine on muutunud strateegilisemaks ja
omavalitsuse kompetents ning kvaliteetsete avalike teenuste osutamine on kasvanud

(Rahandusministeerium, 2015).

1.2.  Ametnike spetsialiseerumine

Kohalike omavalitsuste suurenemisega kaasneb ka ametnikkonna suurenemine, mis loob
voimaluse ja vajaduse spetsialiseerumiseks. Spetsialiseerumine on iiks viis tdsta ametnike
kompetentsi ja sellest tulenevalt parandada avalike teenuste osutamise kvaliteeti (Viks ja
Noorkdiv, 2022).

Viiksemates valdades peavad ametnikud sageli tegelema korraga mitme erineva valdkonnaga,
samal ajal kui suuremates valdades on ametnike t66 fokusseeritud kitsamale valdkonnale (Kattai,
Sootla, Lohmus, 2014). Viiksemate omavalitsuste puhul tdhendas see, et nditeks arendusspetsialist
tditis ka kultuuritootaja iilesandeid voi vallasekretiril tuli tegeleda ka personalitdod ja avalike
suhetega. Selline olukord eeldas ametnikult mitme erineva rolli tditmist ning ei vdoimaldanud
keskenduda kitsamalt iihele valdkonnale. Seega on varasemate analiiliside pohjal olnud kohalike
omavalitsuste iitheks positiivseks mojuks just ametnike spetsialiseerumine (Kattai, Sootla ja

Lohmus, 2014; Sootla ja Kattai, 2013).
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Maarten A. Allers ja J. Biuwe Geertsema on tiaheldanud, et suuremates omavalitsustes on paremad
voimalused pakkumaks ametnikele to6d, mis vastab nende oskustele ja paddevusele. Sellel pohjusel
on suuremad omavalitsused ka atraktiivsemad tooandjad korgelt haritud spetsialistidele ja
juhtidele ning see loob vdimaluse katmaks &ra valdkonnad ja kompetentsid, mis varasemalt

viiksemates omavalitsustes olid katmata. (Allers & Geertsema, 2016)

Samale jéareldusele on joutud ka haldusreformi 2022. aasta seireraportist, kus on jireldatud, et
ithinemiste tulemusel tekkis olukord, mis voimaldas tootajatega katta spetsiifilisemaid valdkondi,
mille katmiseks varasemalt voimalus puudus. See voimaldas katta paremini spetsialistidega
nditeks digus-, infotehnoloogia-, personali- ja kommunikatsioonivaldkonda. (Viks ja Noorkdiv,
2022)

Eriti on iihinemiste ja spetsialiseerumise moju silma paistnud sotsiaalvaldkonnas. Viiksemas
omavalitsuses pidi sotsiaalvaldkonna ametnik dra katma valdkonna viga mitmed suunad (niiteks
lastekaitse ja tootud), kuid suuremates omavalitsustes on voimalik mitme ametniku vahel
toovaldkondi jagada ning keskenduda konkreetsemale valdkonnale (Kattai, Sootla, Lohmus,
2014). Samale jareldusele on joudnud ka A.Viks ja R.Noorkdiv (2022), kes on haldusreformi
seireraportis vilja toonud, et moningane spetsialiseerumine toimus lastekaitses ja teiste
sotsiaalvaldkonna teenuste osas ning universaalsed sotsiaalvaldkonna ametnikud asendusid

konkreetsema profiiliga ametnikega.

1.3. Ulevaade haldusreformi kiigus toimunud iihinemistest Lizne-Virumaal

Liddne-Virumaa on tiks Eesti 15-st maakonnast, paiknedes Pohja-Eestis. Enne 2017. aasta
haldusreformi oli Ladne-Virumaal kaks linna ja 13 valda. Haldusreformi jargselt on Léadne-
Virumaal iiks linn ja seitse valda. Haldusreformist oli mdjutatud 13 kohalikku omavalitsust (Viru-
Nigula vallaga liitus Aseri vald, mis enne iihinemist asus Ida-Virumaal). Haldusreform ei

puudutanud Ladne-Virumaal Rakvere linna ja Kadrina valda. (Rahandusministeerium, 2018).

Tabel 1. Liddne-Virumaa omavalitsused pdrast haldusreformi. (Allikas: Rahandusministeerium

2018)
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Omavalitsus Elanike arv | Uhinenud KOV-id | Elanike arv
01.01.2018 01.01.2017
Haljala vald 4389 Haljala vald 2459
Vihula vald 1930
Kadrina vald 4958 ei thinenud 5063
Rakvere linn 15613 el tihinenud 15737
Rakvere vald 5566 Rakvere vald 2106
Someru vald 3477
Tapa vald 11252 Tamsalu vald 3769
Tapa vald 7612
Vinni vald 6919 Laekvere vald 1489
Régavere vald 841
Vinni vald 4715
Viru-Nigula 5981 Aseri vald 1607
vald
Kunda linn 3125
Viru-Nigula vald 1308
Viike-Maarja | 6016 Rakke vald 1626
vald
Viike-Maarja vald | 4486

1.4.

2014. aastal on Rahandusministeeriumi poolt vilja to6tatud riigi kui tddandja personalipoliitika

valge raamat, mis kirjeldab riigi kui té6andja personalipoliitika sihte ja ulatust.

Koostatud valge raamat andis vastused kiisimustele, mis on riigi kui tddandja tegevuse eesmérgid,
milliseid asutusi vdi todtajate rithmasid iihtne personalipoliitika puudutab ja mil méairal ning
millistes personalijuhtimise valdkondades valitsus tahab aktiivne olla ja mida dra teha. Raamatus

on 6eldud, et riigi kui to6andja valge raamat oli vajalik selleks, et luua {ihtne alus valitsussektori
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inimressursside juhtimise paremale koordineerimisele. Eelnevalt nimetatud valges raamatus on
kohalike omavalitsuste vastutusena personalipoliitika kujundamisel ja elluviimisel vélja toodud,
et arvestades omavalitsuste enesekorralduse diguse piire, rakendavad omavalitsused riigiiilest
personalipoliitikat  ja  -strateegiat  vastavalt oma  organisatsiooni  eesmaérkidele.

(Rahandusministeerium, 2014)

Autori hinnangul praktikas see aga koheselt ei realiseerunud ning 2017. aastal 1dbi viidud
haldusreform andis esmase suurema tduke, et kohalike omavalitsuste personali arendamise

valdkonnale senisest enam tdhelepanu pdorata.

Uhtne koordineerimine

Rahandusministeeriumi ja Riigi Tugiteenuste Keskuse tellimusel ning MTU Balti Uuringute
Instituut, OU Geomedia ja OU LevelLab teostusel valmis 2021. aastal uuring ,Kohalike
omavalitsuste kompetentside pShise koolitusvajaduse hindamise metoodika ja analiitis“. Uuringu
koostajad tegid ettepaneku, et Eesti Linnade ja Valdade Liit kui kohalike omavalitsuste
katusorganisatsioon vOiks votta omale rolli kohalike omavalitsuste personalivaldkonna

koostoovorgustiku koordineerimisel ja omavalitsuste teenistujate keskel arendamisel.

2022. aastal valmis kohalike omavalitsuste teenistujate keskse arendamise tegevuskava 2022-2025
koostoos valdkondlike ministeeriumide, ametite, Eesti Linnade ja Valdade Liidu, iilikoolide ja
ekspertidega. Tegevuskava keskendub valdkonna edendamisele ja koordineerimisele,
personaliviorgustiku loomisele ning rohutab muuhulgas vajadust poorata tdhelepanu omavalitsuste
tootajate  koolitamisele nii  digitaalse kui ka rohelise {iilemineku kontekstis.
(Rahandusministeerium, 2022) Samuti on 2022. aasta haldusreformi seireraportis leitud, et uue
viljakutsena on tekkinud vajadus ehitada iiles omavalitsuste personalitdotajate vorgustik tagamaks
kohalike omavalitsuste juhtimise ja pddevad ametnikud (Viks ja Noorkdiv, 2022) .Tegevuskava
loomise ja haldusreformi seireraporti koostamise jargselt on Eesti Linnade ja Valdade Liidus
alustanud t66d kohalike omavalitsuste personali arendamise koordinaator, kdivitatud on
omavalitsuste personalivaldkonnavorgustik ning toimuvad regulaarsed kohtumised (Eesti Linnade
ja Valdade Liit, 2024).
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Seega lihinemisjargse teise valimistsiikli keskpaigas on tekkinud ka kohalike omavalitsuste enda
seas arusaam personalitdd ja -arenduse vajalikkusest ning strateegilisemast 1dhenemisest. Teisalt
voib see vajadus olla tekkinud ka viljakutsetest vdrbamisel ning ametikohtade padevate
spetsialistidega tditmisest. Olenemata pohjusest on aga selge, et personalitod ja -arendus on

omavalitsuste jaoks liheks fookusteemaks.

KOV inimvara keskse arendamise tegevuskava 2022-2025

2022. aasta martsis valmis kohalike omavalitsuste teenistujate arendamise tegevuskava, millega
néhti ette personali kompetentsi, oskusteabe ja ka voimaluste edendamisega seotud tegevused

(Rahandusministeerium, 2022).

Pérast haldusreformi on ametnike spetsialiseerumine ja suurem professionaalsus muutunud
olulisemaks ning varasemast rohkem pooratakse tdhelepanu personali arendamisele.
Sellegipoolest on personaliarendusega tegelevad tootajad kohalikes omavalitsustes sageli oma
to0s iksi, ilma erialase ettevalmistuse ja siisteemse toeta ning puuduvad vastavad
koostoovorgustikud. 2021. aasta kevadel oli eraldi personalispetsialist vaid umbes kolmandikus
omavalitsustest, kusjuures personalijuhte oli alla kiimne protsendi. Enamikus omavalitsustes
tegelevad personalitooga valla- voi linnasekretidrid voi nende abid. Veerandis omavalitsustest
kuuluvad personalitdd iilesanded teiste valdkondade spetsialistide korvaliilesannete hulka, nagu
kantseleispetsialistid voi juristid, ja monel juhul on need iilesanded vallavanema enda kanda.

(Noorkdiv, Tillerman ja Viks, 2022)

R.Noorkdiv, K.Tillerman ja A.Viks (2022) on kohalike omavalitsuste personalito6 hetkeolukorda
kaardistades leidnud, et peamise to0koormuse moodustavad personalitddga seotud juriidilised
aspektid, tdhtsustavad personalivaldkonna eest vastutavad spetsialistid personali arendamist ja
koolitamist teise olulise tilesandena. Samuti leiti, et kohalike omavalitsuste inimvaraga seotud
probleemide peamiseks pdhjuseks pidasid spetsialistid just ndrka personalijuhtimist (virbamine,

motiveerimine, tdoalane areng jms votmesonad) (Noorkdiv, Tillerman ja Viks, 2022).

Peamised viljakutsed kohalike omavalitsuste tOOtajate arendamisel on seotud tegevuste
strateegilisusega ehk personaliarenduse tegevused on pigem iiksikstegevused, kohalike

omavalitsuste teenistujate arendamiseks puudub valdkonnaiilene siisteemne planeerimine ning
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keskse toe ja koostdo koordineerimise puudumine on toonud kaasa ebaiihtlase 1dhenemise kohalike
omavalitsuste teenistujate arendamisele (Noorkdiv, Tillerman ja Viks, 2022). Nimetatud

viljakutsetest kujunesid vilja valdkonna tegevuskava strateegilised suunad.

KOV inimvara keskse arendamise tegevuskava 2022-2025 lahtub kolmest strateegilisest suunast:
(1) KOV inimvara arendamise slisteemsus ning seotus strateegilise juhtimise ja
poliitikakujundamisega, (2) Koost6o ja koordinatsioon inimvara arendamisel (institutsionaalse
raamistiku  kujundamine), (3) Keskselt KOV inimvara arendamise toetamine
(Rahandusministeerium, 2022).

Kohalike omavalitsuste kompetentside pohise koolitusvajaduse hindamise metoodika ja analtiis

Rahandusministeerium ja Riigi Tugiteenuste Keskus tellisid 2020. aastal uuringu, millega sooviti
koostada kohaliku omavalitsuse pShitegevuse valdkondade kompetentsiloendid ning analiiiisida
koolitusvajadust, seejuures tehes ettepanekuid kohalike omavalitsuste personali arendamise
valdkonna probleemide lahendamiseks jargneval 5-10 aastal. Uuringu ,,Kohalike omavalitsuste
kompetentside pdhise koolitusvajaduse hindamise metoodika ja analiiiis* viisid libi OU LevelLab,
OU Geomedia ja MTU Balti Uuringute Instituut perioodil august 2020 kuni aprill 2021. (Kivistik,
Tatar, Tambur, Noorkdiv, Ounapuu, 2021)

Uuringu lédbiviijad leidsid, et kohalikel omavalitsustel puudub terviklik ametniku
kompetentsimudel, mis aitaks kaasa siisteemse koolitus- ja personali arendamise siisteemi
kujundamisele. See tihendab, et kohaliku omavalitsuse teenistujate sihiparane areng ei ole seotud
organisatsiooni vajadustega, tegevus ei ole eesmargistatud ning see voib tdhendada, et iilesannete

taitmine kohalikes omavalitsustes ei pruugi olla tulemuslik. (Kivistik jt, 2021)

Uuringu kohaselt on omavalitsuse pohitegevuse valdkondades koolitusvajaduse keskmine niitaja
14 protsenti (hinnang 1-4 seitsmepallisel skaalal), seejuures on vilja toodud, et kolmel protsendil
teenistujatest on kompetentside tase nork. Kdige enam on koolitusvajadust ndha keskkonna-
(20%), ettevotluse arendamise (20%) ja arengu kavandamise (19%) valdkonnas. Kokku osales

koolitusvajaduse hindamises 694 teenistujat Eesti kohalikest omavalitsustest. (Kivistik jt, 2021)
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Uld- ja juhtimiskompetentside koolitusvajadus on uuringu pdhjal madalam kohaliku omavalitsuse
pohitegevuse valdkonnast. Keskmiseks nditajaks on 13 protsenti ning seejuures nork

kompetentside tase on kahel protsendil teenistujatest. (Kivistik jt, 2021)

Koikide valdkondade puhul on koolitusvajadus suurem iihe v3i mitme riskiteguri esinemise korral:
viiksed vallad, kus on alla 10 000 elaniku, liihike to0staaz (alla kahe aasta), vanemaealised

teenistujad (iile 60-aastased) ja korghariduseta teenistujad. (Kivistik jt, 2021)

Koolitusvajaduse valdkondades on eelkdige info- ja kommunikatsioonitehnoloogia, suhtlemis- ja
koostodoskuste arendamine. Veel on olulised kompetentsid enesejuhtimine, projektijuhtimine,
teenuste disainimine ja teadmised Euroopa Liidu poliitikast. Valdkondadest on kdige madalama
koolitusvajadusega maakorraldus ja noorsootdd. Koolitusvajadus on kdige suurem avaliku vdimu

esindamise, t60 tulemuslikkuse ja suhtlemiskompetentside valdkonnas. (Kivistik jt, 2021)

Uuringu koostajad on teinud ettepaneku, et kohaliku omavalitsuse personaliarendust voiks
koordineerida Eesti Linnade ja Valdade Liidu kaudu. (Kivistik jt, 2021)

Kohaliku omavalitsuse personalijuhtimise mudel

Geomedia OU on vilja tddtamas kohaliku omavalitsuse personalijuhtimise mudelit, mille
eesmadrgiks on asjatundlike ja motiveeritud tootajate olemasolu ning tdhus tookorraldus Eesti igas
linnas ja vallas. Protsessi kdigus luuakse personalijuhtimise mudel ja tooriistad omavalitsusele
ning koolitatakse omavalitsuste personalivaldkonna eest vastutavaid teenistujaid. (Noorkdiv,
2024)

Personalijuhtimise mudeli koostamise iilesannete tditmise iildine skeem on toodud Joonisel 1.

Joonis Kirjeldab mudeli koostamise erinevaid etappe, osapooli ja alusmaterjale.

Joonis 1. Personali mudeli koostamise skeem (Allikas: R.Noorkoiv, 2024)
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Kaasaegne teoreetiline teadmine, ekspertide ja koolitajate kogemus
Juhtriihma teadmine ja kogemus

KOVide tegevuskeskkond, vajadused ja véimalused - fookusriihmad

Konkreetse KOVi arengukava, vajadused, véimalused — piloot KOVid, ELVL
personalivorgustiku liikmed

Riigi kui té6andja personalipoliitika,
kompetentsimudelid jt olemasolevad tooriistad

Kiesoleval hetkel toimuvad kohaliku omavalitsuse personalijuhtimise mudeli piloteerimine
kolmes omavalitsuses ning mudeli niinimetatud todriistakasti koostamine. Seejérel toimub mudeli
esitlemine ning eeldatavasti stigisel toimub ka valminud mudeli ja tddriistakasti rakendamise

koolitus. (Noorkdiv, 2024)

Personalijuhtimise mudeli esmast téoversiooni on kohalike omavalitsuste personalivorgustikule
tutvustatud 28.-29. veebruaril 2024 Parnus toimunud KOV personaliinimeste koostéokohtumisel
(Eesti Linnade ja Valdade Liit, 2024).

Koostookohtumisel tutvustatud personalijuhtimise mudeli kohaselt on selle fookuses
tootajakogemus. Teistest teguritest on mudelis kajastatud viliskeskkond, koostoo, tookeskkond,
juhtimine, arengu toetamine, varbamine, planeerimine ja arvestamine, motivatsiooni toetamine ja

eesmadrgistamine ning tagasisidestamine.

Mudeli esialgset iilesehitust kirjeldab Joonis 2.

Joonis 2. KOV personalijuhtimise mudel seisuga veebruar 2024 (Allikas: R.Noorkdiv, 2024)
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ASJATUNDLIK JA
MOTIVEERITUD
TOOTAJA NING TOHUS
TOOKORRALDUS
KOHALIKE INIMESTE

TOOTAJA-
JA OMAVALITSUSTE KOGEMUS

HEAKS

To66 autor leiab, et kdesolev t66 omab praktilist vadrtust ka seoses valmiva personalijuhtimise
mudeli vaatest, vdimaldades Ladne-Virumaa kohalikel omavalitsustel iihiste kitsaskohtade

lahendamise osas mudeli valmides selle kohast koost6dd teha.
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2. VALIM JA METOODIKA

Kéesoleva 10putod eesmirgiks on analiilisida L&dne-Virumaa ihinenud omavalitsuste
ametiasutuste teenistuskohtade koosseisu muutust, vorreldes omavahel tihinemisjargseid andmeid
2018. aastast 2024. aasta andmetega, ning kaardistada Léadne-Viru maakonna kohalike
omavalitsuste véiljakutsed ja kitsaskohad personalivaldkonna arendamisel. Kéesolev 16put66 on
rakendusliku suunitlusega ning omab autori hinnangul praktilist véartust just Ladne-Virumaa

kohalike omavalitsuste jaoks.

2.1. Valim

Kéesoleva 10putdo valim jagunes tulenevalt t66 eesmargist kaheks.

T66 autor analuusis kohalike omavalitsuste ametiasutuste teenistuskohtade koosseisu muutust
Ladne-Virumaa 2017. aastal tihinenud omavalitsustes — Haljala vald, Rakvere vald, Tapa vald,

Vinni vald, Viru-Nigula vald ja Viike-Maarja vald.

Kaardistuse koostamisse Ladne-Virumaa kohalike omavalitsuste véljakutsetest ja kitsaskohtadest
personalivaldkonna arendamisel olid kaasatud seitse Ladne-Virumaa kohalikku omavalitsust —
Rakvere linn, Haljala vald, Kadrina vald, Rakvere vald, Tapa vald, Viru-Nigula vald ja Viike-
Maarja vald (Tabel 2). Kiisimustele vastasid omavalitsuste personalivaldkonna eest vastutavad

teenistujad.

Kuna kéesoleva t66 autor todtab Haljala Vallavalitsuses ja on vastutav personalivaldkonna eest, ei
viidud Haljala valla osas sarnaselt teistele omavalitsustele 1dbi intervjuud personalivaldkonna eest

vastutava teenistujaga, vaid to60s kirjeldatakse Haljala valda puudutavaid andmeid.

Vinni vald jdi valimist vélja, kuna personalivaldkonna eest vastutav teenistuja oli ametist lahkunud

ja intervjuu labiviimise soovile teiste teenistujate poolt ei vastatud.
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Tabel 2. Intervjuude kdigus analiitisitud kohalikud omavalitsused. Andmed: autori koostatud

Rahandusministeeriumi, Eesti Linnade ja Valdade Liidu ja omavalitsuste veebilehtede andmetele

tuginedes
Omavalitsus Haldusreformi Elanike arv | Personalitoo eest Teenistuskohtade
kéigus toimus 01.01.2024 | vastutav ametikoht arv
iithinemine ametiasutuses
Haljala vald Jah 4298 Arendus- ja 24
kommunikatsioonijuht
Kadrina vald Ei 4733 Vanemraamatupidaja 29,65
Rakvere vald Jah 5639 Kantseleispetsialist 39
Rakvere linn Ei 15 091 Personalispetsialist 63,6
Tapa vald Jah 10 559 Vallasekretér 38
Viru-Nigula vald | Jah 5631 Kantselei- ja 28
kommunikatsiooni-
spetsialist
Viike-Maarja Jah 5586 Vallasekretér 31
vald

Valimi moodustamisel 1dhtus t66 autor asjaolust, et kaasates iihe maakonna kdik omavalitsused,
on voimalik laiemate {ildistuste tegemine. Samuti loob see autori hinnangul 16putddle praktilise
véddrtuse Ladne-Virumaa kohalike omavalitsuste jaoks, kellel on vdimalik t66s kogutud andmeid

ithiselt personalivaldkonna tegevustes kasutada ning nendele tugineda.

2.2. Uurimismetoodika

Tulenevalt t60 kahest eesmérgist kasutatakse t60s nii kvantitatiivset kui ka kvalitatiivset

uurimismeetodit.

T6O esimese eesmidrgi — Lddne-Virumaa ithinenud omavalitsuste teenistuskohtade muutuste
analiiiisimiseks — kasutas autor kvantitatiivset analiiiisimeetodit. Autor kasutas vordlusandmetena
Rahandusministeeriumi poolt 2019. aastal avaldatud analiiiisi ,,Haldusreformi kdigus toimunud
kohaliku omavalitsuse ametiasutuste teenistuskohtade muutused. Analiiiisis on kasutatud
kohalike omavalitsuste ametiasutuste struktuure seisuga juuli 2018. T66 autor vordles 2018. aasta
andmeid Lddne-Virumaa ithinenud kohalike omavalitsuste ametiasutuste struktuuridega seisuga
aprill 2024. Teenistuskohtadega seotud suuremate muutuste pShjuste kirjeldamiseks kasutas t66
autor kohalike omavalitsuste avalikest allikatest (dokumendiregistrid jms) leitavaid andmeid,

seostades neid teenistuskohtade muutuste analiiiisi tulemustega. Kéesoleva too raames ei vaadanud
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autor, kas struktuuris olev ametikoht on analiilisi ldabiviimise hetkel tdidetud voi mitte ehk
analiiiisitavad andmed vdivad erineda reaalselt sel hetkel ametiasutuses t601 olevatest teenistujate

arvust.
Andmete vordlemiseks kasutas t66 autor tabelitéotlusprogrammi MS Excel.

T60 teise eesmargi saavutamiseks kasutas autor kvalitatiivset uurimismeetodit ehk Léddne-Viru
maakonna kohalike omavalitsuste véljakutsete kaardistamiseks personalivaldkonna arendamisel

viidi 14bi intervjuud omavalitsuste personalivaldkonna eest vastutavate teenistujatega.

Intervjuud viidi ldbi kolmel viisil: telefoni teel, videokone teel voi fiiiisiliselt kohapeal. Intervjuude
labiviimiseks kasutas t60 autor enda koostatud kiisimustikku, mis jagunes nelja plokki ning

koosnes 21 kiisimusest.

Intervjuu esimene osas koosneb nii-oelda taustkiisimustest (néiteks roll ja positsioon, staaz). Teise
osa moodustasid personaliarendust ja strateegilist personalijuhtimist puudutavad kiisimused.
Kolmandas osas kaisitleti valdkonna véljakutsetele ja tulevikusuundadele keskenduvaid kiisimusi.

Neljandas osas uuriti, kuidas mojutab personalitodd kohaliku omavalitsuse poliitika.

Intervjuud viidi 14bi perioodil aprill-mai 2024. Kokku osales intervjuudes seitsme omavalitsuse

personalivaldkonna eest vastutavat teenistujat.
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3. EMPIIRILINE ANALUUS

3.1. Teenistuskohtade muutus LAdne-Virumaa iihinenud omavalitsustes

3.1.1. Teenistuskohtade koguarvu muutused

Rahandusministeeriumi poolt 2019. aastal avaldatud analiiiisi kohaselt oli 2018. aasta juuli seisuga
Laane-Virumaa peale haldusreformi iiks kahest Eesti maakonnast, kus teenistuskohtade arv hoopis
suurenes. Toona oli suureks teenistuskohtade arvu suurenemisesse panustaja Viike-Maarja
vallavalitsus, mille teenistuskohtade arv peale kahe valla tihinemist tervikuna peaaegu
kahekordistus. Suurenemine toimus ka Rakvere valla ja Tapa valla teenistuskohtade koosseisus.
Haljala, Vinni ja Viru-Nigula teenistuskohtade arv oli vorreldes ithinemiseelse seisuga vdhenenud.
2018. aasta juulis oli Lédne-Virumaa tihinenud kohalikes omavalitsustes 266,45 teenistuskohta.

(Rahandusministeerium, 2019)

Vorreldes Ladne-Virumaa ithinenud kohalike omavalitsuste — Haljala, Rakvere, Tapa, Vinni, Viru-
Nigula ja Viike-Maarja vallad — teenistuskohtade koguarvu, saab vélja tuua, et teenistuskohtade
véhenemine on toimunud kdigis omavalitsustes (vt Tabel 3). Kdige viahem on teenistuskohtade arv
viahenenud Rakvere Vallavalitsuses (-0,5%) ja kdige enam Viike-Maarja Vallavalitsuses (-46%).
Suurem Kkui 40-protsendiline teenistuskohtade arvu védhenemine on toimunud ka Haljala
Vallavalitsuses (-43%) ja Tapa Vallavalitsuses (-42%). Viru-Nigula Vallavalitsuses ja Vinni
Vallavalitsuses on teenistuskohtade arv vidhenenud vastavalt 11 protsenti ja 13 protsenti.
Teenistuskohtade koguarv on Lédne-Virumaa iihinenud omavalitsustes vihenenud 266,45-It 186-

le ehk arvuliselt on teenistuskohti 80,45 vorra vihem.

Tabel 3. Teenistuskohtade muutused Ladne-Virumaa iihinenud kohalikes omavalitsustes (Enne

ithinemist ja juuli 2018 seisuga andmed péarinevad Rahandusministeeriumi 2019. aasta analiiiisist).

KOKKU Muutus 2018 vs 2024
KOV enne KOV praegu
2017 2018 2024 arv %
Haljala vald 20,60
Vihula vald 30,00
Haljala vald 50,60 42,50 24,00 -18,50 -43%
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Rakvere vald 9,25
Sémeru vald 16,00
Rakvere vald 25,30 39,20 39,00 0,20 -0,50%
Tamsalu vald 20,25
Tapa vald 44,00
Tapa vald 64,30 66,00 38,00 -28,00 -42%
Laekvere vald 15,25
Rigavere vald 7,75
Vinni vald 20,20
Vinni vald 43,20 29,75 26,00 -3,75 -13%
Aseri vald 14,00
Kunda linn 14,40
Viru-Nigula vald 8,00
Viru-Nigula vald 36,40 31,40 28,00 -3,40 -11%
Rakke vald 8,85
Viike-Maarja vald 20,75
Viike-Maarja vald 29,60 57,60 31,00 -26,60 -46%
KOKKU 249,40 266,45| 186,00

A.Viksi ja R.Noorkdivu (2022) haldusreformi seireraporti jaoks 1dbi viidud analiiiisist ndhtub, et
ka iile-eestiliselt on kohalike omavalitsuste teenistuskohtade arv pigem véhenenud. Kui 2018.
aastal olid Ladne-Virumaa teiste maakondade seas erandlik teenistuskohtade arvu tousuga, siis
vorreldes 2024. aasta andmeid 2022. aasta haldusreformi seireraportis toodud andmetega, saab
vdita, et Ladne-Virumaa teenistuskohtade muutus ei erine ileriigilistest trendidest

(teenistuskohtade arvu vihenemine).

3.1.2. Teenistuskohtade muutused valdkondade loikes

Rahandusministeeriumi 2019. aasta analiiiisis on analiiiisitud ka teenistuskohtade muutumist
valdkondade 16ikes. Kokku on omavalitsuste teenistuskohad jagatud {iheksasse valdkonda: juhid,
kantselei, finants, arendus, sotsiaal, haridus ja kultuur, kommunaalmajandus, muu ning
abiteenistujad. Valdkonnad jagunevad omakorda kitsamaks, teenistuskoha pohiseks.

(Rahandusministeerium, 2019)
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T66 autor viis samal pdhimottel teenistuskohtade valdkondade 16ikes toimunud muutuste
kaardistamiseks 1dbi analiiiisi. Selleks tootas autor ldbi ametiasutuste struktuurid ning jaotas
ametikohad valdkondadesse. Teenistuskohtade osas, mille ametinimetusest konkreetne valdkond
ei olnud selgelt eristatav voi oli ametikoha nimetuses toodud mitu valdkonda, tutvus t66 autor
ametikoha ametijuhendiga ning teenistuskoht liigitati valdkonda, mille osas oli teenistujale
ametijuhendist tulenevalt enim tilesandeid. Teenistuskohtade koormusi ei jagatud valdkondade
vahel, kuna t66 eesmaérgist tulenevalt on vajalik tagada andmete vorreldavus 2018. aasta juuli

seisuga.

Valdkonnapdhiseid muutuseid on kirjeldatud alljargnevas tabelis.

Tabel 4. Ladne-Viru maakonna teenistuskohtade muutused valdkondade 16ikes (Enne iithinemist

ja juuli 2018 seisuga andmed parinevad Rahandusministeeriumi 2019. aasta analiiiisist).

mzzlt(iltol?onkaku teenistuskohtade arv mu\fstggzsz muvustgg 125 =
VALDKOND 2018 vs 2024 teenistuskoht
arv % 2017 2018 2024 arv % arv %
Valla\()a_melrrllinna- / 3%
JUHID 6,50 | -39% ﬁi?{a%egla e 21,00| 13,00| 1000| -3,00 -8,00| -38%
Osak.juhatajad 1250 350 0,00| -3,50|-100% | -9.00| -72%
VaIIa/Iinna— 0%
sekretiirid 14,00 6,00 6,00 0,00 -8,00| -57%
Oigus 2,80| 550 500| -050| 9% | 270| 96%
KANTSELEI 150 | -4% |Kantselei 2330| 17,00| 1500| -2,00| -12% | 30| -27%
Volikogu kantselei 150 100| 100| 000 9% | -050| -33%
IT 450| 750 8,00| 050 7% 3,00 67%
Kommunikatsioon 1,00| 450 500 050 1% | 350]| 350%
AT 700 | -239 |Finantsjuhid 500 450 600] 150| 3% | -050| -10%
Raamatupidajad 2840| 2550| 17,00 -850| -33% | -200| -10%
ARENDUS -1,50 | -23% | Arendus 10,00 6,50 500| -1,50| -23% | -350| -35%
ST AL 100 | -0 |Sotsiaal 3500| 4650 4300| -350| 8% | 1150| 33%
Lastekaitse 400 750| 1000| 250| 33% | 350| 88%
|-|KAURLITDlLJJSI£al 900 1 -33% | idus jakultuur | 1050| 27,00 18,00| -9,00 3% 1650 157%
KOMMUNAAL- 14%
MAJANDUS 210 | -7% | Keskkond 700 700| 800| 1,00 000 0%
Majandus 550| 3,30 1,00 -2,30| -70% | -230| -41%
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Ehitus- ja -20%
planeerimine 9,80| 10,00 8,00| -2,00 0,30 3%
Maa ja 30
maakorraldus 8,40 5,80 6,00 0,20 -2,60| -31%
Teed ja transport 0,00 2,00 3,00 100] 33% | 200]-
Haldus/varad, sh
0,
MUU 0,00 0% hanked 1,00 2,80 4,00 1,20 0% 1,80| 175%
Sisekontroll/jérele-
valve 2,10 2,70 150| -1,20 0,60 29%
ABI- Toslised (koristai
5150 | -90% | Todlise (koristaja, -90%
TEENISTUJAD autojuht jms) 42,20| 57,50 6,00 | -51,50 ’ | 1540 36%
KOKKU 249,50 | 266,60 | 186,50 | -80,10 17,20
Juhid

Juhtide valdkonnas on vilja toodud vallavanemad, abivallavanemad ning osakonnajuhtide hulka

on arvestatud teenuskeskuste juhid.

Selles valdkonnas ongi suurim muutus toimunud osakonnajuhatajate grupis. 2019. aastal avaldatud
Rahandusministeeriumi analiiiisis on 0Oeldud, et {hinemisjirgselt védhenes maakonnas
osakonnajuhatajate teenistuskohtade arv, mitte ei suurenenud nagu keskmiselt Eesti
omavalitsustes. Veel on analiiiisis vélja toodud, et osakonnajuhtide teenistuskohad olid kuuest
tthinenud omavalitsustes ette ndhtud ainult kahes vallas (Haljala ja Viike-Maarja).
(Rahandusministeerium, 2019)

Struktuure analiitisides on autor tdheldanud, et Haljala Vallavalitsuses on osakonnad asendunud
teenistustega ning Viike-Maarja Vallavalitsuse osas liigitas autor osakonnajuhatajate ametikohad
valdkondlikult &ra (rahandusosakonna juhataja finantsvaldkonda, sotsiaalosakonna juhataja

sotsiaalvaldkonda jne).

Vihenenud on ka vallavanemate ja abivallavanemate arv, kuid seda ikkagi abivallavanemate osas.
Abivallavanemate arvu vihenemine v3ib tuleneda struktuuri iimberkorraldamisest voi poliitilistest

valikutest.

Tervikuna on juhtide valdkonnas toimunud vorreldes 2018. aasta juuliga 39-protsendiline
vihenemine. Haldusreformi seireraporti kohaselt on {leriigiliselt juhtide valdkonnas
tihinemisjéargselt 2022. aasta andmete kohaselt toimunud aga hoopis suurenemine (Viks ja

Noorkoiv, 2022).
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Kantselei

Kantselei valdkonda on arvestatud vallasekretdrid, &igus-, infotehnoloogia- ja

kommunikatsioonivaldkonda spetsialistid ning teised kantseleitdotajad.

Kantselei valdkonna osas on ndha, et vdhenenud on kantseleitootajate ja Oigusvaldkonna
spetsialistide arv. Intervjuu kiigus Viike-Maarja Vallavalitsuse personalivaldkonna eest vastutava
teenistujaga tdi intervjueeritav vélja, et vahepealsel ajal on iiks kantseleitootaja, kes
tthinemisjargselt jdi todle tihe thinenud valla endisesse piirkonda, koondatud ametikoha

mittevajalikkuse tottu.

Suurenenud on aga infotehnoloogia ja kommunikatsioonispetsialistide arv. Tervikuna on kantselei
valdkonnas toimunud neljaprotsendiline védhenemine. Infotehnoloogia- ja
kommunikatsioonivaldkonna teenistuskohtade arvu tous avaldus juba iihinemisjdrgselt ning on
viie aasta jooksul on sama trend jitkunud. Lé&ne-Virumaa ei erine selle trendi osas iilejadnud
Eestist, kuna 2022. aastal olid eelnevalt nimetatud valdkondades kasvanud teenistuskohtade arv
ka iileriigiliselt (Viks ja Noorkdiv, 2022).

Finants

Finantsvaldkonna hulka on arvestatud finantsjuhid ja raamatupidajad. Selles valdkonnas on
toimunud suurim teenistuskohtade arvu vdhenemine raamatupidajate osas. Kui 2018. aastal oli
raamatupidajate teenistuskohtade arvu vihenemine 10 protsenti, siis vordluses 2024. aastaga on
vihenemine toimunud 33 protsenti. Autori hinnangul on see eeldatavasti seotud asjaoluga, et
tthinenud omavalitsuste erinevate raamatupidamispdhimotete ja -siisteemide iihtlustamine on

tanaseks toimunud ja sellest tulenevalt on toimunud ka teenistuskohtade arvu vihenemine.

Teenistuskohtade muutuste analiilisi  tulemusel on suurenenud finantsjuhtide (sh
pearaamatupidajad, rahandusosakonnajuhid) arv. 2024. aasta seisuga todtab koigis kuues

omavalitsuses finantsvaldkonna juhtimise eest vastutav teenistuja.
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Arendus

Arendusvaldkonda kuuluvad omavalitsuste arendusspetsialistid. Selles valdkonnas on toimunud
teenistuskohtade vdhenemine peaaegu samas trendis nagu iihinemisjérgselt. Vorreldes 2018. aasta

seisu 2024. aastaga on teenistuskohtade arv arendusvaldkonnas vihenenud 23 protsenti.

Sotsiaal

Sotsiaalvaldkonna alla  kuuluvad sotsiaaltodspetsialistid, lastekaitsespetsialistid  ning
koduhooldustootajad. Selles valdkonnas on tervikuna toimunud teenistuskohtade arvus 2-
protsendiline vdhenemine. Samas on lastekaitsespetsialistide arv suurenenud 33 protsenti.
Sotsiaalvaldkonna teenistuskohtade arvu muutused on iildjoontes haldusreformi 2022. aasta

seireraportiga vordluses sarnased iile-eestiliste muutustega.

Haridus ja kultuur

Haridus- ja kultuurivaldkonna all on lisaks haridus- ja kultuurispetsialistidele ka spordi- ja

noorsootddvaldkonna teenistujad.

Uhinemisjirgselt toimus valdkonnas teenistuskohtade arvu suur tdus (157% vdrreldes
tthinemiseelse olukorraga) (Rahandusministeerium, 2019). 2024. aasta seisuga on valdkonnas

toimunud aga teenistuskohtade arvu vihenemine 33 protsenti.

Intervjuude kéigus selgunud vastustest ndhtub, et selle pdhjuseks voib olla suuresti valdkondade
juhtimise timberkujundamine (lilesanded koos teenistuskohtadega liikusid allasutustesse). Sellised

muutused on toimunud niiteks Haljala ja Viru-Nigula valdades.

Kommunaalmajandus

Kommunaalmajandusvaldkonda on arvestatud keskkonna (sealhulgas haljastuse), kommunaal- ja
elamumajanduse valdkonna (véljaarvatud majandust6dlised), ehituse ja planecerimise, maa ja

maakorralduse ning teede ja transpordi valdkonna teenistuskohad.

Kui iihinemisjérgselt keskkonnavaldkonnas muudatusi teenistuskohtade arvus ei toimunud, siis
2024. aasta seisuga on teenistuskohtade arv vorreldes 2018. aastaga keskkonnavaldkonnas

suurenenud ihe ametikohta vorra.
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Arvestatav teenistuskohtade vihenemine on toimunud majandusvaldkonnas (70 protsenti). 20
protsenti on viahenenud ka ehituse ja planeerimise valdkonna teenistuskohtade arv. Haldusreformi
seireraporti kohaselt on majandusvaldkonna teenistuskohtade arv vahenenud ka teistes {ihinenud
kohalikes omavalitsustes, kuid iileriigiliste muutuste osas erineb Ladne-Virumaa ehituse ja
planeerimise valdkonnas. Uleriigilises analiiiisis on selle valdkonna teenistujate arv kasvanud.

(Viks ja Noorkdiv, 2022)

Teenistuskohtade arvu suurenemine on toimunud ka maa ja maakorralduse ning teede ja transpordi

valdkonnas.

Kommunaalmajanduse valdkonna teenistuskohtade arv tervikuna on seitsme protsendi vorra

vihenenud.

Muud teenistuskohad

Siia valdkonda kuuluvad halduse, varade, hangete ning sisekontrolli ja jérelevalvega tegelevad

teenistuskohad.

Valdkonna osas tervikuna muutusi pole toimunud. Muutused on toimunud valdkonnasiseselt, kus
vihenenud on sisekontrolli/jdrelevalve valdkonna teenistuskohtade arv ning suurenenud halduse,
varade ja hangetega tegelevate teenistuskohtade arv (muutus mdlemas valdkonnas vastavalt 1,2

teenistuskohta).

Abiteenistujad
Abiteenistujate hulka on arvestatud omavalitsuse ametiasutuse struktuuris olevad abitodlised

(koristajad, heakorratoolised, auto- ja bussijuhid jne).

2018. aasta juuli seisuga oli vdrreldes lihinemiseelse olukorraga suurenenud abiteenistujate
teenistuskohtade arv 36 protsenti (Rahandusministeerium, 2019). 2024. aasta aprilli seisuga on aga
abiteenistujate teenistuskohtade arv vihenenud koguni 90 protsenti. Vorreldes 2018. aastaga on

teenistuskohtade arv selles valdkonnas tdnaseks vihenenud 57,50-1t kuuele.

Juba 2019. aasta analiiiisis on vélja toodud, et abiteenistujate valdkonna teenistuskohtade arvukus

omavalitsuste 10ikes soltub senisest praktikast kui ka eraldi hallatava asutuse olemasolust
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(Rahandusministeerium, 2019). Samuti on selles valdkonnas ndha ka iile-eestilist trendi, kus
abiteenistujate arv on kdikides iihinenud omavalitsustes tervikuna 2022. aasta seisuga vihenenud

ithinemisjérgse olukorraga vorreldes 25 protsendi vorra (Viks ja Noorkdiv, 2022).

Haldusreformi jéargselt paiknesid abiteenistujad peamiselt ametiasutuste koosseisudes, kuid jérk-
jargult on ka Léadne-Virumaa kohalikud omavalitsused teinud selles osas organisatoorseid
timberkorraldusi. Intervjuudes toodi vilja, et Haljala, Tapa kui ka Viike-Maarja vallad on loonud
tthinemisjérgselt hallatava asutuse, mis heakorra, koristamise jms tegeleb. Tapa Vallavolikogu on
27.08.2018 kehtestanud hallatava asutuse Tapa Vallahoolduse pohimiiruse, asutus alustas
tegevust 2018. aasta siigisest. Viike-Maarja Vallavolikogu on 25.03.2021 kehtestanud hallatava
asutuse Viike-Maarja Haldusteenused pohimééruse, uus asutus alustas t66d kevadel 2021. Haljala
Vallavolikogu on 18.10.2022 kehtestanud Haljala valla majanduskeskuse pShiméaruse ning uus
asutus alustas t66d jaanuarist 2023. Koigi nende omavalitsuste personalivaldkonna eest vastutavad
teenistujad peavad tehtud muudatusi mdistlikuks ja ka vajalikuks, et valla ametiasutused

keskenduksid oma pdhitegevusele (avalike teenuste osutamisele).

Viiksemaid muudatusi abiteenistujate osas vOib olla toimunud ka teistes omavalitsustes, kuid
Haljala, Tapa ja Viike-Maarja valdades toimunud muudatused moodustavad pdhiosa

abiteenistujate teenistuskohtade arvu vihenemisest.

3.2. Laidne-Virumaa omavalitsuste vialjakutsed personalivaldkonna
arendamisel

Intervjuu | osa — taust

Intervjuu esimeses osas kiisis autor intervjueeritavatelt kiisimusi, mis puudutas nende rolli,

tilesandeid, tookogemust, erialast ettevalmistust ning struktuuris paiknemist.

Tapa ja Vdike-Maarja valdades vastutavad personalitdd korraldamise eest vallasekretérid. Rakvere
linnas ja vallas ning Viru-Nigula vallas koordineerivad personalitdd kantselei koosseisu kuuluvad
spetsialistid, kes tdidavad iilesandeid ka teistest valdkondadest. Kadrina vallas tdidab
personalitootaja iilesandeid vanemraamatupidaja. Haljala vallas vastutab personalitoo eest

arendus- ja kommunikatsiooniteenistuse juht.
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Oma rolli ja kohustusi ametiasutuses kirjeldavad kdik personalitéotajad sarnaselt ehk tegeletakse
koigi personalivaldkonna tilesannetega. Nii mdnigi personalitdotaja toob aga koheselt ka vélja, et
tema Tllesandeks ei ole personalipoliitika kujundamine, vaid igapidevasema personalitod
korraldamine. Peamiselt toovad personalitootajad oma {ilesannetena vilja kéaskkirjade
vormistamise, to0aja- ja puhkusearvestuse, toOkeskkonnakiisimused ning virbamise. Kaks
personalispetsialisti toovad vilja, et vastavalt ametikohale nad alati virbamisprotsessis ei osale

ning tdidavad virbamisega seotud toetavaid ja administratiivseid {ilesandeid.

Haljala, Rakvere ja Viru-Nigula valdade personalitootajad on oma organisatsiooni
personalivaldkonnas to6tanud alla kolme aasta. Kadrina vallas on personalitodtaja neid iilesandeid
tditnud viis aastat. Vidike-Maarja vallasekretdr on 18 aastat vallavalitsuse personalitood
korraldanud. Rakvere linna ja Tapa valla personalivaldkonna eest vastutavad teenistujad on oma

asutuse personalivaldkonnas téotanud 19 aastat.

Rakvere linnas ja vallas, Viru-Nigula vallas ning Kadrina vallas on esmaseks vahetuks juhiks
personalitod kiisimustes valla- v3i linnasekretdr. Haljala, Tapa ning Viike-Maarja valdade
personalitod eest vastutavad teenistujad alluvad vahetult vallavanemale. Koik personalitdodtajad
toovad vilja, et saavad oma t6oks juhiseid ka asutuse juhilt (vallavanem/linnapea). Moned vastajad
mirgivad ka, et toolilesandeid voidakse saada ka struktuuriiiksuste juhtidelt (sealhulgas

abivallavanemad ja -linnapead).

Seitsmest personalitdotajast viiel on korgharidus. Tapa ja Viike-Maarja valdade ning Rakvere
linna personalitootajatel on Oigusalane haridus, mistdttu on nad Opingute kdigus omandanud
teadmisi ka t600igusest. Rakvere ja Viru-Nigula valdade personalitdotajad on omandanud erialase
hariduse. Kadrina valla personalitodtaja on raamatupidamisalase haridusega. Haljala valla
personalitootaja on kdrgharidust omandamas, kuid dpingute kédigus ldbinud avalikku haldust ning
juhtimist puudutavaid Oppeaineid. Koigi seitsme omavalitsuste personalitéotajad on ldbinud

valdkonda puudutavaid tdiendkoolitusi ja teevad seda regulaarselt.

Viimase kiisimusena kiisis autor Léddne-Virumaa iihinenud omavalitsuste teenistujate kéaest
kiisimuses seoses tO00 teise eesmdirgiga — analiilisida haldusreformi jédrgseid muutuseid
teenistuskohtade koosseisus. Autor kiisis, millised muutused on toimunud ja milline on

personalitddtaja hinnang neile.
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Tapa ja Viike-Maarja valdade personalitdotajad toovad vilja kommunaalmajanduse kiisimustega
tegeleva hallatava asutuse loomise ning leiavad, et see on olnud ametiasutuse seisukohalt mdistlik
muutus. Samuti on majandusvaldkonna hallatav asutus loodud Haljala vallas ning t66 autor, kes
tootab ka Haljala Vallavalitsuse personalivaldkonnas, peab muudatust ametiasutuse ja valdkonna

to0 korraldamise seisukohalt positiivseks muutuseks.

Viru-Nigula ja Viike-Maarja valdade personaliteenistujad toovad vilja ka tihinemisjérgselt loodud
nii-oelda vallakeskusest viljaspool asuvad ametikohad. Ténase seisuga seda praktikat valdades
enam ei kasutata. Haljala vallas on samuti 2023. aasta alguses muudetud sotsiaalvaldkonna
tookorraldust ning mindud asukohapohiselt tookorralduselt iile valdkonnapdhisele

tookorraldusele.

Tapa ja Viru-Nigula valdade personalispetsialistid méargivad ka, et toimunud on osades
valdkondades ka t00 efektiivsemaks muutmine ning siisteemide {ihtlustamine ja see on
voimaldanud ametikohti optimeerida. Néitena tuuakse finantsvaldkond, kus ithinemisjargselt on

teenistuskohtade arv vihenenud.

Haljala, Tapa ja Viru-Nigula valdade spetsialistid toovad vilja, et tthinemisjargselt on osades
valdkondades kindlasti kasvanud vajadus lisaressursi jirele. Nédidetena tuuakse sotsiaalvaldkonda,
kuhu on lisandunud ka riigi poolt tdiendavaid iilesandeid. Samuti toovad Viru-Nigula, Rakvere ja
Haljala valdade spetsialistid vilja, et osad spetsialistid peavad tditma todiilesandeid viga mitmes
valdkonnas, mis ei pruugi pikemaajaliselt olla jiatkusuutlik ja see avaldab moju ka ametnike
tootulemustele. Tapa ja Rakvere valdade personalitdotajad leiavad, et tulenevalt asutuse suurusest
Ja asjaolust, et tinased personalitddtajad tdidavad ka teisi iilesandeid, oleks personalivaldkonnas
strateegilisema koordineerimise saavutamiseks vajalik lisaressurss. Spetsialistid toovad vilja, et
personalivaldkond on ka iiks nendest valdkondadest, mille tdhtsus ja ootused sellele on ajaga

kasvanud.

Intervjuu Il osa — personaliarendus ja personalijuhtimise strateeqilisus

Selles intervjuu osas kiisis autor kiisimusi strateegilise personalijuhtimise, personaliarenduse,
arenguvestluste 1abiviimise, to6tajate tootulemuste hindamise ja tulemuslikkuse tagasisidestamise,

personalivaldkonna Kkiisitluste korraldamise, organisatsiooni personalipoliitika olemasolu ja
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valdkondlike arendusprojektide, to6tajate motiveerimise ning asutuse juhi ja personalivaldkonna

tootaja koostoo kohta.

Personaliarendust ja strateegilist personalijuhtimist mdistavad omavalitsuste personalivaldkonna
tootajad erinevalt. Kolme omavalitsuse tootajad toovad kiisimusele vastates ka vilja, et nende
organisatsioonis strateegilist personalitédd ei toimu. Uks personalitddtaja ei osanud kiisimusele

vastata.

Kolme omavalitsuse spetsialisti jaoks seostub strateegiline personalijuhtimine ja personaliarendus
eelkdige personaliplaneerimisega ehk olemas on iilesannete tditmiseks vajalik arv tootajaid, kes

on padevad seda t66d tegema ning ametiasutus oskab seda vajadust pikemalt ette néha.

Tapa valla personalitdotaja toob vilja, et strateegiline personalijuhtimine on eelkdige valdkonna
ja tootajate teadlik arendamine ning ldbimdeldud tegevused ja sihid. Samuti toob ta vélja todandja

atraktiivsuse ja strateegilise personalitoo vahelised seosed.

Viru-Nigula vallavalitsuse osas toob vastaja vilja, et strateegiline vaade personalijuhtimisele
peaks tdhendama, et protsessid alates inimese organisatsiooni sisenemisest kuni tema lahkumiseni
on toimivad ja iiksteist toetavad. Samuti margib Viru-Nigula personalitodtaja, et oluline on
ametiasutuse personalitod strateegilise juhtimise osas oluline vaadata ka seoseid valla

arengukavaga.

Haljala valla personalitodtaja ehk t66 autori hinnangul on personaliarendus teadlik ja to6taja ning
asutuse vajadusi arvestav tootajate koolitus- ja arendustegevus ning strateegiline
personalijuhtimine on viis kujundada head organisatsiooni sisekliimat ja tagada selline

personalitdd, mis toetab asutuse eesmirkide saavutamist.

Kindel kord ja toimiv siisteem, mille kohaselt viiakse 14bi arenguvestlusi, on olemas Haljala ja
Kadrina vallavalitsustes. Tapa Vallavalitsuses on kord olemas, kuid selle rakendamine on olnud
aastate 10ikes ebaiihtlane ning seda mdjutavad personalitodtaja sonul oluliselt toimuvad muutused
juhtkonna koosseisus. Uhes omavalitsuses viiakse arenguvestlusi libi jooksvalt ning kolmes
omavalitsuses ei viida arenguvestlusi ei toimu. Arenguvestluste mitteldbiviimise osas tuuakse
vilja, et vestluste ldbiviimisel on kandev roll juhtidel, kes peavad ndgema vestlustest saadavat

kasu, kuid alati see nii ei ole ja olukord voib erineda ka organisatsiooni erinevate struktuuriiiksuste
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vahel. Kahe valla personalito6tajad toovad vilja, et arenguvestluste kord ja 1dbiviimise siisteem on

viljatootamisel.

Tootajate koolitus- ja arendusvajadusi tuvastavad omavalitsused sarnaselt. Personalitootajad
toovad vilja, et see toimub jooksva suhtluse kéigus td6taja ja vahetu juhi vahel voi tdotajate omal
soovil ning kindel kord selles osas puudub. Selles osas erineb teistest Haljala vald, kus lisaks
jooksvale suhtlusele toimub koolitus- ja arendusvajaduste kaardistamine ka arenguvestluste
kdigus. Mitme omavalitsuse tootajad toovad vilja, et see on murekohaks, et koolitus- ja
arendusvajaduste hindamist kindlamalt ei toimu ning ndevad, et murekoha lahendamine

voimaldaks organisatsioonil tervikuna ja valdkondade eestvedajatel teadlikumalt areneda.

Intervjuudele vastanud personalitddtajad toovad todtulemuste hindamises osas vastustena vilja, et
kindlat slisteemi pole ning todtulemuste hindamine toimub jooksvalt. Kahe omavalitsuse
personalitddtaja toob vilja, et pigem toimub tootulemuste hindamine alles murekohtade tekkides
ning seda voivad mdjutada ka vilised tegurid (ajakirjandus, omavalitsuse poliitiline tasand,
klientide pahameel jms). Haljala vallas hinnatakse to6tulemusi sarnaselt teistele jooksvalt, kuid
pikemas vaates (iiks aasta) toimub toGtulemuste analiilisimine ja jarelduste tegemine ka iga-
aastaste arenguvestluste kdigus. Kdik personalitodtajad toovad vélja, et todtulemuste hindamisel

on oluline roll struktuuritiksuste juhtidel.

Samuti to6tajate tulemuslikkuse tagasisidestamise osas mérgivad personalitddtajad, et see toimub
jooksvalt ja vahetute juhtide poolt. Kolme omavalitsuse personalitootajad toovad vilja, et
tulemuslikkuse tagasisidestamine toimub ka tihistel majasisestel koosolekutel. Kahe omavalitsuse
esindajad toovad vilja, et nende organisatsioonis makstakse iildjuhul kord aastas tulemustasu.
Kahe omavalitsuse spetsialistid mérgivad, et aeg-ajalt makstakse tulemusliku t66 puhul preemiat,
kuid kindlat korda selles osas ei ole ning seda otsustatakse olukorrapohiselt (nditeks edukalt

16petatud projekt).

Seitsmest omavalitsuses viies on ametiasutuse tootajate seas lédbiviidud rahulolu-uuringut voi teisi
personalivaldkonda puudutavaid kiisitlusi. Kahes omavalitsuses ei ole kiisitlusi labiviidud. Haljala
ja Viike-Maarja personalitootajad toovad vilja, et peamiselt on kiisitlused puudutanud
tookeskkonda ja todokohtade ergonoomikat. Uhe omavalitsuse personalitddtaja rohutab, et
kiisitluste ldabiviimisel on oluline ka see, mida saadud tulemustega tehakse — kas neid analiitisitakse

ja seejérel selle pohjal midagi muudetakse voi mitte. Tema hinnangul avaldub kiisitluse kasu ainult
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juhul, kui tulemustega juhtide tasandil ka sisuliselt tegeletakse. Kolm omavalitsust toovad vilja,
et neil on sellel aastal plaanis tootajate seas mahukam rahulolu puudutav kiisitlus 1dbi viia. Mitmed
personalitodtajad rohutavad veel, et kiisitluste puhul on oluline ka nende ldbiviimise regulaarsus

ning praegu ei ole kiisitluste korraldamine regulaarselt toimunud.

Jargmisena kiisiti personalitdotajatelt, kas nende organisatsioonil on olemas personalipoliitika voi
organisatsioonikultuuri pdhimdtted ning kui on, et nad selgitaksid neid. Uhe omavalitsuse
spetsialist vastab, et organisatsioonikultuuri pohimotted on olemas, kuid midagi konkreetset
niiteks ei too. Uhe omavalitsuse personalivaldkonna spetsialist mirgib, et neil on pdhimétted
véljakujunenud ning need on osaliselt erinevates kordades kajastatud, kuid iihist dokumenti pole.
Teiste omavalitsuste personalitdotajad vastavad, et nende organisatsioonil sOnastatud
personalipoliitika vOi organisatsioonikultuuri pohimdtted puuduvad. Kolme omavalitsuse

esindajad toovad vélja, et personalipoliitika on véljatdotamisel.

Personalivaldkonna arendusi ja projekte omavalitsustes suuresti viimase aasta jooksul 14bi ei ole
viidud. Kahe omavalitsuse esindajad toovad vilja, et viimase aasta jooksul on uuendatud kordasid.
Uhe omavalitsuse esindaja selgitab, et toimunud on protsesside digitaliseerimine. Teised
personalitodtajad mérgivad, et viimase aasta jooksul pole personalivaldkonnas arendusi toimunud
voi on need kavandatud 2024. aasta teises pooles. Haljala valla osas toob autor vilja, et viimase
aasta jooksul on suuremateks projektideks olnud kahe to6andjat tunnustava maérgise

taotlemisprotsessi ldbimine ning koostdovestluste korra viljatodtamine ja juurutamine.

Motivatsioonipaketi osas on omavalitsuste osas mitmeid sarnasusi. Uldiselt toovad aga pea kdik

spetsialistid intervjuus vilja, et motivatsioonipakett voiks organisatsioonil olla laiem.

Tapa Vallavalitsuse motivatsioonipaketti kuulub viis tervisepédeva, tUhisiiritused ja koolitused,

haigushiivitis alates teisest pievast ja kodukontoris tootamise voimalus.

Rakvere vallas motiveeritakse tootajaid paindliku todajaga, vOimalusega todtada osalisel

kodukontorist, tihistirituste ja koolitustega ja kolme tasustatud tervisepdevaga.

Rakvere Linnavalitsuse motivatsioonipaketti kuuluvad iihisiiritused ja koolitused, tervisekulude
hiivitamine, prilli- ja massaazitoetus, haigushiivitis alates teisest paevast ning tulemuslikku t66d

on iildjuhul kord aastas ka rahaliselt premeeritud.
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Kadrina valla personalitditaja selgitab kiisimusele vastates, et motivatsioonipakett on iga to6taja
puhul ilmselt ka kiillaltki erinev, kuid tihisosaks on tihistiritused, kolm tervisepdeva, iiks kord

nidalas voimalus kodukontoris to6tada ja haigushiivitis alates teisest paevast.

Viru-Nigula Vallavalitsuse tootajaid motiveeritakse voimalusega soodustingimustel kasutada
valla spordihooneid, kolme tervisepdevaga, haigushiivitisega alates esimesest péevast,
kodukontoripdevadega ning iihisiirituste ja koolitustega. Valla personalitéotaja toob vilja, et

plaanitakse hakata hiivitama ka terviseedendamisega seotud kulusid.

Viike-Maarja Vallavalitsuses motivatsioonipaketis on sporditoetus, thisiiritused ja koolitused,

kodukontoris tootamise voimalus, viis tervisepdeva ja haigushiivitis alates teisest pdevast.

Haljala vallas on motivatsioonipaketis kaugt6é vdimalus, paindlik tookorraldus, haigushiivitis
alates esimest pidevast, seitse tasustatud tervisepdeva, tervisekulude ja todle-koju sditude

kompenseerimine, samuti iihisiiritused ja koolitused.

Samuti toovad personalitootajad vidlja motivatsioonipaketi osana 35-pdevase pohipuhkuse, mis

tuleneb avaliku teenistuse seadusest.

Uhe omavalitsuse personalitddtaja toob vilja, et kohaliku omavalitsuse aga laiemalt kogu avaliku
vOimu teostavate asutuste motivatsioonipaketile avaldas olulist moju 2013. aasta avaliku

teenistuse seaduse reform ning enne seda oli vdimalusi motiveerimiseks oluliselt rohkem.

Selle ploki viimane kiisimus puudutab asutuse juhi rolli personalitdds ning tema koostood

personalitodtajaga.

Mitmed spetsialistid toovad vilja, et asutuse juht igapédevast rolli selles ei oma, aga niiteks tema
otsustada on palgapoliitika ja muu selle juurde kuuluv. Peamiselt rohutataksegi asutuse juhi
otsustavat rolli personalivaldkonnas. Kolm spetsialisti toovad vilja, et nende hinnangul vdiks juhi
roll personalivaldkonnas olla suurem, kuid nendivad, et selles osas on olukord paremaks
muutunud. Kaks spetsialisti toovad vélja, et nende esmaseks kontaktiks on personalikiisimustes
vallasekretir ning alles seejirel podrdutakse vajadusel juhi poole. Uhe spetsialisti sdnul on juhi
roll personalivaldkonnas suur ja praktiliselt igapdevane ning muudatusi kavandatakse iihiselt.

Teine spetsialist toob samuti vilja, et asutuse juht on see, kes personalipoliitikat kujundab.

Koostd0 osas toovad spetsialistid vélja, et koostdo toimub, kuid eelkdige kiisimuste ja juhtumite

pohiselt. Peamisena tuuaksegi vélja palgakiisimusi, mille osas on juhtidega koostd6 kdige suurem.
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Osaliselt mojutab koostédd ka asjaolu, et ainult kolmes omavalitsuses allub personalivaldkonna
eest vastutav teenistuja otse vallavanemale. Uldiselt leiavad kdik spetsialistid, et koostdd asutuse

juhiga personalivaldkonna osas toimib.

Intervjuu 11l osa — viljakutsed ja tulevikusuunad

Peamiste viljakutsetena toovad koik personalispetsialistid vidlja viarbamise ja pddevate
spetsialistide leidmise. Uhisosa on vastuses ka palgasurve osas, seda mirgivad kdik
personalitootajad. Tapa vallasekretir toob veel vidlja olulise véljakutsena vallavalitsuse kui
tobandja maine ja kaasaegse tookeskkonna kujundamise. Viru-Nigula valla personalitodtaja
selgitab, et tootajate korge keskmine vanus tekitab samuti viljakutseid just enesearendamise osas.
Rakvere valla personalivaldkonna eest vastutav teenistuja leiab, et viljakutse on ka atraktiivse
motivatsioonipaketi viljatootamine. Uks spetsialist peab viljakutseks ka juhtkonnatasandi Soovi
personalivaldkonna arendamisega strateegilisemalt tegeleda. Haljala valla osas leiab autor, et
véljakutseks on osades valdkondades suur to6koormus, kus jooksva t66 kdrvalt puudub voimalus

ennast erialaselt tdiendada voi oma toovaldkonda arendada.

Kiisimusele, kuidas on proovitud véljakutseid lahendada ja kas on jagada monda edulugu, ei oska
spetsialistid vastata. Vilja tuuakse see, et palgapoliitika osas piilitakse naaberomavalitsustega

sarnast taset hoida, kuid erasektorile jddb see padevate spetsialistide osas jitkuvalt alla.

Personalitdotajad said voimaluse vilja tuua ka nende hinnangul olulised muudatused ja arengud,
mida personaliarenduse valdkond kohalikus omavalitsuse jargmise viie aasta jooksul vajaks. Tapa
ja Rakvere valla ning Rakvere linna personalitdotajad leiavad, et oluline ja vajalik muudatus oleks,
et valdkonna arendamisele senisest enam tdhelepanu poorataks. Tapa ja Rakvere valdade
personalitod eest vastutavad teenistujad leiavad ka, et personalitodtaja vajab oma tods aega, et
strateegilise vaatega tegeleda, kuid teiste iilesannete tottu on personalitods fookuses hetkel
jooksvad tilesanded ja iiksiktegevused. Nelja omavalitsuse personalispetsialistid leiavad ka, et
Eesti Linnade ja VValdade Liidu tasandil toimuvad arengud personalivaldkonna osas on positiivsed
ning loodetavasti lihtne mudel annab voimaluse kohalikul tasandil personalivaldkonda muudatusi

tuua.
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Kaks omavalitsust toovad vilja ka selle, et konkreetse organisatsiooni kontekstis oleks vajalik

ametikohtade hindamine l4bi viia ning see avaldaks mdju laiemalt personalitdole.

Mitu personalispetsialisti toovad vilja ka selle, et senini on avaliku teenistuse arendamine
toimunud eelkdige keskvalitsuse tasandile ning sealt poolt pakutud lahendused ja vdoimalused ei

ole alati kohalikule tasandile sobivad.

Uuenduslikke praktikaid, mida personalitoé arendamiseks kasutada, suures osas vélja tuua ei
osata. Viru-Nigula personalitdtaja rohutab siisteemide ja protsesside lihtsustamist ning jatkuvalt
ka digitaalsete lahenduste laialdasemat kasutusele votmist. Haljala valla osas saab vilja tuua soovi
rakendada tervist edendava tookoha ja rohelise kontori pdhimdtteid, mis panustavad

organisatsioonikultuuri.

Intervjuu IV osa — kohaliku omavalitsuse poliitika mdju

Viimane intervjuu osa késitles kohaliku omavalitsuse poliitika mdju ametiasutuse personalitdole.

Kohaliku omavalitsuse poliitika mdju hinnangu osas on arvamused iildjoontes samad. Spetsialistid
leiavad, et see moju on olemas, kuid erineb omavalitsuste vahel ja samuti sdltub palju ka erinevate
valimistsiiklite voimuliitudest — osad poliitikud soovivad suuremal mééral mojutada, teised jillegi
viahem. Viru-Nigula valla personalitootaja leiab, et tema oma t60s seda moju otseselt tajunud ei

ole, samas toob ta vilja, et vdib-olla pole ka need teemad temani joudnud.

Tapa valla personalivaldkonna eest vastutav teenistuja toob vélja, et poliitilised muutused
voimuliidus mojutavad ametiasutuse tegevuse stabiilsust, seega on otsene moju ka
personalivaldkonnale. Samuti toob Vidike-Maarja vallasekretdr vélja, et kuigi ténasel hetkel see
mdju ei ole véga tajutav, siis ametiasutuse juhi niol on tegemist poliitikuga ning seetdttu on
poliitika moju ametiasutuse osas kindlasti olemas. T66 autor leiab Haljala valla osas, et see mdju
on kindlasti olemas ja esineb olukordi, kus poliitilisi prioriteete pole ametiasutus voimalik
tilekoormatuse tottu soovitud tempos ellu viima ning see vajab selgitust6od, miks ametiasutuse
poolsed protsessid aega votavad. Sarnaseid aspekte toovad vilja ka kaks teist omavalitsust, et
volikogu tasandil ei mdisteta tildjuhul ametiasutuse tookoormust ja selle moju spetsialistide

hoidmisele.
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Kohaliku omavalitsuse personalitdod mojutab asjaolu, et nditeks ametiasutuse teenistuskohtade
koosseisu, palgajuhendi ja ametnikele esitatavate nduete kinnitamine on volikogu padevuses. Selle

mdju hindavad personalitodtajad omavalitsuste osas erinevalt.

Kadrina ja Viru-Nigula valdade spetsialistid leiavad, et see ei ole mdjutanud nende organisatsiooni

personalitod koordineerimist.

Tapa ja Vidike-Maarja personalitootajad mérgivad, et see voib mdjutada ja sdltub viga volikogu
koosseisust, kuid praecguse praktika kohaselt see nende ametiasutuste personalitodle moju ei

avalda.

Haljala ja Rakvere valdade ning Rakvere linna personalivaldkonna spetsialistid leiavad, et see
avaldab kindlasti ametiasutusele mdju. Tuuakse vilja, et ametnike arv ja nende palk on avalikkuse
osas alati teatud mééral politiseeritud kiisimus. Samuti leiavad spetsialistid, et tegelikult voiksid
need kiisimused olla ka tditevorgani otsustada, kuna ldbi eelarve saab volikogu neid kiisimusi

ikkagi mojutada.
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4. JARELDUSED

Ladne-Virumaa tihinenud kohalike omavalitsuste teenistuskohtade analiiiisi pohjal teeb t66 autor

jargmised jareldused:

1. kui tihinemisjargselt oli Lddne-Virumaa iiks kahest maakonnast, kus teenistuskohtade arv tdusis,
siis viie aasta moodudes on trend muutunud ja teenistuskohtade arv maakonna iihinenud
omavalitsuste ametiasutustes on vihenenud. Autori hinnangul voib selle pShjuseks olla asjaolu, et
ithinemisprotsessi kéigus ei toimunud teenistuskohtade hindamist, vaid struktuurid liideti tiheks
ning alles peale ihinemist alustati teenistuskohtade hindamise ja ametiasutusega seotud

iimberkorraldustega;

2. koige suuremal méadral on ametiasutuste teenistuskohtade koosseisu muutumist ithinemisjargselt
mojutanud kommunaalmajandusega seotud hallatavate asutuste loomine Haljala, Tapa ja Viike-

Maarja valdades;

3. teenistuskohtade arvus toimunud muutused peegeldavad ka laiemalt Eestis toimunud muutusi.
Niiteks on kasvanud finants-, lastekaitse-, kommunikatsiooni- ja infotehnoloogiavaldkonna

spetsialistide arv, mis nditab nende valdkondade olulisuse kasvu kohalike omavalitsuste jaoks;

4. thinemisjargselt on toimunud optimeerimist just erinevate tugiteenuste osas. Seda kirjeldab

vihenenud raamatupidajate ja kantseleitdotajate arv;

5. intervjuudes omavalitsuste personalispetsialistidega toodi vilja sotsiaalvaldkonda, mis
riigipoolsete  poliitikamuutuste tottu, on saanud juurde tdiendavat koormust. Samas
teenistuskohtade analiilisist ndhtub, et sotsiaalvaldkonna teenistuskohtade arv on viahenenud.
Vihenemine on kiill toimunud teiste valdkondadega vorreldes madalaimas mahus, on see muutus

vastuolus personalispetsialistide poolt vilja toodud vajadustega;

6. omavalitsuste personalispetsialistide intervjuudes toodi vélja, et osades valdkondades pole
taielikult toimunud haldusreformi tiheks eesmirgiks olnud spetsialiseerumist voi on valdkonna
tookoormus arvestades olemasolevat ressurssi liiga suur. Vorreldes intervjuudes toodud viiteid
teenistuskohtade analiilisiga, ei saa otseselt seda vididet kinnitada. Tervikuna toimunud
ametikohtade vdhenemine voimaldab selle eelduse piistitada, kuid valdkondade vahel on siin
erinevused — osades valdkondades on ametikohtade arv kasvanud (niiteks lastekaitse, finants) ning

teistes vahenenud (néiteks kantselei, ehitus ja planeerimine).
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Laane-Virumaa seitsme kohaliku omavalitsuse personalitdo eest vastutava teenistujaga labiviidud

intervjuu pdhjal esitab kdesoleva todautor alljargnevad jéreldused:

1. personalispetsialistid tdidavad lisaks personalivaldkonnaga seotud iilesannetele ka teisi
iilesandeid, millest tulenevalt on spetsialistide fookuses jooksev personalitod (késkkirjade

vormistamine ja personaliarvestus);

2. valdav enamus Ladne-Virumaa seitsme kohaliku omavalitsuse personalivaldkonna teenistujast
tunnetab personaliarenduse ja strateegilise personalijuhtimise olulisust. Takistusteks nende
arendamisel on spetsialistide hinnangul juhtide tahe ja tulenevalt mitmekiilgsetest iilesannetest

vihene aja- ja inimressurss;

3. kindla korra ja siisteemi kohaselt viiakse arenguvestlusi 1dbi ainult kahes omavalitsuses
seitsmest. Arenguvestluste mittetoimumine avaldab koheselt moju ka siisteemselt todtajate

koolitus- ja arendusvajaduste tuvastamisele, to6tulemuste hindamisele ja tagasisidestamisele;

4. maakonna omavalitsuste personalitdotajad moistavad erinevalt personaliarendust ja strateegilist
personalijuhtimist ning seejuures neli omavalitsust tdid vélja, et nemad mdlemaga ei tegele. Kolme
omavalitsuse (Rakvere linn ja Rakvere vald, Viike-Maarja vald) spetsialistid seostavad seda
eelkdige personaliplaneerimisega ning Haljala, Tapa ja Viru-Nigula valdade spetsialistid

strateegilise vaate ja labimdeldud tegevusega;

5. Liadne-Virumaa seitsmest omavalitsusest iihelgi ei ole viljatootatud ametiasutuse

personalipoliitikat. Haljala, Rakvere ja Viru-Nigula valdadel on poliitika viljatootamine kasil;

6. peamiselt seostavad personalitdotajad omavalitsusjuhi rolli personalivaldkonnas palgapoliitika
ja otsuste langetamisega. Seejuures on personalitddtaja ja asutuse juhi vaheline koosto6 peamiselt
seotud konkreetsete juhtumite ja kiisimustega. Ainult kahe omavalitsuse spetsialistid on oma
vastustes vilja toonud, et asutuse juhil on personalivaldkonna osas oluline roll. Seda mdjutab
ilmselt ka asjaolu, et ainult kolme omavalitsuse personalitddtajad alluvad vahetult asutuse juhile.
Autori hinnangul on personalipoliitika kujundamisel ja strateegilisel personalijuhtimisel ddretult
oluline asutuse juhi ja personalitodtaja vaheline koostod ning vastustest ndhtub, et personalitodtaja
asukoht struktuuris ja alluvussuhe personalitoé koordineerimisel omavad mdoju omavahelises

koostdos;
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7. ihise véljakutsena tajuvad koik omavalitsused péadevate spetsialistide leidmist ja sellest
tulenevat palgasurvet. Samas ei ole omavalitsused selles osas toimivad ja edukaid lahendusi

leidnud;

8. personalivaldkonna arendamine ei ole olnud prioriteetsete valdkondade osas, kuna viimase aasta
jooksul valdkonnas ellu viidud projekte nimetas ainult iiks omavalitsus. Samas on vastustest niha,
et valdkonna arendamine on pédevakajalisemaks muutunud, kuna nii néiteks personalipoliitika kui
ka arenguvestluste korra osas on mitmel omavalitsusel plaanis need sellel aastal dra teha. Samuti

on kolm omavalitsust vélja toonud, et valdkonnale tuleks edaspidiselt rohkem tdhelepanu poodrata,

9. kohaliku omavalitsuse spetsialistid tajuvad poliitika mdju ametiasutuse personalitodle erinevalt.
Omavalitsuste pohiselt voibki moju olla vdga erinev ning see ldhtub konkreetses omavalitsuses
varasematest tavadest voi poliitikute vahel tehtud kokkulepetest. Pigem ei ole spetsialistide vaatest
see moju positiivne ning vilja kooruvad jarjepidevuse ja optimaalse todkoormusega seotud

murekohad poliitiliste mojutuste/otsuste osas;

10. Ladne-Virumaa kohalikud omavalitsused kinnitavad valdavalt uuringus ,,Kohalike
omavalitsuste kompetentside pdhise koolitusvajaduse hindamise metoodika ja analiiiis* toodud
jareldust, mille kohaselt ei toimu kohalikes omavalitsustes suures osas koolituste ja
personaliarenduse tegevuste planeerimine siisteemselt ja organisatsiooni vajadustest 1dhtuvalt
(Kivistik jt, 2021). Vastustest nidhtub, et koolitusvajaduse tuvastamine toimub pea kdigis
omavalitsustes jooksvalt, mistdttu siisteemset koolituste planeerimist ning nende seostamist

organisatsiooni eesmérkidega ei toimu;

11. iile poolte vastanud Ladne-Virumaa omavalitsuste personalispetsialistidest tdid vélja positiivse
muutusena valdkonna arendamisel Eesti Linnade ja Valdade Liidu poolset koordineerimist.
Positiivset mdju oodatakse ka viljatootamisel olevalt personalijuhtimise mudelilt ning spetsialistid
loodavad, et see vOimaldab organisatsioonides strateegilisemat personalitddd senisest enam

rakendada.

Intervjuude vastuste analiilisimisest ning autori poolt tehtud jareldustest tulenevalt paigutas autor
Ladne-Virumaa seitse kohalikku omavalitsust raamistikku personaliarenduse fookuste

kirjeldamiseks (vt Tabel 5). To66 autor peab oluliseks vélja tuua, et omavalitsuste raamistikku
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paigutamine on tehtud tuginedes vastuste pdhjal autori sonastatud jareldustele ning tegu on
autoripoolse hinnanguga organisatsioonile tervikuna. Terviklikuma raamistiku ja objektiivsema
hinnangu andmine oleks vajanud tdiendavalt ka omavalitsusjuhtide kaasamist. Kdesoleval juhul

on tegu autori subjektiivse hinnanguga kiesoleva 16putooga kogutud andmete pdhjal.

Tabel 5. Personaliarenduse fookused. Allikas: autori koostatud

Personaaliarenduse
strateegilisus
Oluline Ebaoluline
Personali-
arenduse siisteemsus
| |
Personaliarendust ndhakse Personaliarendus on
siisteemse ja strateegiliselt | piisavalt siisteemne, kuid
Korge olulise kohaliku vihe prioriteetne.
tegevusvaldkonnana.
Kadrina vald
Haljala vald
Il v
Personaliarenduse Personaliarenduse
siisteemsus madal, kuid siisteemsus madal ja see on
seda peetakse teiste valdkondade kdrval
Madal strateegiliselt oluliseks. strateegiliselt tagaplaanil.
Tapa vald ja Viru- Rakvere linn ja Rakvere
Nigula vald vald, Viike-Maarja vald

Ladne-Virumaa seitse omavalitsust jagunesid nelja gruppi. Gruppide puhul on vilja toodud
selgitus ja autori hinnangul peamine arendusvajadus vastava grupi puhul:

I
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Personaliarendust ndhakse siisteemse ja strateegiliselt olulise kohaliku tegevusvaldkonnana.
Arendusvajadus: planeerida piisavalt ressursse nii juhtimiseks kui inimeste siisteemseks
arendamiseks.

I

Personaliarendus on piisavalt siisteemne, kuid vdhe prioriteetne.

Arendusvajadus: tdsta valdkonna poliitilist/ juhtide tasandi vaate prioriteetsust ja kompetentse.
i

Personaliarenduse slisteemsus madal, kuid seda peetakse strateegiliselt oluliseks.

Arendusvajadus: personalitoé kompetentsi tdstmine (Sh struktuuriiiksuste juhtide seas),
stisteemide kokkuleppimine ja valdkonna poliitilise/ juhtide tasandi vaate prioriteetsuse ja
kompetentside tostmine

v

Personaliarenduse siisteemsus madal ja see on teise valdkondade korval strateegiliselt tagaplaanil.
Arendusvajadus: suurendada nii personalitod kui selle juhtimise kompetentsi kui ka varustada
enamal maédral ressurssidega. Tosta valdkonna poliitilist/ juhtide tasandi vaate prioriteetsust ja

kompetentse.
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KOKKUVOTE

Kéesoleva bakalaureusetod eesmérkideks oli analiilisida Ladne-Virumaa iihinenud kohalikes
omavalitsuste teenistuskohtade koosseisus toimunud muutusi ning kaardistada viljakutsed ja
kitsaskohad, millega seisavad personalivaldkonna arendamisel silmitsi Ladne-Virumaa kohalike

omavalitsuste ametiasutused.
T606 eesmérkidest ldhtuvalt piistitas t60 autor jargmised uurimiskiisimused:

1. Millised muutused on toimunud Laidne-Virumaa thinenud omavalitsuste ametiasutuste
teenistuskohtades haldusreformi jérgselt?
2. Millised on Ladne-Virumaa kohalike omavalitsuste ametiasutuste valjakutsed

personalivaldkonna siisteemsel arendamisel?

Ladne-Virumaa tiihinenud omavalitsuste teenistuskohtade koosseisu muutuste analiilisimisel
selgus, et ithinemisjdrgselt on suurimad muutused toimunud peamiselt kommunaalmajanduse
valdkonnas. Kuuest iithinenud omavalitsusest kolmes on iihinemisjargselt moodustatud vastava
valdkonna hallatav asutus ning nende iilesannete tditmine ja teenistuskohad on ametiasutusest

lilkunud hallatava asutuse koosseisu.
Muutused on toimunud ka teiste tugiteenuste osas, nditeks raamatupidamine voi kantseleiteenused.

Tugiteenuste — kommunaalmajandus, raamatupidamine, kantseleiteenused — osas on Léadne-
Virumaa {iihinenud omavalitsustes toimunud muutused samas trendis nagu kogu Eestis.
Haldusreformi 2022. seireraporti kohaselt on nimetatud valdkondades teenistuskohtade arv
vahenenud keskmiselt kodigis iihinenud omavalitsustes (Viks ja Noorkdiv, 2022). Seejuures on
Ladne-Virumaal toimunud teenistuskohtade vdhenemine olnud Eesti keskmisest teatud

valdkondades arvestavalt suurem.

Teenistuskohtade arv on suurenenud finantsjuhtimis-, lastekaitse-, kommunikatsiooni- ja
infotehnoloogiavaldkonnas. Autori hinnangul voib sellest jireldada nende valdkondade olulisuse

kasvu kohalike omavalitsuste vaates.

Kui viiksemates valdades tuleb ametnikel sageli tegeleda korraga kahe voOi enama erineva

valdkonnaga, siis suuremates valdades on ametnike t06 rohkem fokusseeritud kitsamale
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valdkonnale (Kattai, Sootla, Lohmus, 2014). Lé&&ne-Virumaa iihinenud omavalitsuste
personalispetsialistide hinnangul pole aga spetsialiscerumist kdikides valdkondades toimunud.
Teenistuskohtade koosseisu analiilis otseselt seda vididet ei kinnitanud ega lilkkanud ka {imber.
Autori hinnangul eeldaks selle viite kinnitamine konkreetsemat analiilisi, mida kasutatud

metoodika tottu polnud voimalik kdesoleva 16put66 raames teha.

Kokkuvotvalt on toimunud L&ine-Virumaa {ihinenud omavalitsuste ametiasutuste
teenistuskohtades péris arvestavaid muudatusi ning tervikuna maakonna vaates on toimunud
arvestatav teenistuskohtade arvu vihenemine ametiasutustes. See ei tihenda, et tookohad oleksid
kaotatud, vaid need on liikkunud niiteks moned hallatava asutuse iilesandeks. Autori hinnangul on

need muudatused olnud kooskdlas haldusreformi eesmérkidega.

Ladne-Virumaa kohalike omavalitsuste ametiasutuste viljakutse personalivaldkonna siisteemsel
arendamisel on peamiseks iihiseks nimetajaks kompetents. Valdavas enamuses omavalitsustes on
personalitodtajate  ndol eeldused valdkonna arendamiseks olemas, kuid oluline on
personalivaldkonna arendamisel asutuse juhi ja personalitdétaja vaheline koost6o. Samuti mGjutab
ametiasutuste personalitodod kohaliku omavalitsuse poliitika. Olgugi et osade omavalitsuste
hinnangul on poliitika mdju personalitéole madal, siis enamus leiab, et see avaldab personalitdo

korraldamisele otsest majul.

Siisteemse ja  strateegilise personalitoé peamiseks takistuseks on poliitilise voi1
organisatsioonisisese juhtkonna tahe valdkonna arendamiseks. Samuti avaldab mdju asjaolu, et
koik vastanud seitse personalitodtajat tdidavad lisaks personalivaldkonna {ilesannetele
ametikohustusi ka teistes valdkondades. Mitmed omavalitsused tdid vélja, et aja- ja inimressurss

mojutab voimalust personalitodd strateegiliselt korraldada.

Oluline véljakutse, millega omavalitsustel tuleks enam tegeleda, on autori hinnangul spetsialistide
koolitus- ja arendustegevuse siisteemne korraldus. Uuringus ,,Kohalike omavalitsuste
kompetentside pdohise koolitusvajaduse hindamise metoodika ja analiilis“ on tdheldatud, et
kohalikes omavalitsustes ei toimu suures osas koolituste ja personaliarendust puudutavate
tegevuste planeerimine siisteemsel moel ning seejuures ei arvestata organisatsiooni vajadusi

(Kivistik jt, 2021).
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Uhise viljakutsena toovad omavalitsused vilja ka kompetentsete spetsialistide leidmist ja
palgasurvet. Samas pole omavalitsustel onnestunud véljakutsete lahendamiseks toimivaid ja hiid
lahendusi leida. Takistusena tuuakse vélja, et piiratud rahalised vahendid ja ka asjaolu, et ametnike
palgad vdivad kiiresti muutuda poliitiliselt laetud kiisimuseks, mistottu pole lahenduste leidmine

kerge.

Autori hinnangul on positiivne, et lile poole vastanud omavaltisuste personalitdotajatest leiab, et
Eesti Linnade ja Valdade Liidu rolli suurenemine kohaliku omavalitsuse tasandi personalitdod
arendamisel ja valdkonna vorgustiku koordineerimine, on positiivne muutus. Spetsialistid
loodavad, et vorgustikust ja véljatootamisel olevast kohaliku omavalitsuse personalijuhtimise

mudelist on kasu strateegilise personalijuhtimise rakendamisel.

T66 autor paigutas omavalitsused personalivaldkonna arendamise hetkeseisu osas enda poolt
koostatud raamistikku. Kéesoleva 16putdo tulemuste tdlgendamisel on oluline arvestada, et need
on subjektiivsed. Kui t66 raames oleks intervjuud 14bi viidud ka omavalitsusjuhtidega, oleks autori

hinnangul olnud voimalik objektiivsemate jarelduste tegemine.

Kokkuvdttes leiab autor, et kéesolevale 10putodle seatud eesmérgid said tdidetud ja
uurimiskiisimused vastatud. Autori hinnangul omab t66 praktilist vaartust ning sarnast uurimust
tasuks tulevikus korrata, et hinnata niiteks kohaliku omavalitsuse personalijuhtimise mudeli
véljatootamise jargselt selle mdju personalivaldkonna arendamisele Lédne-Virumaa kohalike

omavalitsuste néitel.
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Lisa.

Taust

gk wn

Personalitootajate intervjuude kiisimustik

Kas saate kirjeldada oma rolli ja kohustusi kohalikus omavalitsuses?

Kui kaua olete x kohalikus omavalitsuses personalivaldkonnas to6tanud?

Kas olete dppinud personalijuhtimist (eraldi dppekava, teiste ainete raames jne)?

Kellele personalitdotajana allute? Kellelt saate oma tooks juhiseid ja iilesandeid?

Millised muutused omavalitsuse teenistuskohtade koosseisus on toimunud haldusreformi
jérel? Millise hinnangu annate nendele muutustele?

Personaliarendus ja personalijuhtimise strateegilisus

6.
7.
8.
9.

10.
11.

12.
13.

14.
15.

Kuidas moistate personaliarendust ja strateegilist personalijuhtimist?

Kas teie organisatsioonis viiakse kindla korra ja siisteemi kohaselt 1dbi arenguvestlusi?
Kuidas tuvastate oma to6tajate koolitus- ja arendusvajadusi?

Kuidas toimub teie organisatsioonis tdotajate tootulemuste hindamine?

Kuidas toimub organisatsioonis todtajate tulemuslikkuse tagasisidestamine?

Kas organisatsioonis on ldbi viidud tdotajate seas rahulolu-uuringut voi muid
personalivaldkonda puudutavaid kiisitlusi?

Kas organisatsioonil on olemas personalipoliitika/organisatsioonikultuuri pohimotted jms?
Kui jah, siis selgitage neid.

Milliseid personalivaldkonna arendusi ja projekte olete viimase aasta jooksul ldbiviinud?
Kuidas to6tajaid motiveerite? Milline on organisatsiooni motivatsioonipakett?

Millist rolli omab asutuse juht personalivaldkonnas? Kuidas toimub personalitddtaja ja
asutuse juhi vaheline koost66?

Viljakutsed ja tulevikusuunad

16.

17.
18.

19.

Millised on suurimad véljakutsed, millega kohaliku omavalitsuse personali arendamisel
silmitsi seisate?

Kuidas te neid véljakutseid lahendate? Kas saate jagada monda edulugu?

Milliseid olulisi muudatusi vajaks kohaliku omavalitsuse personaliarendus jargmise viie
aasta jooksul?

Kas on mingeid uuenduslikke praktikaid, mida kavatsete personalitod arendamiseks
rakendada?

Kohaliku omavalitsuse poliitika méju

20.
21.

Kuidas kohaliku omavalitsuse poliitika mdjutab organisatsiooni personalitdod?

Kuidas mojutab personalitod koordineerimist asjaolu, et nditeks ametiasutuse
teenistuskohtade koosseisu ja palgajuhendi kinnitamine ning ametnikele esitatavate nduete
kinnitamine on volikogu padevuses?
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