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SISEMINISTEERIUMI JA TEMA VALITSEMISALA ASUTUSTE
PERSONALISTRATEEGIA 2015-2020

Sissejuhatus

,Siseministeeriumi  ja tema valitsemisala personalistrateegia 2015-2020“ (edaspidi
personalistrateegia) maarab Siseministeeriumi ja tema valitsemisala asutuste ametnikele ja
tootajatele (edaspidi koos teenistujad) suunatud personalitegevuste lahtekohad. Personalistrateegia
pohineb ,Riigi kui todandja personalipoliitika valgel raamatul” (edaspidi valge raamat) ja
,Siseturvalisuse arengukaval 2015-2020“ (edaspidi siseturvalisuse arengukava) ning teistel
Siseministeeriumi Glesandeid kasitlevatel dokumentidel.

Personalistrateegias sOnastatakse Siseministeeriumi ja tema valitsemisala asutuste
personalijuhtimise (hised réhuasetused, mis hdlmavad nii valges raamatus sOnastatud kui ka
Siseministeeriumi ja tema valitsemisala asutuste koostdos tdiendavalt kokkulepitud eesmarke.
Personalistrateegia oluline p6himdte onigatippjuhi tegevusruum omaasutuse arengu suunamiselja
strateegia rakendamisel asutuste eripdrade arvestamine. Seega panustab personalistrateegia
Uleriigilise, valitsemisalaiilese ja asutusepd&hise personalipoliitika koostoime saavutamisse.

Uleriigiline

personalipoliitika
(valge raamat)

Siseministeeriumi ja
temavalitsemisala
asutuste
personalistrateegia

Asutusepodhine
personalipoliitika

Joonis 1. Personalistrateegia tasandid

Siseministeeriumi jatemavalitsemisala asutuste puhul on personalijuhtimise seisukohast kaks olulist
eripara —suurus ja keerukus.

Esiteks on Siseministeeriumi valitsemisala avalike ja eriteenistujate arvult riigisektori suurim ning
jaab sellesse suurusjarku kalahiaastatel. Teenistujate arv maarab paljude personaliprotsesside mdju
ulatuse, nditeks iga-aastasest voolavusest tingitud surve, sellega proportsionaalselt seotud
varbamiskulud voi suurte vanuseriihmade Gheaegne siirdumine pensionile. Sellest jareldub, et



strateegia peab arvestama suurorganisatsioonide personalijuhtimise parimat kogemust, et
minimeerida mahuefektiga kaasnevaid riske.

Teiseks on enamik siseturvalisuse valdkonna ametikohtadest, sh kdik eriteenistuslikud t66d, seotud
mahuka ettevalmistusega. Teenistujate viljaGpetamise aja- jarahakulu on riigile kui to6andjale vaga
suur, samuti eeldab Uhiskonna ootustele ja rahvusvahelistele nduetele vastamine paljudelt
teenistujate rihmadelt pidevat tdiendusdpet. Eriti kdrged on ootused Siseministeeriumi
teenistujatele, kelle Glesanded on nii koordineerida suurt valdkonda kui ka ette valmistada ja ellu
rakendada poliitikaid. Seega peab personalistrateegia arvestama kateadmusmahuka organisatsiooni
nouetega, kus vajaliku kompetentsusega personali tagamine on pikaajaline ja kompleksne tegevus.

Ukski varbamis- ega viljadppesiisteem ei suuda organisatsioonile liihikese aja jooksul tagada suurel
arvul pohjaliku ettevalmistusega teenistujaid. Viie aasta personalistrateegia peab seepéarast looma
aluse veel pikaajalisemale visioonile, kuidas kujundada pikaajaline personaliuuenduskava, hoida
moistlikul tasemel vabatahtlikku voolavust ning tdiustada téokorraldust nii, et oleks vdimalik
kasutada olemasolevaid ressursse teenistujate arendamiseks ja motiveerimiseks, et veenda neid
pikaajalisemalt té6tama ja arendama karjaari Siseministeeriumi valitsemisalas omandatud hariduse
jakogemuse abil. See hélmab ka vahepeal lahkunud teenistujate korduvvarbamist.

Seega on valitud strateegilises keskmes personali arendamine ja hoidmine, see aga ei tdhenda
paigalseisu ega nouetele mittevastavuse sallimist. Personalistrateegia viie keskse valdkonna
eesmargid, tegevussuunad ja tegevuste edukuse hindamise ldhtekohad kujundatakse omavahel
haakuvalt ja Gksteist toetavalt. Vajaduse korral personalistrateegiat ajakohastatakse.

Personalistrateegias kasutatud terminid

= Karjaar on teenistuja elukestev haridus- jatéoalane areng kooskdlas tema elu kdigi rollidega.

= Juhtimine ontegevuse ja otsustamise motestatud protsess, mille kaigus juhid planeerivad,
organiseerivad, veavad eest ja kontrollivad organisatsiooni ning kindlustavad
organisatsioonile vajaliku ressursi.

= Toode kujundamise ja limberkujundamise all mdistetakse seda, kuidas organiseeritakse
teenistujate to6d lihiste eesmarkide taitmiseks.

= Toovoime on teenistujavaimne jakehalinevdimekus todilesandeid tulemuslikult sooritada.

= Personali planeerimine on protsess, mille kdigus madratakse organisatsioonis kindlaks
teenistujate vajadus nende kvalifikatsiooni ja struktuuri kaupa ning koostatakse vastavad
plaanid. Protsessikdigus prognoositakse ka t66jou liikumist ning tootatakse valja meetmed
t66jou ndudluse ja pakkumise tasakaalustamiseks.

= Tasemeope on kutsedppeasutuses, rakenduskdrgkoolis voi tilikoolis omandatud kutse- voi
kdrgharidus, mille omandamist tdendab tunnistus voi diplom.

= Taienduskoolitus on valjaspool tasemedpet toimuv kutse-, ameti- vdi erialaste teadmiste,
oskuste ja vilumuste omandamine ja tdiendamine, samuti Umberdpe kas tookohas voi
koolitusasutuses.

= Kompetents ehk padevus onteadmiste, oskuste, hoiakute ja vaartushinnangute kogum, mis
on vajalik valdkonnas tulemuslikuks ja jatkusuutlikuks tegutsemiseks.



= Eriteenistuja on teenistuja, kes tootab eriseaduse (politsei- ja piirivalveseadus,
padsteteenistuse seadus, julgeolekuasutuste seadus) alusel Siseministeeriumivalitsemisalas.
= Rotatsioon on teenistujate liikumine erinevate teenistuskohtade ja/vdi asutuste vahel.



Personalistrateegia eesmargid aastateks 2015-2020

ﬂenistujate hoidmine jaarendamine teeb\
t66jou planeerimisest viimase | lli ahelas.

Vaja
on teha kindlaks vajadus to6de jarele,
vajaduste muutumine ja imberkujunemine aja
jooksul ningtaita selle protsessi tulemusel
struktuuridestekkivad tiihikud —seda nii
sisemiste liikumiste kui vé ljastpoolt vd rbamise
kaudu. Planeerimisega luuakse pikaajaline
vaade karjaarivdimalustele, see omakorda on
voimalus uutele teenistujatele ja | oob
kindlustunde praegustele teenistujatele.

o

Hea todkeskkond ja teadlikult
toetatud tervisepoliitika on
oluline varbamiseelis. Samuti on
teenistujate jaoks olulised
téotingimused ning véimalus
radkida kaasa
otsustusprotsessides oma t6o
kujundamisel.

TEENISTUJAD
Kestevja sisukas karjaar eeldab
teenistujatelt voi mekust
panustada tooalaselt
tulemuslikultja pikema aja
valtel. Oluline on teenistuja ja
organisatsiooni Gihisosa
sOnastamine ja vaartustamine.

TERVED JA
MOTIVEERITUD

Karjdaronlahtepunkt, kuna tanapdeval on
teenistuja motivatsioon tugevalt s eotud to6alase
eneseteostusega. Enda vdimete maksimaalne
kasutamine ontugevajend oskuste ja
kompetentside arendamiseks ja to 6voime
hoidmiseks. Organisatsioon on jatkusuutlik, kui
sOnastabeesmargid ja tingimused ning kindlustab
hea keskkonna, et teha oma liikmetega koosto 6d.
Karjaar mitmekdilgne arengloob eeldused
rahuloluks ja pikaajaliseks t6 6suhteks
Siseministeeriumi valitsemisalas ninguute
teenistujate varbamise vajadus va heneb.

kdigiteiste valdkondade

Juhtimise kvaliteet on nurgakivi

arengus. Juhtide eestvedamisel

korraldatakse tegevusi, et
toollesanded oleksid tdaidetud.
Oiged juhikompetentsidja
arengutugi aitavad kujundada

N

teatudteenistujates
juhiomadusi. Head juhid
hindavad optimaalselt
t6ojéuvajadust ja algatavad
innovaatiliselt to6de
kujundamist.Juhtonoma
igapdevategevusega

motivatsioonipdhimdtete
elluviija, hea t66 tunnustaja

ning hooandjaks alluvate
karjaarile.

T6ode kujundamine on alus mitmekesiste ja
teenistujate soovidele vastavate ametikohtade ja
alternatiivsete innovaatiliste té 6tamisvormide
pakkumisele. Oluline onteada td6suhete trende
ning keskenduda selgelt asutuse kui terviku
vajadustele. Muudatused to6turul onjuba
margatavad ning lahiaastatel on muutub see veel

paindlikumaks. Paindlikkus aitabolla

konkurentsivéimelisem to6andja.

Joonis 2. Siseministeeriumi jatemavalitsemisala asutuste personalistrateegia eesmargid



1. Paindlik ja arendav karjaar

Tanapdevane karjaarislisteem peab olema paindlik ning arendav, teenistuja huve ja karjaariootusi
arvestav. Kriitilisetahtsusegaon kiirete ja paindlike tdiendusdppe vdimaluse pakkumine ning to6de
kujundamine vastavalt muutuvatele vélistingimustele.

Traditsiooniliselt moeldakse karjaarististeemi all karjaariredelil alt Gles ehk Ghesuunalist liikumist
Uhes stabiilse struktuuriga organisatsioonis, marksdnadeks on stabiilne keskkond, lojaalsus,
edutamine vastavalt todtatud ajale. Edu mark on tdusmine hierarhiaredelil ning lineaarne
karjaarisuund.

Kaasaegne ldhenemine karjaarisiisteemile koosneb karjadrisdrestikust, kus lilkumine vdib toimuda
horisontaalselt, vertikaalselt, ametikohasiseselt, mitmetes organisatsioonides, samuti korduvalt
organisatsiooni sisse ja organisatsioonist valja. Karjdarisuund ei ole enam lineaarne ja
karjaariotsuseid tehakse korduvalt, erinevas vanuses ja elutempoga sobivalt. Edu tunnetatakse
tooalaste arenguvéimaluste ja sisemise rahulolu kaudu.

Siseministeeriumi jatemavalitsemisala asutuste strateegiline eesmark on hoida Siseministeeriumi
valitsemisalas tootavaid inimesi tool pikka aega, pakkudes neile paindlikke ja arendavaid
karjaarivoimalusi huvipakkuva t66 abil.

Eesmargi saavutamiseks vOimaldame teenistujal leida eneseteostuse huvipakkuva t66 kaudu
Siseministeeriumi valitsemisalas, soodustades uute teadmiste ja oskuste omandamist ning pakkudes
teenistujatele uusi valjakutseid Siseministeeriumi valitsemisalas, rahvusvaheliselt ja avalike
teenistujate puhul ka laiemalt avalikus sektoris.

Eesmaérk Hindamise |dhtekoht

PAINDLIK JA ARENDAV KARJAAR

1.1. Paindlikud arengu- ja karjaarivéimalused Rahulolu karjdarivéimalustega (rahulolu-uuring)
Rahulolu praktika ja toovarjusiisteemiga (rahulolu-
uuring)

Nende teenistujate osakaal, kes on
lahkumisp&hjusena nimetanud ykarjaar ja

arenguvGimaluste puudumine” voi ,teadmatus
karjaari- ja arenguvdimalustest” (lahkumispGhjuste
analls)

1.2. Stabiilne personal Teenistujate rahulolu tunnustamispoliitikaga
(rahulolu-uuring)

Stabiilsusindeks (to6staaz Siseministeeriumi
valitsemisalas kaks aastatvdi rohkem vastavalt
teenistujate rithmale)

1.3. Toimiv rotatsioonisiisteem Sisemisteliikumiste osakaal (Siseministeeriumi
valitsemisalasteiseasutusse todleasunud voi
asutusestlahkunud)

1.4. Mitmekesiste vdimalustega, teenistuja arengut [ Koolitusplaanielluviimine(80% koolitusplaani
toetav taseme- ja tdiendusdppesiisteem tegevustest on ellu viidud)

Rahulolutaseme- ja tdiendusdppevoimalustega
(rahulolu-uuring)




2. Juhtimiskvaliteedi tous

Harituma, teadlikuma ja enesekindlama personali juhtimiseks vajavad organisatsioonid kaasaegseid
juhtimiskompetentse, mis tagavad heajuhtimiskvaliteedi. Juhtida ei ole vaja rohkem, aga juhtida ja
eriti eest vedada tuleb targemini ja teenistujate ootustele nii vastates kui ka neid kujundades.
Juhtimiskvaliteet mdjutab organisatsioonikultuuri.

Traditsiooniliselt on juhi roll olnud sageli peamiselt voimukeskne. Kaasaegne juhtimine lahtub aga
tOsiasjast, et teenistujad ei soovialluda pelgalt kdsuvGimule. Seetdttu peab juht kaasama teenistujad
tegevusse teisel moel. Juht ontdanapdeval ainaenam liidri ehk teenditaja rollis. Juht peab tulemuste
saavutamiseks suutma luua arusaadava tulevikuvisiooni ja seadma selle alusel eesmargid, millega
teenistujad saavad oma isiklikke eesmarke siduda.

Kaasaegset juhti eristab [dhenemine, mille jargi ta loob teenistujates vabatahtliku soovi ennast
jargida, kuna mdoistetakse eemargi olulisust voi eesmargi sidet isikliku arenguga. Juht peab lisaks
otsese voimu vahendite kasutamisele kaasama teenistujaid tegevusse moel, mis annaks neile teada,
et nende t606 loob olulist vaartust ja nende arvamus loeb.

Siseministeeriumi ja tema valitsemisala asutuste eesmark on tagada juhtimiskvaliteedi tous suure
noudlikkusega juhtimiskultuuri abil, vadrtustades organisatsiooni teenistujaid.

Eesmargi saavutamiseks peame juhtideks valima vajalike eeldustega isikud ning pakkuma
olemasolevatele juhtidele arengutuge.

Eesmark Hindamise ldhtekoht

JUHTIMISKVALITEEDI TOUS

2.1. Optimaalne juhtimisstruktuur Juhtide arv teenistujate kohta (enne tuleb maarata juhid)

Rahulolu Gldjuhtimisega (rahulolu-uuring)

2.2. Kompetentsed juhid Juhi kompetentsidele antud keskmiste hinnangute tdus

Juhi tottu lahkunute osakaal (lahkumispdhjuste analiiis)

2.3.Tagatud juhtide jarelkasv Juhtide jarelkasvu programmide olemasolu
Siseministeeriumis ja tema valitsemisala asutustes

2.4. Toimiv juhtide rotatsioonisiisteem Juhtide liikumiste osakaal (Siseministeeriumis ja tema
valitsemisala asutustes liikunud juhtide arv)

3. Vajaduspohine toode kujundamine

Organisatsioon peab pidevalt tdid ja protsesse anallilisima, et siilitada organisatsiooni pakutavate
teenuste ja tegevuste elluviimiseks optimaalne inimressurss voi kaasata teenuseid valjastpoolt.

Siseministeeriumi jatemavalitsemisala asutuste eesmark on tagada to6iilesannete tohus tiitmine,
rakendades paindlikke toosuhteid ja toode kujundamist, arvestades voimaluse korral teenistuja
teadmiste, oskuste, kogemuste ja isiksuseomadustega ning vajaduse korral téid lmber
kujundades, et eesmarke tulemuslikult saavutada ja véimaluse korral Ghildada teenistujate
isiklikud arenguvajadused organisatsiooni vajadustega.



http://et.wikipedia.org/wiki/Liider

Eesmargi saavutamiseks pohjendame enne uue teenistuskoha loomist selle vajalikkust ja kaalume,
kas kdik t66d on organisatsiooniosutatavate teenuste elluviimiseks jatkuvalt vajalikud. Keskendume
oluliste kompetentside arendamisele ning soovime tagada teenistujate motivatsiooni ja
plihendumuse. Kaasajastame pidevalt teenistujatele esitatavaid ndudeid, oleme ootuste suhtes
realistlikud ja toosuhetes paindlikud, rakendades alternatiivseid innovaatilisi todvorme.

Eesmark Hindamiselahtekoht
VAJADUSPOHINE TOODE KUJUNDAMINE

3.1. Pidevalt analiilsitud teenistuskohtade vajadus PGhjendatud personaliplaan

Vaid eriteenistuslikku vdljadpet eeldavad ametikohad
on tdidetud eriteenistujatega

3.2. Too6d  kujundatakse  Umber vastavalt| Pikka aega (kuus kuud vGi rohkem) tditmata
tegevuskeskkonna  muutustele ja teenistujate | teenistuskohtade arv

kompetentsidele ning arenguvajadustele Korduvalt luhtunud konkursside arv ning nende

osakaal kbikidest konkurssidest

3.3. Paindlikud t66suhted ja -vormid Teenistujate rahulolu t66suhte paindlikkuse ja
toovormidega (rahulolu-uuring)

Rahulolu kaugtéévGimalustega (rahulolu-uuring)

Vabatahtlike padstjate, merepdastjate ja
abipolitseinike arvu suurenemine Siseministeeriumi
valitsemisalas

4. Terved ja motiveeritud teenistujad

Toovoime on otseselt seotud teenistuja vaimse ja fllsilise tervise, tdoga rahuolu, tookeskkonna,
sotsiaalsetesuhetejatootingimustega. Vahenevajavananevatoojou tottu tuleb tédtingimusi ja toid
kujundada selliselt, et teenistujate toovoime sailiks voimalikult pikka aega ning teenistujad tahaksid
ja saaksid voimalikult kaua to6elus osaleda.

Siseministeeriumi ja tema valitsemisala asutuste eesmark on pakkuda teenistujatele voimalusi
oma tervise hoidmiseks, vahendades t60 ja téokeskkonnaga rahulolematust pohjustavate tegurite
mdju, et teenistujad saaksid tervena tootada pikka aega.

Eesmargi saavutamiseks hindame teenistujate rahulolu to66tingimuste ja tokeskkonnaga. Loome
fuusiliselt ja sotsiaalselt sobiva keskkonna — toetame tervislikke eluviise ja sportimist ning
vadrtustame t60 ja eraelu tasakaalu. Kaasajastame pidevalt to6 tegemiseks vajalikke vahendeid ning
pakume abi tervisliku tookeskkonna loomisel.

Eesmark Hindamise lahtekoht

TERVED JA MOTIVEERITUD TEENISTUJAD

4.1. Motiveeritud ja terved teenistujad Pihendumuse indeks

Vabatahtlik voolavus (sh eraldi eriteenistujate voolavuse osakaal)

Haiguspdevade osakaal

4.2. KonkurentsivGimeline palgapoliitika Keskmise palga suhe avaliku sektori ja Eesti keskmise palgaga




4.3, Tervist toetav t6okeskkond TervisenOuetele mittevastavuse tottu toolt vabastatute arv

Toéoonnetuste arv (trend)

Rahulolu fiitsilise tookeskkonnaga (rahulolu-uuring)

Rahulolu vaimse tookeskkonnaga (rahulolu-uuring)

Rahulolu tervist toetavate voimalustega (rahulolu-uuring)

4.4. Kaasaegsed to6vahendid Rahulolu téévahendite piisavuseja kvaliteediga (rahulolu-uuring)

5. Slisteemne to6jouplaneerimine

Toojouplaneerimine annab organisatsioonidele pikaajalise lilevaate to0dest ja personalivajadustest
ning on alus personalitegevuste planeerimisele.

Siseministeeriumi ja tema valitsemisala asutuste eesmark on olla hinnatud té6andja ning tagada
vajalike oskuste ja teadmistega motiveeritud teenistujate olemasolu, kaaludes ka juba lahkunud
teenistujate korduvvarbamist Siseministeeriumisse voi tema valitsemisala asutustesse.

Eesmargi saavutamiseks teeme kindlaks vajaduse toode jarele, vajaduse muutumise ja
Umberkujunemise aja jooksul ning tdidame struktuurides tekkivad tihimikud —seda nii sisemiste
liikumiste kui valjastpoolt varbamise kaudu. Planeerimisegaloome pikaajalise karjaarivoimaluse, see
omakorda on vdimalus uutele teenistujatele jaloob kindlustunde praegustele teenistujatele.

Eesmark Hindamiselahtekoht
SUSTEEMNE TOOJOUPLANEERIMINE

5.1. Kompetentsed teenistujad ametikohtadel | Teenistujate kompetentsidele antud keskmiste hinnangute
tous vOi plisimine

5.2.Vajaduspdbhinepersonaliplaneerimine Personaliplaan aastateks 2016—2020. Prognoos on
kaasajastatudiga aasta 1.septembri seisuga

Sisekaitseakadeemia koolitustellimus on Gigeaegne ja
pdhjendatud

5.3. Siseministeeriumi ja tema valitsemisala Tobandja mainetdus (maineuuring)

asutustehea maine t66andjana Vastuvdtukonkurss Sisekaitseakadeemiasse erialadeldikes

Korduvteenistujate arv (eriteenistujad ja ametnikud)

Soovitusindeks:kas soovitate Siseministeeriumi voi tema
valitsemisala asutusttédandjana (rahulolu-uuring)




