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Sissejuhatus

Kohaliku omavalitsuse (edaspidi KOV) teenistujate ehk inimvara arendamise' koordineerimise
eesmirk on luua eeldused KOV inimvara senisest tdhusamaks ja siisteemsemaks arendamiseks.
Eesmirk ldhtub visioonist, mille kohaselt Eestis on spetsialiseerunud ja kompetentsed KOV
teenistujad, kellel on vajalikud oskused riigi, st nii keskvalitsuse kui kohalike omavalitsuste
strateegiliste eesmirkide saavutamiseks ning asjakohased ja piisavad vOimalused nende
ametialaste oskuste kaasaegsena hoidmiseks.

Lihtealuste dokument sisaldab hetkeolukorra iilevaadet, vajaduste sOnastamist ja koigi
kaasatud osapoolte sisendite (intervjuud, kiisitlus) analiilisi ning ekspertide poolseid
ettepanekuid ja soovitusi koos neist tulenevate tegevusliinidega. Need on alusmaterjaliks KOV
inimvara arendamise keskse koordineerimise tegevuskava koostamisele (vt Lisa 1). Eelnevalt
on OU LevelLab, OU Geomedia ja MTU Balti Uuringute Instituut koostanud KOV
koolitusvajaduse analiiiisi ja prognoosi?, mida on kdesolevas t60s kasutatud sisendina.

Tegevuskava koostamine on seotud Vabariigi Valitsuse tooprogrammis sisalduva eesmérgi
tditmisega (Analiilis ja ettepanekud KOV voimekuse tOstmiseks keskselt koordineeritud
personaliarendustegevuste elluviimiseks ministeeriumide ja {ileriigilise omavalitsusliidu
koost60s) ning arvestab Euroopa Noukogu poolt vilja tootatud juhendmaterjali KOV ametnike
koolitusvajaduse tuvastamiseks ning vajalike koolitus- ja arendustegevuste kavandamiseks.
Tegevuskava ja sellele eelnenud analiiiisi koostamise protsessi iseloomustab joonis 1.

Projekti avaseminar  Juhtriihma Ettepanekud
ekspertidega moodustamine valitsusele
—21-O-O-O D -0 2>
VVTP Analiiiisi koostamine Tegevuskava koostamine

Joonis 1. Tegevuskava koostamise protsessi teekaart

Lihtealused koosnevad neljast osast. Esimeses antakse laiem iilevaade KOV inimvara
arendamise olukorrast, sh vajadustest ja viljakutsetest. Teises osas esitatakse osapoolte ootused
KOV inimvara arendamise koordinatsiooni vajadusele, korraldusele ning koordineeritavatele
tegevustele. Kolmandas osas antakse iilevaade visioonist, strateegilistest sihtidest ja
tegevuskava koostamisest ning neljandas osas tegevuskava elluviimise korraldusest.

Lihtealuste ja tegevuskava koostamist ning selleks vajalike sisendite saamist koordineerisid
Ave Viks Rahandusministeeriumist ning eksperdid Kadri Tillemann (OU Vesterra) ja Rivo
Noorkdiv (OU Geomedia). Projekti elluviimist ndustas Euroopa Noukogu kaasatud ekspert
Cezary Trutkowsky. Tédname koiki, kes panustasid kidesoleva dokumendi valmimisse. Analiilisi
labiviimist ja ekspertide kaasamist on rahastatud Euroopa Noukogu projekti “Training Needs
Analysis and National Training Strategy in Estonia” vahenditest.

I Labivalt on kasutatud ,koolitamine ja arendamine asemel lilhemalt ,arendamine”, mis holmab ka
koolitustegevust, aga ka muid vdimekuse tdstmise viise — arenguprogrammid, individuaalne &pe, coaching,
mentorlus, ndustamine, roteerumine, kogemuse vahetus jms.

2 Kohalike omavalitsuste kompetentsidepdhise koolitusvajaduse hindamise metoodika ja analiiiis, OU LevelLab,
OU Geomedia, MTU Balti Uuringute Instituut, 2021




1. Kohaliku omavalitsuse inimvara arendamise hetkeolukord ja vajadused

1.7 Hetkeolukorra Ulevaade

Riigi joukuse ning fiskaalse ja administratiivse detsentraliseerituse vahel valitseb selge
positiivne seos®. See julgustab andma KOVidele suuremat rolli osalemiseks riigielu
korraldamises. Ka Eesti on votnud suuna avaliku vdoimu detsentraliseerimisele ja KOVide
vOimekuse kasvatamisele*®, mis eeldab professionaalseid kohalikke teenistujaid ning
ithiskonna kasvavat usaldust avaliku teenistuse suhtes, mis omakorda soltub avalike
teenistujate seaduspirasest ja eetilisest kditumisest ning kompetentsest tegutsemisest avalikes
huvides. Rahvastiku paiknemise ebaiihtlus, elanike vananemine ja piirkondlike arengutasemete
erisused on toonud kaasa kohalike eripdradega suurema arvestamise vajaduse valdkondlikes
poliitikates ja tdstnud riigi halduskorralduse keskmesse inimvaraga seonduva avalikus sektoris.

2017. aastal toimunud haldusreformi eesmirgiks oli KOV voimekuse ja rolli suurendamine.
Selle fookuses oli esmalt haldusterritoriaalne aspekt, kohalike omavalitsuste arv vihenes 2131t
79le, millega loodi tugevam baas ja eeldused voimekuse tdusuks (suuremad KOV iiksused,
tugevam ressursibaas, sh ametnikkond jm).

KOV institutsionaalse ja juhtimisvoimekuse tegelikuks tdstmiseks on kéesoleval ajal oluline
slisteemselt investeerida inimvarasse — juhtide ja ametnike oskustesse ning teadmistesse, kelle
tegevusest eelnimetatud voimekused soltuvad. Seda enam, et {ihinemiste jirgselt toimusid
KOV ametiasutustes (linna- ja vallavalitsused, ametid) olulised struktuursed muudatused.
Lisaks kogu ametnikkonna vihenemisele ca 9 protsenti, vihenes juhtide arv ja suurenes
valdkonnaspetsialistide arv, mis tdi kaasa tootajate spetsialiseerumise voimalused jms®.
Uhinenud KOVides tootas iihinemise jirgselt 3426 teenistujat, st et ca 2/3 kogu KOV
teenistujatest olid mingil viisil hdlmatud haldusreformi kdigus toimunud tookorralduslikest
muudatustest, arvestades, et 2020. aasta seisuga tootas koigi KOV ametiasutustes kokku 5 537
teenistujat’. Koik need linna- ja vallavalitsuste ning nende ametiasutuste teenistujad kuuluvad
kdesoleva analiilisi sihtriihma. Kogu avaliku sektori teenistujatest moodustab KOV
ametiasutuste tootajaskond 20,2%. KOV ametiasutuste personal on keskmisest Eesti avalikus
sektoris toOtavast teenistujast vanem - peaaegu poole KOV ametiasutuste tdotajaskonnast
moodustavad iile 50 aastased (keskmine vanus on 489 aastat). KOV ametiasutustes on
korgharidusega teenistujaid 66%, samas kui ministeeriumides on vastav nditaja 88% ning
teistes valitsemisasutustes 78%3. See ilmestab ka vajadust siisteemse ldhenemise jirele KOV
personaliarenduses, sh nditeks ajakohastele ja terviklikele tdienduskoolitusprogrammide
kasutuselevotule.

KOV ametiasutuste teenistujatele lisaks tootab KOVide hallatavates asutustes (koolid,
lasteaiad, kultuurimajad jne) ning KOV omanduses olevates mittetulundusiihingutes,
sihtasutustes voi dritihingutes ca 65 tuhat tootajat. Kui jaotada omavalitsussiisteemis tootavad
isikud teenistussuhte alusel kaheks, siis 5% (so 3 tuhat) nendest on ametnikud ja 95% (62 tuhat)

3 OECD Regions at a Glance 2018. https://read.oecd-ilibrary.org/governance/oecd-regions-and-cities-at-a-
glance-2018 reg cit glance-2018-en#pagel

4 Haldusreformi seadus. https://www.riigiteataja.ee/akt/121062016001

5 Riigireformi tegevuskava. https://valitsus.ee/strateegia-eesti-2035-arengukavad-ja-
planeering/arengukavad/muud-arengudokumendid

¢ Haldusreformi kidigus toimunud kohaliku omavalitsuse ametiasutuste teenistuskohtade muutused.
Rahandusministeerium, 2019. https://haldusreform fin.ce/static/sites/3/2019/06/ametikohtade-muutus-reform.pdf
7 Avaliku teenistuse 2020. aasta aruanne.

https://www rahandusministeerium.ce/sites/default/files/atar 2020 final .pdf
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tootajad. Valdkonnapohiselt to6tab enamus ehk 58% tootajatest (so 36 tuhat) lasteaedades,
koolides ning noorte huviharidust pakkuvates asutustes. Kuna hallatavate asutuste todtajate
kompetentside arendamine on védga valdkonnapdhine, siis kdesoleva projekti raames ei ole neid
ministeeriumide iilese keskse arendustegevuste koordinatsiooni sihtrithmana kavandatud. See
aga ei tdhenda, et teatud teenistujate ja hallatavate asutuste personali iihised arendustegevused
poleks vajalikud, eelkdige parema koost60 ja suurema sidususe saavutamiseks, nditeks haridus-
ja planeeringute ning kommunaalvaldkonnas rohepddrde saavutamiseks.

Haldusreformi jirgselt on kasvanud ametnike spetsialiseerumine ja suurema professionaalsuse
vajadus. Varasemast enam on hakatud tdhelepanu poorama personaliarenduse valdkonnale.
Samas on inimesed, kes KOVides personali arendamisega tegelevad pigem iiksikiiritajad,
kellel puudub erialane ettevalmistus selleks ning siisteemne tugi voi koostoovorgustikud. 2021.
aasta kevade seisuga oli personali valdkonnas eraldi spetsialist (personalijuht,
personalispetsialist vOi osakoormusega personalispetsialist, kes ka muu valdkonna iilesandeid
tditis) ca kolmandikus KOVides, sh personalijuht alla 10% (6 KOVis). Valdavalt tdidavad
personalitdodga seotud iilesandeid valla- vOi linnasekretdrid voi nende abid (45%). Ligi
veerandis (23%) KOVides on selle valdkonna iilesanded muu valdkonna spetsialisti
lisaiilesanneteks (kantselei spetsialist, referent, jurist jms), mitmel juhul olid need ka
vallavanemal enda tdita (vt tabel 1).

Tabel 1. Koolituse ja personaliga tegelemine KOVides

AMETIKOHT ARV OSAKAAL
Personalijuht 6 8% Personali
Personalispetsialist 11 14% funktsioon eraldi | 29%
Personalispetsialist + muu funktsioon | 6 8% ametikohal
Valla- voi linnasekretar 8 35% Taidab VLS voi ta
Valla- vai linnasekretari abi 10 9% abi 44%
Kantselei spetsialist 5 6%
Sekretar/ referent 4 5% Téidab muu
~ valdkonna
Oigusnounik/ jurist 2 2% spetsialist
Muu spetsialist 8 10% 23%
Vallavanem 3 4% vallavanem 4%
KOKKU 79 100

Allikas: KOV personalitootajate kiisitlus

Kuigi peamise tookoormuse moodustavad personalitdoga seotud juriidilised kiisimused,
tahtsustavad valdkonna spetsialistid personali arendamist ja koolitamist enda teise olulise
tilesandena ning peavad norka inimressursi juhtimist (t06tajate virbamist, karjdariplaneerimist
ja motiveerimist, td0alast arengut, oskust enesejuhtimiseks ja tooks kiiresti vahelduvates
meeskondades ja erineva kultuuritaustaga keskkondades) peamiseks KOV inimvaraga seotud
probleemide pShjuseks.

KOV teenistujate tasemedppe ja tdienduskoolituse tarvis puudub Eestis keskne institutsioon.
Professionaalse padevuse kujunemisel ja kaasaegsena hoidmisel on tdnapdeval oluline roll
taienduskoolitusel ja muudel personaliarenduse tegevustel, milleks kasutatakse valdavalt
vélisrahastust ja KOV iiksikotsustel pohinevat koolitusteenuste hankimist turult vastavalt
vajadusele, KOV eelarvelistele voimalustele ja turul pakutavale. KOV teenistujate koolitus on
KOV strateegiliste eesmérkidega vihe seostatud ning sdnastamata on KOV teenistujate
koolituse pikaajalised sihid ja visioon koolituse tulemuslikkusest.



Avaliku sektori teenistujate kompetentside arendamine on KOVide ja ministeeriumide iihine
vastutus. Ministeeriumide tdhelepanu keskmes on eelkdige KOV teenistujate vajalikud
teadmised ja oskused nende valdkonda jddvate pohiteenuste korraldamisel. Selleks vajalik
koolitustegevus holmab nii baas- kui erialaspetsiifilisi kompetentse — so Oppimist lédbi
tasemedppe ja tdienduskoolituse ning arendusprogrammide. Kédesoleva projekti raames on
fookusesse voetud KOV teenistujate teadmised ja oskused, mis on vajalikud tuleviku
viljakutsete lahendamiseks nii kohaliku elu korraldamisel kui iihiskonna ees seisvate
muutustega toimetulekul. Selle tarvis on teenistujate peamiste oskuste kaardistamisel korval
oluline prognoosida ka neile esitatavate ndudmiste muutumist ajas ning sellest ldhtuvalt
teenistujaid arendada ning personali planeerida. Teenistujate kompetentside arendamisele
lisaks, on iiks olulisi teemasid ka motiveeritud ning vajalike teadmiste ja oskustega tootajate
jérelkasvu tagamine.

KOV ametnike arendamise ja koolitamise pddevus ja vastutus lasub eelkdige kohalikel
omavalitsustel endil. Samas on ka valdkonnaministeeriumide piddevuses teatud osas KOV
ametnike koolitamine - eelkdige KOV tasandil rakendatavate digusaktide muudatuste osas.
Kuna KOV roll valdkonnapoliitiliste eesmérkide saavutamises on jirjest olulisem, siis
suunavad ministeeriumid ressursse ka selleks vajalike pddevuste tostmisele - tuginedes néiteks
Jjérelevalve ja ndustamise kédigus selgunud vajadustele.

Uheks voimaluseks KOV teenistujate tiiendusdppe ja arendustegevuste siisteemsemaks
korraldamiseks on kompetentsipohise ldhenemise juurutamine personalijuhtimises. Eesti
avalikus sektoris on personalit6ds kompetentsipShist juhtimist kasutatud, kuid see on seni
piirdunud teatud teenistujate riihmade, ametikohtade ja organisatsioonidega. Eestis ei ole
terviklikku ja iildist KOV teenistuja kompetentsimudelit. Samas vajadus selle jarele on olemas,
sest avaliku vOoimu teostamine eeldab iihiskonna usaldust ametnike vastu ning ametnike
oskuslikku ja ldbipaistvat tegutsemist. Ootuste tditumiseks peab ametnike koolitamine olema
selgelt eesmirgistatud ja silisteemne ning tegutsemine asjatundlik ja sihipdrane. Enamik
kompetentsipShist juhtimist kasutavatest arenenud riikidest — Austraalia, Belgia, Kanada,
Taani, Prantsusmaa, Holland, Suurbritannia, USA — rakendasid seda iihe osana laiemast
reformist vo1 muudatusest eesmérgiga muuta traditsiooniline personalijuhtimine strateegiliseks
inimressursi juhtimiseks.’

1.2. KOV teenistujate arendusvajaduse prognoos

Personaliga seonduvate muutuste mdju avalikus halduses on kahesuunaline. Kui tihelt poolt
soovitakse hoivatute arvu avalikus sektoris vihendada, siis teiselt poolt, regulatiivsuse korge
tasemega jitkates, on vaja ametnikke juurde.!® Hoive kasvu soosivad veel funktsionaalsuse ja
teenuste mahu séilitamine ning soov nende kittesaadavust ja kvaliteeti parandada. Tulevikus
on jarjest olulisem isikupOhiste integreeritud ja proaktiivsete teenuste pakkumine ning selleks
nutikate lahenduste viljatootamine. Tulenevalt rahvastiku vananemisest ja kahanemisest
paljudes piirkondades peab suurenema riigivalitsemise thusus. Seega on toimetulemiseks vaja
jarjest viiksema ametkonnaga pakkuda kvaliteetsemaid ja kéttesaadavamaid avalikke
teenuseid, mis voOtavad arvesse muutusi eariihmade tarbimiskditumises, niiteks eakate
teenindamine. Sellega seoses muutuvad ka ndudmised KOV tootajatele, et viia
valitsemiskorraldus vajaduspdhiseks, paindlikumaks ja tohusamaks.

® Managing Competencies in Government: State of the Art Practices and Issues at Stake for the Future. (2010).
Paris: Organisation for Economic Co-operation and Development.

10 Tulevikuvaade t66j0u- ja oskuste vajadusele: avalik haldus. Tallinn 2020. Kutsekoda.

https://oska kutsekoda.ee/wp-content/uploads/2017/10/Uuringuaruanne AH 2611 veebi.pdf




KOV tootajate koolitusvajaduse prognoosi koostamist kompetentsimudelite pohiselt alustati
Rahandusministeeriumi tellimusel 2015. aastal.!' 2021. aastal LevelLabi jt!> poolt koostatud
Jjatkuuringuga KOV koolitusvajaduse prognoosimiseks aastani 2030 tdiendati varasemat KOV
teenistujate kompetentsimudelit ja seda laiendati 7 erialase kompetentsi vorra. Kokku on niiiid
mudelis 11 valdkonnaspetsiifilist kompetentsi: arengu kavandamine, ettevotluse arendamine,
haridus, keskkond, kultuur, maakorraldus, majandus, noorsoot6d, ruumiline planeerimine,
sotsiaaltoo, teed ja transport ning 5 iildist kompetentsi: avaliku véimu esindamine, suhtlemine,
koostdd, enesejuhtimine ja areng ning tulemuslikkus. Eristatakse iildisi kompetentse, KOV
juhtimise tildkompetentse ja ametnike valdkonnaspetsiifilisi erialaseid kompetentse.

Koolitusvajaduse prognoosi aluseks voeti teenistujate iileriigilise kiisitluse pohjal saadud
teenistujate hinnang nende kompetentside vastavusele kompetentsiloendis méiiratletule.
Kiisitlusega holmati 2180 teenistujat (juhid ja koostatud kompetentsiloendite valdkonda jddvad
spetsialistid, so ca 40% kogu teenistujatest). Seda tdiendati tulevikutdo trendidega ning riigi
strateegiliste eesmirkide ning neist tulenevate muutuste vajadustele tuginedes strateegiale
,EBesti  2035% jt riiklikele strateegiadokumentidele, OSKA! aruannetele, iilikoolide
valdkondlikele Oppekavadele jms. Seejirel korrigeeriti koolitusvajaduse mahuhinnanguid
arvestades to0 iseloomu voimalikke muutusi, demograafilisi arenguid, personali voolavust ja
haridustaseme muutustest tingitud trende.

Mairatletud kompetentsiloendite alusel méératleti kaardistatud norkade kompetentsidega
teenistujate ning personali liikkuvuse néitajate pohjal koolitusvajadus ning vajalike tegevuste
(sh ressursside) kavandamise toetamiseks prognoositi koolitusvajaduse tagamiseks
indikatiivne koolitustegevuste maht (koolituspaevadena) ning sellega kaasnev indikatiivne
kulu.

Haridus

Sotsiaaltdo

Ruumiloome

Kultuur

Noorsoot66

Maakorraldus

Teed ja transport

Majandus (KOV varade valitsemine)
19%

20%

20%

Arengu kavandamine
Ettevotluse arendamine
Keskkond

0% 5% 10% 15% 20%

@ Kompetents ndrk (7-pallisel skaalal hinnang 1-2) @ Koolitusvajadus (7-pallisel skaalal hinnang 1-4)

Joonis 2. KOV teenistujate pohitegevuse valdkondade erialaste kompetentside tase

1 Kohalike omavalitsuste ametnike ja to6tajate kompetentside kaardistamine ja koolitusvajaduse hindamise
analiiiisi labiviimine. Lpparuanne. Sisekaitseakadeemia ja OU Geomedia, 2015.

https://www .rahandusministeerium.ee/system/files force/document files/kov_kompetentsi loppanaluus.pdf

12 Qunapuu, T., Tambur, M., Noorkdiv, R., Kivistik, K., Tatar, M. (2021). Kohalike omavalitsuste
kompetentside pdhise koolitusvajaduse hindamise uuring. Lopparuanne. https://omavalitsus.fin.ee/juhendid-ja-

uuringud/
13Vt OSKA uuringuid, kittesaadavad: https://oska.kutsekoda.ce/uuring/
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Koolitusvajaduseks aastani 2030 prognoositi 202 000 koolituspédeva, millest ca 1/3 kulub
valdkondlike ning 2/3 (65,3%) iildiste kompetentside arendamisele (joonis 2) 4.

Kdige suurem koolitusvajadus on avaliku voimu esindamises (kokku 43 tuhat koolituspdeva).
Jargnevad suhtlemise ja tulemuslikkuse (30 tuhat koolituspdeva) valdkonnad. KOV
pohitegevuse valdkondade erialaste kompetentside osas on suurim koolitusvajadus sotsiaaltood
(18 tuhat koolituspédeva), keskkonna (10 tuhat koolituspideva) ja arengu kavandamise (6700)
valdkonnas. Kdige viiksem on koolitusvajadus mahuliselt maakorralduse ja noorsootod (3
tuhat koolituspédeva) valdkonnas.

Prognoosi maht holmab erinevaid arendustegevusi, mitte ainult korraldatud koolitusi, vaid ka
erinevaid individuaaldppemeetodeid (t60 info- ja juhendmaterjalidega, erialakirjandusega,
parimate praktikate jagamine, supervisioon, mentorlus, coaching jne) ning osalemist
konverentsidel ja Oppekdikudel. See teave on aluseks kalkulatsioonile, kui palju ressursse on
vaja soovitud oskuste ja teadmiste tagamiseks — prognoosi kohaselt 2,4 miljonit eurot aastas
jargmise 10 aasta jooksul. Kokku kulub arvutuste jédrgi koolitustel osalemisele 4,1%
teenistujate kogutdodajast, mis teeb iga tootaja kohta keskmiselt 10 pdeva aastas koolitust voi
sarnase eesmirgiga tegevust, sh iseseisev Oppimine, teabematerjalide ldbitootamine jms.

1.3. Teenistujate arendustegevuste rahastamise vajaduse prognoos

KOV koolitus- ja arendustegevusi rahastavad nii KOVid kui keskvalitsuse asutused. KOVidel
lasub peamine vastutus oma tootajate arendamise eest. KOV sektori (sh KOV ametiasutused
ja hallatavad asutused, kokku ca 55 000 teenistujaga) 2019. aasta koolituskulud olid 8,3
miljonit eurot, sellest ca 900 000 eurot moodustasid ametiasutuste (linna- ja vallavalitsuste)
teenistujate koolituskulud (mis tihendab keskmiselt ca 160 eurot teenistuja kohta), iilejdéinu
hallatavate asutuste kulud, millest suurimad on hariduse valdkonnas (5,7 milj eurot), seejirel
suurusjirgu vorra vidiksemad kulud sotsiaalkaitse (377 000 eurot) ja kultuurivaldkonnas (368
000 eurot). 2019. aasta avaliku teenistuse aruande jéargi olid KOV ametiasutuste koolituskulud
1,39% t6ojoukuludest, kuid lisaks KOV eelarvetele kaetakse koolituskulusid olulisel méiral
ka keskseks koolitus- ja arendustegevuseks ettendhtud ESF vahenditest.

Keskvalitsuse poolset avaliku sektori keskset koolitus- ja arendustegevust (sh teatud ulatuses
ka KOVidele) korraldab RTK keskse koolituse talitus, mille tegevust rahastatakse ESF
inimressursi arendamise meetmetest. KOV ametnikele suunatud kesksete koolituste eelarve
maht on hinnanguliselt 200 000 - 300 000 eurot aastas.'” Sellele lisanduvad veel koik
valdkonnaministeeriumide ja ametiasutuste poolt koolitus- ja arendustegevusele suunatud
ressursid. 2021. aastal ldbiviidud KOV teenistujate koolitusvajaduse prognoosi'®!” kohaselt
maksaks vajalikus mahus koolitus- ja arendustegevused 2180 linna ja valla pdhitegevuse
valdkonna teenistuja jaoks aastani 2030 ca 10,6 milj eurot. Eelarve prognoos KOV

14 K ohalike omavalitsuste kompetentsidepdhise koolitusvajaduse hindamise metoodika ja analiiiis, OU
LevelLab, OU Geomedia, MTU Balti Uuringute Instituut.

15 Aastatel 2016-2019 korraldati ainult KOV ametnikest sihtrithmale koolitusi mahus ca 350 000 eurot (perioodiks
2020-2023 oli kavandatud ca 500 000 eurot). Lisaks on KOV ametnikud osalenud kesksetel koolitustel ca 260
000 euro ulatuses, mis teeb ESF Keskse koolituse meetmest 12.1.1 (Inimressursi koolitus ja arendamine) ca 100
000 eurot aastas. Lisaks ESF meetme 12.1.4 Kohalik ja regionaalne arendusvdimekus koolitus- ja
ndustamistegevuse eelarve perioodil 2014-2023 keskmiselt 180 000 eurot aastas.

16 Ounapuu, T., Tambur, M., Noorkdiv, R., Kivistik, K., Tatar, M. (2021). Kohalike omavalitsuste
kompetentside pdhise koolitusvajaduse hindamise uuring. Ldpparuanne. https://omavalitsus.fin.ee/juhendid-ja-
uuringud/

17 mis kattis hinnanguliselt 50% kogu KOV ametiasutuste koolitusmahust; keskmiseks koolitusgrupi suuruseks
arvestati 20 osalejat ja keskmiseks koolituspdeva maksumuseks 1500 eurot, so koolituspdeva hinnaks iihe
teenistuja kohta 75 eurot ning nullkuluga koolitusmahu osakaaluks 30%.
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ametiasutustes kokku (ca 5600 KOV pohitegevuse valdkondade ja tugiosakondade teenistujat)
aastani 2030 on 24 miljonit eurot'®. KOV to6tasufondist moodustab see ligikaudu 1,7% (ca
480 eurot teenistuja kohta aastas).

2. Valjakutsed KOV teenistujate arendamisel

Tinapdevases kiiresti muutuvas iihiskonnas ning t66jou nappuses on personali oskuste
arendamine jdrjest olulisem, sealhulgas teadmine koolitusvajadusest, asjakohastest
oppemetoodikatest, Opetatu ellurakendatavusest jne. Arvestades muutuvaid olusid, suurenevat
teadlikkust ja ootust paindlikeks ning operatiivseteks inimvara arendamise viisideks ei ole
koolitus- ja arendustegevuse tdielik detsentraliseeritus tohus, mdjus ega jatkusuutlik.

Valdkonnaiilese tegevuskava koostamiseks ning valdkonnaga seotud viljakutsete
véljaselgitamiseks viidi 14bi individuaalsed poolstruktureeritud intervjuud. Selle raames koguti
infot erinevate seotud osapoolte kokkupuudete kohta KOV inimvara arendamisega. Samuti
kiisiti nende arvamusi ja seisukohti koolitus- ja arendustegevuse keskse koordineerimise sisu
ja vormi kohta. Intervjueeritute loetelu ning intervjuudest koondatud materjal on leitav lisas 1.
Jargnev iilevaade keskendub osapoolte poolt véljatoodud viljakutsetele.

Koik kaasatud osapooled (vt lisa 2) on KOV tasandil inimvara arendamisega mdnel méaral
kokku puutunud. Kdige levinumad tegevused on koolitused ja juhendmaterjalide tellimine voi
koostamine, aga ka sisendanaliilisid, koolitusvajaduse analiilisid, kuni silisteemsemate
arendusprogrammideni. Enamus organisatsioone tdhtsustab véga olulise tegevusliinina KOV
juhtide koolitamist, kuna juhtidest sdltub nii eri valdkondade areng kui ka iildine inimkapitali
panustamine ning personali védrtustamine KOV kui organisatsiooni tasandil.

Inimvara arendamise olulisust ja vajadust ndhakse kasvava trendina. Jirjest enam peetakse
vajalikuks tegevuste siisteemsust ja seotust strateegiliste eesmérkidega, eri osapoolte koostoo
ja koordinatsiooni tugevdamist, aga ka iildisemalt KOVide suunalise kommunikatsiooni
iihtlustamist ja tdhustamist ning koolituste mdju ja jatkusuutlikkuse parandamist.

Ministeeriumide poolt tajutakse ja toetatakse KOV personali ettevalmistamise vajadust
eelkdige inimressursi mahukates ja ametnikukesksetes valdkondades — sotsiaal- ja hariduse
valdkonnas. Lisaks on oluliselt kasvamas tdhelepanu keskkonnaalastele teemadele. Ka
arendustegevused on iildjuhul aktiivsemad ministeeriumidel, kus on eraldi allasutused, kelle
iilesandeks on poliitikate rakendamine, sh nende elluviimiseks koolitamine. Samas on
tegevuste planeerimine ameti tasandil jddnud omapéi — st seos strateegilise planeerimise ja
poliitika kujundamise protsessiga on nodrk, sh ressursside kavandamisega. See seab
personalitdd koordinatsioonile suuremad véljakutsed.

KOV teenistujate arendustegevused on Uksiktegevused ning el 1lahtu Gldjuhul
pikaajalistest eesmarkidest.

e Kui osade poliitikavaldkondade 16ikes voivad olla KOV teenistujate arendusvajadused
teada, siis laiem tervikvaade riigi strateegilistest eesmérkidest tulenevate ootuste ja
vajaduste kohta KOV inimvara arendamisel puudub.

e Inimvara arendamine on KOV strateegilise juhtimisega seostamata - valdavalt ei mdtestata,
milline peab olema KOV roll ja voimekus valdkonna strateegiliste eesmérkide
saavutamiseks, sh millised kompetentsid peaks olema selleks tagatud ning kuidas neid
kompetentse oleks vaja arendada. See on iihest kiiljest seotud kiiresti muutuvate olude ja
vajadustega (nt IT valdkonnas), kuid teisalt ka strateegilise juhtimise ja arengu

18 Lihtutud on eeldusest, et tugiosakondade (kantselei, finants, IT) teenistujate koolituskulude osakaal
toojoukuludest on ca 25% viiksem kui pohitegevuse valdkondade teenistujatel.
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kavandamise komponendi ndrkusega poliitikate kujundamisel (sh oskusega hinnata ja
kavandada eesmérkide saavutamiseks vajalikke arendustegevusi) ning osalt ka ebapiisava
teadmisega olemasolevast olukorrast, seda nii KOV kui ministeeriumide tasandil.

Inimvara arendamise tegevused on tugevas soltuvuses vélisrahastusest — KOV arendus- ja
koolitustegevusi rahastatakse valdavalt vilisrahastusega (sh nii riigi kui KOV endi
tellitavaid tegevusi) ning tegevus aktiviseerub siis, kui moni meede on rahataotluseks
avatud voi kéivitatakse keskselt rahastatud programm. Seetdttu voib arendustegevuste
suunamisel olla olulisem ESF meetme kujundajate roll (toetavate teemade ja tegevuste
valik ja ajastamine) kui poliitika kujundamise protsessi loogika (nt teadlikkuse ja
valmisoleku suurendamine enne oluliste poliitikamuudatuste rakendamist vdi strateegiate
koostamist).

Ministeeriumide Uleselt ja siseselt puudub koostdd ning tGhine KOV inimvara arendamise
stisteemne planeerimine

Tegevused on killustatud nii  ministeeriumide {leselt kui ka ministeeriumide
valitsemisalade siseselt, kus koordinatsiooni ja kommunikatsiooni véljakutsed on
mitmekihilised (ministeeriumi tasandil eri valdkonnad, lisaks ametite tasand, sh mdnedel
juhtudel veel ka mitu ametit). Viljakutseks ametite tasandil toodi ,,suure pildi nigemine*
ilma selge tilesandepiistituseta ministeeriumi tasandil, st et koolitustegevuste planeerimine
toimub ameti ressursist ja initsiatiivist l&htuvalt, mitte alati valdkonna laiematest
strateegilistest eesmarkidest tulenevatest KOV arenguvajadustest lahtuvalt.

Puudub jérjepidev koost6d iilikoolidega, selles osas on iiksikud niited védhestes
valdkondades. Ulikoolidega koostddks on vajalik pikemaajaliste vajaduste kaardistamine
ja plaanide kujundamine, mis voimaldaks iilikoolidel oma ressursse vastavalt kavandada
arenguprogrammide arendamiseks ja pakkumiseks (sh nt mikrokraadide kéivitamiseks).
Ministeeriumide KOV suunaline kommunikatsioon on ebaiihtlane ja ei toimi tShusalt, kuigi
mitmed ministeeriumid on teinud pingutusi siisteemsemaks infovahetuseks ja koostooks
KOVdega."”

Keskse toe puudumine on toonud kaasa valdkonniti ebalhtlase lahenemise KOV
teenistujate arendamisele

Koostdd ja koordinatsiooni tShustamiseks on ootus kesksele metoodilisele toele nii
tegevuste tulemuslikkuse mdju tagamiseks kui seireks — see oleks vodimalik tagada
valdkonnaiilese siisteemsema ldhenemisega, mis holmaks algtaseme kaardistusi,
indikaatorite siisteemi, keskseid tegevusjuhiseid vms. Koolitus- ja arendustegevuste moju
teenistujate padevuses ja toos tegelike muutuste esilekutsumisele peetakse véljakutseks nii
ministeeriumide kui iilikoolide esindajate poolt.

Labivalt on teemaks ajakohaste andmete olemasolu ja kittesaadavus, mistottu
otsustusprotsessides ei ole piisavalt voimekust kasutada asjakohaseid ja usaldusviérseid
andmeid ega oskusi andmete to6tlemiseks ja nendest jarelduste tegemiseks.

19 Niiteks ministeeriumisisene KOV suunaline tegevusvaldkondade iilene kommunikatsioon on kriitiliselt 1ibi
vaadatud ja keskselt koordineeritud (kaasates ka kommunikatsiooniinimesi) (KeM), siisteemsemaks koostodks
on médratletud eraldi vastutavad ametnikud KOVidega suhtluse ja infovahetuse korraldamiseks (HTM, KeM),
loodud on koordineeritava valdkonna ametnike vorgustikke (RM, SOM) v4i korraldatakse regulaarseid
juhtkonna tasandil infovahetust ELVLiga (SiM).



3. Osapoolte ootused KOV teenistujate arendustegevuse kesksele
koordinatsioonile

KOV inimvara arendamise ja koolitamise keskse koordinatsiooni vajaduse, rolli ja ulatuse
viljaselgitamiseks moodustati projekti kidigus juhtriihm, kellelt koguti tdiendavat sisendit
intervjuude ja veebikiisitluse abil. Sellele sisendile toetudes on kéesolevas peatiikis
kirjeldatud osapoolte peamisi ootuseid, koordinatsiooni vajadust toetavad hoiakuid ja
argumente. Seejirel on selle pohjal kujundatud ettepanekud koorinatsiooni korraldusele
kirjeldatud jargmises 4. peatiikis.

3.1 Keskse koordinatsiooni vajadus

Koik seotud osapooled peavad oluliseks KOV todtajate koolituse ja arendustegevuste
koordineerimist ning seda toetavana ELVL  eestvedamisel personalitdotajate
(arendus)vorgustiku ellukutsumist. Leiti, et koordinatsiooni puudumise tottu on kaotatud aega
ja raha - mitmed tegevused, mille osas on tihine huvi, oleks ressursside mittepiisavusel olnud
vOimalik iihiselt panustades lédbi viia vOi teha seda tulemuslikumalt.

Keskse KOV inimvara koolitus- ja arendamistegevuse koordineerimise vajaduse argumendina
toodi eelkdige esile vajadust olla iihises infoviljas, voimalust niha tervikpilti riigis toimuvast
ja suunata teadlikult eri juhtimistasandite tegevusi.

Jargnevalt esitatakse peamised mittepiisava koostodga seotud aspektid voi probleemkohad,
mille lahendamisel osapooled on oluliseks pidanud koordinatsiooni, nii horisontaalset kui
vertikaalset.

e Valdkondade vaheline tegevuste koordinatsioon. Tuntakse vajadust paremini sidustada
ministeeriumite KOV suunalisi poliitikaid. Naiteks Siseministeeriumi rakendatavat
kogukonnakeskset 1dhenemist saaks rakendada erinevate ministeeriumite KOV suunalise
tegevussuundade paremaks ilihildamiseks. Arendustegevusi valdkondade vaheliselt
seostades ning iihiselt kavandades saaks ressursse tOhusamalt kasutada ja dubleerimisi
viltida, KOVidel ei oleks vajadust mitmeid olemuslikult seotud protsesse eraldi rakendada
ning nende motivatsioon poliitikakujundamise osaleda seeldbi loodetavasti suureneks.
Poliitikakujundamine peaks olema terviklikum, sellest tulenevalt saaks kavandada tihiselt
keskseid tugitegevusi KOVidele.

e Ministeeriumide koostod KOVidega. Mitmed ministeeriumid on KOVidega iihiselt
kavandanud KOV to6tajate arendusprogramme, kuid praktika voiks olla tihetaolisem.

e KOVide Ulene tegevuste keskne koordineerimine. Personalitdo tdhtsustamine omavalitsuste
16ikes on véga varieeruv. On omavalitsusi, kus teadlikkus personalitdd protsessidest on
vihene ning motivatsioon ning voimekus inimvara arendamisse panustada madal. Oluline
roll on volikogu liikmetel, et motiveerida KOV juhte tegelema personaliga ning kujundada
asutuses motiveeriv palgapoliitika.

e Koolitus- ja arendustegevuste elluvimise koordineerimine. Lisaks arendustegevuste
planeerimise koordineerimisele on vaja viltida ka elluviidavate tegevuste killustumist ja
dubleerimist — tehniliselt ja ajaliselt on vaja tegevused siinkroniseerida. Samuti tuleks enim
motestada koolitustegevuste rakenduspraktikat®.

20 Niiteks iihel perioodil viidi ldbi palju korruptsioonivaldkonna koolitusi, aga omandatud teadmiste rakendamise
ulatus oli kas teadmata voi ebaiihtlane. See, kuidas rakendamise toetamine koolitussiisteemi sisse integreerida,
tuleks riigi ja KOVide vahel keskselt 1dbi kavandada.
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e Koostdd koolitajatega. Ulikoolide ja koolitajate vaatest on koolitushangete ldbiviimine
olnud turupdhine ja valdavalt ad hoc pohimottel, mis ei vdimalda iilikoolidel ja
koolitusfirmadel koostookohti ja tegevusi ette planeerida ning tegevused piirduvad
viljakuulutatud hangete pohjal koolitus- voi arendustegevuste elluviimises. Ulikoolid
keskenduvad pigem jooksvalt lildpddevuste koolitamisele, kuna hangetel osalemine on
ilikoolide vaatest keerulisem (nii hinnastamisest tulenev madalam konkurentsivdime
vorreldes  konsultatsiooniettevotetega, kui ka madalam huvi ja motivatsioon
teadustegevuste korvalt rakenduslikes arendustegevustes osaleda).

Koordinatsiooni suurendamisel rohutatakse, et selle kaudu ei tohi tekitada iilereguleerimist voi
tdiendavaid aruandeid, mis suurendavad halduskoormust. Oluliseks peetakse dige valdkondade
tilese “tasakaalukoha” leidmist, et koordinatsioon ei jddks iildiseks ja pealiskaudseks.

3.2. Organisatsioonide roll keskses koordinatsioonis

Intervjuudele lisaks viidi ldbi personalitdotajate veebikiisitlus, mille tulemused kinnitasid
varasemate intervjuude kéigus viljendatud hoiakuid. Koik kaasatud osapooled peavad KOV
inimvara arendamist oma organisatsiooni eesmarkide saavutamise ja tegevuste tulemuslikkuse
seisukohast védga oluliseks.

Kui hinnang valdkonna olulisusele on iihtlaselt vdga korge, siis keskmine hinnang oma
organisatsiooni rollile ja mdjule KOV koolitus- ja arendustegevuse keskses koordinatsioonis
on varieeruvam. Eristusid {iihelt poolt oma rolli ja mdju vidga korgelt hindavad
Rahandusministeerium, Siseministeerium, Haridus- ja Teadusministeerium ja Tartu Ulikool
ning teisalt Majandus- ja Kommunikatsiooniministeerium ja Maaeluministeerium, kes endal
selles olulist ja rolli ja mdju ei ndinud. Kisitlusest selgus, et ELVLi, Rahandusministeeriumi
ja maakondlike arenduskeskuste vorgustiku mdju, rolli ja panust keskse KOV inimvara
arendamise koordinatsiooni kéivitamisele ja toimimisele peetakse keskseks.

Intervjueeritavad nédgid oma organisatsiooni huvi keskses koolitus- ja arendustegevuse
koordinatsioonis osalemises, et iihiselt pakkuda lahendusi jirgnevatel teemadel:

e Avaliku sektori tootajate koolitus peab muutuma tulemuslikumaks - KOV iilesannete
taitmisega seotud norkuste peamisteks pohjuseks peeti teadmiste ja oskuste puudumist;

e Avaliku sektori arengu késitlus peaks olema terviklik, hdlmates nii riigi kui KOV
tasandi tootajad;

e Avaliku sektori tootajate koolituste ja arendustegevuse toimemudeli rahastamises
selguse saamine peale aastat 2023;

e Tagada avalike teenuste disain, teenuste kvaliteetne osutamine ja nende kéttesaadavus
igas riigi piirkonnas ja kujundada iihtne tegevus keskvalitsuse ja KOVde koostoos.

Intervjueeritavad tdid koostodvorgustiku peamise kasuna vilja:

Suure pildi ndgemine ja aktuaalsena hoidmine;

Uhises inforuumis olemine ja sellest teadmise kasutamine oma tegevustes;
Vorgustikutoost saadud lisandvéirtuse kittesaadavaks tegemine sisuvaldkondades;
Kogemused kaasamise ja vOrgustikutdo korraldamise valdkonnas praktikas;
Teadmised ja kogemused osaleda meeskonnaliikmena ajutrustis.

Oma organisatsiooni vaatest ldhtuvalt toodi koostoovorgustikku panustamise vOimalusena
esile eelkdige jargmist:

e Oskused uuringute tellijana ja korraldajana;
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Ekspertiis erinevatel teemadel, néiteks digiriik ja mOjude hindamine;
Teadmised ja oskused koolituse hangete ldbiviimiseks ja tulemuste seireks;
Hangete ldhteiilesande koostamise parem ettevalmistamine, tunda metoodikat ja
oskused luua dppekavasid;

e Teada ja tutvustada asjakohaste uuringute tulemusi tulevikutdo ja personali vajaduse
osas.

3.3. Valdkondade Ulese koordinatsiooni juhtimine

Jargnevalt on esitatud osapoolte peamised seisukohad KOV inimvara arendamise
koordinatsiooni korralduse osas — kes peaks seda eest vedama, kes selles osalema ning millel
peaks see tuginema.

Eestvedamine. Pelgalt ohinapohist vorgustikku ei peeta jatkusuutlikuks, kuid formaalsusest
olulisemaks peetakse motiveeritud osalejaid ning konkreetset vorgustiku eestvedajat ja selle
tegevuste formaalset fikseerimist. Koordineerimise eestvedajana néhti valdavalt Eesti Linnade
ja Valdade Liitu ja Rahandusministeeriumi, moned korrad mainiti ka ministeeriumide vélise
asutusena Riigikantseleid. ELVL puhul peeti vajalikuks, et struktuuris oleks selleks eraldi
tootaja, kelle iilesanne on suhtlus KOVidega ja teiste asjaosalistega ning sisendi kogumine, et
tagada teadmistepohine koolitusvajadus ja arusaam, mis teemadel keskselt koordineeritud
koolitus- ja arendustegevusi vajatakse. Ka peaks olema koordinatsiooni tarvis tagatud rahastus
- néiteks vOrgustiku liikmetele nii koostooiirituste ldbiviimiseks kui koolitus- ja
arendustegevuseks. Rahandusministeeriumi eestvedavat iilesannet néhti tulenevalt riigihalduse
valitsemisala terviku koordineerivast rollist ja selleks vajalikest pddevustest ja voimekusest.
Kuna riigihalduse ministri valitsemisalas on olemas piirkondlik allstruktuur (talitused), mis
seda? voOimaldaks, siis tekib vOimalus kujundada mitmetasandiline toimemudel
koordinatsiooniks, kus on esindatud keskvalitsus, maakondlik ja kohalik tasand. Uheks
voimaluseks koordinatsiooni tagamiseks néhti valitsuskomisjoni moodustamist, mida juhiks
riigihaldusminister. Lahendus vdimaldaks koostatud tegevuskavaga valitsusse minna ja selle
elluviimiseks vajalik rahastamine tagada.

ELVLi poolse valdkonna koordineerimise tugevusena toodi vélja, et ELVL saab koondada oma
litkkmete huvid ja neil on KOVidega véga pikaajaline koostoopraktika. Peamise puudusena
ELVL puhul nihti, et ta ei saa tagada ministeeriumide vahelist tegevuste koordinatsiooni ja
poliitikavaldkondade = omavahelist sidustamist, samuti arendustegevuste seostatust
valdkondlike strateegiliste eesmérkidega.

ELVL poolse koordinatsiooni kujundamiseks on vaja iiletada jargmised kitsaskohad:

e Tagada koordinatsiooniks vajalik mandaat, luua suurem vastutus KOVide kui oma
liikkmete, arengu eest ja soov kujundada ELVL-st tOsiseltvOetav partner teiste
organisatsioonidega koostdo ldbiviimiseks;

e Tagada osalejate motivatsioon, pddevused ja ressursid, sh moodustada ELVLis konkreetne
ametikoht, kelle iilesanne ja vastutus on KOV koolitus- ja arendustegevuste
koordineerimine ja koost6d KOVidega;

e Kujundada piirkondlikud koordinaatorite vorgustikud, kes kohtadel koostéod veavad.
Kuna KOVides olukord on erinev, siis peaks arvestama kohalike eripidradega;

e Tagada tegevusteks rahalised ressurssid, et eestvedajal tekiks olukorrast ja vajadustest
piisavalt hea iilevaade, mis aitaks dubleerivaid ja kattuvaid tegevusi viltida.

Koordinatsioonivorgustiku osalised. Tegevuste eduks peetakse oluliseks osalejate laialdast
kaasamist. Lisaks ministeeriumitele tuleks koostoovorgustikku kaasata Riigikantselei ning
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ametid, kellel on palju KOV suunalisi tegevusi?!. Senisest enam tuleks koolitus- ja
arendustegevustesse kaasata iilikoole, teadvustada nende rolli kasvatamist inimvara
arendamises. Samuti toodi vélja vajadus kaasata todandjad, t6ovotjad ja koolituspakkujad.
Metoodilise- ja eksperttoe saamiseks peeti vajalikuks kaasata tegevustesse ka néiteks PARE,
Praxis, Eesti Konsultantide Assotsiatsioon, erialaliidud (niiteks Planeerijate Uhing),
Arenguseire Keskus jt. Ka toodi vilja, et koostoovorgustikus peaksid osalema maakondlikud
arenduskeskused.

Vorgustikupohine koostoo. Oluliseks peetakse osalejate motivatsiooni tekitamist ja hoidmist —
et kaasatud osalised tajuks, et nad panustavad iihistegevusse, aga saavad sellest ka tagasi.
Esimese sammuna peeti vajalikuks teotahtelise ja motiveeritud tuumiku moodustamist,
alustades osalistega, kes peavad KOV inimvara arendamise teemat olulisemaks, voimaldades
hiljem tdiendavaid osapooli kaasata (eelkdige 14bi arusaama, et vorgustikus olles on vdimalik
tegevusi tulemuslikumalt kavandada). VOrgustikupohise koostdo korraldamisel on oluline selle
jatkusuutlikkuse tagamine, sh nditeks eestvedajate teatud perioodi jdrel roteerumine,
temaatiliste tooriihmade moodustamine, vOimalusi vOrgustikus osalejatele omavahel
kogemuste ja praktikate jagamiseks, sh arendades nt vélisriikidega koostodd. Samas néhti
vorgustikutdos védrtust, mis loob koostodoskusi osapoolte vahel.

Tegevuskava kui vorgustiku tegevuse alust pidasid seotud osapooled iisna iiksmeelselt
vajalikuks, eelkdige jirgmistel pShjustel:

e tegevuskava loob iihtse infovilja tegevusteks nii vOrgustikule endale kui véljapoole,
ning peaks tagama selguse eesmaérgist (milliseid probleeme me soovime lahendada ja
kuidas see toob kasu KOVdele ja ministeeriumidele), tegevustest, rahastusest,
moddikutest, osapoolte rollist ja vastutusest. Oluline, et kokkulepitu oleks rakendatav;

e tegevuskava koostamine voimaldab kokku leppida elluviimise seire korralduses ehk
kuidas luua no ,helikopterivaate* lisaks valdkondades ministeeriumide ja
rakendusasutuste poolsele tegevuse seirele;
tegevuskava tagab jirjepidevuse kui inimesed vorgustikus vahetuvad;
tegevuskava ametlik kinnitamine annab tegevusele legitiimsuse, mis on kindlasti
vajalik riigieelarvest voi EL vahendite taotlemisel.

Tegevuskava koostamisele olid jargmised ootused:

e Oluline on osalejate tahe sel suunal tegutseda, teadlikult ja paindlikult.

e Koostamise protsessis on KOVide roll oluline ja seda koordineeriks ELVL, lisaks on
vajalik ka otsekontakt KOVdega, et teha kiisitlusi ja intervjuusid.

e Tegevuskava voiks olla paindlik ja operatiivne, mitte rohkem kui 1-2 aastase ettevaatega
Jdigast tegevuskava jirgimisest olulisem on jooksev infovahetus ja osapoolte tegevustest
keskse iilevaate tekkimine.

e Kaardistada KOVide osalusel huvivaldkonnad ja riik peaks panustama eelkdige seal, kus
keskvalitsusel on kokkulangevus vastava valdkonna huvidega. Keskse koordinatsiooni
viljakutse on osaliselt ka see, et ministeeriumite sees ei liigu info eri valdkondade vahel, st
tuleb tekitada eraldi nn ,,kiht* valitsemisalade siseseks tegevuste koordineerimiseks.

Strateegia formaliseerituse osas ootused monevorra erinesid, st toetati nii lahendust, et
vorgustik kinnitab tegevusplaani ise oma koostooplatvormina kui variant, et tegevusplaani
kinnitab Rahandusministeerium. Uksmeelselt peeti vajalikuks tegevuskava Vabariigi Valitsuse
poolt kinnitada juhul, kui selle elluviimiseks on vaja tagada eraldi rahastus. Aga ka pShjusel,
et see aitaks eri osapoolte koostéod vOimestada ning tegevusest laiemat teadlikkust tagada.

2! nt Haridus- ja Noorte Amet, Keskkonnaamet, Muinsuskaitseamet, Terviseamet, Tervise Arengu Instituut jt

13



Rahastamine. Rahastamismudelis néhakse olulist rolli ministeeriumitel. Vajalikuks peeti
KOVide iilese koordinatsioonisiisteemi loomise toetamist riigi poolt nd seemnerahaga, mis
aitaks seda kdivitada. Jitkusuutlikkuse tagamiseks voiks kujuneda kokkulepe, kui palju
panustab koordineeritud tegevusse ressursse keskvalitsus ja kui palju KOVid (kombinatsioon
riigi ja KOV poolsest rahastusest, néditeks 50:50). Eriti oluline on keskvalitsusel rahastamises
osaleda valdkondades, kus soovitakse jouliselt liikuda edasi reformidega, mis eeldavad
kohalikul tasandil vdimekuse kujundamist, sh omada professionaalseid ja motiveeritud
tootajaid. Rahastamismudeliks pakuti ka SiM hiljutist ldhenemist universaalse ennetuse
metoodika elluviimisest, mis kiideti heaks Vabariigi Valitsuse tasandil ja sellest ldhtuvalt
moodustati fond meetmete rahastamiseks.

3.4. Prioriteetsed horisontaalsed valdkonnad

Projekti algfaasis méiratleti valdkondade iilesed n6 horisontaalsed tegevusvaldkonnad, kui
keskse koordinatsiooni alus, ldhtudes strateegia ,,Eesti 2035% sihtidest ja valdkondlikest
strateegilistest eesmérkidest KOV tasandil. Koik intervjueeritavad toetasid jargmisi temaatilisi
kompetentsivaldkondi, arvestades seejuures, et nende elluviimise raames iilesannete tditmise
detsentraliseerimine ja KOV vastutus monevorra voivad suureneda:

e Digipadevused, nii digitaalsed oskused kui e-teenuste ja protsesside arendamine.
Seejuures tuleb arvestada, et tegemist on kiirelt muutuva valdkonnaga. Samuti
valdkondlike erisustega ja vajadusega integreerida digioskused koikidesse teistesse
kompetentsi valdkondadesse;

e Teenuste kasutajatest lahtuv arendustoo ja teenusedisain, sh teenuse vajaduse hindamine
ja prognoos, teenuste iihine arendamine KOVide ja kasutajate koosloomes lidhtuvalt
heast avalikust haldusest laiemalt;

e KOV koostoo arendamine, sh ka iihiste teenuste osutamisel ja vOrgustikupohisel
teenuste korraldamisel??. Lisaks KOVide vahelisele koostodle arendada ka
koostodoskusi suunal KOV-ametid-ministeeriumid ning luua piisivaid vOrgustumist ja
kogemustevahetust soodustavaid platvorme;

e KOV strateegiline arengu kavandamine ja piirkondlik arendusvoimekus, sh
ettevotluskeskkonna arengu suunamine;

e Rohepoodrde elluvimine, kliimaneutraalsuse sihtide saavutamine ja KOVide rolli
méidratlemine selles, sh ringmajanduse arendamisel.

Veebikiisitluse raames hinnati mdnevorra korgemalt KOV koostéovaldkonna ja teenuste
arendamise/koosloome kompetentsivaldkondade olulisust.

Strateegias ,,Eesti 2035 toodud kompetentsivaldkondadele lisaks toodi intervjuude kaigus
vilja  tdiendavaid ja  spetsiifilisemaid  valdkondi, millele tuleks kesksetes
koordinatsioonitegevustes tahelepanu poorata:

e Demograafilistest trendidest tulenevad vajadused avalike teenuste osutamise
timberkorraldamiseks ja regionaalseks iihtlustamiseks; vajadused tegeleda erinevate
eagruppide (noored, eakad) muutuvate vajadustega ning osaleda tervise ja heaolu
valdkonna tegevustes;

e Protsessijuhtimine ja efektiivne majandamine vajab KOVides ldbivalt arendamist. Ressursid
(personal, varad, eelarve) on iha piiratumad, vaja on siisteemseid oskusi ja teadmisi, kuidas
teha valikuid, et majandamine oleks vajadusepdhine ja efektiivne;

22 Niiteks arendus- voi strateegiakoolituste (voi koolituskonsultatsioonide tsiikli) suund, mille sihiks on mitme
omavalitsuse koostdo toetamine arendusprojektis, mis eeldab omavalituste regionaalset koostdod ja teadmiste
jagamist koostood tegevate omavalitsuste esindajate vahel
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e Andmete kasutamine - vOimekuste arendamine, mis on seotud riiklike andmekogude
kasutamisega, andmete usaldusvéirsuse ja analiiiisioskustega;

e Ressursikasutuses keskkonna- ja majandushuvide tasakaalustamine — maavarad,
veeressurss, mets jne;
Valdkondade iilene ja 1dbiv personaliarendamise olulisuse mdistmine;
Kogukondade voimestamine ja nende roll riiklike ja kohalike strateegiliste sihtide
elluviimisel;

e KOVide vdimekus teadvustada oma rolli Eesti 2035 pikaajaliste sihtide elluviimisel ning
riiklike poliitikate kujundamises osalemisel;

e Osalemine institutsionaalse innovatsiooni teemalises teadus- ja arendustdds, rakendada
koost60s lilikoolidega eksperimentaalseid ldhenemisi.

3.5. Kesksed tegevusliinid

Horisontaalsetele valdkondadele lisaks méiratleti ka voimalikud kesksed tegevusliinid, mille
osas ministeeriumide lilene koostdo ja koordinatsioon aitaks tagada iihtsemat 1dhenemist ja
sthistatumate ning mdjusamate koolitus- ja arendustegevuste kavandamist:

e KOV juhtide ja volikogu liikmete koolitamine. Rohutati vajadust keskenduda uutele
juhtidele ja volinikele peale valimisi. Soovitati pigem arengule suunatud ja loovamaid
praktilisi tegevusi, kui viga teoreetilisi Oppeprogramme, mis aitavad luua sotsiaalset
kapitali ja koostddoskusi, mis hiljem valitsemist holbustaksid;

e Regulaarne koolitusvajaduse analtits. Koguda teavet, missugused koolitusvajadused aja
jooksul ammenduvad/ei ammendu. Leiti, et koolitusvajaduste analiiiisi vOiks haarata ka
viliste asjaosaliste hinnanguid, eelkdige KOVide iile jirelevalve tegijaid, nt
oiguskantsler, riigikontroll, ka valdkondliku jirelevalve institutsioonid, mis tdiendavad
enesehinnangu pilti;

e Ametnike kompetentsimudelite ja kutsestandardite Uhine arendamine, mis aitab
tihtlustada suuri erisusi KOVide 16ikes sama valdkonna ametnike rollides, piddevustes
ja ametinimetustes, samuti toetada varbamispraktikaid. Kompetentsimudelid annavad
vOimaluse tO0taja arengut jilgida ja neid saab kasutada arenguvestlustel ning uute
tootajate virbamisel, samuti karjadriplaneerimisel;

e Keskne koolitus- ja arendustegevuste seire- ja hindamisraamistik ja metoodika. Aitab
koolitus ja arendustegevuse sisu suunata, teostada nende iile kvaliteedikontrolli ja
hinnata tulemuslikkust. Rohutati vajadust senisest enam hinnata tegevuste pikaajalist
moju.

Ulekaalukalt eristus KOV juhtide arendamisvajadus (seda peeti olulisemaks, kui volikogu
litkkmete koolitamist). Keskmiselt korgemalt hinnati ka volikogu litkmete koolitamise ja
regulaarse/keskse koolitusvajaduse analiilisi ldbiviimist ja selle pohjalt koolituskavade
viljatootamist.

4. KOV inimvara arendamise koordineerimine

Osapoolte hoiakud kinnitasid, et tOhusama ja jitkusuutlikuma inimvara koolitamise ja
arendamise silisteemi tagamiseks on vajalik teatud tegevuste keskne koordineerimine - seda
nii Rahandusministeeriumi eestvedamisel ministeeriumide iileselt (ministeeriumide padevusse
jadva koolitus- ja arendustegevuse osas) kui ELVL eestvedamisel KOVide iileselt (KOVide
pidevuses oleva tootajate arendamise ja koolitamise paddevuse osas). Jargnevalt on kirjeldatud
koordinatsiooni mudelit, juhtrithma ja ELVL roll selles.
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KOV teenistujate koolitus- ja arendustegevuste planeerimisel on otstarbekas eristada
koolitusvajadust erinevatel tasanditel:

¢ Riigi tasandil keskse koolituse vajadus (riigi strateegilised huvid ja tugi),

e KOV kui organisatsiooni tasandil koolitus (KOV tegevuskeskkonnast tulenevad
vajadused, koolitusturul pakkujad olemas ja KOVidel vdoimekus tellida) ning

e indiviidi tasandil koolitusvajadus (nt keeledpe, suhtlemisoskused, sissejuhatav
koolitus, virbamisraskustest tulenevalt, teenistujate erialaiilese rotatsiooni,
karjdéripoorete jmt soodustamiseks valdkonnaspetsiifilised koolitused jmt).

Keskvalitsuse roll kohaliku avaliku teenistuse arendamisel laias mottes (eelkdige regulatsiooni
kujundamise ldbi) holmab koiki tasandeid, kuid koolitustegevuse koordineerimise ja
suunamise osas keskendub eelkdige esimesele tasandile koostoos ELVLiga. ELVLi roll on olla
aktiivseks partneriks keskvalitsusele 1dbi iihise koordineeriva kogu (vorgustiku), teise osas
eestvedajaks oma liikmetele.

4.1, Juhtrihm

Osalejate ootustest ja valmisolekust 1dhtuvalt moodustati esimese sammuna ministeeriumide
iilese koordinatsiooni juhtrithm, mida veab eest Rahandusministeerium ning milles osalevad
enim KOV inimvara arendamisega seotud ministeeriumid (ja nende valitsemisalade ametid),
ELVL, iilikoolide ning koolitusettevotete esindajad. Lisaks kiivitati ELVL personalijuhtide
vorgustik ning eraldi luuakse ELVLis juhtkogu (KOV iilese koordinatsiooni
korraldamiseks) (joonis 4).

Horisontaalne koordinatsioon
Ministeeriumide iilene juhtriihm

HTM SoM KeM MKM MeM ELVL RK

Vertikaalne koordinatsioon

(alt-tiles sisend / iilalt-alla planeerimine) ESiE

Horisontaalne KOVide iilene koordinatsioon ja keskne tugi

ELVL (+ELVL PJ vorgustik)

KoV KoV KoV KoV KoV KoV KoV KoV

Joonis 3. Horisontaalne ja vertikaalne koordinatsioon KOV inimvara arendamisel

Koordineeriva juhtriihma roll oli maaratleda KOV koolitusvajaduse prognoosist, riiklikest
strateegilistest eesmirkidest ning koolitajate (iilikoolid, koolitusettevotted) kogemusest
tulenevalt iileriigiliselt koolitus ja arendusvaldkonna prioriteedid ja tegevussuunad 5+ aastaks
(sh nt pikaajaliste arenguprogrammide viljatdotamine ja koolitajate koolitamine). Projekti
juhtriihma baasil on 2022. aasta alguses kavas moodustada riigihalduse ministri poolt piisiv
KOV inimvara arendamist koordineeriv juhtkomisjon, kelle roll ministeeriumide vahelises ing
KOVie iileses koordinatsioonimudelis on kirjeldatud joonisel 4.
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| AM || HTm || ke || som || mkm || sim || kum || Mem || Jum | | kov ||.KOV || kov |

Riigi strateegilise KOV inimvara keskse arendamise vérgustik ELVL

AR Infovahet e .
personalijuhtimise juhtriihm [ (juhtriihm) ELVL personalijuhtide
ministeeriumid, TJKK ministeeriumid, ELVL, iilikoolid, konsultandid/koolitajad Vorgustlk

Temaatiline toorihm  <————>  Temaatiline to6riihm

KOV inimvara keskse arendamise tegevuskava 2025

Sisend KeKo tellimusse Sisend RE-sse labi

Kesksekoolituse(KeKo)eelarve| | Ministeeriumite valdkondlikud programmid |

| Riigieelarve | | Struktuurifondide meetmed |

Ametid ja allasutused ELVL

----- Riigi strateegilised vajadused

Joonis 4. Inimvara keskse koolituse ja arenduse koordinatsiooni mudel

4.2,  EestiLinnade ja Valdade Liit

Valdkonnaiilese koordinatsiooni toimeloogika on kahedimensiooniline. Esiteks ELVL osaleb
keskvalitsuse tasandi KOV koolitustegevuse keskses koordineerimises olles kesksete
prioriteetide seadmisel ja arendustegevuste planeerimisel partner riigile. Teiseks, ELVL
koordineerib KOV tasandi arendustegevusi olles partner ja tugiiiksus KOVidele
koolitusvajaduse hindamisel ja tegevuste planeerimisel®® (vt joonis 3 ja 4). Seega ELVLil on
nii KOVide iilese koordinatsiooni roll kui selle sisendi esindamise roll ministeeriumidetilesesse
juhtrithma.

Koolitus- ja arendustegevuse koordineerimiseks on vajalikud ELVLil kujundada
kompetentsid, et integreerida KOV toimimise eri valdkondade koolitusvajaduse teadmised ja
riikliku strateegilise arendamise vajadused (sh riigi strateegiliste eesmérkide tundmist, KOV
koolitusvajaduse prognoosi teadmist, teadmisi personali arendamise rollist organisatsiooni
eesmirkide saavutamisel jne). KOV inimvara arendamise koordineeriseks kavandatakse
ELVLis eraldi tdiskoormusega ametikoht. ELVL kui KOV koolitusvaldkonna koordinaatori
peamised rollid on olla partner riigile suure pildi kujundamisel ja strateegiliste sihtide
seadmisel ning toetada KOVe koolitusvajadusest ldhtuvalt keskselt korraldatud koolituste
korraldamisel.

23 Kui ELVLile eraldatakse Euroopa Komisjoni tehniline abi vahendid (sotsiaalpartnerite vdimekuse tdstmiseks,
mille osas lédbirddkimised on kdimas), siis EK vahendite eest tegevuste elluviimisel peaks olema seos vorgustiku/
strateegilise juhtorgani kaudu RM ja teiste ministeeriumidega.
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4.3, Ministeeriumide roll

Valdkonnaministeeriumide iilesandeks on valdkonnapoliitikate kujundamise raames nende
elluviimiseks (so valdkonna eesmirkide saavutamise toetamiseks, reformide toetamiseks, uute
regulatsioonide puhul jms) vajalike kompetentside tagamine, sh kohalikul tasandil.
Rahandusministeeriumil on valdkonnaministeeriumidega samasisulised iilesanded arendus- ja
ettevotlusspetsialistide (REGO), planeerijate (PLO) ning KOV juhtide iildisel arendamisel ja
koolitamisel (REHO). Viimase osas on juhtide valdkondlike piddevuste arendamine ka
valdkonnaministeeriumi vastutus.

5. KOV inimvara arendamise strateegilised suunad ja tegevuskava

5.1. Visioon ja strateegilised sihid

KOV inimvara arendamise koordinatsioon ldhtub visioonist, mille kohaselt Eestis on
kompetentsed ja motiveeritud KOV teenistujad, kellel on vajalikud oskused riigi strateegiliste
eesmirkide saavutamiseks ning asjakohased ja piisavad vOimalused nende ametialaste oskuste
kaasaegsena hoidmiseks.

Selle toetamiseks on vajalik valdkondade iilene KOV ametnike koolitus- ja arendustegevuse
keskne koordineerimine, mis holmab oskuste arendamise vajaduse strateegiliste eesméirkidega
seostamist, prioriteetsete valdkondade méératlemist ja prioriteetsetes teemades tegevuste
planeerimist, millesse on hdlmatud ministeeriumid, ELVL, iilikoolid ja koolitusettevotted.
ELVL kujuneb ministeeriumide peamiseks partneriks KOV koolitusvajaduse selgitamisel,
prognoosimisel, prioriteetide miiratlemisel ja tegevuste kavandamisel*, sh teeb koostood
ministeeriumidega tegevuste kavandamiseks kesksetes prioriteetsetes valdkondades (riigi tugi,
eraldi programmide viljatbotamise vajadus, rohkem kui iihe ministeeriumi huvi jne) ning on
partneriks KOVidele koolitusvajaduse koondamisel ja koolituste korraldamisel tulenevalt
nende iihistest vajadustest.

Visiooni saavutamiseks médratleti ldbiviidud analiiiisi kdigus kolm strateegilist suunda:
1. Inimvara arendamise siisteemsus ning seotus strateegiliste eesmérkide ja
poliitikakujundamise protsessiga.
2. Koost60 ja koordinatsioon inimvara arendamisel (institutsionaalse raamistiku
kujundamine).
3. KOV inimvara arendamise keskne toetamine.

5.2. Tegevuskava ja selle koostamine

Intervjuude kidigus médratletud arenguvajaduste lahendamiseks koostati strateegilistele
sihtidele stuginev tegevuskava valdkondade iileselt ning valitsustasandite vaheliselt
koordineeritud inimvara arendamiseks (vt Lisa 1). Tegevuskava koostamisel voeti arvesse
intervjuude kiigus tuvastatud osapoolte ootusi koordinatsiooni sisule ja juhtimisele,
prioriteetsetele horisontaalsetele valdkondadele, kesksetele tegevusliinidele ning juba
rakendatavaid héid praktikaid KOV teenistujate koolitamisel (vt Lisa 2, 1k 2-3). Samuti riigi

24 Koolitusvajaduses ja tegevuste planeerimisel saab eristada kolme tasandi: keskse koolituse vajadus (riigi
strateegilised huvid ja tugi), KOV kui organisatsiooni tasand (KOV tegevuskeskkonnast tulenevad vajadused,
koolitusturul pakkujad olemas ja KOVidel vdimekus tellida) ning indiviidi tasand. ELVL-s kujundatav
kompetents ja tegevused peaks hdlmama esimest kahte, esimese osas on (strateegiline) juhtroll vorgustikul, teise
osas ELVLil koostdos oma litkmete - KOVidega.
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personalistrateegia ldhenemist®®, mis keskvalitsuse inimressursside parema koordineerimise
alusena maddratleb strateegilise personalijuhtimise fookusteemad, milleks on: (1) riik kui
atraktiivne t00andja; (2) suurepdrased juhid koigil tasanditel; (3) piihendunud ja
professionaalsed tootajad; (4) tark ja tohus personalitostaja’®. Need tegevussuunad on
asjakohased ka KOV inimvara arendamise strateegiliste sihtide seadmisel ning inimvara
arendamise koordinatsiooni tegevusraamistiku kujundamisel.

Tegevuskava fookus esimestel aastatel on asutuste iilese koostdo kdivitamine koordineeritud
tegevuste elluviimisel. Tegevuskava ei kinnitata digusaktiga, ent tutvustatakse teadmiseks
votmiseks Vabariigi Valitsusele. Ministeeriumide iilese tegevuskava iiks alasuund
keskendub ELVLis KOV koolituse kompetentsi ja KOV iilese koordinatsiooni
kujundamisele, tipsemad eesmirgid ja tegevused selle sihis saavutamiseks kavandab ELVL
koos oma litkmetega kaasates ministeeriume.

Tegevuskava tooversiooni koostasid projekti eksperdid koostods Rahandusministeeriumiga
ning seda on tdiendatud osapoolte kirjalikult esitatud kommentaaride, juhtriihma arutelude ning
taiendavalt ministeeriumipohiste arutelude tulemusena.

5.3. Tegevuskava elluviimine ja rahastamine

Tegevuskava elluviimist korraldab koostoovorgustik juhtriihma kaudu. KOV inimvara
arendamistegevuste peamised rahastamisallikad on jirgmised:

e Ministeeriumide kujundatavad (valdkondlikud) ESF meetmed perioodiks 2021-2027,
millest on vOimalik ministeeriumidel arendustegevusi ellu viia ning avatud
taotlusvoorudes KOVidel vahendeid taotleda.

e Ministeeriumide ja ametite riigieelarvelised vahendid (mis eelkdige voivad olla seotud
ametite poolt koolitustegevuste ldbiviimisega, aga mitte ainult).

e ESF tehnilise abi vahendid ELVL tegevuse toetuseks 2021-2027.

e ELVL ja KOV eelarved KOV poolt elluviidavate tegevuste rahastamiseks.

Arvestades keskse koolituse kui rahastamisinstrumendi ning {ildise avaliku sektori
haldussuutlikkuse meetme mittejdtkumisega struktuurifondide perioodil 2021-2027 peaks
avaliku sektori, sh KOV teenistujate kompetentside arendamise olema senisest palju
olulisemas osas disainitud valdkondlikesse toetusmeetmetesse. Seetottu on jargmise ESF
perioodi jooksul oluline ministeeriumide vaheline infovahetus ja koost60, et méératleda iihised
huvid ja voimalused ning planeerida tegevused koos rahastamisega.

5.4. Tegevuskava elluviimise seire

Tegevuskava tditmise seire toimub iga aastaselt, mille kdigus ministeeriumid, ELVL ja teised
tegevuskava osapooled annavad iilevaate aasta jooksul ellu viidud tegevustest ja nende
véljunditest. Rahandusministeerium koondab iilevaate, sh analiiiisib teostatud tegevuste
vastavust seatud sihtidele, mida arutatakse juhtriihmas koos ettepanekutega dokumendi
ajakohastamiseks. Juhtriihma poolt heaks kiidetud seirearuanne esitatakse riigihalduse
ministrile ja ELVL juhatusele, kes saavad olukorra iilevaadet kasutada oma tegevusiilevaadete
koostamises ning uute tegevuste kavandamisel.

25 Riigi strateegilise personalijuhtimise eesmérgid, fookusteemad ja arengusuunad ldhtuvad personalipoliitika
valgest raamatust: Rahandusministeerium (2014) Riigi kui to6andja personalipoliitika ning selle Lisa 5. Lisa 5.
26 Fontes (2021). Konsultatsiooniteenus riigi strateegilise personalijuhtimise mudeli arendamiseks. Projekti
,.Riigi strateegilise personalijuhtimise arendamine®. L&pparuanne.
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